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OZET

Calismanin amaci, saglik calisanlarimin esitlik, evrensel personel uygulamalari, is arkadaslarina
giiven, politik engellenmislik ve uzmanhga yatirnm algilarinin orgiitsel baglihga ve orgiitsel
baghligin da is tatminine etkisini ortaya cikarmaktir. Sakarya’da faaliyet gosteren iki hastanede
gorevli 196 isgorenden anket yontemi ile elde edilen verilerin analizinde yapisal esitlik modeli,
bagimsiz orneklerde t testi ve ANOVA testi kullanilmistir. Calismanin bulgularina gore, evrensel
personel uygulamalari, is arkadaslarina giiven ve uzmanliga yatirnmin orgiitsel baglihk iizerine
pozitif; politik engellenmisligin negatif etkisi bulunmaktadir. Ayrica orgiitsel baghligin da is tatmini
lizerinde porzitif yonli etkisi bulunmaktadir. Buna karsilik, esitligin orgiitsel baglilik {izerinde
istatistiksel acidan anlamh bir etkisi bulunmamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghlk, Is Tatmini, Is Arkadaslarina Giiven, Evrensel Personel
uygulamalari.
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ABSTRACT

TThe purpose of this study is to determine perception of health employee about effect of equity,
universalistic personnel practices, trust in coworkers, political interference and investment in
expertise on organizational commitment, and to determine effect of organizational commitment on
job satisfaction. Data was analyzed using structural equation model, independent samples t test and
ANOVA test which was obtained by questioners methods from 196 personnel work in two hospitals
that have been operating in Sakarya. According to findings of study, universalistic personnel practices
and trust in coworkers and investment in expertise have positive, and political interference has a
negative effect on organizational commitment. Also, organizational commitment has a positive effect
on job satisfaction. In contrast, equity has not a statistically significant effect on organizational
commitment.

Key Words: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Trusts In Coworkers, Universalistic
Personnel Practices.
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1. GIRIS

Orgiitler insan kaynaklarindan iistiin performans elde etmek suretiyle kaliteli mal veya hizmet
uiretme, daha fazla kar ya da sosyal fayda saglama, yeni tiriinler gelistirme ve kisaca sektorde takdir
edilen onemli bir rakip haline gelme konusunda basari saglayabilirler. Bagka bir ifade ile bir orgiitiin
etkili olabilmesi ya da hedeflerine ulasabilmesi, o orgiitte calisan kisilerin hedefler dogrultusunda
calisma egilimlerine baglidir. Bu nedenle orgiitlerin kurumsal hedeflere bagli, kendisini orgiitiin bir
parcasit gibi hisseden ve yapti§1 isten tatmin olan calisanlara ihtiyaci bulunmaktadir. Orgiit
yoneticilerinin bunu saglayabilmek icin, herhangi bir engellenmislik duygusunu ortaya cikarmayan,
evrensel personel uygulamalarinin hakim oldugu, is arkadaslarina giiven duygusunun gelistigi,
calisanlarin uzmanlik alanlarina saygi duyulan bir ortam yaratmalari biiyiik 0nem arz etmektedir.

Yukarida sayillan beklentilerin gerceklesebilmesi icin oOrgiitlerin calisanlarina karsi yerine
getirmesi gereken iki ylikiimliliigii bulunmaktadir. Bunlardan ilki, ruhsal, toplumsal ve yasal
sozlesmelere uygun olarak calisanlarin ruhsal, gecimsel ve toplumsal ihtiyaclarini karsilamaktir.
Tkinci yiikiimliiliik ise calisanlarin kendilerini yetistirme haklarim korumalarma imkan saglamaktir.
Bu iki yiiktimliilik calisanlarin is tatmini kaynagidir. Buradan hareketle calisanlarin tatminsizlik
diizeylerinin yiiksek oldugu orgiitlerin yiikiimliiliiklerini yerine getirmedikleri soylenebilir (Altin ve
Sarpkaya, 1996: 15).

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasi, is tatmininin artmasina da katki saglayacaktir. Bu
durumda cahsanlarin 6rgiitsel baghliklariin gelistirilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiitsel
baghlk, orgiit iiyeligini siirdiirmek igin bir zorunluluk, bir istek veya ihtiyactan ortaya
cikabilmektedir (Meyers ve Allen, 1991: 62). Cesitli calismalarda orgiitsel baghligin yiiksek olmasinin
calisanlarin performansini, is tatminini, orgiitsel verimliligi artirdig1; ise devamsizhig1 ve personel
devir hizin1 azalttigi bulunmustur. (Guatam vd., 2004; Brown, 2003; Culverson, 2002). Bu nedenle
calisanlarin birbirilerine ve orgilitlerine duyduklar1 gilivenin gelistirilmesi yoniinde calismalar
yapilmahdir. Calisanlarin birbirlerine ve yoneticiye duyduklari giiven onlarin orgiite olan duygusal
bagliliklarini da olumlu bir bicimde etkilemektedir. Calisanlarin duygu ve diistincelerini rahatca ifade
edebilmeleri birbirlerine olan sadakatlerini de giliclendirmektedir (Demirel, 2008:184). Dolayisi ile
orgiitte calisan bireyin is arkadaslarina olan sevgi ve baghligi onun orgiitsel baghliginin gelismesine
ve dolayisiyla is tatminine katki saglamaktadir.

Calisanlarin adalet algilarinin onlarin baglhklar: iizerine olan etkisinin belirlenmesi orgiitler icin
biiylik onem arz etmektedir. Ciinkii calisanlarin adil olunmadigini diistindiigi bir orgiite kendisini
bagh hissetmesi kendisini orgiitle 6zdeslestirmesi miimkiin olmayacaktir (Yazicioglu ve Topaloglu,
2009:7). Bu bakimdan calisanlarin esitlik algis1 biiylik onem arz etmektedir. Buna karsilik
engellenmislik duygusu calisanlarin orgiitsel bagliliklarini olumsuz yonde etkilemesi beklenen
faktorlerden biridir.

Saghk calisanlar1 arasinda pek cok is tatmini ve orgiitsel baglilik calismas1 yapilmasina karsilik;
bu iki faktor ile birlikte politik engellenmislik, esitlik, evrensel personel uygulamalari, is
arkadaslarina giiven ve uzmanhga yatirom konularinin birlikte ele alindigr ve tim bu faktorlerin
orgiitsel baghhiga ve orgiitsel baghhgin da is tatminine etkisini inceleyen herhangi bir calismaya
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rastlanmamigtir. Bu calisma ile oncelikle kisaca yukarida sayilan faktorler ile ilgili bir literatiir
incelemesi ve bu literatiir 151§1nda bir alan incelemesi gerceklestirilmistir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Is Tatmini

Ilk kez 1920’lerde ortaya atilan (Sevimli ve Iscan, 2005: 55) ve Hoppock'un 1935'te yaymlanan
"Job Satisfaction" adli makalesi ile birlikte onemli arastirmalarin yapildig: bir alan olan is tatmini
(Mertol, 1993: 3), insanlar1 calismaya sevk eden onemli bir etken, gosterdikleri cabalar sonucunda
elde edecekleri basar1 umutlaridir. Bu umutlar gercgeklestirildigi olciide tatmin s6z konusu olmaktadir
(Eren, 1990:387).

Is tatmini, kisinin isinin veya is deneyiminin fiyatimn belirlenmesi ile sonuclanan, haz
duyulabilen veya pozitif duygu iceren bir durumdur (Locke, 1976: 1300). Calisanin isini
degerlendirdikten sonra memnuniyet hissettigi duygusal bir durum olarak da ifade edilebilir
(Dormann ve Zapf, 2001: 486). Is tatmini, isin 6zellikleriyle calisanin istekleri birbirine uydugu
zaman gerceklesir (Kocabiyik ve Cakici, 2008: 133). Bu baglamda, ise karsi olumlu ruh hali is
tatminini, ise iliskin olumsuz tutumlari ise is tatminsizligini ortaya cikaracaktir (Erdogan, 1999: 231).

