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Calismanin amact ¢calisma iliskilerinin ¢calisamin orgiitiin sundugu hizmeti algilaysi,
is yiikii ve is tatmini iizerindeki etkilerini incelemektir. Calisma iligkilerinin caligan tutum,
davranmiglari ve gorev algilayisini etkileyecegi diisiiniilmektedir. Buna gore calisma ilis-
kileri bagimsiz, is yiikii ve is tatmini bagimli degiskenler olarak ele alinmus, bu ii¢ degis-
kene iliskin olcekler kullanilarak anket formlar: hazirlannustir. Anket formu demografik
ozelliklere iliskin sorulari, olgcek sorulart yaminda calisanlarin iiyesi bulundugu orgiitiin
hizmetlerini alip almak istemeyecekleri, yakinlarina tavsiye etmek isteyip istemeyecekleri
sorularint da kapsamaktadir. Calismanin uygulamast saglik calisanlart ile gerceklestiril-
mek istenmis ve Rize’de bulunan RTEU Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde yapilnustir.
Calismanin orneklemini olusturan 175 saglik calisanmindan elde edilen verilere cesitli is-
tatistiksel analizler yapilmis ve calisma iligkilerinin is yiikii ve is tatmini iizerindeki etkisi-
ne iligkin sonuglara ulasiimistir. Analiz sonuclarinda ilk dikkati ¢ceken sonucun ¢calisanla-
rin orgiitlerinin sundugu hizmeti alma ve tavsiye etmeleri sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamasidir. Buna gore calisanlarin mensubu olduklart orgiitiin ¢iktilarindan memnu-
niyet diizeylerinin yeterli oldugu sonucuna varilmistir.Analiz sonuglarina gore calisan
iliskilerinin alt boyutlari ¢calisma ortaminda saygi ve destek, kendi kendine ogrenme ve
kendinden memnuniyetin calisanin orgiitiin hizmetlerini almak istemesi ve tavsiye etmesi
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tizerinde pozitif etkilerinin oldugu, calisma iliskilerinin alt boyutlarmin calisma ortamin-
da saygi ve destek, amirlerle iliskiler ve algilanan adaletin is tatmini iizerinde pozitif yon-
lii etkilerinin oldugu, buna karsin calisma iligkilerinin calisma ortaminda saygi ve destek
boyutunun i yiikii iizerinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu sonucuna varimustir.

Anahtar Kelimler: Calisma Iliskileri, Calisma Iliskileri Boyutlari, Is Tatmini, Is Yiikii,
Hizmet.

Jel Sitniflandirmasi: M14, M19

Investigation of the Effect on Job Satisfaction and Working Relationships Workload
Abstract

The aim of the study is to examine the effects of working relationships on the employee's
perception of the organization's service, workload and job satisfaction. It is thought
that working relations will affect employee attitudes, behaviors and perception of duty.
Accordingly, working relationships were considered as independent variables, workload
and job satisfaction as dependent variables, and questionnaire forms were prepared
using scales for these three variables. The questionnaire includes questions regarding
demographic characteristics, questions on the scale, as well as whether employees would
like to receive the services of their institutions, and whether they would like to recommend
them to their relatives. The application of the study was intended to be carried out with
healthcare professionals and was carried out in RTEU Training and Research Hospital
in Rize. Various statistical analyzes were made on the data obtained from 175 healthcare
workers, who constituted the sample of the study, and results were obtained regarding
the effect of work relations on workload and job satisfaction. The first striking result in
the analysis results is the average of the answers given by the employees to the question
of obtaining and recommending the service offered by their organization. According to
the results of the analysis, the sub-dimensions of employee relations are that respect and
support in the work environment, self-learning and self-satisfaction have positive effects
on the employee's desire to receive and recommend the services of the organization, and
the sub-dimensions of work relations It has been concluded that respect and support in
the work environment, relations with superiors and perceived justice have positive effects
on job satisfaction, whereas the dimension of respect and support in working relations
has a negative effect on work load.

Key Words: Labor Relations, Dimensions df Labor Relations, Job Satisfaction,
Workload, Service.

Jel Classification: M 14, M19
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1. Giris

Ekonominin yeniden gekillenmesinin sonucu, yenilik isletmecilik basarisinda belir-
leyici faktor olmustur. Bu yeni paradigma, ¢aliganlarin igletmenin kritik fakt6rii olarak
oneminin artmasinda esasli unsurlardan birini olusturmaktadir. Calisanin olumlu is tutum
davranislari icerisine girmesi ¢alisanin bireysel ¢abalari ve orglitiin yarattig1 ig atmosferi
ile gergeklesebilmektedir. Orgiit tarafindan galisana saglanan is ortamu iligkileri, saygi,
tistlerin tutumu, algilanan adalet, ¢alisanin insiyatif kullanabilme derecesi ve is ytikii mik-
tar1 gibi birgok unsur caliganin is tatminini etkilemekte; bunun sonucu ¢alisanin is tutum
ve davraniglarinin seklini belirlemektedir.

