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Amag - Bu calismanin amaci, saglik calisanlarimin orgiitsel baghlik algilarini degerlendirmek ve
orgiitsel bagliligin calisan performansi ve is tatmini ile olan teorik iliskisini test etmektir. Ayrica
bu iligkide 6zgeciligin diizenleyici rolii de arastirilmistir.

Yontem — Saglik alaninda hizmet veren dort 6zel hastanede gorev yapan 227 calisandan kolayda
orneklem yontemiyle veri toplanmigtir. Calismada degiskenler arast iligkiler ve etkileri korelasyon
ve regresyon analizleri ile ortaya konulmus, diizenleyici etki regresyon egrisi ile ayrica
smanmuigtir.

Bulgular - Elde edilen bulgulara gore, saglik calisanlarimin orgiitsel baghilik algilarmdaki artis,
performanslarini ve is tatminlerini arttirmaktadir. Bunun yani sira saglik ¢alisanlariin 6zgeciligi
orgilitsel baglhliklar1 ile performanslar1 arasindaki iliskide diizenleyici rol iistlenmektedir.

Tartisma — Bu calisma, baghlik, calisan performans: ve is tatmini iliskisinde 6zgeciligin
diizenleyici roliinii ortaya koymaya calismaktadir. Yazinda saglik calisanlari agisindan soz
konusu degiskenlerin hepsinin bir arada ele alindig1 ve 6zgeciligin diizenleyici etkisinin
arastirildigi bir calismaya rastlanamamuistir. Bu baglamda ¢alisma sonuglarinin hem yazin hem de
uygulayialar acgismdan oldugu degerlendirilmektedir. Ciinkii saglik kurumlarnda verilen
hizmetlerin hastalara etkin ve verimli bir sekilde sunulabilmesinde dikkate alinmasi gereken
hususlardan birisi de saglik calisanlarimin tutum ve davraniglarmi etkileyen faktorlerdir.
Caliganlarin kurum igerisindeki algilar1 sunduklari hizmeti dogrudan veya dolayli olarak
etkileyebilir.
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Purpose — The aim of this study is to evaluate the organizational commitment perceptions of
healthcare professionals and to test the theoretical relationship between organizational
commitment and employee performance and job satisfaction. In addition, the moderator role of
altruism in this relationship was also investigated.

Design/methodology/approach — Data were collected from 227 employees working in four
private hospitals serving in the field of health by using convenience sampling method. In the
study, the relations between the variables and their effects were revealed by correlation and
regression analyzes, and the regulatory effect was also tested with a regression curve.

Findings — According to the findings, the increase in the organizational commitment perceptions
of health workers increases their performance and job satisfaction. In addition, the altruism of
health workers plays a regulatory role in the relationship between their organizational
commitment and their performance.

Discussion - This study tries to reveal the moderator role of altruism in the relationship between
commitment, employee performance and job satisfaction. In the literature, no study was found in
which all of the mentioned variables were considered together in terms of health workers and the
moderator effect of altruism was investigated. In this context, it is considered that the results of
the study are both in terms of literature and practitioners. Because one of the issues that should be
taken into consideration in providing the services provided in health institutions to patients in an
effective and efficient manner is the factors that affect the attitudes and behaviors of health
workers. Perceptions of employees within the organization may directly or indirectly affect the
service they provide.
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1. Giris