Isin sorumluluk diizeyinin yiiksek olmasi, ilginc olmasi, kisiye 6grenme firsat1 vermesi, gorevin
cesitliligi ve iletisim gibi faktorler birer doyum nedenidir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57; Dormann ve
Zapf 2001: 486). Isle ilgili yiiksek iicret, yiikselme imkanlarmin yeterli olmasi, is arkadaslan ile
iligkiler, gorev cesitliligi, calisma yontemi ve hizinin siki bicimde denetimi gibi faktorler is tatmininin
belirleyicileri olarak goriilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 118). Bu durumda is tatminini saglayan
veya is doyumsuzluguna sebep olan faktorler genel isin fiziki yapisi, yapilan is karsihiginda alinan
seyleri isin organize edilmesi, takdir ve denetim seklinde siralanabilir (Canbay, 2007: 18).

Is tatmini ile ilgili farkli degiskenleri inceleyen bir arastirmada is tatmini ile isten cikma niyeti
arasinda oldukca giiclii bir negatif iliski bulunmasina karsilik, baglilik arasinda oldukea giiclii bir
pozitif iliskinin oldugu tespit edilmistir (Thomas ve Kevin, 2002: 318). Calisanlarin isine karsi olumlu
tutum gelistirmesi, mutlulugunu arttirmakla birlikte, yeterli bir is tatmin diizeyinin olmasi ¢alisanin
isine baglanmasi, verimli calismasi, firenin azalmasi, isgiicii devir oraninin diismesi gibi olumlu
sonuclarin gerceklesmesine de imkan saglamaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 281; Erdogan, 1991:

378).

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin bazilarinda cok boyutlu is tatmini iizerinde durulurken
bazilari ise kismi is tatmini ile ilgili olmustur (Lyon ve Ivancevich, 1974: 637). Bu calismada is tatmini
kismi olarak ele alinmakta ve is tatminini etkileyebilecegi diisiiniilen yatirnm uzmanhgi, esitlik,
evrensel personel uygulamalari, is arkadaslarina giiven ve orgiitsel baghlik faktorlerinin is tatmini
tizerindeki etkilerine odaklanilmaktadir.
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2.2, Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghhigin tanimi, boyutlar;, benzer kavramlarla iliskileri kapsaml ve tartismali bir
konudur. Dolayis: ile tek bir 6rgiitsel baghlik tanimindan sz etmek miimkiin degildir. Orgiitsel
baglilik, bireyin orgiitle psikolojik biitiinlesmesi ve 6zdeslesmesine iliskin bir kavramdir (Drummond,
2000: 70). Schermerhorn ve arkadaslar1 (1994: 144) orgiite baghligi, kisinin cahstig1 orgiit ile
kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesinin derecesi olarak
tanimlamiglardir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin 6rgiitsel amaclar gerceklestirecek sekilde faaliyet
gostermesi i¢in yapilan normatif baskilarin toplamini, orgiit icin duyulan psikolojik ilgiyi, bireyi
orgiitte kalmaya zorlayan psikolojik ifadeyi kapsayan anlamlar1 tasimaktadir (Hersey vd., 2001:
367-68). Kavram, orgiitiin amac ve degerlerini kabul etmeyi, bu amacg ve degerlere inanmayi, orgiitiin
yararina olacak sekilde fazladan calisma istekliligini ve orgiit tiyeligini devam ettirmeye olan giiclii bir
istegi ortaya koymaktadir (Drummond, 2000: 70).

Arastirmacilar arasinda bireyi orgiite baglayan psikolojik ifadelerin niteligi hakkinda farkh
gorusler vardir. Bu farkhlik, orgiitsel baghligin coklu boyutlarla ifade edilmesine yol a¢mis ve
arastirmacilar kavrami deger ve devamlilik baghlig1; uyum, kimlik ve biitiinlesme baglihgi; deger,
devamlilik ve ahlaki baglilik gibi coklu boyutlarla aciklamaya calismislardir (Meyer ve Herscovitch,
2001: 302-304; Rowden, 2000: 30; Allen ve Grisaffe, 2001: 211). Bu calismalar icerisinde en fazla
goze carpan, Allen ve Meyer tarafindan ortaya konan ti¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelidir (Allen ve
Meyer, 1990). Bu modelin birinci boyutu bireyin orgiite kars1 duygusal ilgisini ortaya koyan duygusal
baghiliktir. Modeldeki ikinci boyut, devamhlik baglhihgidir. Devamhilik bagliligi giiclii olan bireyler,
calismaya ihtiyaclar1 oldugu veya orgilitte kalmak zorunda olduklar icin orgiitte kalmaya devam
ederler. Modelin son boyutu ise orgiite minnettarlik hissini ortaya koyan normatif baghihktir (Allen ve
Grisaffe, 2001: 214; Shepherd ve Mathews, 2000: 558). Bu ii¢ boyutun birincisinde orgiitte kalma
gidisi istege, ikincisinde ihtiyaclara ve iiciinclisiinde ise yiikiimliiliige dayanmaktadir (Obeng ve
Ugboro, 2003: 83). Duygusal baghlik ve devam baghhg arasinda ters bir iliskinin olmasi
beklenmektedir. Ciinkii devamhlik baghlhiginin bireysel yatirnmlarin biiytkligi ve/veya sayisi
alternatiflerin azligl1 olmak {lizere iki faktor ile gerceklestirilebilecegi ileri siirtilmektedir (Allen ve
Mayer 1990: 4)

2.3. Politik Engellenmislik

Postmodern, post-endiistriyel organizasyonda basari, calisanlarin davranmissal rol secim
fonksiyonlarmin bir parcasidir. Calisanlar kendilerine tanimlanan is roliiniin Otesinde performans
gerektiren veya aksine organizasyona acik veya gizli bir sekilde zararlari olan rolleri tercih edebilirler.
Boylece orgiit ve yoOnetin arastirmalarinin genis bir bolimi calisanlarinin performansi
pozisyonlarinin taleplerini ve beklentilerini asan cahisanlar icin rekabet¢i organizasyon ihtiyacim
ortaya koyan calismalara yonelirler (Fox ve Spector, 1999: 915).

Pearce ve arkadaslar1 (2000: 150), organizasyonlarin uygulamalarinin, organizasyonlarin
biinyesine gizli bir sekilde yerlesmis politik sistemler tarafindan etkilendigini ileri stirmektedirler. Bu
organizasyonlardaki politik sistemler, organizasyonlarin yapisal uyumlar: lehine baz sosyal faktorler
ile aralarinda faaliyette bulunurlar.



PERSONEL UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL BAGLILIGIN iS
TATMININE ETKILERI-MAHMUT AKBOLAT-OGUZ ISIK-DILAVER TENGILIMOGLU

Politik engellenmislik kurumun siyasal gelismelerden olumsuz etkilenmesi, calisanlarin orgiitiin
yetersiz planlamalarindan dolayr ise yonelik katkilarim1 ortaya koyamamasi ve kurumun yeterli
planlamay1 yapamamasi ile ilgilidir. Politik engellenmiglikle karsilasan kurum kendisini gelistirecek
adimlann atmada sikint1 duyacaktir. O kurumda calisan personel ise kendisinin haklarinin
sinirlandirildigim diistinerek is tatmini azalacaktir (Daley ve Vasu, 1998: 81).