Isletmelerin i¢ paydaslarindan biri olan calisanlarin is tutum ve davramiglarinin isletme
performansi tlizerinde agirlikli etkisi, gerek arastirmalar gerekse uygulamalar sonucunda
ortaya konulmustur. Calisanlarin olumlu is tutum ve davraniglar sergilemelerinde gerek
caligsanin i¢sel motivatorleri gerekse orgiitsel motivatorlerin etkisi oldugu diistintilmekte-
dir. Saglikli bir calisma ortami i¢in olumlu ¢aligma iligkilerinin varligi, ¢alisanlarin sag-
l1g1 ve refahini en tist diizeye ¢ikaran, caligma kalitesini arttiran ve kurumsal performansi
optimize eden fiziksel, kiiltiirel, psikolojik unsurlardan olugsmaktadir. Bunun yaninda is
yiikiiniin calisanin adalet algisinin olumlu yonde etkilemesi ve is tatminin gergeklesebil-
mesi ekseninde orglitsel performansin artacagi beklentisi sézkonusudur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Calisma lliskileri

Bir kurulus sadece fiziki ve teknolojik varliklar1 yoluyla amaclanan performansi gos-
teremez. Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmasi icin birlikte calisan yiiksek performans
gosteren insanlara ihtiyact vardir. Bir organizasyonda ortak amaca dogru birlikte ugras
veren insanlara calisan denir. Gergekte calisanlar organizasyonun amaglarina ulagsmala-
11 icin en 6nemli varliklaridir. Bir orgiitiin performansi her caliganin koydugu emekle
dogrudan orantilidir. Calisan iligkileri bir organizasyondaki ¢alisanlar arasinda paylagilan
iligkiyi ifade eder.

1938’lerin basinda Barnard, isbirligi ihtiyacina atifta bulunarak, organizasyonun so-
runsuz calisabilmesinin organizasyon tiyeleri arasindaki bilgi paylagiminin gerekliligini
vurgulamugtir. Arzu edilen bilgi paylasimimin gerceklesmesi ¢alisanin moral degerleriyle
iligkilidir. Calisanlar arasinda saglikli bir iligkinin varlig1, ¢alisanlart motive ettigi, giiven
ve morallerini arttirmada 6nemli bir faktor oldugu kanis1 yaygindir. Psikolojik olarak
saglikl1 ve giivenli bir is yeri, ¢alisanlarin fiziksel, sosyal, kisisel ve gelisimsel ihtiyaclar1
icin Orgiitsel destegin mevcut oldugu yer olarak tanimlanmistir (Kelloway & Day, 2005).
Calisanlarin performansi, endiistriyel ve orgiitsel psikolojideki en 6nemli bagimli degis-
kenlerdir. Calisanlarin performansini artirmak i¢in bazi ana uygulamalarin gerceklestiril-
mesi gerekir (Borman, 2004). Calisanin olumlu is tutum ve davraniglari tistleri tarafindan
olusturulan ig ortamindan etkilenir. Organizasyonel cevre ile birlikte ¢alisanin yetenek
ve motivasyonu, nihai performansi biiyiik 6lctide etkilenecektir. Bir gérevi basaran ya
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da bagaramayan ¢aligsan olmasina ragmen, gercekte gérevin yerine getirilme derecesi or-
ganizasyonun gticii lctistindedir (Boshoff & Mels, 1995). Kaliski (2007) ¢alismasinda,
etkili caligan iligkilerinin; calisanlar arasindaki olumlu iletisimi ve tutumu gelistirdigi-
ne, ¢alisanlarin sirketteki gorev stireleri boyunca genel refahi sagladigina ve ¢alisanlarin
calisma kosullarmi etkileyen sorunlarin 6nlenmesine ve ¢ozlimiine yardimci olduguna
vurgu yapmaktadir.

Iyi ve saglikli calisma iligkilerinin 6zellikleri (Pravamayee, 2014):

Giiven: Giiven her iyi iligkinin temelidir. Giiven kisinin karsisindakinden yarar go-
recegi ya da yarar gormese dahi en azindan zarar gormeyecegine dair olumlu beklentide
olmas1 (Rousseau D., Sitkin, M., Burt, S. B., 1998), savunmasiz olma istegi (Mayer R.
C., Davis, J. H., Schoorman, D., 1995) olarak tanimlanmaktadir. i§g6ren, takimina ve
meslektaglarina giivendigi zaman, daha verimli ¢alismaya ve iletisim kurmaya yardim-
ct olacak giiclii bir bag kurulmus olmaktadir. Birlikte calistig1 kisilere glivenen calisan,
diistinceleri ve eylemlerinde acik ve diiriist olabilir, zaman ve enerjisini “kendini koru-
mak” icin kullanmak zorunda kalmaz. Diger taraftan giiven, ¢aligsanlar arasi iligkilerde
sinerjinin olusmasinda 6nemli bir etken olarak goriilmekte, orgiitiin uyum ve kabiliyetini
arttirmaktadir (Ozdevecioglu & Balci, 2011).

Kargilikli Sayg1: Kisi birlikte calistig1 insanlara saygi duydugunda, onlarin goriis ve
fikirlerine deger verir ve karsisindakiler de kisinin goriis ve fikirlerine deger verir. Birlikte
calisarak, kolektif anlayisa, bilgelige ve yaraticiliga dayali ¢6ziimler gelistirebilir.

Farkindalik: Kisinin sozlerin ve davraniglarinin sorumlulugunda olmast anlamina
gelir. Farkindalig1 olan bireyler soylediklerine dikkat ederler ve olumsuz duygularinin
etraflarindakileri etkilemesine izin vermezler.

Cesitliligi Hosgorme: lyi iligkileri olan insanlar sadece farkli insanlari ve goriisleri
kabul etmekle kalmaz, ayn1 zamanda onlar1 hoggdriirler.

