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OZET

Orgiit icerisinde yer alan bireylerin eylemlerini pozitif yonde etkileyecek olan fikirleri
ortaya koymaya ¢alisan kavramlardan igyeri arkadashigi ve ise adanma kavramlar: ¢alisma
kapsaminda yer almaktadir. Arastirmanin amac, saglik personelinin igyeri arkadaghigt algisi
ve ise adanmughk diizeyleri arasindaki iliskinin anlamlhiliginin incelenmesidir. Bu amagla
arastirmaya Ankara ilinde Hacettepe Universitesi Erigkin Hastanesi’nde girev alan 300 saglik
personeli katilmistir. Arastirma sonucunda saglik personelinin algiladigi igyeri arkadashig ile
ise adanmuslik diizeyi arasinda olumlu yonde orta kuvvetli bir iliskinin oldugu ortaya konmugtur.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE FRIENDSHIP AND
WORK ENGAGEMENT WITH POSITIVE ORGANIZATIONAL
BEHAVIOR APPROACH: A RESEARCH ON HEALTH STAFF

ABSTRACT

The concepts of workplace friendship and work engagement are included within
the scope of the concepts that try to put forward the ideas that will affect the actions of the
individuals in the organization positively. The purpose of the study is to examine the significance
of the relationship between health professionals’ workplace friendship perceptions and work
engagement levels. For this purpose, 300 health personnel working in Hacettepe University
Adult Hospital participated in the research in Ankara. As a result of the research, it has been
revealed that there is a moderate relation between the workplace friendship perceived by the
health personnel and the work engagement level.
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1. Giris

Bireylerin ve toplumlarin bagarili olmalarint saglayacak etkenleri belirleyip
gelistirmeyi hedefleyen pozitif psikoloji, insanin yasaminda islevlerini en iyi sekilde yerine
getirmesine katkida bulunmaya yonelik bilimsel ¢caligmalarin tamami olarak tanimlanmaktadir.
Pozitif psikolojinin orgiitsel alana yansimasi olarak kabul edilen pozitif orgiitsel davranis,
bireylerin orgiitlerdeki performanslarini artirmak icin pozitif 6zelliklerin yerlestirilmesine ve
uygulanmasina, sadece zayifliklar1 yonetmek yerine isyerinde pozitif insan giicii olusturmaya
odakl1 bir yaklagimdir (Luthans, 2002:55).

Pozitif Orgiitsel Davranis Yaklagimi kapsaminda ortaya ¢ikan ve bu calismada ele
alinacak konulardan biri isyeri arkadashgidir. Ulusal ve uluslararasi yazinda bir¢cok kisi
tarafindan cesitli sekillerde tanimlanan arkadaglik kavrami, 1978 yilinda Wright tarafindan
son derece genis bir ifadeyle tanimlanmistir. Arkadaslik, iki insan arasinda goniilliiliik esasina
dayali karsilikli dayanigmadir (Wright, 1978:202).

Arkadasglik kavraminda oldugu gibi igyeri arkadaglig1 kavraminin da net bir tanimlamayla
belli bir kaliba oturtulmast miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle igyeri arkadagli§i kavrami
tizerine de cesitli tanimlamalar yapilmisgtir.

Isyeri arkadaghgi genel bir tammlama ile isyerinde insana dair bicimsel olmayan
etkilesimler olarak ifade edilebilir. Isle ilgili iliskilerden ¢ok insana ve duyguya dair iligkileri
icermektedir. Isyeri arkadasliklari, isyerindeki insanlar arasindaki karsilikli baglilik, giiven,
ortak degerler ve ilgi alanlarini kapsayan, tanmigikliktan oOte fakat romantizm icermeyen
iligkilerdir (Berman vd., 2002:218).

Pozitif Orgiisel Davranis Yaklagimi etkisiyle ortaya cikan ve bu ¢alismada ele aliacak
bir diger kavram ise adanmadir. Uluslararasi yazinda “work engagement” olarak ifade edilen
bu kavram, ulusal yazinda “ise adanma, ise goniilden adanma, ise cezbolma, ise angaje olma,
isle biitiinlesme, ise tutkunluk, ¢aligmaya tutkunluk™ gibi ifadelerle ele alinmaktadir.

Ise adanma, calisanin ¢alisma davramglari ve iyilik haliyle yakindan iliskili, pozitif bir
kavramdir. Yani ige adanma pozitif is duygularina sahip olmak ile saglikli olmanin toplamidir
(Schaufeli vd., 2002:71). Bir diger tanimlamaya gore ise adanma; calisanlarin kendilerini
fiziksel, biligsel ve duygusal anlamda tiimiiyle is rollerini yerine getirmeye vermeleridir
(Kahn, 1990:695). Daha genel bir ifadeyle ise adanma; bireyin yagamina ve isine karsi cogkulu
olmasi, hevesli bir sekilde tiimiiyle isine odaklanmasi ve beklentilerin 6tesinde performans
sergilemesidir (Macey & Schneider, 2008:7).

1.1. Pozitif Psikoloji Kavram

Pozitif psikoloji akimina genel bir ¢erceveden bakildiginda, bireylerin, gruplarin
ya kurumlarm igleyigleri ve ilerlemelerine destek veren bir siire¢ oldugunu ifade etmek
miimkiindiir (Gable & Haidt, 2005:104). Seligman, psikoloji biliminin genellikle insanlarin
olumsuz yonleri lizerinde durarak, bireylerin giiclii yonlerini tespit ederek gelisimlerinin
saglanmasina destek veremedigini belirtmektedir. Buradan cikarak bireylerin nasil daha mutlu
olabileceklerini kesfetmelerini saglayan pozitif psikoloji akiminin 6nemine vurgu yapmistir.
Bu acidan bakildiginda pozitif psikoloji olumlu duygularin iizerinde duruldugu, olumlu
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kisilik ozelliklerinin 6n plana ¢ikarildigir ve pozitif etkinliklerin iglendigi bir bilim olarak
tanimlanmaktadir (Seligman & Chikszentmihalyi, 2000:5).

Pozitif psikolojinin ¢ercevesi dahilinde; gecmise doniik olarak ortaya cikan
memnuniyetler ve tatminler, gelecege yonelik iyimser beklentiler, anlik olarak ise mutluluk ve
saglik gibi insanlar i¢in 6nem arz kavramlar yer almaktadir. Pozitif psikolojiye bireysel acidan
yaklagildiginda, sevginin yiiksek kapasitesi, olumlu insan iligkileri, cesaret, iistiin yetenekler,
inancl olabilmek gibi karakter 6zellikleri yer almaktadir. Grup agamasinda bakildiginda ise;
sorumluluk bilinci, nazik davranma, 1limli ve hoggoriilii davraniglar gibi toplum igerisinde
erdemli bir vatandas olmanin temelleri bulunmaktadir (Seligman & Chikszentmihalyi, 2000:5).
Bu yaklagim tiim kavramlar 1s18inda bireyin hangi sartlar altinda mutluluga ve basariya
ulagabilecegine odaklanmaktadir. Seligman tarafindan ortaya c¢ikarilan bu akim, psikolojinin
olumsuzluklar iizerinde yogunlagsmasina bir tepki olarak dogmustur (Seligman, 1998:2).