Orgiitsel engellenmislige yonelik yapilan davramissal arastirmalar, is performansi, devamsizlik,
devir orani, orgiitsel stres ve kisiler arasi gerginlige etkileri kapsamaktadir. Bu davranislarin boyutlar:
organizasyonu gorev performansi, iklimi veya etkinligine engel olmanin yam sira, organizasyona
somut zararlar da verebilir. Boylece bunlarin verimliligi azalttig1 gibi, anti-rol, anti-sosyal, uyumsuz
veya sapkin davranislara sebep olabilecegi diistiniilebilir. Bu tiir davranissal reaksiyonlar, amaclara
ulasmak i¢in alternatif yollarin bulunmaya kalkisilmasina, orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine
caba gostermekten kaginmaya (devir hizi, devamsizlik), kisiler aras1 dismanliga veya orgiitsel strese
neden olabilir (Fox ve Spector, 1999: 917).

Politik engellenmisligin oniine gecebilmek amaci ile baz1 mekanizmalar ortaya konulmustur.
Ornegin Kanada’da 1918 yilinda politik patronaj calisanlarin terfi ettirilmesinde 6nemli bir unsurdur.
Bu politik engellemeyi bertaraf edebilmek icin Sivil hizmet komisyonu kurulmustur. Sri Lanka’da da
buna benzer olarak 1931 ve 1947 arasinda politik miidahalelerin oniine gecebilmek amaci ile kamu
hizmet komisyonu kurulmustur (Harris ve Kearney, 1963: 357).

2.4. Esitlik

Orgiitte calisanlarin tamaminin esit bir sekilde hak ettigine sahip olmasi (Allen ve Mayer, 1990:
17) anlamina gelen esitligin esasim esitlik teorisi olusturmaktadir. Esitlik Teorisinin (Equity Theory)
teorisyeni Adams, General Electric’de motivasyon konusunda gergeklestirdigi bazi inceleme ve
deneyler sonucunda, calisanlarin cabalari neticesinde elde ettigi sonuclarin adaletli dagilimina onem
verdiklerine isaret etmistir (Paksoy, 2002: 107). Bu teoriye gore, kisiler kendilerine adil davramlip
davranilmadigina, oncelikle orgiite sunduklar1 katkilar (caba, zaman, bilissel kaynaklar vb.) ile elde
ettikleri kazanimlar (licret, terfi, gelisme icin taninan olanaklar vb.) arasindaki orana bakarak, daha
sonra da bu oram karsilastirma yapilan diger kisinin katki-kazanim oranmina gore degerlendirerek
karar vermektedirler (Cropanzano vd., 2001: 167). Eger esitsizlik algis1 yiiksek olursa, calisan
kendisini baski altinda hisseder ve daha sonra bu baskiy1 azaltmak i¢in ¢aba gosterir (Huseman vd.,
1987: 222). Bu karsilastirmalarda birey i¢in digerlerine gore fazla ya da esit licret almasi sorun tegkil
etmemekte, fakat diisiikk almasi durumunda bir adaletsizlik sezmekte, tatminsizlik duymakta ve
bunun bir takim olumsuz sonuglar (kendi girdilerini azaltmak, sonuglar1 carpitmak, is ortamindan
ayrilmak v.b.) olmaktadir (Ataay, 1985: 49-52). Kisaca esitlik teorisinin 0zii, esit ¢cabanin esit sonuc
getirmesi gerekliligine dayanmaktadir.

2.5. Evrensel Personel Uygulamalar:

Evrensel personel uygulamalar1t Max Weber’in biirokrasi kavrama ile ortiismektedir. Weber’e gore
biirokrasi her biri uzmanliga dayali bir islevi yerine getiren cok sayida birey arasindaki isbirliginin
siirekli orgiitlenmesidir (Aron, 1989: 370). Biirokrasinin temel karakteristikleri icerisinde, bicimsel
kurallara gore devam eden yonetim, ayrintih dosyalama ve kayit sistemi, isin kisisellesmekten
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uzaklasmasi, daha onceden kararlastirilmis iicretler, kurumsal finans kaynaklarinin 6zerk olmasi,
yerel elemanlar yerine uzmanlar ile isin yapilmasi yer almaktadir (Collins, 1986: 49).

Evrensel personel uygulamalari calisanlarin performanslarinin etkin bir sekilde
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Performans degerlendirme asamasinda calisanlardan dogru
sekilde toplanan bilgiler kullanilir (Poon, 2004: 322). Weberci yaklasima gore orgiit icerisinde
evrensel uygulamalar yapilmali, calisanlar kisisel olmayan degerlendirme standartlarina gore
degerlendirilmelidirler. Bu sekildeki degerlendirme sadece onlarin performanslar ve yeteneklerine
gore olmalidir (Pearce vd., 2000: 149). Weberci orgiitlenmenin tam zit noktasinda ozelcilik
(particularism) yer almaktadir. Bu yontemde ancak 6zel secilmis kisilere acik olan yollar ile sadece bir
tarafa (ulus, muhit, arkadashk) yanasma gibi davranislar yer alir. Ilk olarak o6zelci orgiitsel
uygulamalar orgiitsel pozisyonlarin kisiler icin yaratilmasim icerir ki bu kisiler muhtemelen politik
olarak giiclii bir kisinin aile iiyelerinden birisi olacaktir. Bu sistemde asla performans kayitlar
tutulmaz, tutulsa bile insanlara agiklanmaz, ticret artislari kisisel kayirmaciliklar yolu ile yapilir
(Pearce vd., 2000:149).

2.6. Is Arkadaslarma Giiven

Giiven, isbirligi ile kisiler aras1 ve grup dayanismasi iizerindeki etkisi ve orgiit i¢i yapinin
olusmasini kolaylastirmasi nedeniyle organizasyonlarda is gormeyi miimkiin kilan bir unsurdur
(Halis vd., 2007: 191). Ancak, giivenirlilik ve sadakat gibi terimlerle ayn1 kokten geldigi icin, giiven
kavram anlasilmasi gii¢c bir kavram olma o6zelligini devam ettirmektedir (Choudhury, 2008: 589).
Giiven kisinin kendisi ve diger kisilerin ararsindaki nesnel iligkilerinin bir devamidir. Giiven
bulunulan ortamda diger kisiler ile acik bir sekilde etkilesim ortaya ¢ikarmaktadir. Kisi, arkadasina
giivenebilecegini bildigi icin, belirli sekilde ona dogru hareket edebilmekte ve ondan da kendisine
dogru hareket etmesini beklemektedir. Ornegin sirlarim saklayacagimi bildigi icin yalmizca ona
sirlarimi soyleyebilmektedir (Weber ve Carter, 2003: 47).

Son zamanlarda yapilan arastirmalarda giiven olgusunun orgiitsel alandaki etkisi iki bicimde ele
alinmistir. Bunlardan ilki, giivenin isbirligine dayali etkili iliskilerin olusmasinda onemli bir faktor
olmasi, ikincisi ise giiven olgusunun orgiitsel prosediir ve aktivitelerin onaylanmasinda etkili
olmasidir (Halis vd., 2007: 191).

Giiven, bir tarafin, kars1 tarafin davranislarimin onemli sonuclar ortaya koyacagi beklentisine
bagh olarak duyarli davranma istekliligi olarak tanimlanmaktadir (Mayer vd., 1995:712). Bir baska
tanima gore giliven bir kisinin bagka bir kisinin sozlerinden, davraniglarindan ve kararlarindan emin
olmas1 ve bunlara gore hareket etme istekliligidir (McAllister, 1995:25). Bu tamimlar da
gostermektedir ki, giiven bireyler, gruplar ve orgiitleri kapsamina alan ¢ok yonlii bir kavram ve orgiit
iklimini ihhmlastiric1 bir faktor veya sonuc olarak hizmet edebilir (Daley ve Pope, 2004: 31).