Acik iletigsim: Insanlar giin icerisinde aracli ya da aracsiz (e-posta, telefon ya da yiiz-
yiize) iletisim halindedirler. Insanlar cevreleriyle ne kadar iyi ve etkili bir sekilde iletisim
kurarsa iliskilerinde o kadar zenginlesirler. Iyi iligkilerin temeli a1k ve diiriist iletigim-
dir.

Isbirligi: Birlikte caligmanin etkin gerceklesebilmesi ¢alisma tiyelerinin beraber calis-
may1 daha kolay ve pratik hale getirme diistincelere sahip olmasi ile iligkilidir.

Calisma iligkilerinin etkili ger¢eklesebilmesi icin ¢alisan bagliligi ve katilimin nasil
saglanacag1 sorusu giindeme gelmektedir. Orgiitlerde galisan iligkilerinin yonetilmesi ge-
rekir. Calisan iligkileri yonetimi, yasam ve is gereksinimlerini dengeleme, ¢aligsan gerek-
sinimlerinin agik olmasi, kurulusun sendikalar, ¢alisanlar, tedarik¢iler ve miisteriler de
dahil olmak tizere paydaslartyla iyi iligkiler kurabilmesi ve sonuglarin 6l¢tip izleyebilme-
sini gerektirir. Orgiitler normalde saglikli iligkiler gelistirmek ve her ekip tiyesinden opti-
mal performans elde etmek i¢in cesitli caligan iligkileri yonetimi uygulamalarina katilirlar
(Chaubey, D. S., Mishra, M., Dimri, R. R., 2017).
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Schweitzer ve Lyons 'e gore bu yonetim uygulamalar1 (Schweitzer & Lyons, 2008)
calisanlarin giiclendirilmesi ve katilimi; ¢alisan 6nerilerini almak; toplu pazarligin kolay-
lastirilmasi; ¢atisma yonetimi ve sikdyet giderme onlemleri; uzmanlik egitimi ve gelisi-
mi; iletisimde seffaflik ve grup faaliyetlerini tegvik etmesini(takim ¢alismast) igerir.

2.2. Is tatmini

Is tatmini bir calisanin is ve is yeri ile hissettigi icsel doygunlukla iligkili bir kavram-
dir; bireyin isine karst olumlu ya da olumsuz tutumudur (Ghazzawi, 2008). Calisanin
isinden duydugu memnuniyet diizeyinin 6lciisii ig tatmini diizeyinin belirleyicisidir. Ca-
lisanlarin tatmin derecesi asirt memnuniyetsizlikten agirt memnuniyete kadar degismek-
tedir (George & Jones, 2008).

Is tatmini, calisanin isle ilgili kosullari (is kosullari, yoneticinin tutumu) veya ca-
lismadan beklenen (licret, giivenlik) sonuglari kisisel bir degerlendirmesidir; bu deger-
lendirme ¢alisanin normlar, degerler sistemi ve beklentileriyle ile sekillenen algilaria
verdigi duygusal bir cevaptir (Schneider & Snyder, 1975).

Is tatmini kavramina iliskin olumlu bir algi vardir, calisanin is ortamindaki deneyim-
lerinin ¢alisanda biraktig1 olumlu etki olarak gdriiliir. Birey isinden yeterli tatmin elde
ediyorsa igine ve ig ortamina karst olumlu bir tutuma sahip olacaktir (Cekmecelioglu,
2005).

Spector (1997), is tatmininin ii¢ 6nemli 6zelligini ortaya koymaktadur. ilk olarak, or-
ganizasyonlar insani degerlere gore tasarlanmalidir. Bu tiir organizasyonlarda calisanlara
adil ve saygili davranilmasi esastir. Yiiksek dlizeyde is tatmini, ¢alisanlarin olumlu duy-
gusal ve zihinsel siireclere yonlendirilmesini saglayabilir. Tkincisi, ¢aliganlarin is tatmin
diizeylerine baglh olarak davranigi, kurulusun igleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir.
Bundan, is tatmininin olumlu davraniga yol agacagi ve bunun tersi, isten memnuniyetsiz-
ligin ¢alisanlarin olumsuz davramslarina yol agacagi sonucuna varilabilir. Uciinciisii, is
tatmini orgiitsel faaliyetlerin bir gostergesi olabilir. Is tatmini degerlendirmesiyle, farkli
organizasyonel birimlerdeki farkli memnuniyet seviyeleri tanimlanabilir, ancak bunun
karsiliginda performansi artiracak organizasyonel birim degisikliklerinin yapilmasi ge-
rektigine dair iyi bir gdsterge olabilir.