Gelisen tedavi yaklasimlar: ile teknoloji, hukuk, yonetmelikler ve finansal yonetim gibi kavramlarm
yapisindaki ve uygulamalarindaki degisiklikler nedeniyle saglik hizmetleri giderek daha karmasik bir konu
haline gelmektedir. Saghk sektoriiniin emek yogun yapisi nedeniyle performansinda insan kaynaklarmin
etkin yonetimi 6nem tagimaktadur. Is stresi, tiikenmislik, yiiksek personel devir hiz1 ve isten ayrilma niyetleri,
devamsizlik ve diisiik is tatmini gibi sorunlar saglik yoneticilerinin yasadig1 énemli ¢alisan sorunlar1 arasinda
yer almaya devam etmektedir. Bu zor sartlar altinda kurumlarin basarilarinda ve varliklarini siirdtirmelerinde
kurumlarina bagh saglik calisanlarinin degeri artmaktadir (Bartlett, 2007). Saglik hizmetlerinin karmasikligina
ve bunun hasta bakiminin kalitesi tizerindeki etkisine ve galisanlarin orgiitsel degisime hazir olmalarina
dikkat cekilmistir (Andersson, 2015; Kannampall, 2011). Hizli biiyiime, yeni girisimler, heyecan verici firsatlar
ve yeni liderlik ve yonetim yaklasimlar: nedeniyle saghik kurumlarinda siirekli degisim esastir (Eliopoulos,
2013). Ancak degisimi gerceklestirmek icin bir orgiitiin degisime hazir olmasi1 beklenmektedir (Collins ve
Hewer, 2014). Ayrica, saglik kuruluslarindaki saglik personeli yetersizligi ve bu personeldeki yiiksek devir
hiz1 diinya ¢apinda bir sorundur (Lu, Barriball, Zhang ve While, 2012). Ozellikle COVID-19 salginiyla birlikte
saglk kurumlarinin tiim kaynaklariyla ¢ok biiyiik miicadeleler verdigi goriilmektedir. Pandemi déneminde
degisim ve doniisiim ile personelin orgiitte verimli ve etkin olarak elde tutulmaya ¢alisilmasi ve ¢alistirilmast
kurumlar agisindan ¢ok biiyiik bir problem haline gelmistir. Saghk calisanlarmm duygusal ve fiziksel
stabilitesi, giivenli ve etkili hasta bakimi i¢in ¢ok onemlidir. Saglik hizmeti diizenindeki hizlanan degisiklikler
genellikle strese yol agar ve bu da hasta bakimini riske atan saghk calisanlar1 arasinda Orgiitlerine olan
baghligi, is performanslarini ve is tatminlerini etkileyebilir. Hem is tatmini hem de c¢alisan performansi,
herhangi bir orgiit icin 6nemli faktorlerdir. Bu degerler arasindaki iliskilerin iyilestirilmesinin yam sira bu
iliskilere etki eden diger faktorlerin ne oldugunun tespiti de giiniimiizde daha 6nemli olmustur.

Calisanlarin orgiitleriyle kurduklar yiiksek orgiitsel baglilik, orgiitiin amag ve degerlerine inanglari nedeniyle
daha fazla verimli olacagl ve isten ayrilma niyetlerinin daha az olacag1 ongoriilmektedir. Meta analiz
calismalar1 Orgiitsel baghligin isten ayrilma niyeti ve performansla olan giiglii iliskisini gostermektedir
(Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). Orgiitsel baghlig1 diisiik olan ¢alisanlarin ise daha az isle biitiinlestigi,
aykir1 is davraniglarini artirdig: tespit edilmistir (Gade vd., 2003). Orgiitsel bagliligin sosyal miibadele teorisi
cercevesinde calisanlarin performansini, orgiitsel vatandaslik davraniglarini ve is tatminlerini olumlu bir
sekilde etkiledigi gesitli calismalarla gosterilmistir (Cohen, 1993; Jaramillo vd., 2005). Cohen (2013), orgiitsel
baghligin orta seviyede isten ayrilma niyeti ile diisiik seviyede de is performansi ile iligkisi oldugunu ifade
etmektedir. Yapilacak gorgiil calismalarla orgiitsel bagliligin performans ve tatmin ile iligkisi test edilmesi
gerekmektedir. Nitekim Morrow (2011) is tatmini, isten ayrilma niyeti, mesleki baghlik ve performans
degerlendirme gibi degiskenlerin Orgiitsel bagliligin bir 6nceli olarak ¢alisildigini ifade etmektedir. Calisanlar
aynt anda birden fazla taahhiide maruz kalabilmektedirler. Bu nedenle, davranislar1 etkilemedeki
etkilesimlerini anlamak teorik olarak 6nemlidir (Cohen, 2003). Bu baglamda, bu ¢alisma, ¢oklu taahhiitlerin
calisan davranismi etkilemek i¢in nasil etkilesime girdigini inceleme ¢agrilarma yanit vermektedir (Cohen ve
Freund, 2005; Kim ve Mueller, 2011). Orgiitsel baghlik, bir kisinin igine baghligini yansitir ve mevcut
meslegindeki bireysel davranislarini etkiler (Lee vd., 2000). Bu ¢alisma ile yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlarm,
oOrgiitleri ile kurduklar: orgiitsel baga karsilik olarak yiiksek performans gostermelerini beklenmektedir. Buna
gore, daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglhiliga sahip ¢alisanlar igin orgiitsel baghiligin performansla daha giiglii
bir sekilde iligkili oldugu varsayilmistir. Bu nedenle 6rgiitsel bagliligin calisan performansini etkilemede nasil
etkilesime girdigini teorize ederek bagllik teorisini zenginlestirmek amaglanmistir.