Pozitif yonelimlerin daha eski bir tarihe sahip oldugunu ancak pozitif psikoloji olarak
kullaniminin daha yeni bir anlam ifade ettigini soylemek miimkiindiir. Pozitif psikolojide temel
hedef tedavi olmamakla birlikte, aile, orgiit ve toplum yasamina katkist oldugu gibi tedavi
stireclerine de etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu yonleriyle pozitif psikoloji insan
yasaminin hemen hemen her alaninda olumlu bir etki birakmaktadir.

1.2. Pozitif Orgiitsel Davranis Yaklagimi

Bilime dayanan yonetim fikrinin yeni kullanima geg¢ildigi sirada, kisilerin ve orgiitiin
faaliyetlerini olumsuz etkileyen unsurun yalnizca yasanan yogun negatif duygularin oldugu
sanilmaktaydi. Bu nedenle de yonetenlerin kurum igerisinde duygulardan armndirilmis bir
organizasyon kurmak adma planlar yapmalar1 gerektigi anlagilmistir. Yoneticiler arasinda
duygularin kurum biinyesinde karmagikliga neden olabilecegi ve devaminda verimin
azalacag fikri hakimdi. Fakat gegen zaman icerisinde duygularin kurumdan bagimsiz olarak
diistiniilemeyecegi anlagilmistir. 1950-1960 aras1 donemde klasik yonetim fikri yerine kiiresel
insan iligkileri fikri ge¢mistir. Asil 5nemli noktanin insan iligkileri oldugunun anlagilmasi {izerine
kurumlar c¢aliganlarindan daha fazla verim almak adia yeni metotlar ve planlar tasarlamak
mecburiyetinde kalmiglardir (Eren, 2001:12). Bu bilgiler 1s1ginda orgiitler ¢alisanlarina robot
muamelesi yapmaktan uzaklagmig ve onlara bir birey gibi davranarak fikirlerine 6nem vermeye
baglamiglardir.

21. Yiizy1l’dan itibaren orgiitsel davranig modelleri iizerinde calismalar yapan iinli
psikolog Seligman onderliginde gelismekte olan pozitif psikoloji fikri yalnizca patolojik ve
olumsuz davraniglar1 analiz eden negatif 6rgiitsel davranig modeline bir tepki seklinde meydana
gelmigtir (Seligman, 1998:2). Seligman, psikolojiyi sadece hastalik olarak nitelendiren
fikirlerden kaginarak kisilerin pozitif davraniglari iizerine ¢aligsmalar yapmigtir.

Geleneksel fikirler ve cevaplar cagin gelisen kosullarina adapte olamadig1 i¢in yetersiz
kalmaktadir. Luthans’a gore orgiitsel davranigin, negatif unsurlarla ilgilenmek ve zayifliklart
tespit etmeye caligmak yerine daha efektif ve pozitif diislinceleri 6ne ¢ikaran, giiclii yonleri
dikkate alan bir yaklagima yonelmesi orgiitsel baglamda daha onemlidir. Orgiitsel davranis
temelinde diizenlenen pozitif odakli arastirmalarda da bu duruma dikkat cekilmektedir
(Luthans, 2002b:695; Met, 2010:889). Ise adanma odakli yiiriitiilen caligmalar tiikenmiglik
odakli hazirlanan caligmalara gore daha iyi bir 6rnek tegkil etmektedir.
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Pozitif psikolojik yaklagimlar 1s13inda pozitif orgiitsel davramiglar gelismektedir.
Calisanlarin kurum catis1 altinda refah seviyeleri yiiksek, stressiz bir yasam siirmelerini
hedefleyen Pozitif Orgiitsel Davrams akimi ozellikle de caliganlarin tutumlarim pozitif
yonde gelistirmeyi temel almaktadir (Ozkalp, 2009:491; Bal, 2009:546). Bu fikrin meydana
gelmesinin asil nedeni ise bireyin yasantisindan umdugu mutluluk ve huzur beklentisini orgiitte
aramasidir. Is yerlerinde problemlere ve niteliksiz ¢aligsanlara odaklanmak yerine kurumun ve
kisilerin olumlu 6zelliklerine yogunlagsmak orgiitsel davraniglara farkli bir boyut kazandirmistir
(Met,2010:893). Bu tavir genellikle calisanlarin negatif 6zelliklerine yogunlagan kurumlari zor
duruma sokacaktir. Fakat kurumlar bu problemi agabildikleri zaman ¢alisanlarin potansiyellerini
kesfedecek ve kurum adina 6nemli gelismeler yasanacaktir.

Kurum biinyesinde bagariy1 artiran olumlu davraniglarin kaynaklarimi bulmak, Pozitif
orgiitsel davranig aragtirmalarinin temel nedenidir (Roberts vd., 2005:75). Pozitif davraniglarin
nedenlerini aragtirmak i¢in faydalanilan birtakim bagliklar dayaniklilik, ahlak, olumlu sapma,
sira digilik ve canliliktir (Spreitzer & Sonenshein, 2003:209). Bu basliklar, ¢alisanin kuruma
sagladig yarar1 ve devaminda toplam verimi artirmak adina incelenmektedir. Maslow (1954),
McGregor (1960), Herzberg (1966) gibi arastirmacilar yeni bir kavram olmasina ragmen
pozitif orgiitsel davranisi daha eski donemlerde irdelemis ve pozitif yaklagimlarin iizerinde
durmuglardir. Pek cok benzer teori ve incelemelerde; is doyumu, 6rgiit ici adalet, ise adanmiglik,
pozitif duygulanim, kurumlarda vatandaglik davraniglar1 ve duygusal zeka seklinde pozitif
yonelimli kavramlara rastlanmaktadir (Abdullah, 2009:23-24; Met, 2010:892).

Pozitif Orgiitsel Davranig, “modern is hayati ¢ercevesinde daha iyi bir yer edinmek
adma olgtilebilir ve gelistirilebilir fonksiyonlar barindiran olumlu faaliyetler siirdiiren insan
kaynaklarina yonelik pozitif yonelim ve icsel kapasite iizerinde hazirlanan inceleme ve
uygulama” biciminde ifade edilmektedir (Luthans, 2002a:59). Bu agiklamaya gore pozitif
orgtitsel davranig, negatif yonleri gelistirmek adina uygulanan hatali tedavi uygulamalarinin
neden oldugu sonuglardan kurtulmak icin pozitif yonelimlerin organizasyonlara dahil
edilmesinin gerekliligini belirtmis ve Ongoriilerde bulunabilen fikirlerin kabul edilmesini
savunmustur (Luthans, 2002b:695-696).

1.3. ise Adanmshk

Tanimlanmasi konusunda kaynaklarda bir goriis birligi saglanamamakla birlikte ise
adanma; calisanlarin igine sadik, enerjik, isini benimsemis ve isiyle ilgili olumlu goriise sahip
olmas1 seklinde ifade edilmektedir. Ise adanma, kalic1 ve kisisel bir olay olmaktan ¢ok, bir
varliga, olaya, kisiye ya da tutuma bagimli kalmayan; siirekli hissedilmekte olan duygusal/
biligsel bir hali anlatmaktadir (Alarcon & Edwards, 2010:1). Ise adanma kavrammnin kimi
aragtirmacilar tarafindan, caliganlarin kuruma olan duygusal bagi, kurumda bulunma istegi,
kurumun verimli halinin artirtlmasina dair rol 6tesi hareketleri sergileyebilmesi gibi degisik
taraflardan da ele alindig1 goriiliir.