George ve Jones (2008) yapmis olduklar1 ¢calismada zayif liderlik tarzi, calisan egiti-
mine yeterli kaynak ayrilmamasi, orgiit i¢i catigsmalarin zamaninda ¢6ziilmemesi, uygun
olmayan performans degerlendirmesi teknikleri ve tazminat politikalarinin is tatminsiz-
ligine yol agtigini1 bu nedenle caliganlarin isten ayrilma niyetlerinin arttigini, orgtitsel
performans ve karliligin azaldigini ifade etmislerdir. Diger taraftan calisanlariyla iyi ilis-
kiler stirdiiren kuruluglarda, kar artis1, gelistirilmis miisteri hizmetleri, degisime mini-
mum direng, kurumsal hedeflere ulagmak i¢in ¢alisan 6zverili ve motive olmus personeli
istidam etme olasiligmin yiiksek oldugu vurgulamislardir. Yapilan caligmalarin sonuclari
degerlendirildiginde caligma iligkilerinin ig tatminin gerceklesmesindeki dnctillerden biri
oldugu soylenebilmektedir.
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2.3. Is Yiikii

Calismak insanlar i¢in hayati bir faaliyettir. Caligma bir¢ok faktorden etkilenen sosyal
baglamda gerceklesir; ¢alisanlar ve tiretim bicimleri arasindaki stirekli eylemlerle ilgili-
dir. Bu nedenle, bu karsilikli degisim toplum i¢inde bir fark yaratma hissinin yani sira
bir zenginlik inga etmenin yolunu profesyonel bir bakis acistyla 6z-bagari kaynagi olarak
diistinmek miimkiindir.

Is yiikii bir calisanin ihtiyac duydugu is miktarini temsil eder. Is yiikii calisilan saat
sayisl, iiretim diizeyi ve hatta yapilan isin zihinsel talepleri ile 6lgiilebilir. Is miktar1 ve is
hizin1 degerlendirmek i¢in kullanilan nicel is yiikii envanterine gore is yiikii algilanan is
miktarinin bir 6l¢iistidiir (Spector & Jex, 1998).

Is yiikii kavrami, teknolojik kaynaklar, faaliyetlerin diizenlenmesi ve paylagilmast,
kisilerarasi iligkiler, cevre ve fiziksel yapi ile iligki, meslek mensuplarini asir1 yiiklenebi-
lecek diger faktorler gibi is stirecini belirleyen ve calisanlarin enerjileri ile yeteneklerini
yok edebilecek tiim faktorleri, ortaya cikarmaya calisir (Martins, et al., 2013).

Her isin kendi 6zelliklerinin Gtesinde is yiikii, gorev gereksinimleri arasindaki etki-
lesimin, etkilesimlerin gerceklestigi kosullar, ¢alisanlarin becerilerinin, yeteneklerinin,
davraniglarinin, kendilerinin ve digerlerinin beklentilerinin algilanmasinin sonucudur. Bu
nedenle, bu ytikleri incelerken, ¢calismanin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigint belir-
lemek 6nemli bir degerlendirmedir.

Is yiikiiniin esitlik, seffaflik, uygunluk, giivenlik ve kabul edilebilirlik ilkeleriyle tu-
tarl bir i ytiki tahsis siirecine ulasmak i¢in birlikte calismasina iligkin modeller gelisti-
rilmeye calisilmaktadir.

3. Hipotez Gelistirme

Calismada calisanlarin is ¢iktilarina bakis acilart “6rgiitiiniiziin sundugu hizmeti siz
alir misimz?” ve “orgiitiiniizde sunulan hizmeti yakinlariniza tavsiye eder misiniz?” so-
rulartyla gortilmek istenmis akabinde sunduklari hizmeti alma ve sunduklar1 hizmeti tav-
siye etme istekleri ile calisma ortami belirleyicileri arasindaki iligki bakilmak istenmisgtir.
Bu dogrultuda H1 ve H2 hipotezleri kurulmustur. Hipotezler;

H1: Calisma iliskilerinin a)calisma ortaminda saygi ve destek, b)amirlerle iligkiler ve
algilanan adalet, c)kendinden memnuniyet ve kendi kendine 6grenme boyutlari ¢alisanla-
rin sunduklari hizmetleri alma isteklerini pozitif yonde etkiler.

H2: Calisma iligkilerinin a)caligma ortaminda saygi ve destek, b)amirlerle iligkiler ve
algilanan adalet, c)kendinden memnuniyet ve kendi kendine 6grenme boyutlar: ¢alisanla-
rin sunduklari hizmeti tavsiye etmesini pozitif yonde etkiler.

Agir is yiikli ve buna bagh mesleki stres calisanlar i¢in ciddi sonuglar dogurabilir.
Stres ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iligki oldugu (Blegen, 1993) is yiikii ile is ilgili stre-
sin personel devir oranin arttirdigint (Shader, Shader K., Broome M. E., Broome C. D.,
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West M. E., Nash M., 2001) ileri stiren ¢aligmalar oldugu goriilmiistiir. Calisma iliskileri-
nin ig yuiki tizerindeki etkisi sorgulanmak istenmis ve H3 olusturulmustur.

H3: Calisma iligkilerinin a)calisma ortaminda saygi ve destek, b)amirlerle iligkiler ve
algilanan adalet, c)kendinden memnuniyet ve kendi kendine 6grenme boyutlari ig ytikiinii
pozitif yonde etkiler.