Ozgecilik kavrami bireylerin hicbir karsilik beklemeden digerlerinin yararma yaptiklari davraniglar olarak
ifade edilmektedir (Tepper vd., 2017). Ozgecilikte, empati digerlerinin bakis agisimdan olaylar1 gorme,
insanlarin iyi oluglar1 6nemli kavramlardir (Smith, 1995). Bu nedenle orgiitlerine kars: 6rgiitsel baglhilik duyan
Ozgeci bireylerin, Orglitleri yararma hicbir karsihk beklemeden daha fazla calisabilecegi
degerlendirilmektedir. Orgiitsel baghlik ile orgiitsel vatandashk arasndaki giiclii iliskiden bahseden
calismalar da mevcuttur (Cohen, 2013). Orgﬁtsel vatandaslik davranismin boyutlarindan biri de 6zgeciliktir
(Organ & Ling]l, 1995). Ancak orgiitsel vatandaslik davranisi politik olarak ya da bir karsilik bekleyerek (sosyal
miibadele kapsaminda) de sergilenebildigi icin tam bir 6zgecilik davranismdan bahsetmek zordur (Fletcher
& Zwick, 2007; Midlarsky & Suda, 1978). Ozgeci bireyler digerlerinin yararma davranmasinin altinda
psikolojik ve ahlaki nedenler bulunmaktadir (Smith, 1995). Calisanlarmn orgiitleriyle kurduklar1 baghligin
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0zgecilik ozelligi yiiksek olan bireylerde daha fazla is performansi ve is tatmini sergilemesi muhtemeldir.
Ozgecilik bireyin higbir karsilik beklemeden 6rgiit yararina davranmasi olarak ifade edilebilir (Tepper vd.,
2017). Ozgeci bireyler digerlerinin yararma davranmasmnin altinda psikolojik ve ahlaki nedenler
bulunmaktadir (Smith, 1995). Orgiitlerine kars: drgiitsel baglilik duyan &zgeci bireylerin, drgiitleri yararina
hicbir karsilik beklemeden daha fazla calisabilecegi degerlendirilmektedir. Ozgeciligi yiiksek olan bireylerde,
calisanlarmn orgiitleriyle kurduklari baghhigin daha fazla is performansi ve is tatmini sergilemesi muhtemeldir.

Genel anlamda, yoneticilerin 6zellikle nitelikli ¢alisanlar1 rgiitte tutmalari, diger nitelikli ¢alisanlar1 orgiite
cekmeleri ve Orglite bagliliklarini stirdiirmeleri icin onlar1 tesvik etmeleri giderek daha 6nemli hale gelmistir.
Odak noktas1 insanlarin Orgiitlerde ne yaptigit ve bunun Orgiitteki performans: nasil etkilediginin
arastirllmasma odaklanan orgiitsel davranis alani hem arastirmacilar hem de yoneticiler arasinda giig
kazandirmaktadir. Orgiit igerisindeki bireylerin davraniglar1 &znel bir siireci icerir ve bu nedenle o
davraniglar1 tanimlamak zordur. Calisanin fiziksel ve zihinsel saghigimn etkileyebilecek, kisisel ve mesleki
davranislarina miidahale edebilecek i¢ ve dis giiglerin etkisini arastirip iyilestirici ¢oziimler {iretebilmek
mihimdir.