Bu konuda yapilan arastirmalarda, yiiksek diizeylerde giivenin orgiitsel baghlik ve is tatmini ile
yakindan iliskili oldugu saptanmistir (Morgan ve Hunt, 1994; Blake ve Mouton, 1984). Giiven,
calisanlara ozgiir bir sekilde gelismelerini saglamak icin olumlu veya uygun bir cevre yaratmaktadir
(Daley ve Pope, 2004: 31).

2.7. Uzmanhga Yatirim
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Kendi baghliklar1 veya iyi iletisimlerinden daha ziyade, liyakat gibi evrensel ilkeler esas alinarak
degerlendirileceklerini bekleyen calisanlarin, bu tiir yatirnmlarin odiillendirilecegini bekledikleri icin
kendi zamanlarina daha fazla yatirim yapmalari, kendi gorevleri ile ilgili bilgileri gelistirmeleri ve is
performanslarim artirmalar1 beklenmektedir. Bu beklenti olmazsa, calisanlar daha iyi hizmet sunmak
yerine, onemli insanlarla Kkisisel iligkiler gelistirmeye dikkat etmeye yogunlasirlar. Bunun evrensel
organizasyonlarda gerceklestirilemeyecegi giiclii bir sekilde soylenemez, sadece onlarda bu durum
gorece daha azdir (Pearce vd., 2000: 153).

3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirma alan incelemesine dayanmaktadir. Bu calisma ile hastanelerde gorevli saglik
calisanlarinin esitlik, evrensel personel uygulamalari, is arkadaslarina giiven, politik engellenmislik
ve uzmanliga yatirim algilarinin orgiitsel baghliga ve orgiitsel baghilik duygularinin da is tatminine
etkisinin ortaya cikarilmasi amaclanmaktadir. Ayrica yukarida sayilan hususlarin calisanlarin
sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi, eger farkliliklar varsa bu farklihklarin
nedenleri ve farkliliklarin giderilmesi ve calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatminlerinin gelistirilmesi
i¢in ne tiir ¢ozlim onerilerinin gelistirilebileceginin incelenmesi de calismanin diger bir amacidir.

3.2. Kavramsal Model ve Hipotezler

Calisanlarin esitlik, evrensel personel uygulamalari, is arkadaslarina giiven, politik
engellenmiglik, uzmanlhiga yatirim, orgiitsel baglilik ve is tatmini algilar1 arasindaki iliski; sosyo
demografik oOzelliklerinin sayilan faktorlere gore bir farklihk olusturup olusturmadig ve esitlik,
evrensel personel uygulamalar, is arkadaslarina giiven, politik engellenmislik ve uzmanlhga yatirimin
orgiitsel baghlik ve orgiitsel baghligin is tatminine etkilerini test etmek tizere Sekil 1’deki kavramsal
model gelistirilmistir.

Sekil 1°’de verilen kavramsal modele dayali olarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Politik engellenmiglik, uzmanhga yatirim, evrensel personel uygulamalar, esitlik, is
arkadaslarina giiven, orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda istatistiksel acidan anlaml iliski vardar.

H2: Esitlik, evrensel personel uygulamalari, is arkadaslarina giiven, politik engellenmislik ve
uzmanlga yatarimin orgiitsel baghihga istatistiksel olarak anlaml etkisi vardir.

H3: Orgiitsel baghiligin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlaml etkisi vardir.

H4: Calisanlarin sosyo-demografik ozellikleri ile politik engellenmiglik, uzmanhga yatirim,
evrensel personel uygulamalari, esitlik, is arkadaslarina giiven, orgiitsel bagllik ve is tatmini algilarn
arasinda istatistiksel acidan anlamli fark vardir.
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3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Sakarya il merkezinde faaliyet gosteren biri kamu ve digeri 6zel olmak
tizere iki hastanede gorevli tam1 ve tedavi tnitelerinde calisan yardimci saglik personeli
olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi donemde arastirma kapsamina giren iki hastanede calisan
sayis1 (Hemsire 227, teknisyen 76, sekreter 88) 391’dir. Calismada ornek secilmeden tiim calisanlara
ulasilmasi hedeflenmis olup, calisma sonucunda tiim hatirlatmalara ragmen 208 calisandan anket
doniisii saglanabilmistir. Bu anketlerden 196 tanesi analizlerde kullanilmistir. Arastirma, 5-30 Nisan
2010 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Calismada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formunu olusturan olcek
51i Likert Olcege (1. Kesinlikle katilmiyorum- 5. Kesinlikle katiliyorum) gére hazirlanmis olup, 7 ayri
alt olcekten olusmaktadir. Evrensel personel uygulamalar1 (9 madde), is arkadaslarina giiven (5
madde), orgiitsel baghlik (6 madde), uzmanhga yatirnm (3 madde) alt olgekleri Pearce ve
arkadaslarimin (2000) calismalarindan; esitlik Olgegi (4 madde) Daley ve Pope (2004)un
calismasindan; politik engellenmislik olcegi (3 madde) Daley (1998:81)’in calismasindan ve is tatmini
6lcegi (5 madde) Brayfield ve Rothe (1951)'nin calismasindan alinmistir. Olceklerin giivenirlilik ve
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gecerlilik katsayilar1 asagida verilmistir. Ayrica anket formunda katilimcilarin sosyo-demografik
ozelliklerine iligskin sorular bulunmaktadir.

3.5. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 18 ve AMOS 18 paket program yardimiyla
yapisal esitlik modelinin yan1 sira, tamimlayici istatistiksel metotlar, iki ortalama arasindaki farkin
onem kontrolii testi ve ANOVA testinden yararlamilmistir. Sonuclar %95’lik giiven araliginda,
anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.

3.6. Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan olcegin gecerlilik ve giivenirligini test etmek amaci ile faktor analizi ve
Cronbach Alpha katsayisinda yararlamilmistir. Kullanilan oOlcegin oncelikle gecerli olmasi
beklenmektedir. Bu amacla kesfedici faktor analizi kullanilmistir.

Faktor analizi yapilirken verilerin uygunlugu Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett
Sphericidity Testi (BST) ile incelenmistir. KMO faktor analizinin uygunlugunu gosteren bir indistir ve
0,5-1 aras1 degerler kabul edilebilir olarak degerlendirilirken, 0,5’in altindaki degerler faktor
analizinin soz konusu veri seti icin uygun olmadiginin gostergesidir. Barlett Sphericidity Testi ise
korelasyon matrisinde yer alan tiim korelasyonlarin genel anlamliliklarini gosteren bir istatistiksel
testtir (Altunisik vd., 2005: 216-217). Calismada KMO katsayis1 0,820 ve BST sonucu anlaml
bulunmustur.

Aciklanan varyanstan yararlanilarak faktor sayisinin belirlenmesi yonteminde varyansin boyutun
yizde kacimi acgikladigina bakilmaktadir. Habing’e (2003) gore asgari varyans aciklama oranini
%50°dir (Akt. Altumisik vd., 2005: 223). Calismada kullanilan 6lcegin acgiklanan toplam varyansi
%63,423’tur.

Faktor analizi sonuclarin1 degerlendirmede temel olciit, olcekte yer alan ve degiskenlerle faktor
arasindaki korelasyonlar olarak yorumlanabilen faktor yiikleridir. 0,5’in iizerindeki faktor yiikleri
100’lin iizerindeki tiim orneklemlerde istatistiksel acidan anlamli olabilmektedir (Altunisik vd., 2005:
231). Buradan hareketle calismada faktor ytiklerinin kesme noktasi 0,5 alinmistir.