Ise adanma, calisanlarin islerini daha hevesli yerine getirerek kendilerini kuruma bagl
gormelerini ve hissetmelerini saglar. Tutkuyla hareket eden ¢alisanlarin kurumsal ¢aligmalara
olan ilgisi daha icten olmakta ve bu calisanlar kurumun ilerleyisine dair iist diizey caba
gostermektedirler. Ise adanan caliganlar gorevlerini isteyerek yaptiklarindan, ise yogunlagarak,
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genelde giiniin nasil gectiginin farkina varmazlar. Tamamuyla iglerine yogunlasan bu ¢aligsanlar
yapmalar1 gereken igleri normalden ¢ok daha iyi bir sekilde yerine getirirler. Diger taraftan,
ise adanan caliganlar iglerini daha iyi benimseyerek, yeteneklerini daha fazla kullanarak
giic gorevleri listlenmek isterler. Bununla beraber, ise adanan caliganlar mutluluk, seving ve
heveslilik gibi pozitif hisler besleyerek, bagar1 ve kariyer olanaklarina ¢abuk sahip olur; ise
baglilik duygularini bagka caligsanlara da asilarlar. 21. yiizyilin kuruluglarinin en 6nemli giicii
sayilan insan kaynagimin verimliligi bakimindan, ise adanmaya verilmekte olan 6nem gittikce
artmakta ve isi adanma olumlu kurumsal hareket yazininda sik sik iistiinde durulan konulardan
biri olmaktadir (Burke vd., 2009:13).

Cesitli  kaynaklarda bulunan incelemelerde, isgorenlerin igse adanmalarinin
gerceklestirilmesinde kurumsal etmenler ile isgorenlerin sahip olduklart kisisel niteliklerin
etkin oldugu kabul edilir. Bu kapsamda ise adanmanin gerceklestirilmesinde etkili olan
unsurlari orgiitsel faktorler ve bireysel faktorler olarak iki grupta incelemek miimkiindiir.

Orgiitsel faktorler, caliganlarin geligsimine destek olan ve orgiitsel hedeflerin yerine
getirilmesini saglayan unsurlardir. Iggorenlere idarecileri ya da ¢alisma arkadaglari tarafindan
saglanan sosyal destek, yapilan isin nitelikleri, kurumsal etmenler, bireysel gelisim olanaklari,
personel giiclendirme ve liderlik kaynaklarda ise adanmanin gerceklesmesini etkileyen orgiitsel
faktorlerdir. Bununla beraber caliganlara sunulan gelisme firsatlart ve kurumun iicret 6diil
metotlar1 da ise adanmada etkin olan orgiitsel unsurlardir. Orgiit iginde kariyerini gelistirmek
adma firsat bulabilecegine dair inanci olan ve gittikce daha fazla iticret alacagini diisiinen
isgorenler islerine daha rahat ve kolay adanabilir.

Bireysel faktorler ise, calisanlarin bireysel ozelliklerinden kaynaklanir ve kurumsal
caligmalar1 basarabilmelerine yardimci olur. Bireysel faktorler, calisanlarin ¢evrelerini etkili
bir sekilde kontrol etme ve etkileyebilme yeteneklerini ortaya koyar. Bu faktorler bireysel
ozellikler, 6z yeterlilik, 6z saygi ve iyimserlik seklinde ele alinir. Bireysel faktorler calisanlarin
orglitte kariyer basarisin1 yakalamalarin1 saglarken igse adanmalarinin iizerinde de pozitif ve
onemli bir etki saglar.

Ise adanma, kisisel ve kurumsal seviyede tiirlii olumlu sonuglarin dogmasina yarayan
bir durumdur. Kisisel olarak degerlendirildiginde, ise adanma c¢alisanlarda ise olan heves,
baglilik, kendini ise verme gibi pozitif duygular yaratmaktadir. Bu pozitif duygular, ¢alisanin
is kalitesine, isi yaparken gosterdigi 6zene, yeteneklerini ve yaraticiligini kullanmasina etki
ederek, kurumsal sonuclara da yansimasma neden olmaktadir. Ise adanmanimn isgrenler
tisttinde olusturdugu kisisel sonuglar dolayli yoldan kurumsal sonuglari da etkiler. Kaynaklarda
ise adanmanin yarattig1 kisisel ve kurumsal sonuglarin olumlu oldugu konusunda goriis birligi
bulunmaktadir.

1.4. isyeri Arkadash@

Arkadas ortaminin gelistirildigi en énemli yerlerden birisi igyerleridir. Pek cok insan
vaktinin cogunu igyerlerinde gecirmekte oldugundan ig hayati ve sosyal hayatin harmanlanmast
oldukca olagandir. Ayni igyerinde calisan insanlarin birbirleri ile sik sik etkilesime ge¢mesi
ve yag, tutum, goriis, 0grenim gibi bir¢cok benzerligi bulundugu i¢in arkadagliklarin meydana
gelmesi muhtemeldir (Lee, 2005).
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Berman vd. (2002), isyerlerinde meydana gelen arkadasghiklari “ayni ig yerindeki
bireylerin arasinda olusan kargilikli bag, giiven, ortak deger ve ilgi alanlarmi kapsayan,
tanidikliktan 6te fakat romantizm barindirmayan iligkiler” seklinde tanimlamaktadir.

Isyeri arkadashigini diger isyeri iliskilerinden ayiran en dnemli 6zellik goniilliiliiktiir.
Isyeri arkadasliklar1, kisilerin kendi istegi ile meydana gelir. Arkadaslik kisilere dayatilmaz,
istege baghdir. Bu arkadaghigin goniilliiliige bagh olusu onu ast-iist veya akran-meslektas
iligkisi gibi igyerinde olusan diger iligkilerden ayirir. Birey yoneticisini, ast ve iistlerini secemez
fakat kiminle arkadaglik kurabilecegini secebilir (Sias & Cahill, 1998:275).

Isyeri arkadaglar1 biitiin olarak hem g¢alisanlar hem de 6rgiit icin oldukga faydalidir.
Arkadagliklar calisanlar arasindaki etkilesimi giiclendiren ve bilgi paylasimini artiran bir
ortam saglamaktadir. Resmi iletisim kanallar1 haricinde arkadaslik aglar1 da kisilerin bilgilere
erisim saglayabildigi onemli bir ara¢ gorevi goriir. Isyerlerindeki arkadaglar ciddi anlamda
birbirlerine “gdz” ve “kulak” olmaktadirlar; bu sekilde orgiit ile ilgili temel bilgileri de
paylasabilmektedirler. Isyeri arkadaslig1 araciligiyla, calisanlar isyeri ve sahsi hayatlariyla ilgili
duygusal his ve deneyimlerini birbirleri ile paylasma olanagi bulurlar (Sias, vd., 2012:268).