Bu calisma saglik kurumlarinda galisan saglik personellerinden toplanan veriler 1s1§1inda analiz edilmistir. Bu
¢alismanin araci boyutlars; orgiitsel baglilik, calisan performansy, is tatmini ve 6zgeciliktir. Yazin taramasinda,
orgiitsel baghiligin calisan performansi ve is tatmini ile iliskisinde 6zgeciligin diizenleyici roliiniin arastirildig:
bir calismaya rastlanilmamaistir. Bu ¢alismanm, saglik kurumlarinda bu kavramlarin bir arada incelendigi ilk
calisma olmasi sebebiyle onem tasidig1 degerlendirilmektedir. Calismanin bundan sonraki akisinda orgiitsel
baghlik, calisan performansi, is tatmini ve 6zgecilik kavramlar: teorik olarak incelenecek ve birbiriyle olan
iliskilerine deginilecek, sonra sirasiyla yontem, bulgular, tartisma ve sonug boliimlerine yer verilecektir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde; calismada ele alinan drgiitsel baglilik, is tatmini, calisan performans: ve 6zgecilik degiskenlerine
ait kavramsal bilgiler sunulmakta ve ayrica degiskenler arasindaki iligkilere yer verilmektedir.

2.1. Orgiitsel Baglilik

Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi, uzun zamandir daha iyi performans ve hizmet saglamada daha fazla
verimlilik ve etkinlik elde etmek icin temel bir unsur olarak kabul edilmistir. Yani, bu baglanti1 kurulusun
amaci ile ne kadar uyumlu olursa, basar1 olasilig1 o kadar yiiksek olur (Jesus ve Rowe, 2015). Baglilik iliskisi
kurmanin 6nemi kabul edildiginde, organizasyon cevredeki degisikliklerle daha uyumlu hale gelecektir
(Meyer, Allen ve Topolnytsky, 1998). Katilim ve baglhilik, iiretkenlik ve daha yiiksek diizeyde is ve etkinlik i¢in
onemlidir ve kapasite optimizasyonunu tegvik eder. Ayrica, ¢cevreye/pazara verilen yanitlarin hizini ve yeni
teknolojilerin ve bilginin igsellestirilmesini etkileyen firsatlarin yaratilmasi ve bireysel ve organizasyonel
becerilerin kullanilmasi i¢in de 6nemlidir.

Orgiitsel baghlik, alisanin belirli bir grubu amaglariyla tanidig1 ve grup iiyesi statiisiinii korumay1 umdugu
bir asama olarak tanimlamistir (Robbins, 2006). Ayrica, grup liyesi olarak kalma konusunda giiclii isteklilik;
orgiitsel istek olarak ¢ok calismaya isteklilik, kurumun degerlerini ve hedeflerini kabul etme konusunda belirli
bir isteklilik boyutlariyla da tanimlanabilir (Luthans, 2002). Diger bir deyisle, calisanlarin 6rgiite baghligini ve
oOrgiit tiyelerinin orgiite, bagariya ve gelismeye yonelik kaygilarini ifade ettikleri bir sonraki asamay1 yansitan
davranglardir. Orgiitsel bagliligin is performansi ile giiclii ve pozitif bir iligkisi varken (Ahmad vd., 2010;
Hettiarachchi ve Jayaeathua, 2014; Uludag, 2019; Kiling ve Yener, 2019; Altun, 2019; Boz vd., 2021), is
tatmininin orgiitsel baglihiga ve ayrica orgiitsel baghliktan is performansma olumlu ve anlaml bir etkisinin
oldugu da ortaya gikmigtir (Shahab ve Nisa, 2014). Orgiitsel baghlik konusunda yapilan galismalar bagliligin
duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere {i¢ tiiriiniin oldugunu gostermektedir. Duygusal bagllik
calisanlarin orgiitleri ile kurduklar1 duygusal iliskiler nedeniyle baglilik yasandigini ileri siirmektedir. Devam
baglhlig: orgiitten ayrilmanin maliyetleri nedeniyle bireylerin orgiitsel baghlik yasadigini ifade etmektedir.
Son olarak bireylerin orgiitlerine kars1 manevi olarak bor¢lu olduklarmi distindiikleri ve ahlaki nedenlerle
orgiitsel baghlik yasadiklarini ileri siirmektedir (Meyer & Allen, 1991). Calismada isten ayrilma niyeti gibi
olumsuz bir tutumun incelenmemesi ve duygusal baghligin performans, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik
davranig: gibi degiskenlerle olan yiiksek korelasyonu nedeniyle (Choi vd., 2015; Cohen, 1993; Cooper-Hakim
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& Viswesvaran, 2005; Jaramillo vd., 2005) arastirmada orgiitsel baglilik kavrami duygusal baghlig icerecek
sekilde kullanilmistir.