Yukarida verilen bilgiler dogrultusunda gerceklestirilen faktor analizi sonucunda is tatmini alt
6lceginden IT3 “Bana her is giinii sanki hic bitmeyecekmis gibi geliyor” ve IT5 “Isimi biraz sikicx
buluyorum” maddeleri; esitlik alt olceginden ES1 “Calistigim kurumda yilikselme firsatlar nitelige
dayahdir ve yalnizca hak edenler yiikseltilir” ve ES2 “Calistigim kurumda calisanlar arasinda dil, din
ve sosyo-kiiltiirel ozelliklere gore ayrim yapilmaz” maddeleri; evrensel personel uygulamalar1 alt
olceginden EPUs5 “Bu kurumun personel politikalari, calisanlarina giivendigini gostermektedir”,
EPU6 “Bu kurumun performans degerlendirme sistemi, calisanlarina giivendigini gostermektedir” ve
EPU8 “Bu kurumun oOdeme politikalari, isbirligini tesvik etmektedir” maddeleri olcekten
cikarilmistr.
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Yukaridaki islemler tamamlandiktan sonra olgegin genelinin ve boyutlara gore Cronbach Alpha
katsayis1 hesaplanmigtir. Cronbach’s Alpha katsayisi 1’e yaklastik¢a olcegin giivenilirligi artmaktadir
(Ozdamar, 1999: 522). Tablo 1’de goriildiigii gibi calismada kullanilan olcegin alfa degeri 0,851
bulunmustur. Bu islemlerden sonra olcegin gecerlilik ve giivenirlik icin gerekli kosullar1 sagladig:
goriilmiis ve bundan sonraki analizlerde olgegin yeni durumu kullamlmistir.

Tablo 1. Calismada Kullamilan 6lcegin Gecerlilik ve Givenirlik Analizi Sonuclan
Kaiser-Mevyer-Olkm Measure of Samplmg Adeguacy. 0.820
Approx. Chi-Square 2234.100
Bartlett's Test of Sphericity Df 378
Sig. 0,000
Cronbach Alpha 0.851
Acgiklanan Toplam Varyans 63,423
w Faktor | Aqklanan | Cronbach
i Faktorler Viki | Vayms | Alpha
Orgiitsel baghhk 13,691 0,866
(OB6. Ismi en 1vi bir jekilde yapabilmem icm bu kurum bana 0.797
ttham vermektedir. T
(OB3. Kendi degerlerimle bu kurumun degerlermi oldukca 0.773
birbirme benzer bulmaktaym. B
OB3. Bu kurumda ¢alismay siirdiimek igm baska tslerde 0.751
galimay: da kabul edermm. T
OB1.1lk basladigmm ginden ttibaren baska kurumlar yerme bu 0.665
kurumu segtifim gm son derece mutluyum. 00
OB2. Bu kurumun bir pargasi oldugumu her yerde 0.654
soylemekten gurur duyarm. T
OB4. Bu kurumun basansma katka saglamak icm benden
beklenenden daha fazla bir ¢aba gostermek bent memnun 0.601
etmektedir. ) )
Is Arkadaslarma giiven 11876 0817
IAGS 15 arkadaslan olarak bubirimize giiven duvanz. 0,807
IAGI. Birlikte calisngm grup arkadaslanma givenebilirm 0.761
IAGS. I5 arkadaslan olarak bagkalarmm diigimcelerme kars: 0.729
sayeih davraninz. T
IAG2. I5 arkadaglarmm arasmda “takim ruhu™ yoktur. 0.727 |
IAG4. I5 arkadaslarmmiz arasmda tam bir biitiinlitk vardar. 0.603
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e

Tablo 1'm Devanu

Evrensel personel uygulamalan 10.602 0,
[EPU7. Bu kurumun performans degerlendirme sistemi, 0.755
amaglarm gergeklestirmemi zorla;mmaktadtr "
[EPUO Genel olarzk bu kurumun personel politikalan,
¢abisanlarmda giiven olugturdugunu géstermektedir
EPU2. Bana gére bu kurumdaki performans Slcim
uygulamalan ¢ahganlar arasmda km ve giivensizlik 0,690
olusmasma neden olmaktadar.

EPU1. Bu kurumun personel politikalan kayimacihg tegvik
etmektadir.

EPU3. Bu kurumun personel uygulamalarma karg: ¢ahganlar
arasmda bir giiven eksikligi bulunmaktadur.

[EPU4. Bu kurumun personel politikalan takim rubu”
olusturmaya mkan vermemektedir.
Is tatmini 1,754 0,754
TT4. Yaph&m isten gercekten zevk aliyorum. 0
IT2. Cogunlukla t3mmi severek yapryorum. 0,
TT1. Su anks ¢ tymden oldukca memnunum. 0
Uzmanhga yatinm 1,308 0,705
UY3. Zorunlu olmadigim halde, zaman buldukg¢a egtim
programlarma kanlmava calxsma]mvun

UY1. Siarekls olarak 1stmle gt yemi tekmik ve becerler
kazanmak icm arastimalar Vapmaktavun

UY2. Bilgilermm eskmemest igm siirekli olarak egitim
almay1 sorumluluklanmm bir pargas: olarak gérmekteymm.
| Politik engellenmislik 6,581 0,614
PEL. Yonetm planlama yapmada etkisiz kaldigmdan kurumda 0.692
krizler oluguyor. U
PEL. Cabshgm kurum polml geliymelerden gok fazla
etkilenen bir Orgiit gevresme sahiptir,

PE3. Cahshgm kurumda yeni yontemler: denemek igm 0.668
¢alisanlarm veterls firsah voktur. ;

| Esithk 5,611 0,620
ES4.Cahshgm kurumda ticretlendume gesitlt kistaslara gore 0.823
yapilr. ’
ES3. Cahytiim kurumda ficret ve ek 6demeler adil bir jekilde
vapilir.

= |
(WS
(s

0,716

0.680

4. BULGULAR
4.1. Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Ayrintili bir sekilde Tablo 2’de goriildigt gibi, calismaya katilan saghk calisanlarinin biiyiik bir
bolimii (%77,0) kadinlardan olusmaktadir. Katihmcilarin %57,1'i bekar, %42,30 25-34 yas
grubunda, %48,5’1 lise mezunudur ve %63,3’liniin cocugu bulunmamaktadir. %51,5i1 hemsirelerden
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olusan katihmcilarin %77,6’s1 <4 yil calismakta olup; daha cok klinik (%35,7) ve polikliniklerde
(%24,0) gorev yapmaktadirlar.

Tablo 2. Kathhmcilarin Sosyo-demografik Ozellikleri

Savi Yo Sayi Yo
Cinsivet Erksk 45 23,0 [Medeni Bekar 112 57.1
- Kadm 151 770 |durum Evhi 84 429
<25 67 342 Hemsire 101 515

Yas 25-34 83 423 |Unvan [ Tibb1 sekreter 66 33,7 |
>33 46 233 Saghk tek. 29 148
Yok 124 63.3 Lize 035 485
Cocuk ek 7 [ 180 |.... Onlsans 3 32
gﬁf“‘e 3 Cocuk 27 | 38 | 2™ |Lisans %6 | 133
- =3 Cocuk 8 41 Lisansiista 2 10
qui]glinik 47 2—},0 Calisma ;4}1] 152 176
Cabistin Klan 70 33,7 si'nre;si 3-9vil 24 122
birim Acil . 23 11,7 >10wl 20 10,2
Ameltyathane 22 112 K Kamu 11¢ 60.7
Tam iinitelen 34 17.3 Ozsl 77 303

4.2. Is Arkadaslarmma Giiven, Esitlik, Evrensel Personel Uygulamalari, Politik
Engellenmislik, Uzmanlhga Yatirnmin Orgiitsel Baghlk ve is Tatmini Arasindaki iliski