Calisma ortamu iligkileri ¢alisanlarin is faaliyetlerini yiirtitmesinde etkilidir. Calis-
ma kosullarindaki bozulma, azalan refah, calisma gilivencesinin yetersiz olmasi ¢alisan-
larda 6fke ve diismanliga neden olabilir, bu olumsuz sonuglar i tatminin diigmesi ile
nihayetlenir(Burke & Greenglass, 1999). Literatiirde yonetici destegi ve grup uyumunun
caliganlarin ig tatminini olumlu yonde etkiledigine, aralarinda pozitif yonde bir iligki-
nin olduguna iligkin ¢aligmalara rastlanmaktadir (Cummins, 1990) (Abdel-Halim, 1982)
(Steinhardt, M. A., Dolbier, C. L., Gottlieb, N. H., McCalister, K. T, 2003). Ote yandan
calisanlarin ig tatminin bir parcasi calisanlarin sosyallesmesini saglayan sosyal iletisim-
dir. Ustlerle ve calisma arkadaslari ile kurulan iliskilerin sekli is tatminini de ayn1 sekilde
etkilemektedir (Mustapha & Zakaria, 2013). Bu baglamda calismada caligma iligkilerinin
belirleyicileri ile is tatmini iligkileri incelenmek istenmigtir. Buna gore olusturulan hipo-
tezler;

H4: Calisma iligkilerinin a)calisma ortaminda saygi ve destek, b)amirlerle iligkiler ve
algilanan adalet, c)kendinden memnuniyet ve kendi kendine 6grenme boyutlart ig tatmi-
nini pozitif yonde etkiler.

4. Yontem

Bu calismada calisma iligkilerinin caliganin orgiitiin sundugu hizmeti algilayisi, is
yiikii ve ig tatmini tizerindeki etkileri incelenmigtir.Caligsanlarin tiyesi bulundugu orgtitiin
hizmetlerini algilayislart da ele alinmistir. Nicel arastirma yontemleri kullanilmig, bu
baglamda tanimlayici istatistikler, iligki ve etki analizleri yapilmigtir

4.1. Orneklem

Aragtirmanin anakiitlesini Recep Tayyip Erdogan Universitesi Egitim ve Arastirma
Hastanesi tip doktorlart ve yardimer saglik hizmeti veren ¢alisanlar olusturmaktadir. Veri
toplamada anket yontemi kullanilmigtir. Hastane saglik ¢alisanlarina anket uygulama-
st icin Il Saglik Miidiirliigii’ne bagvuruda bulunulmus, olumlu yanit alinmistir. Hastane
saglik calisanlarinin %30’una ulagilarak 6rneklem olusturmak amaclanmis, hastanenin
saglik personel listesinden raslantisal olarak denekler secilmistir. Akabinde 210 saglik
calisanina anket formu dagitilmis, hastane personel birimi araciligiyla toplanmisg, 198 an-
ket formu geri doniisii saglanmigtir. Eksik doldurulan 23 anket formu elenmis, 175 anket
formu verileri IBM SPSS STATICTICS 22 paket programinda analiz edilmistir. Aragtir-
maya katilanlarin %25’ini tip doktorlar1, %75’ini yardimei saglik hizmeti veren ¢aliganlar
olusturmaktadir. Katilimcilarin %59’u kadin, %41°1 erkek calisanlardir; % 49’u 20-30
yas araliginda, %43’ii 31-45 yas araliginda, %8’1 46-60 yas araligindadir. Katilimcilarin
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%741 lisans ve lisanstistii egitim derecesine sahipken, %26’s1 ortadgretim egitim dere-
cesine sahiptir.

4.2. Veri Analizi
4.2.1. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada ¢aligsma iligkilerini 6l¢mek i¢in Liao ve Chang, Cheng ve Kuo (2004) ta-
rafindan gelistirilen 20 maddelik 6l¢ek kullanilmistir (Karavardar, 2012). Olcek calisma
iligkilerini calisma ortami, saygi durumu, destek gorme, adalet algisi, amirlerle iliskiler,
kendi durumundan memnun olma, kendi kendine 6grenme olmak iizere 7 boyutta Glc-
mektedir.

Is tatminin &l¢iilmesinde 7 maddelik is tanimlama 6lgegi (JDI-Job Description Index),
kullanilmustir. Olgekte is tatmini ticret, terfi, amir ve is arkadaslarindan memnuniyet ol-
mak tizere 5 boyutta ele alinmigtir.

Is yiikiinii 6lgcmek amaciyla, Paul Spector ve Steve M. Jex (1997) tarafindan gelistiri-
len Agkin Keser(2006) tarafindan Tiirk¢eye cevrilen 5 maddelik is yiikii 6l¢egi kullanil-
mustir (Keser, 2006).

Tiim degiskenleri 6lgmek icin “kesinlikle katilmiyorum- kesinlikle katiliyorum™ ce-
vaplarindan olusan 5°li Likert 6lcegi kullanilmistir.

Degiskenlere iligkin 6lgek sorularinin yaninda katilimcilara “Calistiginiz hastanede
tedavi olmak ister misiniz? “Calistiginiz hastane hizmetlerini yakinlarimiza tavsiye eder
misiniz?” sorulart da yoneltilmistir.

4.3. Arastirma Etigi

Aragtirma iki aragtirmaci tarafindan gerceklestirilmistir. Yapilan alan yazin taramasi
ve analizler ¢aligmada ayrintil bir sekilde aciklanmugtir.

Aragtirmanin anket uygulamasinin kamuya ait bir hastanede gerceklestirilmis ve 6n-
cesinde 1 Saglik Miidiirliigii’ne miiracaat edilerek yazili izin belgesi alinmistir. Aragtirma
1 Ocak 2020 tarihinden 6nce yapildig1 i¢in Etik Kurul onay1 alinmamistir. Anket formun-
da, anketin yapilis amaci ve cevaplarin gizliligi hakkinda bilgi verilmistir.

Aragtirma verilerinin giivenirligi i¢in glivenirlik Sl¢iimi yapilarak yansizlik saglan-
muigtir.