Orgiitsel baghlik, gérev performansi (Kim, Shin, Vough, Hewlin ve Vandenberghe, 2018; Maxwell ve Steele,
2003), orgiitsel vatandashk davranislar: (Allen ve Meyer, 2000), devamsizlik (Karatepe ve Uludag, 2007; Paul
ve Anantharaman, 2003; Somers, 1995) ve isten ayrilma dahil olmak {iizere 6nemli c¢alisan sonuglariyla
iligkilendirilmistir. Mevcut literatiir yiiksek orgiitsel baghliga sahip calisanlarin kendilerini 6rgiitlerine bagh
hissettiklerini ve Orgiitleriyle 6zdeslestiklerini ve bu nedenle 6rgiit adina 6énemli ¢aba sarf etmeye istekli
olduklarmu ileri stirmektedir (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson, 1989; Riketta, 2002). Cogu ¢alisma
orgiitsel bagllik ve is performans: arasinda pozitif bir iliski gosterse de meta-analizlerin sonuglar1 bu iligskinin
degistigini ve iliskideki 6nemli miktarda agiklanamayan varyansin ornekleme hatasma atfedilemedigini
bulmustur (Jaramillo, Mulki, & Marshall, 2005; Mathieu & Zajac, 1990; Wright & Bonett, 2002). Bu, diizenleyici
degiskenlerin varligini gosterir. Arastirmacilar, orgiitsel baglilik ve is performans: arasindaki iliskinin smir
kosullarini ele alan gorgiil ¢alismalar igin ¢agrida bulunmuslardir (Meyer, Becker ve Vandenberghe, 2004;
Wright ve Bonett, 2002).

Orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki iliskinin heterojen dogasmi iki &nemli teorik neden
aciklayabilir: (a) orglitsel baglihigin etkileri, bireysel hedef se¢cimini etkileyen diger odaklara bagliliga bagh
olabilir ve/veya (b) orgilitsel baghiligin etkileri baglamsal faktorler tarafindan yonetilir (Meyer vd., 2004). Bu
iki potansiyel moderatore odaklanildiginda orgiitsel baglilik, kisinin is motivasyonu ve is performansi ile
yiiksek oranda iliskili olan diger énemli baglilik odaklarini yansitmaktadir (Lee, Carswell ve Allen, 2000) ve
bu durum ¢alisanlarin rgiitsel davranislarini giiclii bir sekilde etkilemektedir (Bass ve Riggio, 2006).

Calisanlarin muhtemelen islerinden memnun olduklarinda, kuruluslari veya meslektaslar1 tarafindan
saglanan destek veya fayda yoluyla Orgiitsel baglilik gosterecekleri dne siiriilmektedir (Bateman ve Organ,
1983). Calisanlarin biiyiik olasilikla orgiitsel bagliliklarinin yaygin olarak bulundugu orgiitlerde yiiksek
diizeyde is tatmini sergiledigi savunulmaktadir (Podsakoff vd., 1993). Literatiirde, is tatmini ve orgiitsel
baghlik arasindaki iligki, bircok diizeyde bir lideri ve astlar1 olan ve dis cevreden gelen etkilerden
etkilenmeyecek kadar istikrarli olan geleneksel Orglitler perspektifinden genis ¢apta incelenmistir. Bazi
arastirmacilar, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler tespit etmistir (Allen ve
Rush, 1998; Bateman ve Organ, 1983; Bishop ve digerleri, 2000; Bilgi¢, 2017, Sokmen, 2019; Duygulu, 2019;
Baran, 2019; Salehi ve Gholtash, 2011).