Tablo 3’de Olcegi olusturan boyutlar arasindaki iliski verilmistir. Tablo incelendiginde de
goriildiigii gibi en yiiksek iliski is tatmini ile orgiitsel baghlik (r=0,743) arasindadir. Orgiitsel baghlik
ile esitlik (r=0,430), is arkadaslarma giiven (r=0,525), uzmanhga yatirnm (r=0,357) arasinda pozitif
ve politik engellenmislik (r=-0,571) arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir. Benzer sekilde is
tatmini ile uzmanhga yatirnm (r=0,323), is arkadaslarmma giiven (r=0,361) ve esitlik (r=0,353)
arasinda pozitif; politik engellenmislik (r = -0,412) arasinda negatif yonlii iliski s6z konusudur. Is
arkadaslarina giiven ile esitlik (r = 0,318) ve uzmanhiga yatirnm (r = 0,323) arasinda pozitif ve politik
engellenmis (r = -0,378) arasinda negatif; uzmanhga yatirim ile esitlik (r = 0,334) arasinda pozitif ve
politik engellenmislik (r = -0,253) arasinda negatif; politik engellenmislik ile evrensel personel
uygulamalan (r = -0,237) ve esitlik (r = -0,312) arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir
(p<0,05). Buna karsilik, evrensel personel uygulamalar ile esitlik (r = 0,115), is arkadaslarina giiven
(r = -027), orgiitsel baghlik (r = 0,148), uzmanliga yatirom (r = 0,095) ve is tatmini (r = 0,167)
arasinda istatistiksel acidan anlaml bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Bu sonuclara gore evrensel
personel uygulamalar ile esitlik, is arkadaslarina giiven, orgiitsel baghlik, uzmanhga yatirim ve is
tatmini disindaki boyutlar arasinda istatistiksel acidan anlaml bir iliski bulundugundan, bu boyutlar
disindaki boyutlar bakimindan H1 Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3. Politik engellenmislik, uzmanhga vatirim, evrensel personel uygulamalan,
esitlik, is arkadaslarina giiven, érgiitsel baghhk ve is tatmini Arasindaki Ih;ln
Boyutlar Ihiski S.H. T P Hipotez

IAG <> PE -378 060 -3,713 000 |H;ksbul
ES <> OB 430 074 3,567 000 |H;ksbul
EPU <> ES 1135 049 1,182 237 |H,ret

EPU <> IAG - 027 048 -297 166 |H,ret

PE <= UY -,233 054 -2,483 013 |H;kabul
Uy <= IT 323 035 2,908 004 |H, kabul
EPU == OB 148 061 1,682 093 |H,ret

ES == IAG 318 057 2,602 009 |H;kabul
EPU <> PE -237 063 -2.364 018 |H;kabul
IAG  |== Uy 323 046 3.129 002 |H;kabul
PE <> IT -412 049 -3.531 000 |H;ksbul
IAG <> OB 235 067 5,153 000 |H;ksbul
ES <> PE -312 074 -2,351 019 |H;kabul
EPU <= Uy 095 045 1,002 316 |H,ret

IAG <= IT 361 039 3,289 001 |H,;kabul
PE <> | OB -371 083 -5.344 000 |H;kabul
ES <> UY 334 056 2523 012 |H;kabul
EPU <> IT 167 034 1,845 065 |Hjret

UY <> OB 357 058 3,615 000 |H;kabul
ES <= IT 333 040 2,910 004 |H;kabul
OB <= IT 143 071 4,840 000 |H, kabul

*p<0.01, **p<0.05, **%p=0.05

4.3. Is Arkadaslarina Giiven, Esitlik, Evrensel Personel Uygulamalari, Politik
Engellenmislik ve Uzmanhga Yatirnmin Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Baghhgin is
Tatmini Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal Model

Yapisal Esitlik Modeli, eger parametre degerleri tahmin edilebilir durumda ise giivenilirdir. Bu
durum ise desteklenen bir modeli gerekli kilar. Modelin desteklenmesi icin gerekli sart, pozitif
serbestlik derecesine sahip olmasidir. Modelin uygunlugunun belirlenmesinde ve parametre
degerlerinin tahmin edilmesinde 6rneklem biiyiikliigii etkilidir. Yeterli 6rneklem biiyiikliigii toplam
orneklem biiyiikliigii veya degisken sayisina gore belirlenir. Orneklem biiyiikliigii en az 150 olmasi ya
da normal dagilimda degisken sayisinin 10 kat1 diger dagilimlarda ise degisken sayisinin 5 kat1 olmasi
gerekmektedir (Jayaram vd., 2004: 4388). Bu durumda calismaya katilan 196 gozlemin yeterli
oldugu soylenebilir.

Yapisal veya oOlciim modellerini degerlendirmeden once, tiim nedensel iligskiler kiimesinin
gosteriminin yeterli oldugundan ve yapisal modelin kabul edilebilirliginden emin olmak amaciyla
modelin uyum istatistiklerine bakilmistir. Sekil 2’de goriildiigii lizere, modelin CMIN/DF kriteri
(1,427), uyum iyiligi (GFI) degeri (0,861), yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degeri
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(0,047), Tucker-Lewis indeksi (TLI) (0,918) ve artirinmli uyum iyiligi indeksi (IFI)
(0,931) degerleri ile kabul edilebilir diizeydedir.

Sekil 2. Arastimanm Yapisal Esitlik Modeli Ciktisi
(e~ ES3 | e
(&2
(eDe={EPUT]
(ed)m={EPU2
(eSe—{EPU3] Z»
(ee={EPU4] @
—— s (7o5) (551 J=2)
ED={EPUg 082 |63
(eDe={IAGT]
i 25 (G54 €23
- @ a [ OB5 |=@23
62 2 | =
e13 -
O-{z=r (D@
T =) ©
i — &
19| YU3 €29 @29 @23
UYUM OLCUTLERI: CMIN=466.674, DF=327, p=0,000, CMIN/DF=1.427, RMSEA=0,047,
GFI=0.861, AGFI=0,827, CF1=0,929, NFI=0802, NNFI=0.218, IF1=0.931, PGFI=0.693

Modelin uyum olgiitlerinin tahmin edici diizeylerde saglanmasinin ardindan, yapisal denklem
modelinin degerlendirilmesi yapilabilir. Sekil 2 incelendiginde de goriilecegi gibi evrensel personel
uygulamalari, is arkadaslarina giiven ve uzmanhga yatirimin orgiitsel baglilik iizerine pozitif; politik
engellenmisligin negatif etkisi bulunmaktadir. Ayrica orgiitsel baghhgin da is tatmini tizerinde pozitif
yonlii ve istatistiksel acidan anlamlh bir etkisi bulunmaktadir (p<0,05). Buna karsilik, esitligin
orgiitsel baglilik iizerinde istatistiksel agidan anlamh bir etkisi bulunmamaktadir. Bu durumda esitlik
disindaki diger boyutlar bakimindan H2 hipotezi ve H3 hipotezleri kabul edilmistir (Tablo 4).
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Tablo 4. Is Arkadaslarina Giiven, Esitlik, Evrensel Personel Uygulamalan, Politik
Engellenmislik ve Uzmanhga Yatirim Orgiitsel Baghhk; Orgiitsel Baghhgm Is
Tatminine Etkisi

Boyutlar Etki S Hata T P Hipotez
ES — OB 130 15 1321 186 |Hjret
EPU — OB 150 080 2.003 045 |H;kabul
IAG —> OB 350 107 4,128 000 |H;kabul
PE —> OB -402 J08¢% -4.769 000 |H;kabul
UY — OB 180 A10 2,237 025 |H;kabul
OB — IT 728 071 5.546 000 |H;kabul

4.4. Olcegin Alt Boyutlarmmin Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Goére
Degerlendirilmesi

Calisanlarin sosyo-demografik ozellikleri ile politik engellenmislik, uzmanhga yatirim, evrensel
personel uygulamalarn, esitlik, is arkadaslarina giiven, orgiitsel baglilik ve is tatmini algilar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamh fark olup olmadig1 iki ortalama arasindaki farkin onem kontroli ve
ANOVA testleri kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda calisanlarin cinsiyet ve
egitim durumlar ile oOlcegi olusturan boyutlarin hi¢ birinde istatistiksel acidan anlamh fark
bulunmamustir (p>0,05). Fark bulunan sosyo demografik ozellikler ve olceklerle ilgili bilgiler asagida
verilmistir.