5. Bulgular
5.1. Analizler

Aragtirma elde edilen verilerin aciklayict fakt6r analizine uygunlugunu belirlemek
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi yapilmustir; calisma iligkileri 6l¢eginin
KMO degeri 0,870; is yiikii 6l¢eginin KMO degeri 0,779, is tatmini 6l¢eginin KMO de-
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geri 0,790 olarak bulunmugtur. KMO degerinin asgari 0,50 olmasi gerektigi, aksi takdirde
KMO veri kiimesinin faktor olusturamayacagi ifade edilmektedir (Field, 2000). Calisma-
da tiim degiskenlerin KMO degerinin 0,50°de biiyiik olmasi, degiskenlerin dogrulayici
faktor analizine bakilmasi geregini dogurmustur.

Tablo 1. Calisma iliskileri Olceginde Yer Alan Ifadelerin Faktor Yiikleri
Sorular  Faktor 1(COSVD) Faktor 2(AIVAA) Faktor 3(KMVKO)

S7 ,786

S1 ,133

S9 ;133

S6 ,688

S2 ,673

S12 ,666

S8 ,582

S14 ,819

S15 ,819

S13 ,789

S11 ATT

S19 ,867
520 173
S18 ,7169
S5 ,535

Calisma iligkilerine iligkin faktor yapisini ortaya koymak i¢in varimax dontigtimli
faktor analizi yapilmis, sonuclar Tablo 1°de verilmistir. Caligma iligkileri 6l¢ceginin faktor
analizinde toplam varyansin %63, 482’inin 3 boyutla aciklandig1 goriilmiistiir. Calisma
ortaminda saygi ve destek boyutlarini iceren 7 sorunun Faktor 1°de toplandigi ve Cronba-
ch Alpha degerinin 0,883 oldugu toplam varyansin %25,778’ini acikladig1 saptanmustir.
Anmirlerle iligkiler ve adalet algisinin iceren 4 sorunun Faktor 2 de toplandigi Cronbach
Alpha degerinin 0,848 oldugu toplam varyansin %20,108’ini agikladigi sonucuna varil-
mustir. Kendi durumundan memnuniyet ve kendi kendine 6grenme boyutlarinin Faktor
3’te toplandig1 Cronbach Alpha degerinin 0,783 ve toplam varyansin %17,586’sin1 agik-
ladig1 gortilmiisttir.

Calismada yer alan ig ytiklin degiskenin 4 soruda bir faktérde toplandigi toplam var-
yansin %76, 935’ini acikladigi, Cronbach Alpha degerinin 0,900 oldugu goériilmiistiir.

Is tatmini degiskeninin 6 soruda bir faktorde toplandigi toplam varyansin %58,
854’1tint agikladigi ve Cronbach Alpha degerinin 0,860 oldugu saptanmustir.
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Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi

Degiskenler ort. ¢ 1 2 3 4 5 6 7
Spm

Orgiitiin sundugu

. . B 3,52 952 1 ,841%* 443%% 248** 317** - 135 369%**
hizmeti alma istegi

Orgiitiin sundugu

hizmeti tavsiye otme 3,52 ,902 1 A82%% 279%% 354%% _ 75% 389%
Cal. ort.say. vedes. 3 2,71 924 1 ,676%% 450%% _ 37]#* G75%*
Amir.ilis.al.ad. 4 3,30 ,990 1 ,502%% - 213%% 6]3%+
Ken. 68. ve ken.mem 5 3,60 ,905 1 -,107 ,395%*
Is Yiikii 6 3,14 1.40 1 -264%
Is Tat. 7 3,09 ,879 1

*#p< .01 *p<. 05 (Cift tarafln)

Degiskenlere arasi iligkileri ortaya koymak i¢in Korelasyon analizi yapilmis, sonug-
lar Tablo 2’de verilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina goére ¢alisanlarin orgtitlerinin
sundugu hizmeti alma istegi ve s6zkonusu hizmeti tavsiye etme degiskeni ile calisma
iligkileri degiskeninin boyutlari olan ¢aligma ortaminda saygi ve destek, amirlerle iligkiler
ve algilanan adalet, kendi kendine 6grenme ve kendinden memnuniyet degisenleri arasin-
da 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif korelasyonun oldugu; yine ¢aliganlarin orgiitlerinin
sundugu hizmeti alma istegi ile is tatmini degigkeni arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde
pozitif bir korelasyon oldugu gortilmtstiir. calisanlarin orgiitiin sundugu hizmeti tavsiye
etme degiskeni, calisma ortaminda saygi ve destek, amirlerle iligkiler ve algilanan ada-
let, kendi kendine 6grenme ve kendinden memnuniyet boyutlart ile is tatmini degiskeni
arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif bir korelasyon oldugu goriilmiistiir. Is yiikii
degiskeni ile orgiitiin sundugu hizmeti alma istegi, kendi kendine 6grenme ve kendin-
den memnuniyet degiskenleri arasinda bir korelasyon olmadig1; 6rgiitiin sundugu hizmeti
tavsiye etme ile is yiikii degiskeni arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde negatif yonlii bir
korelasyona sahip oldugu, is yiikii degiskeninin caligma ortaminda saygi ve destek ve
amirlerle iligkiler ve algilanan adalet degiskenleri ile 0,01 anlamlilik diizeyinde negatif
bir korelasyonun oldugu sonucuna varilmustir. Is tatmini ile sunulan hizmeti alma istegi,
tavsiye etme, caligma iligkilerinin alt boyutlar1 arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif
bir korelasyon oldugu, ancak is tatmini ile is yiikii arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde

negatif bir korelasyonun oldugu gortilmiistiir.
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Tablo 3. Calisma Higkilerinin Orgﬁtﬁn Sundugu Hizmeti Alma, Tavsiye Etme, Is
Yiikii ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri
Orgiitiin Orgiitiin Is Yiikii is Tatmini
Bagimsiz sundugu hizmeti sundugu hizmeti
Degiskenler alma istegi tavsiye etme
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

p t p t p t p t

Calisma ortaminda
saygl ve destek 469 5,07%*% 498 5,53*%*  -431 -443%% 473 6,36%*
iligkileri

Amirlerle iligkiler

ve Algilanan -,168 -1,74 -,168 -1.79 042 41 275 3,56%*
Adalet

Kendi kendine

ogr. ve kendinden ,189  2.36% 213 2.74* 069 82 034 54
mem.

** p<,01 * p<,05 (tek taraflr)

Calisma iligkileri degiskeninin boyutlarinin ¢alisanlarin orgiitlin sundugu hizmeti
alma istekleri, s6zkonusu hizmeti tavsiye etme, is yiikii ve is tatmini tizerindeki etkisine
bakilmak istenmis regresyon analizine bagvurulmustur. Sonuglar Tablo 3’te verilmistir.
Buna gore calisma iligkileri boyutlarinin ¢alisanlarin 6rgiitiin sundugu hizmeti alma istegi
tizerindeki etkisi Model 1 de verilmistir. Buna gore calisma iliskilerinin ¢aligsma ortamin-
da saygi ve destek boyutu ($=0,469 p<0,01) ve kendinden memnuniyet ve kendi kendi-
ne dgrenme boyutunun ($=0,189 p<0,05) ¢alisanin 6rgiitiin sundugu hizmeti alma istegi
lizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmiistlir. Buna kargin amirlerle iligkiler
ve algilanan adalet boyutunun c¢alisanin orgiitiin sundugu hizmeti alma istegi tizerinde
bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Caligma iligkileri boyutlarinin calisanin sunduklari
hizmeti tavsiye etme lizerindeki etkisine bakilmig sonuglar Model 2 de verilmistir. Buna
gore caligsma iligkilerinin calisma ortaminda saygi ve destek boyutu (3=0,498 p<0,01),
kendinden memnuniyet ve kendi kendine 6grenme (f=0,213 p<0,05) boyutunun cali-
sanin sunduklart hizmeti tavsiye etme degiskeni lizerinde pozitif yonde etkisi oldugu,
ancak kendi kendine 6grenme ve kendinden memnuniyet boyutu ile calisanin Grgiitiin
sundugu hizmeti tavsiye etme tavsiye etme arasinda bir iligkini olmadigi tespit edilmisgtir.
Calisma iligkileri ile ig ytikii arasindaki iligkiye bakildiginda; calisma ortaminda saygi ve
destek boyutu ile is yiikii arasinda (f= -0,431 p<0,01) negatif yonde bir iligkinin oldu-
gu, amirlerle iligkiler ve algilanan adalet boyutu, kendi kendine 6grenme ve kendinden
memnuniyet boyutu ile ig yiikii arasinda istatistiksel anlamli bir iligkinin olmadig1 goriil-
miistiir. Model 3’te calisma iligkileri ile is tatmini arasindaki iligkiler verilmigtir. Buna
gore galigma iligkilerinin ¢aligma ortaminda saygi ve destek boyutunun ig tatminini (f=
0,473 p<0,01) pozitif yonde etkiledigi, amirlerle iligkiler ve algilanan adalet boyutunun is
tatminini ($=-0,245 p<0,01) pozitif yonde etkiledigi buna karsin kendi kendine 6grenme
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ve kendinden memnuniyet boyutu ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligkinin olmadig1 saptanmustir.

6. Tartisma ve Sonug¢

Calismada ¢aligma iligkilerinin 6rgiit ¢iktis1 hizmete bakis acilari, ig yiikii ve ig tatmini
tizerindeki etkisi incelenmisgtir.

Yapilan faktor analizinde caligma iligkilerinin ¢aligma ortaminda saygi ve destek,
amirlerle iligkiler ve algilanan adalet, kendinden memnuniyet ve kendi kendine 6grenme
olmak tizere ti¢ boyuttan olustugu goriilmiistiir. Literatlirde 6 boyut olarak belirlenmis ¢a-
ligma iligkilerinin caligmada ti¢ boyutta toplanmis olmasi 6rneklemin bulundugu sektériin
ve kiilttirel farkliliklarin etkisinin oldugu disiiniilmektedir.