2.2. Calisan Performansi

Performans kavraminin ¢ok boyutlu ve ¢ok diizeyli dogasi genellikle gozden kacirilir (Hult vd., 2008).
Bununla birlikte giintimiiz diinyasinda calisan performansi, ¢alisanlar1 kendilerinden en iyi ¢iktiy1 elde
etmeye motive etmek i¢in kullanilan yetenek ve motivasyonun bir iiriinii olarak kabul edilmektedir
(Moorhead ve Griffin, 1998). Orgiitsel ¢ikt1 elde etmek icin 6rgiitsel baglilik ayn1 zamanda 6nde gelen bir
faktor olarak hizmet eder (Meyer ve digerleri, 1993). Bu arada, bu tiir bireysel tutum ve davranislar, yeni
girisimlerin yani sira yeni yollar arayarak yaratici ve yenilik¢i bir degisim getirmek icin giiclii bir egilim
gostermektedir (Miller vd., 1982).

Cok sayida ¢alisma, ¢alisan performansmin ¢alisan memnuniyeti yoluyla artirildigim kanitlamistir (Lavelle
vd., 2010; Panagiotakopoulos, 2013). Bununla birlikte, is tatmini, orgiitsel bagliik ve calisan performansi
tizerindeki etkileri inceleyen bazi ¢calismalar da yapilmistir (Obeng ve Ugboro, 2003; Freund, 2005; Chang ve
Choi, 2007; Chen vd., 2007; Panagiotakopoulos, 2013). Calisanlarin performansmi yonetmek, orgiitteki
yoneticiler i¢in her zaman zorlu bir gorev olmustur. Bu tiir is kosullariyla basa ¢ikmak i¢in ¢alisanlarin
yetenegi, kurulusun karliig1 ve etkin performansi igin kilit bir unsurdur (Baard vd., 2014). Yiiksek vasifli ve
yiiksek performansh bir is giicii, calisan performans yonetimi bilincini ve rekabetciligi gelistirme arzusunu
artirmaktadir (Stanton ve Pham, 2014).

Performans, belirli bir isi basarmanin bir asamasidir. Bu, performansin orgiitten bir bireyin is basaris1 olarak
bir basar1 asamas1 oldugu anlamma gelmektedir. Orgﬁtteki calisan performansy, {i¢ ana faktdrden etkilenir:
orgiitsel destek, yetenekler veya yonetim etkinligi ve orgiitte calisan her bireyin is performans: (Simanjuntak,
2011). Calisan performansi, calismak ve o isten elde edilen basarilar ve ayrica ne yapilacag: ve nasil yapilacag:
ile ilgilidir (Rivai, Sagala, Murni ve Abdullah, 2008). Calisan performansi, bir kisinin &rgiitiin teknik
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cekirdeginin gelisimine katkida bulunan faaliyetleri yiiriitme yetenegi olarak da tanimlanir (Santis, Neto ve
Verwaal, 2018).