Tablo 5'de goriildiigii gibi, calisanlarin yaslar1 esas alinarak yapilan analiz sonuclarina gore
politik engellenmislik ve uzmanliga yatirnm boyutlarinda istatistiksel acidan anlamlh fark
bulunmaktadir (p<0,05).

Tablo 5. Calisanlarin Yaslarina Gire Degerlendirilmesi

Yas n Ort. S.S. F P Post. Hoc.
. <251 6/ 279 0.887

A X T 83 | 3.06 | 0843 | 33597 | 0029 | 1-2p=0.023
g ? =357 36 | 291 | 0,199
<251 67 3.85 0.709

Uzmanhiga Yatrm [23-34° 83 3.94 0,656 3,863 0,023 | 2-3p=0,017
>35° 46 3.60 0.646

Politik engellenmiglik boyutunda fark, <25 yas grubundaki calisanlar ile 25-34 yas grubu
calisanlar; uzmanlhga yatirinm boyutunda 25-34 yas grubu calisanlar ile =35 yas grubu c¢alisanlardan
kaynaklanmaktadir. 25-34 yas grubu calisanlarin hem politik engellenmiglik algisi, hem de
uzmanlhiga yatirnm diizeyleri daha yiiksek bulunmustur.
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Tablo 6’da goriildugi gibi, saghk calisanlarinin cocuk sayis1 esas alinarak yapilan analiz
sonuclarina gore, saglik calisganlarinin cocuk durumu ile uzmanhga yatirnm arasinda istatistiksel
acidan anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Fark, cocuk sahibi olmayan calisanlar ile 2 ¢cocuk sahibi
olan calisanlardan kaynaklanmaktadir. Cocuk sayisi arttikca uzmanliga olan yatirrmin azaldig
soylenebilir.

Tablo 6. Cahisanlarin Cocuk Sayisina Gore Degerlendirilmesi

Cocuk sayisi n Ort. S.S. F P Post. Hoc.
Usmanliza Yok! _ lﬁl-l .3,89 0,621 o )
Vanrm 1 gocuk* . _w"' JSS 0,620 3,623 | 0,029 | 1-3p=0,024
=2 gocuk’ 335 3,55 0.878

Tablo 7'de goriildiigi gibi, saglik calisanlarinin calisma siiresi esas alinarak yapilan analiz
sonuclarina gore uzmanliga yatirnm ve evrensel personel uygulamalari boyutlarinda istatistiksel
acidan anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Uzmanhga yatirom boyutunda fark, <4 yil calisanlar ile
>10 y1l calisanlar; evrensel personel uygulamalar1 boyutunda ise >10 yil calisanlar ile ve 5-9 yil
calisanlardan kaynaklanmaktadir.

Tablo 7. Cahisanlarin Calisma Siiresine Gore Degerlendirilmesi
gfh”!‘“ n | ot | ss. F P | Post. Hoc
uresi
<4 yil! 152 3.88 0.662
L’zmanhga 5 2 N 3 Q5 7 2 Q0 - 3 =
Y atrmn 3 9}11_ 24 [ 385 | 0709 | 3898 | 0,022 | 1-3p=0016
=10yl 20 343 0,710
<Ayl 152 3,00 0,547
Evrensel Personel [T > . m— — R 3-1 p=0,001
Uygnlamalan 5-9vi 24 2.76 0,515 1 264 0,001 3.2p=0,011
>10 yil® 20 3.38 0,498

Tablo 8'degoriildiigii gibi, Saglik calisanlarinin unvanlari esas alinarak yapilan analiz sonuclarina
gore, uzmanliga yatirom boyutu disinda tiim boyutlarda istatistiksel acidan anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). Orgiitsel baghlik ve politik engellenmislik boyutlarinda fark, tibbi
sekreterler ile saghk teknisyenleri ve hemsireler; is arkadaslarina giiven, evrensel personel
uygulamalari, is tatmini ve esitlik boyutlarinda fark tibbi sekreterler ve hemsirelerden
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baglilik, is arkadaslarina giiven, is tatmini ve esitlik boyutlarinda tibbi
sekreterlerin katilimi daha yiiksek olmasina karsilik; evrensel personel uygulamalarina hemsire ve
politik engellenmislik boyutuna saglik teknisyenlerinin katilimi daha yiiksektir. Ayrica bu iki boyuta
tibbi sekreterlerin katilimi en diisiik seviyededir.
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Orgiitsel baghlikta hemsire grubunun; evrensel personel uygulamalar1 ve politik engellenmislikte
ise tibbi sekreterlerin ortalamalarinin diger meslek gruplarina gore diisiik oldugu gortilmektedir.

Tablo 8. Cahsanlarin Unvanlarina Gore Degerlendirilmesi
Unvan n | Ort.| S.S. F P Post. Hoc.
Hemgire' 101 | 2,98 | 0.809 2-
Orgitsel Bagllik | Tibbi sekreter 66 | 3.85 | 0,628 | 27,864 | 0000 | P01
Saghk Tek : 20 | 332 0673 p=0,004
Is Arkadas] Hemgsire! 101 | 3,71 | 0.874 1
§ Arkadaglarma ——— , — s 017 -2
Ciiven Tibbi seketer 66 | 408 0526 | 5.01 0.008 | 5008
Saghk Tek : 20 | 3.86 | 0.603
el Pereone Hemgire' 101 | 3,07 | 0.718 1
vrensel Persone —— ﬁ =1 <198 2
Uygulamalan Tibbi sekreter 66 | 2.60 | 0.7 5075 | 0.006 | 50
Saglik Tek 29 [ 293 0681
Hemsire' 101 | 3.81 | 0.890 .
Is Tatmmi Tibbi sektet.erl 66 | 426 0587 | 6.623 | 0,002 p=0:601
Saghk Tek : 20 | 399 | 0,748
— Hemsire' 101 | 3,13 | 0.777 %).00
— i sekreter? 2 77| 727 p=0.001
Eneellenmislk le‘b1 ekret:er 66 :,6<§ 0.9 7274 | 0,001 >3
Sashk Tek 20 | 3.17 | 0.646 p=0,016
Hemsire? 101 | 3.10| 1,008 .
Esitlik Tibbi sekreter® 66 | 363|079 | 6510 | ooo2 | 12
; p=0,001
Saghk Tek : 20 | 328 0,922

Tablo 9’da goriildiigii gibi, saghik cahisanlarimin calistigi birimler esas alinarak yapilan analiz
sonuclaria gore is arkadaslarina giiven ve orgiitsel baglihk boyutlarinda istatistiksel acidan anlamh
fark bulunmaktadir (p<0,05). Is arkadaslarina giiven boyutunda fark poliklinik ve ameliyathanelerde
calisan saglik calisanlar1 ve acil ve tam iinitelerinde ¢alisan saghk calisanlarindan; orgiitsel baglihk
boyutunda ise fark, polikliniklerde c¢alisan saglik calisanlari ile klinik, acil ve ameliyathanelerde ¢alisan
saglik calisanlarindan kaynaklanmaktadir. Poliklinik ve tani tinitelerinde calisanlarin is arkadaslarina
giivenleri daha yiiksek bulunmustur. Ayrica poliklinikler de calisanlarin orgiitsel baglihk algilar1 da
diger birimlerde calisanlardan daha ytiiksektir.
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Tablo 9. Cahisanlarin Cahistklar: Birimlere Gore Degerlendirilmesi