Isyeri arkadasliklari kisilerin kariyerlerine de katki saglar. Kaliteli isyeri arkadasliklarmin
kisilerin 6grenme tutumlari iizerinde pozitif etkisi bulunur. ise yeni baglamis ve hizli arkadaglik
kurabilme potansiyeline sahip kisiler igle ilgili ayrintt ve bilgileri daha cabuk o6grenirler;
¢linkii arkadaglik calisanlar ve amirleri arasindaki etkilesimi de kuvvetlendirir. Arkadasliklar
etkilesim kalitesini artirarak, liderlerle caligsanlar arasindaki miibadele iligkisinin niteligini de
giiclendirir (Herman, vd., 2008:203). Isyerinde kurulan bu arkadasliklar ¢alisanlar arasindaki
gliven, empati ve samimiyeti artirir. Arkadagliklar bilgi paylasiminin gerceklesmesini sagladigi
gibi giiven, empati ve samimiyeti de tesvik edicidirler. Birbirleri ile arkadas olan ¢aligsanlar
iclerinden birisi sikint1 yagsayinca yardimeci olurlar. Bu, giiven duygusunun olugmasini saglar ve
oldukca yararhidir (Ingram & Zou, 2008:179).

Isyeri arkadashgi, gerek bireyler gerekse orgiitler icin oldukca yararhidir. Fakat bazi
zararlar1 da bulunur. Isyeri arkadaghiklarinin zaman icerisinde cinsel taciz sucuna neden
olabilecek romantik iligkilere donebilme tehlikesi bulunur. Bunun diginda isyerleri ¢alisanlarin
rekabet icerisinde oldugu siyasi bir arenadir. Calisanlar gii¢, terfi, kariyer i¢in rekabet ederler.
Bu nedenle arkadasliklar kisilerin birbirlerine besledikleri giiven ile paylastiklari kigisel
sirlarin, ileride aleyhine kullanilma ihtimali olusu nedeni ile siyasi zafiyetlere neden olabilir
(Berman, vd., 2002:224).

Isyeri arkadagliklar1, personel degisim oranlarini da 5nemli bir sekilde etkileyebilmektedir
(Berman, vd.,2002:225). Bir personelin arkadas1 ya da arkadasinin arkadagi orgiite dair duydugu
memnuniyetsizlik sebebiyle isten ayrildiginda diger calisanin da bundan etkilenme olasilig
muhtemeldir. Bu nedenle, ¢alisanin arkadasi ya da arkadaginin arkadas: isten ayrildiginda ve
isten ayrilma sebebi geride kalan ¢aligan tarafindan is memnuniyetsizligi seklinde algilandiginda,
caligsanin is memnuniyetine etki edebilme ihtimali yiiksektir (Krackhardt & Porter, 1985:258).

Isyeri arkadasliklarmin yol agtigi bircok probleme karsin, isyeri arkadaghgmin
yararlarmin, neden oldugu sorunlara iistiin geldigi gerceklestirilen arastirmalar ile ortaya
konmustur. Bu nedenle, kurum ve yoneticiler, bu arkadagliklari tamamiyla engellemenin yerine
bahsedilen sorunlarin yasanmasina engel olacak tedbirler alabilirler. Calisanlarin yasanmasi
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muhtemel menfaat catigmalart icin egitilmesi ve bilgilendirilmesi, bu cesit problemlerin
azaltilmasi adina bir bagka yontemdir (Berman vd., 2002:229).

2. Gerec ve Yontem
2.1. Aragtirma Amaci ve Hipotezler

Bu aragtirmada igyeri arkadaghigi ve ise adanmislik arasindaki iligkinin arastirilmasi
amaclanmigtir. Aragtirma saglik personelinin isyeri arkadasligi algisi ve ise adanmiglik diizeyleri
arasindaki iligkinin anlamliliginin incelenmesi amaciyla iligkisel tarama modeli ¢ercevesinde
planlanmugtir.

Aragtirmanin amaci ¢ercevesinde gecerliligi test edilen hipotezler asagidaki gibidir:

H: Isyerinde kurulan arkadaslik iligkilerine yonelik algi ile ise adanmiglik arasinda
anlaml bir iligki vardir.

H,: Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik alg1 ile dinglik arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H.: Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik alg1 ile 6ziimseme arasinda anlamli
bir iligki vardir.

H,: Isyerinde kurulan arkadaghk iliskilerine yonelik algi ile yogunlasma arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H,: Ise adanmighk diizeyi caliganlarin gelir diizeyine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H.: Ise adanmuglik diizeyi calisanlarin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H,: Ise adanmuslik diizeyi calisanlarin medeni durumuna gére anlamli bir farklihk
gostermektedir.

2.2. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evrenini Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesinde gorev alan 2657
saglik personeli olusturmaktadir. Yazicioglu & Erdogan (2004) tarafindan hazirlanan 6rneklem
biiytikligii standartlarma gore p=0,3 ve q=0,7 olasiliklarinda, 0,05 6rnekleme hatasiyla
0a=0,05 giiven araliginda 2500-50000 araliginda kisiden olusan bir evrende en az 286 kisilik
bir orneklem ile calisilmasi gerekmektedir. Arastirma kapsaminda 336 kisi ile goriilmiistiir.
Normal dagilimi bozan ve arastirma grubuna uygun ozellikleri tasimayan 36 kisilik gézlem
aragtirma diginda birakildiginda geriye kalan 300 kisilik veri ile analizler gergeklestirilmistir.

2.3. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araclari

Bu aragtirma Hacettepe Universitesi Erigskin Hastanesi’nde gorev yapmakta olan
saglik caliganlari iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin amacina ulagabilmesini saglamak
amaciyla kantitatif aragtirma yaklagimlarindan faydalanilmistir. Bu dogrultuda arastirmada
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demografik bilgi formu ve Olcekler kullanilmigtir. Demografik bilgi formunda c¢alisanlara
yasi, cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu ve gelir seviyesi gibi sorular yoneltilmisgtir.
Saglik caliganlarinin igyeri arkadagligi davraniglarimi 6lgmek i¢in Nielsen vd. (2000) tarafindan
olusturulan “Igyeri Arkadaghig1 Olgegi”; calisanlarin ise adanmughik diizeylerini 6lgmek igin ise;
Schaufeli & Bakker (2003) tarafindan gelistirilen “Utrecht Ise Adanma Ol¢egi” kullanilmistir.

3. Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde ¢aliganlara ait bilgilere, kullanilan 6lgekler aracililigryla
elde edilen verilerin analiz sonuglart ve yorumlarina yer verilmistir.