Caligma iligkilerinin alt boyutlar1 ortalamalarina bakildiginda ¢calisma ortaminda sayg1
ve destek boyutunun ortalamasinin diistik oldugu, calisanlarin ¢aligma ortaminda gérmtis
olduklar1 saygi ve destegi yetersiz bulduklarma iligkin bir kani olusmustur. Y6netimin
calisan goriiglerine tatmin edici dlizeyde 6nem vermemesi, ise iliskin konularda calisanin
kendisini yalniz hissetmesi, ¢alisanlar arasinda geribildirimin eksikligi s6z konusu yargi-
nin olugma nedenleri arasinda gosterilebilir. Caligsanlarin yiiksek diizeyde katilim, bircok
sektorde artan sayida kurulus icin stratejik bir hedeftir. Katilimli ¢alisanlar igverenlerine
adanmus, ¢alismalarindan memnun ve kurulusun hedeflerine ulagsmak i¢in ek ¢aba gos-
termeye isteklidir. Kanitlar, katilimin ¢alisani elde tutma, is performansi, devamsizlik ve
(dolayli olarak igverenin itibari ile) ise alim gibi diger ana insan kaynaklart hedeflerini
etkiledigini gostermektedir (Gibbons ve Schutt 2010; Macey ve Schneider 2008).

Orneklemi olusturan katilimcilarin is yiikii sorularina verdigi cevaplarin ortalamala-
rinin 3,14 oldugu gortilmiistiir. Katilimeilarin i yiikiinii fazla bulduklar1 sonucuna vari-
labilir. Diistik ortalamaya sahip ¢alisma iligkilerinin algilanan saygi ve destek ortaminin
is ytlikt algisini olumsuz etkiledigi de dustiniilmektedir. Algilanan saygi ve destek is tat-
minin 6nciillerinden amirler ve arkadaglarla iligkilerle ortiismektedir bu baglamda aragti-
manin sonucu “Orgiitte is yiikii diizeyi yiikseldikge, is tatmini diizeyi diisecektir, ya da is
yuikii diizeyi distiikge, is tatmini yiikselecektir”(Keser, 2006) yargisini dogrulamaktadir.

Yazinda caligma iligkilerinin orgiitsel davranig ve sosyal sosyal psikolojideki one-
mine iligkin calismalarin oldugu gortlmdstiir. Calisma iliskileri is performansi(Lam,
Huang, Snape, 2007; Zhang, Wang, Shi, 2012), duygusal baghilik(Eisenberger, Ka-
ragonlar, Stinglhamber, Neves, Becker, Gonzalez-Morales, Steiger-Mueller, 2008),
yaraticilik(Ieva&Cludia, 2013) ve Orgiitsel vatandaglik davranisi(Wang, Law, Hackett,
Wang, Chen, 2005) gibi is tutum ve davraniglarini etkileyen temel bir faktordiir. Caligsma
iligkileri ile is tatminiyle de kavramsal olarak ortiismektedir(Yee, Guo, Yeung , 2015).
Ancak incelendiginde ¢aligma iligkileri i tatminin bir yoniini olusturmaktadir; iki kavra-
min ayni olmadig1 goriilmektedir. Caligsma iligkileri calisanin amirleri ile iligkileri, destek
aligverisi, saygi, giiven ve sorumluluklari(Liden&Maslyn, 1998) vurgularken; is tatmini
maas, terfi, isin dogasi(Smith, Kendall, Hulin, 1969) gibi genel is algisina odaklanmak-
tadir.
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Katilimeilarin ig tatmini sorularia verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 3,09 olmasi
tatmin diizeylerinin yeterli olmadig1 géstermektedir. Calisma iligkilerinin boyutlar1 ba-
zinda is tatmini tizerindeki etkisi incelendiginde; is tatminin, ¢calisma ortaminda saygi ve
destek boyutunun is tatmini tizerindeki etkisinin, diger boyutlara kiyasla yiiksek diizeyde
oldugu gortilmistiir. Caligma iliskilerinin tiim alt boyutlarinin is tatmini tizerinde etkisinin
bulunacagi beklentisi karsilanmamistir. Buna kargin yazinda amirlerle iligkilerin caligsanin
gliclendirilmesinden daha c¢ok is tatminini sagladigina iligkin sonuclara rastlanmistir(Yee,
vd., 2015). Is tatmini gergeklesmis ¢alisanin is performansinin yiiksek oldugu(Heskett,
Jones, Loveman, Sasser, Schlesinger, 1994;Yee, vd. 2015), is tatminin daha iyi hizmet
kalitesi sagladigi(Hartline&Ferrell, 1996; Silvestro&Cross, 2000; Malhorta&Mukherjee,
2004) sonuclari; calisanin orgiitliniin miisterisi olma potansiyelini de giiclendirmektedir.

Calisanlarin orgiitlin sundugu hizmeti alma istekleri ve tavsiye etmeleri sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasina bakildiginda caligsanlarin mensubu olduklart rgiitiin
ciktilarindan memnuniyet diizeylerin yeterli oldugu sonucuna varilmigtir. Caligma iligki-
lerinin boyutlart bazinda ¢aligsanin orgiitiin sundugu hizmeti alma istegi arasindaki iligki-
ler incelendiginde ¢alisanin orgiitteki saygi ortami ve algiladigi destegin sunulan hizmet
alma istegini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Calisanin ¢aligma ortamindaki iligki-
lerinin orgiit ¢ciktisini algilayisini etkiledigi sonucuna varimustir.

Caligma iligkileri ilgili yapilan bu arastirma tek bir sektorle sinirli kalmig ve diger sek-
tor igletme calisanlariin ¢alisma iligkileri ve ¢aligsan tutumlar lizerindeki etkisi gézlem-
lenememistir. Bu nedenle, calisma iligkileri farkli sektorlerde aragtirilarak bu sektorlere
iligskin algilar ve bu algilarin sonuglart degerlendirilebilir.
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