Birimler n Ort. S.S. F P Post Hoc.
3 Poliklmik’ 47 | 400 | 0597
£ |Knik? 70 | 385 | 0814
&3 > 32 > | 257 1-4p=0.014
e Acil 23 | 364 | 0822|2579 | 0039 | ST o
< Ameliyathane* 22 | 353 | 0863
v
- Tami iimiteleri” 34 | 405 | 0593
B Poliklmik’ 47 | 372 | 0.709
= mik’ 7 323 32
O e O | 323 | 083 1-2 p=0,012
= Acil’ 23 | 300 [ 0859 4343 | 0,002 | 1-3p=0,005
B2 - .
2 |Ameliyathane® 2 | 313 | 0,797 1-4p=0.040
< Tam fmiteles’ 34 | 332 | 0821

Orgiitsel giiven konusunda ameliyathanede calisanlarin ortalamasi1 diger gruplara gore diisiik
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ameliyathanelerde isin dogas1 geregi kapal bir mekan ve yogun
stres ortaminin olmasi (ameliyatlarda yogun dikkate ve hata yapma korkusu vb. nedenlerden
kaynaklanan) gosterilebilir. Orgiitsel baghlik diizeyinde ise acil servis calisanlarin ortalamalarinin
diistik oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni acil serviste her an farkl bir vaka ile karsilasma, hasta ve
yakinlari ile yasanan gerginliklerin de etkisi ile burada ¢alisma isteginin azhig1 soylenebilir.

H4 hipotezi, calisanlarin yaslari ile politik engellenmislik ve uzmanhga yatirim; unvanlari ile politik
engellenmislik, is arkadaslarina giiven, orgiitsel baghlik, is tatmini, esitlik ve evrensel personel
uygulamalari; calisma stireleri ile uzmanhga yatirim ve uzmanhga yatirim; cocuk sayisi ile uzmanhga
yatirim; calistig1 birimler ile is arkadaslarina giiven ve orgiitsel baglilik ve miilkiyet ile evrensel personel
uygulamalar1 boyutlar1 bakimindan kabul edilmistir. Diger sosyo-demografik ozellikler bakimindan ise
reddedilmistir.
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5. SONUC

Bu arastirma ile yardimc1 saglik personelinin politik engellenmislik, uzmanhga yatirim, evrensel
personel uygulamalari, esitlik, is arkadaslarina giiven, orgiitsel baglilik ve is tatmini algilar1 arasindaki
iliski; politik engellenmislik, uzmanhga yatirim, evrensel personel uygulamalari, esitlik, is
arkadaslarina giivenin orgiitsel bagliliga ve orgiitsel baglihigin is tatminine etkisi ve yukarida belirtilen
boyutlarin calisanlarin soysa-demografik ozelliklerine gore farklhilik gosterip gostermedigi ortaya
konulmustur.

Calismadan elde edilen sonuclara gore politik engellenmislik saglik calisanlarini olumsuz yonde
etkilemektedir. Dolayisiyla saglik calisanlarini politik etkilerden koruyacak tedbirlerin alinmasi uygun
goriilmektedir. Bu baglamda calisanlarin1 terfi, odiil, o6zliik haklar1 vb. konularda politik
miidahalelerden etkilenmeyecek nitelikte standartlarin gelistirilmesi ve bu standartlarin
uygulanmasinin denetiminin kamuoyuna acik olmasi Onerilebilir. Ayrica evrensel personel
uygulamalarn ile politik engellenmislik arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bu sonucta ozellikle
kamu calisanlar1 arasinda sendikal faaliyetlerin yeterince gelismemesinin etkili oldugu
diistiniilmektedir.

Is tatmini ile 6rgiitsel baghlk arasinda cok giiclii ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Ayrica,
orgiitsel baghlik ile esitlik, is arkadaslarina giiven ve uzmanhga yatirnm arasinda pozitif, politik
engellenmigslik ile negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Benzer iligki is tatmini ile de soz konusudur.
Bu sonu¢ saghk calisanlarina giivenli ve uzmanliklarim1 gosterebilecekleri bir is ortami saglanmasi
durumunda orgiitsel bagliliklarinin ve is tatminlerinin gelisecegini gostermektedir. Bu nedenle hastane
yonetimlerinin c¢alisanlarin kendilerini giivenli hissedecekleri, uzmanliklarin1 ve yaraticiliklarim
gosterebilecekleri bir is ortami ve orgiit kiiltiirii saglama konusunda caba sarf etmesi gerekir.

Calismada kullanilan modele gore esitlik algisinin orgiitsel baglilik {izerinde bir etkisi
bulunmamaktadir. Buna karsilik, evrensel personel uygulamalari, is arkadaslarina giiven ve uzmanlhiga
yatirnm orgiitsel baglilik tizerinde olumlu, politik engellenmislik ise olumsuz bir etki yaratmaktadir.
Ayrica orgiitsel baglilik is tatminini ¢ok giiclii bir sekilde etkilemektedir.

Calismanin sonuclarina gore saghk calhisanlarinda politik engellenmislik algis1 <25 yaslarda en
diisiik seviyelerde olmasina karsilik, 25-34 yas grubunda en iist seviyelere ulasmakta ve >35 yaslardan
sonra tekrar diismektedir. Benzer bir durum uzmanhga yatirim icin de soz konusudur. Uzmanlhga
yatirinm boyutundaki bu o6zelligi calisma siireleri ve calisanlarini cocuk sayisi da desteklemektedir.
Saghk calisanlarinin gorev siiresi arttikca uzmanhga yatirnrm konusunda ilgileri azalmaktadir. Cocuk
sahibi olmayan saglik calisanlarinin uzmanliga yatirnm algilar1 daha yiiksektir. Ayrica ¢ocuk sayisi
arttikca uzmanliga yatirim skorlar1 diismektedir.

Saghk calisanlarinin calisma siireleri dikkate alindiginda evrensel personel uygulamalar1 algilar
besinci yildan itibaren diismekte ve 10 y1l ve daha fazla ¢alisanlarda yeniden ylikselmektedir. Bu durum
>10 y1l calisan saghk calisanlarinin evrensel personel uygulamalarina daha fazla ilgi gosterdigi seklinde
degerlendirilmektedir.

Saglk calisanlarinin cahistiklar1 birimlerin o6zellikleri is arkadaslarina giiven duygusu tizerinde etkili
olmaktadir. Ornegin klinik ve poliklinikler gibi daha genel birimlerde gorevli saghk calisanlarinin is
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arkadaslarina giiven duygusu daha yiliksek bulunmasina karsilik, ameliyathane ve acil gibi daha dikkatli
calisilmasi gereken birimlerde daha diisiiktiir. Ciinkii bu iki birimde is stresinin ve is yiikliniin yogun
olarak yasandigi birimlerdir. Bu sonuctan hareketle yapilan isin niteliginin is arkadaslarina giiven
duygusunu etkiledigi soylenebilir. Ameliyathane ve acil servislerde calisanlarin is yiikii azaltilmali (
personel takviyesi vb. uygulamalar ile) calisanlarin streslerini azaltacak ve giiven duygusunu artiracak is
ortami1 hazirlanmahdir.

Sonuc olarak, hastane yoneticilerine, saglik ¢alisanlarimin basarilarinin ve verimlerinin artirilmasi
icin, orglitsel baglihk, is tatmini ve calisanlar arasinda iligkileri artirici calismalar yapmalari
onerilmektedir.
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