Tablo 1: Cahsanlarin Tammmlayic Bilgilerinin Dagilimm

n Yo
o Kadin 180 60,0
Cinsiyet
Erkek 120 40,0
25-29 Yas 126 420
30-34 Yas 73 243
Yas
35-39 Yas 53 17,7
40-50 Yas 48 16,0
Evli 166 553
Medeni Durum
Bekar 134 447
On Lisans 79 26,3
Egitim Lisans 131 437
Alt1 Yillik Fakiilte 90 30,0
Hekim 90 31,0
Hemgire 85 280
Meslek : ;
Diger Saglik Personeli 84 27,7
Idari Personel 41 133
Acil Servis 30 10,0
Ameliyathane 19 6,3
o Servis 143 47,7
Birim
Poliklinik 24 8.0
Laboratuvar 50 16,7
Idari Birimler 34 113
2000-2999 75 250
Gelir 3000-3999 128 427
4000 ve tistii 97 323
Toplam 300 100,0
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Aragtirmaya katilan saglik personelinin %60’ (n=180) kadin ve %40°1 (n=120) erkektir.
Kisilerin %42°si (n=126) 25-29 yas, %24 ,3’li (n=73) 30-34 yas, %17,7’si (n=53) 35-39 yas ve
%16’s1 (n=48) 40-50 yas araligindadir. Kisilerin %55,3’ii (n=166) evli ve %44.,7’si (n=134)
bekardir. Kisilerin %26,3’ti (n=79) on lisans, %43,7’si (n=131) lisans ve %30’u (n=90) alt1
yillik fakiilte mezunudur. Kisilerin %3 1’1 (n=90) hekim, %281 (n=85) hemsire, %27,7’si (n=84)
diger saglik personeli ve %13,3’ii (n=41) idari personeldir. Kisilerin %10’u (n=30) acil servis,
%6,3’1i (n=19) ameliyathane, %47,7’si (n=143) servis, %8’1 (n=24) poliklinik, %16,7’si (n=50)
laboratuvar ve %11,3’li (n=34) idari birimlerde gérev almaktadir. Kisilerin %25°i (n=75) aylik
gelirinin 2000-2999 TL, %42,7’si (n=128) 3000-3999 TL ve %32.,3’ii (n=97) 4000 TL ve {istii
oldugunu belirtmistir.

3.1. Cahsanlari Tanimlayici Bilgilerine Gore Algilanan i§yeri Arkadashg

Saglik personelinin Isyeri Arkadagligi Olcegine yonelik degerlendirmelerinin cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz edilmistir
(Tablo 2).

Tablo 2: Cahsanlarin Cinsiyetine Gore igyeri Arkadaghg:

Cinsiyet n X s t P
. Kadin 180 41,21 8,00
Isyeri Arkadash@ -1,216 225
Erkek 120 42 .48 9,24
Kadin 180 20,68 4,63
Arkadashik Kurma Firsati -1,124 262
Erkek 120 21,31 4.85
) Kadin 180 20,52 4,60
Arkadaglik Degeri -1,171 243
Erkek 120 21,17 4,78

Tablo 2 incelendiginde; kadin ve erkek bireylerin isyeri arkadashigi (t,=-1.216;
p=.225), arkadashik kurma firsati (t,,,=-1,124; p=,262) ve arkadashk degeri (t,=-1,171;
p=,243) algilarinin birbirinden anlaml derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Saglik personelinin Isyeri Arkadashigi Olcegine yonelik degerlendirmelerinin yag
gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmistir (Tablo 3).

Tablo 3 incelendiginde; farkli yaslardaki bireylerin isyeri arkadashgi (F;,,,=.677;
p=.567), arkadaghk kurma firsati (F, ., =.637; p=.591) ve arkadaghk degeri (F,,, =1,199;
p=.,310) algilariin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Saglik personelinin Isyeri Arkadashgi Olgegine yonelik degerlendirmelerinin medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz
edilmigtir (Tablo 4).
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Tablo 3: Cahsanlarmm Yas Gruplarma Gore Isyeri Arkadashg

Yas n X Ss F p
25-29 Yas 126 42,42 9,07
. . . 30-34 Yas 73 40,56 8,11
Isyeri Arkadash@ 677 567
35-39 Yas 53 41,62 8,00
40-50 Yas 48 41,71 9,78
25-29 Yas 126 21,05 4,67
Arkadaghk Kurma 30-34 Yag 73 20,30 422 637 o1
Firsati 35-39 Yas 53 21,11 4,73 | |
40-50 Yas 48 21,40 5,56
25-29 Yas 126 21,37 4,66
. 30-34 Yas 73 20,26 433
Arkadaglik Degeri 1,199 310
35-39 Yas 53 20,51 448
40-50 Yas 48 20,31 535

Tablo 4: Cahsanlarin Medeni Durumuna Gére Isyeri Arkadashg

Medeni Durum n X ss t P
. . Evli 166 41,60 8,68
Isyeri Arkadashg: -254 800
Bekar 134 41,86 9,13
Evli 166 2094 456
Arkadaglik Kurma Firsati 026 979
Bekar 134 2093 493
. Evli 166 20,66 45
Arkadaghk Degeri -508 612
Bekar 134 2093 459

Tablo 4 incelendiginde; evli ve bekar bireylerin igyeri arkadasligi (t .., =-,254; p=,800),
arkadaglik kurma firsati (t(m):,026; p=979) ve arkadashik degeri (t(m):-,SOS; p=0612)

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

Saglik personelinin Isyeri Arkadaghigi Olgegine yonelik degerlendirmelerinin egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmistir (Tablo 5).

Tablo 5 incelendiginde; farkli seviyedeki egitim kurumlarindan mezun olmus bireylerin
igyeri arkadaglig1 (F(2‘297):1,350; p=.261), arkadaglik kurma firsati (F(2‘297>:,824; p=.440) ve
arkadaghik degeri (F(2$297):2,399; p=4,093) algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik
gostermedigi belirlenmistir (p>,05).
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Egitim n X Sss F P
Onlisans 79 4037 927

Isyeri Arkadashg: Lisans 131 4243 825 1350 261
Alt1 Yillik Fakiilte 90 4186 9734
Onlisans 79 20,57 491

Arkadaslik Kurma Firsati  Lisans 131 21,33 4,50 824 440
Alt1 Yillik Fakiilte 90 20,68 487
Onlisans 79 19,80 499

Arkadaslik Degeri Lisans 131 21,10 433 2399 093
Alt1 Yillik Fakiilte 90 21,18 4,80

Saglik personelinin Isyeri Arkadashgi Olcegine yonelik degerlendirmelerinin meslek
gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz

edilmigtir (Tablo 6).

Tablo 6: Cahsanlarm Ait Oldugu Meslek Grubuna Gére Isyeri Arkadashg

Meslek n X Ss F p Fark
Hekim 90 4188 9722
. . . Hemsgire 85 4262 7,62
Isyeri Arkadashg : ) 2415 067
Diger Saglik Personeli 84 4225 9,87
idari Personel 41 3830 772
Hekim 90 20,70 481
Arkadashik Kurma Hemgire 85 21,19 4,11 388 762
Firsati Diger Saglik Personeli 84 21,18 523 '
Idari Personel 41 2043 4,72
Hekim 90 21,18 4,74
. Hemsire 85 2143 3,78 1>4
Arkadashik Degeri ; ) 6,352 ,000 2>4
Diger Saglik Personeli 84 21,07 4,95 354
Idari Personel 41 1788 473

Tablo 6 incelendiginde; farkli mesleklerdeki bireylerin igyeri arkadaglig1 (F
p=0067) ve arkadaglik kurma firsati (F

Bulgulara gore farklt mesleklerdeki bireylerin isyeri arkadaslik degeri (F

3 296)= i

=2.415;

(3,296)

‘ 388; p=,762) algilarinin birbirinden anlamli
derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

=6,352;

(3.296)

p=,000) algilarinin birbirinden anlaml derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Saglik personelinin Isyeri Arkadasligi Olgegine yonelik degerlendirmelerinin caligilan
birime gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmigtir (Tablo 7).

Tablo 7: Cahsanlarin Bulundugu Birime Gore isyeri Arkadashg

Birim n X Ss F p Fark
Acil Servis 30 3640 8,17
Ameliyathane 19 43,63 9,00
. Servis 143 4159 888 2>16
Isyeri Arkadashg: 4413 001 4>16
Poliklinik 24 4421 747 5516
Laboratuvar 50 44,68 955
Idari Birimler 34 39,74 6,79
Acil Servis 30 1827 4,19
Ameliyathane 19 2142 480
2>1,6
Servis 143 20,62 4,65 4>16
Arkadaglik Kurma Firsati 3,823 ,002 ’
Poliklinik 24 2208 404 5>1.6
Laboratuvar 50 22,62 5,15
idari Birimler 34 2106 423
Acil Servis 30 18,13 4,80
Ameliyathane 19 2221 4,39
Servis 143 2097 453 2>16
Arkadaglik Degeri 5,194,000 4>1,6
Poliklinik 24 22,13 388 5516
Laboratuvar 50 2206 4,79

Idari Birimler 34 18,68 4727

Tablo 7 incelendiginde; farkli birimlerde gorev alan bireylerin igyeri arkadagligi

(F(5,29 4)=4 A13; p=,001), arkadaglik kurma firsati (F(SA29 4)=3> ,823; p=,002) ve arkadasglik degeri
(F 504,=5,194; p=000) algilarinin birbirinden anlaml derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir
(p<.05).

Saglik personelinin Isyeri Arkadasligi Olgegine yonelik degerlendirmelerinin gelir
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmistir (Tablo 8).
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Tablo 8: Cahsanlarm Gelir Durumuna Gére isyeri Arkadashg

Gelir n X Sss F p Fark
2000-2999 75 3997 820
Isyeri Arkadashg 3000-3999 128 4259 9,02 2,111 123
4000 ve listii 97 4190 9,06
2000-2999 75 20,52 453
Arkadaslik Kurma Firsati  3000-3999 128 2130 481 J121 A87
4000 ve tistii 97 20,77 4,76
2000-2999 75 1945 438
Arkadaslik Degeri 3000-3999 128 2130 4,72 4,152 017 g:

4000 ve tistii 97 21,12 4,68

Tablo 8 incelendiginde; farkli gelir diizeyine sahip bireylerin igyeri arkadaglig
(F(2‘297):2,1 11; p=,123) ve arkadaglik kurma firsati (F(Mw): ,121; p=,487) algilarinin birbirinden
anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli gelir diizeyine sahip bireylerin igyeri arkadashgi arkadaglik
degeri (F,,,=4,152; p=017) algilarimin birbirinden anlamli derecede farkhilik gosterdigi
belirlenmistir (p<,05).

3.2. Calisanlarm Tammlayici Bilgilerine Gore ise Adanmishk

Saglik personelinin Ise Adanmighk Olgegine yonelik degerlendirmelerinin cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz edilmistir
(Tablo 9).

Tablo 9: Cahsanlarin Cinsiyetine Gore ise Adanmishk

Cinsiyet n X SS t P

. Kadin 180 81,02 16,09

Ise Adanmighk 315 ;753
Erkek 120 80,41 17,14

Lo Kadin 180 26,56 7,12

Dinglik -1,344 ,180
Erkek 120 27,68 6,90

.. Kadin 180 27,34 5,39

Oziimseme 575 566
Erkek 120 26,98 5,24
Kadin 180 27,12 592

Yogunlagma 1,844 066
Erkek 120 25,75 6,81

Tablo 9 incelendiginde; kadin ve erkek bireylerin ise adanmiglik (t(zgs):,315; p=,753),
dinglik (t(m):-l,344; p=,180), 6ziimseme (t(298:,575; p=,560) ve yogunlagsma (t(298)=1,844;

p=,060) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).
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Saglik personelinin Ise Adanmighk Olgegine yonelik degerlendirmelerinin yag
gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmistir (Tablo 10).

Tablo 10: Cahsanlarin Yas Gruplarma Gore ise Adanmishk

Yas n X ss F P Fark
25-29 Yas 126 83,51 16,45
. 30-34 Yas 73 78,22 14,20
Ise Adanmighk 2,395 068
35-39 Yas 53 77,68 17,14
40-50 Yag 48 80,92 1833
25-29 Yas 126 2747 7,04
o 30-34 Yas 73 26,16 6,27
Dinglik 528 ,664
35-39 Yas 53 27,00 7,13
40-50 Yag 48 27,08 8,11
25-29 Yas 126 28,70 481
.. 30-34 Yas 73 26,67 4,63 1>3
Oziimseme 6,632 000
35-39 Yas 53 2545 5,19 1>4
40-50 Yas 48 26,00 6,70
25-29 Yas 126 27,34 6,04
30-34 Ya 73 25,38 5,15
Yogunlagma ; 2085 32 P2
35-39 Yas 53 25,23 7,30 1,4>3

40-50 Yas 48 27,83 7,04

Tablo 10 incelendiginde; farkli yagslardaki bireylerin ise adanmuslik (F,,,,=2,395;
p=,068) ve dinclik (F(3,296)=’528; p=,664) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik
gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli yaslardaki bireylerin 6ziimseme (F,,,=6,632; p=000) ve
yogunlasma (F, . =2.985; p=032) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik
gosterdigi belirlenmistir (p<,05).

Saglik personelinin Ise Adanmuglik Olcegine yonelik degerlendirmelerinin medeni
duruma gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz
edilmistir (Tablo 11).

Tablo 11 incelendiginde; evli ve bekar bireylerin ise adanmighik dinglik (t  , =-1,256;

(298)
p=.210) diizeylerinin birbirinden anlaml derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gére evli ve bekar bireylerin ise adanmuslik (t,,, =-3,537; p=,000), 6ziimseme

=-5411; p=,000) ve yogunlasma (t_ =-3,360; p=,001) diizeylerinin birbirinden anlamli

(t(298) 298)~

derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Tablo 11: Cahsanlarin Medeni Durumuna Gére ise Adanmishk

Medeni Durum n X Ss t p
. Evli 166 7781 16,27
Ise Adanmishk -3,537 ,000
Bekar 134 84 .46 16,07
o Evli 166 26,55 7,15
Dinglik -1,256 210
Bekar 134 27,57 6,89
.. Evli 166 25,77 5,39
Oziimseme 5411 ,000
Bekar 134 28,97 4,70
Evli 166 25,49 6,27
Yogunlagsma -3,360 ,001
Bekar 134 2791 6,13

Saglik personelinin Ise Adanmuishk Olcegine yonelik degerlendirmelerinin egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmigtir (Tablo 12).

Tablo 12: Cahsanlarin Egitim Durumuna Gore Ise Adanmishk

Egitim n X Ss F p Fark
On Lisans 79 7342 16,34

i§e Adanmighk  Lisans 131 82,76 1562 11,704 ,000 g:
Alt1 Yillik Fakiilte 90 8434 1601
On Lisans 79 2529 745

Dinglik Lisans 131 2758 6,90 3,234 041 g:
Alt1 Yillik Fakiilte 90 27,68 6,70
On Lisans 79 2378 503

Oziimseme Lisans 131 2792 501 27,623 ,000 g:
Alt1 Yillik Fakiilte 90 29,14 4,64
On Lisans 79 2434 644

Yogunlagma Lisans 131 2726 6,08 6,994 001 g:

Alt1 Yillik Fakiilte 90 27,52 6,13

Tablo 12 incelendiginde; farkli seviyedeki egitim kurumlarindan mezun olmusg
bireylerin ise adanmiglik (F(2,297)=11’704; p=,000), din¢lik (F<2,297>=3’234; p=,041), doziimseme
(F

0209 =27,023; p=000) ve yogunlagsma (F,,, =6.994; p=001) diizeylerinin birbirinden
anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).

Saglk personelinin Ise Adanmislik Olcegine yonelik degerlendirmelerinin meslege
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz edilmistir
(Tablo 13).
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Tablo 13: Cahsanlarin Mesleklerine Gore ise Adanmishk

Meslek n X s F p Fark
Hekim 90 84,55 1582

. Hemygire 85 83,65 13,80 1,254

Ise Adanmighk PD; rgse;nse gllighk 84 7418 1607 7410 000 1.2.453
Idari Personel 41 79,65 2001
Hekim 90 27,73 6,60
Hemygire 85 27,38 6,34

Dinglik PD;rg:(fniighk 84 2599 720 1,020 384
Idari Personel 41 26,65 890
Hekim 90 29725 401
Hemsire 85 2892 397

Oziimseme Diger Saglik 22,116,000 1,2>3,4
Personeli 84 24,63 4061
Idari Personel 41 24,18 701
Hekim 90 2757 605
Hemsire 85 2736 495

Yogunlagma P])fsesnse Ellighk 84 2357 585 10,004 ,000 1,2,4>3
Idari Personel 41 2883 8,18

Tablo 13 incelendiginde; farkli mesleklerdeki bireylerin isdinglik (F .. =1,020; p=,384)

(3.296)
diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli mesleklerdeki bireylerin ise adanmughk (F ;,,=7.410; p=,000),
Ozlimseme (F(3Y2%)=22,1 16; p=,000) ve yogunlagsma (F<312%)=10,004; p=,000) diizeylerinin
birbirinden anlaml derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).

Saglik personelinin Ise Adanmuslik Olcegine yonelik degerlendirmelerinin calisilan
birime gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmigtir (Tablo 14).

Tablo 14 incelendiginde; farkli birimlerde gorev alan bireylerin dinglik (F,,,=2,137;
p=,061) diizeylerinin birbirinden anlaml derecede farklilik gdstermedigi belirlenmistir (p>,05).
Farkli birimlerde gorev alan bireylerin ise adanmishk (F 529 4)=4 961; p=,000), 6zlimseme
(F 5.20,,=9.897; p=,000) ve yogunlagsma (F ; ,,, =6,126; p=,000) diizeylerinin birbirinden anlaml:
derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Tablo 14: Cahsanlarin Birimlerine Gore ise Adanmishk

Birim n X ss F p Fark
Acil Servis 30 69,67 16,76
Ameliyathane 19 8247 1486

. Servis 143 8323 1589

ise Adanmushk = 4961 000 234361
Poliklinik 24 86,88 11,53 2,3,4>5

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

Acil Servis 30 23,53 7,08
Ameliyathane 19 27,89 6,27
Servis 143 27,24 6,76
Dinglik — 2,137 061
Poliklinik 24 29,38 5,58

Laboratuvar 50 27,06 6,73
Idari Birimler 34 26,85 9,09

Acil Servis 30 2343 5,77
Ameliyathane 19 28,37 5,00

N Servis 143 28,83 447

Oziimseme — 9,897 ,000 2,3,4>5
Poliklinik 24 28,46 5,59

Laboratuvar 50 25,32 3,82
Idari Birimler 34 2491 6,89

Acil Servis 30 22,70 6,88
Ameliyathane 19 26,21 4,70
Servis 143 27,17 5,87
Yogunlagma = 6126 000 >>0436>1
Poliklinik 24 2904 406 2,3,4>5

Laboratuvar 50 24 .36 5,32
idari Birimler 34 29,18 848

Saglik personelinin Ise Adanmiglik Olgegine yonelik degerlendirmelerinin gelir
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile analiz
edilmigtir (Tablo 15).
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Tablo 15: Cahsanlarin Gelir Durumuna Gore Ise Adanmishk

Gelir n X Sss F p Fark
2000-2999 75 7381 15,69

Ise Adanmishk  3000-3999 128 82,09 16,51 10,036 ,000 g:
4000 ve {istii 97 8442 15,59
2000-2999 75 2532 642

Dinclik 3000-3999 128 2741 7,65 2986 052
4000 ve {istii 97 27718 649
2000-2999 75 23,69 5,12

Oziimseme 3000-3999 128 27,80 498 27472 000 i:
4000 ve {istii 97 29,11 4,65
2000-2999 75 2480 6,76

Yogunlagma 3000-3999 128 2688 597 4309 014 i:

4000 ve {istii 97 2753 6,19

Tablo 15 incelendiginde; farkli gelir diizeyine sahip bireylerindinglik (F .., =2,986;

(2,297)
p=.,052) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore; farkli gelir diizeyine sahip bireylerin ise adanmushk (F,,,,,=10,036;
p=,000),6ziimseme (F,, ,,, =27 472; p=,000) ve yogunlagsma (F , ,,, =4,309; p=,014) diizeylerinin

birbirinden anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).

3.3. Algilanan isyeri Arkadashg ve ise Adanmishik Diizeyi Arasindaki iliskinin
Incelenmesi

Saglik personelinin Isyeri Arkadashgi Olgegine yonelik degerlendirmeleri ve Ise
Adanmiglik Olgegine iliskin degerlendirmelerinin anlamli bir iliski gosterip gostermedigi
Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmigtir (Tablo 16).

Tablo 16: Cahsanlarin isyeri Arkadashg ve ise Adanmishg Arasmdaki iliski

L. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. isyeri Arkadashg 1
2. Arkadaghik Kurma Firsati 944 1
3. Arkadaglik Degeri 943 782" 1
4. ise Adanmshk 6377 587" 616™ 1
5. Dinglik 6557 616" 620" 905" 1
6. Oziimseme 5347 448 560 878" [724™ 1
7. Yogunlagma A485™ 468" 446 862 638" 6417 1
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Tablo 16 incelendiginde; isyeri arkadaghg ile arkadaglik kurma firsati algisi (r o, =,944;
p=,000), arkadasghk degeri algisi (r(298)=,943; p=,000), ise adanmiglik (r(298)= ,637; p=,000),
dinglik (r<298)= ,655; p=,000), 6zlimseme (r(298)=,534; p=,000) ve yogunlagma (r . =,485; p=,000)

(298)°
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<,001).

Arkadaglik kurma firsat1 algisi ile arkadaghik degeri algist (r, ., =,782; p=,000), ise

(298)

adanmiglik (r,..=,587; p=,000), din¢lik (r ., =,616; p=,000), 6ziimseme (r . =,448; p=,000)

(298)"° (298)° (298)°
ve yogunlagsma (r, =468; p=,000) arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki bulunmaktadir

(298)
(p<,001).
616; p=,000), dinclik (r .. =,620;

(298)°

=446; p=,000) arasinda pozitif

Arkadaghk degeri algist ile ise adanmushk (r .=,
p=.000), dziimseme (r,,,, =,560; p=,000) ve yogunlagsma (r
yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<,001).

(298)

Ige adanmighik ile dinclik (r(zgs):,905; p=,000), Oziimseme (r(298):,878; p=,000) ve
yogunlagma (r ., =862; p=000) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir
(p<,001).

Dinglik ile 6ziimseme (r,,,, =,724; p=,000) ve yoZunlasma (r,
pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<,001).

638; p=,000) arasinda

(298)"?

Yogunlagma ile dziimseme (r
bulunmaktadir (p<,001).

641; p=,000) arasinda pozitif yonde anlaml1 bir iligki

(208)

4. Sonug ve Oneriler

Saglik personelinin igyeri arkadashigi algis1 ve ise adanmiglik diizeyleri arasindaki
iligkinin anlamlilifinin incelenmesi amaciyla yapilan ¢alisma sonucunda saglik personelinin
algiladig1 isyeri arkadaglig: ile ise adanmiglik diizeyi arasinda olumlu yonde orta kuvvetli bir
iligkinin oldugu ortaya konmustur.

Bulgulara gore saglik personelinin algiladigi isyeri arkadaslig1 diizeyinin cinsiyete, yasa,
medeni duruma, egitim durumuna, meslege ve gelire gore farklilik gostermez iken gorev alinan
birime gore farklilik gosterdigi; isyerinde arkadaglik kurmaya yonelik algisinin cinsiyete, yasa,
medeni duruma, egitim durumuna, meslege ve gelire farklilik gostermez iken gorev alinan
birime gore farklilik gosterdigi; isyerinde kurdugu arkadagliklarin degerine yonelik algisinin
ise cinsiyete, yaga, medeni duruma ve egitim durumuna gore farklilik géstermez iken meslege,
gorev alinan birime ve gelire gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Idari personel olarak gorev alan bireylerin isyerinde kurduklari arkadagliklar ile ilgili
algiladiklar1 degerin hemsire, hekim ve diger saglik personeline kiyasla daha diisiik oldugu;
acil servis ve idari birimlerde caligmakta olan bireylerin algiladigi isyeri arkadagligi ve
isyerinde kurduklar: arkadagliklar ile ilgili algiladiklari degerin diger birimlerde ¢alisan saglik
personeline kiyasla daha diisiik oldugu; acil serviste calismakta olan bireylerin igyerinde
algiladiklar arkadaslik kurma firsatinin ve algiladiklari arkadaslik degerinin diger birimlerde
calisan saglik personeline kiyasla daha diisiik oldugu; gelir diizeyi 2000-2999 TL aras1 olan
bireylerin igyerinde kurduklari arkadagliklar ile ilgili algiladiklar1 degerin aylik geliri daha
yiiksek olan bireylere kiyasla daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
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Bulgulara gore saglik personelinin ise adanmiglik diizeyinin cinsiyete, yasa gore
farklilik gostermez iken medeni duruma, egitim durumuna, meslege, gérev alinan birime ve
gelire gore farklilik gosterdigi; dinglik diizeyinin cinsiyete, yasa, medeni duruma, meslege,
gorev alman birime ve gelire gore farklilik gostermez iken egitim durumuna gore farklilik
gosterdifi; 6ziimseme diizeyinin cinsiyete gore farklilik gostermez iken yasa, medeni duruma,
egitim durumuna, meslege, gérev alinan birime ve gelire gore farklilik gosterdigi; yogunlagsma
diizeyinin ise cinsiyete gore farklilik gostermez iken yasa, medeni duruma, egitim durumuna,
meslege, gorev alinan birime ve gelire gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

25-29 yas arasindaki bireylerin isi Oziimseme diizeylerinin, 30-50 yas arasindaki
bireylere kiyasla; 25-29 yas arasindaki ve 40-50 yas arasindaki bireylerin ise yogunlagsma
diizeylerinin, 30-39 yag arasindaki bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmisgtir. Bekar
bireylerin ise adanmiglik, isi 6ziimseme ve ise yogunlagsma diizeylerinin, evli bireylere kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Lisans ve alt1 y1llik fakiilte mezunu bireylerin ise adanmislik,
isi 0ziimseme ve ige yogunlagsma diizeylerinin, 6n lisans mezunu bireylere kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Hekim ve hemsirelerin igse adanmiglik ve isi 6zlimseme diizeylerinin, idari
personel ve diger saglik personeline kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hekim, hemsire
ve idari personelin ise yogunlagma diizeylerinin, diger saglik personeline kiyasla daha yiiksek
oldugu; polikliniklerde gorev alan bireylerin ise adanmiglik ve isi 6ziimseme diizeylerinin;
polikliniklerde ve idari birimlerde gorev alan bireylerin ise yogunlagma diizeylerinin, diger
birimlerde caligan personele kiyasla daha yiiksek oldugu; aylik geliri 3000 TL ve {izeri olan
bireylerin ise adanmiglik, isi 6ziimseme ve ise yogunlagsma diizeylerinin, aylik geliri 2000-2999
TL olan bireylere kiyasla daha yliksek oldugu goriilmiigtiir.

Bu arastirma sonucunda igyeri arkadaghgi ile ise adanmighik arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki oldugu belirlenmigtir. Calismamizin bulgularini destekler nitelikte olarak
Dasgupta (2016) tarafindan 504 hemsirenin katilimi ile Hindistan’da yapilan bir ¢calismada ise
adanmisglik ile isyeri arkadasligi arasinda olumlu yonde anlamli bir iligki bulunmustur.

Aragtirma kapsaminda igyerinde caligma siiresi veya toplam ¢alisma siiresi ile igyeri
arkadaglig1 arasinda herhangi bir inceleme yapilmamustir. Gelecek ¢aligmalarda mesleki kidem
ile igyeri arkadaglig1 arasindaki iligkinin anlamliliginin incelenmesi 6nerilebilir.

Bu arastirma bir iiniversite hastanesinde gerceklestirilmistir. Isyeri arkadasliklarmin
ve igse adanmislik {izerindeki etkisinin kamu kuruluglarinda ve 6zel sektordeki kurumlarda
calisanlar iizerinde de incelenmesinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Saglik kurumlar: i¢in siirekli gelisen ve dinamik is hayati cercevesinde daha iyi bir
yer edinmek adimna olciilebilir ve gelistirilebilir fonksiyonlar barindiran olumlu faaliyetler
siirdiiren insan kaynaklarina yonelik pozitif yonelim kacinilmazdir. Calisanlarin olumlu
faaliyetler siirdiirebilmesi i¢in 6nem arz eden uygun caligma ortaminin saglanmasi, bu caligma
ortaminda gelistirilecek arkadagliklarla dogrudan iligkilidir. Caligsanlar, kurumda iyi arkadaslik
iligkileri gelistirdiklerinde kendilerini kurum hedefleri dogrultusunda calismaya, gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirmeye adayacaklardir. Calisma kapsaminda elde edilen veriler
isyerinde gelistirilen arkadasliklarin, ¢alisanlarin kendisini isine adamasinda belirleyici bir rol
oynadigini gostermistir.
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