Calisan performansindaki diisiis, gorev ve islevlerini yerine getirirken algilanan is tatmininin katkisndan
bagimsiz degildir. Is tatmini ile desteklenmedigi takdirde calisan performansinin iyilestirilmesi de zor
olacaktir (Santis, Neto ve Verwaal, 2018). Calisanin performansinin basarisi, oncelikle is tatmininin
gerceklestirilmesiyle gergeklesir (Rival ve Sedarmayanti, 2008: 96). Belirtildigi gibi c¢alisanlarn
performansindaki diisiis, ¢alisanin gorev ve islevlerini yerine getirmede optimal olmadigmni gosterir. Calisan
memnuniyetinin diizeyi nedeniyle calisan performansmin diismesinin nedenleri arasinda, 6zellikle isin
kendisini yiiriitiirken ihtiyac¢larin karsilanmadigl, sunulan isin tamamlanmadigi, isin bir hedefinin
bulunmadigy, daha az verilen yan haklar ve ikramiyelerin oldugu ve ¢alisan beklentilerinin liderlik tarafindan
gerceklestirilmemesi siralanabilir. Yiiksek performansh is sistemlerinin ¢alisan etkinligi {izerinde onemli ve
olumlu bir etkisi vardir (Demirbag ve digerleri, 2014). Ozellikle gelismekte olan ekonomilerde &rgiitler,
kiiresel olarak ¢alisan memnuniyeti, orglitsel baghlik ve orgiitsel performansin artirilmasi agisindan biiyiik
zorluklarla kars: karsiyadir (Farooq ve digerleri, 2015).

2.3. Is Tatmini

Is tatmini, calisanlarin islerinden ne kadar memnun olduklar1 olarak tanimlanabilir (Furnham, Eracleou ve
Chamorro-Premuzic, 2009). Is tatmini, calisanin isletme veya onun belirlenmis yonleri hakkinda nasil
hissettigidir ve kisinin isini ne kadar sevdigi (tatmin) veya sevmedigi (memnuniyetsizlik) ile ilgilidir (Siqueira
ve Gomide Junior, 2004). Is tatmini ifadesi, bireyin 6rgiitsel baglamda ne kadar haz deneyimledigini temsil
eder. Orgiit tarafindan verilenlerle bireysel kisisel ¢ikarlar arasindaki yakinlasmanin yansimasidir (Baotham
vd., 2010). Ge¢mis yillarda mutasyonlara ugramis olsa da is tatmini kavrami, giiniimtizde etkililigi iceren bir
kavram olarak isaret edilen motivasyonel bir yon veya bir tutum olarak anlasilmis, is tatmini, kurucu
boyutlarinda biiyiik degisikliklere ugramamistir. Zaman boyunca tutulan boyutlar; 6deme, is arkadaslari,
yOneticiler, terfiler ve isin kendisinden memnuniyettir (Siqueira, 2008).

Isyerinde tatmin, karmagik bir konudur ve tanimlanmasi zordur, ¢iinkii cok 6znel ve ¢ok yonliidiir, sonugcta
herkesin ihtiyaglari ve hedefleri vardir yani calisanlari motive eden bir faktor ve kosul mutlaka vardir. O
halde, bir kisinin memnuniyetinin diger seylerin yani sira kisisel hirsina, egitimine, orgiitteki roliine, isteki
beklentilerine, deneyimlerine ve giinliik yasamina bagli oldugu soylenebilir. Memnuniyet kavrami, “kisinin
bir iiriintin algilanan performansmi veya sonucunu beklentileriyle karsilastirmasndan kaynaklanan
memnuniyet veya hayal kirikligi duygusudur” (Kotler, 1998:53). Siqueira (2008), memnuniyeti
organizasyonun sosyal sorumluluklariyla iliskilendirir, yani is tatmini, bir drgiitiin ¢alisanlarinin sagligini ve
refahini ne olgiide gelistirebilecegini izlemenin bir yolunu igerir. Brown ve Huning (2010:2) ise is tatminini,
calisanlarin islerini yaparken duyduklari zevk olarak tanimlamaktadirlar, “isle ilgili stres, isten ayrilma,
devamsizlik ve benzeri sonuglarla baglantilari nedeniyle 6nemli bir sonug olarak kabul edilmektedir”. Uygun
odiiller ve basarilar varken is tatmininin is performansi i¢in ortak bir davranis oldugu belirtilmistir (Robbins,
2006). Daha memnun ¢aliganlara sahip bir organizasyon, daha etkili ve iiretken olma egilimindedir. Ayrica,
memnuniyet diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin devir sayilar: da diisiik olacaktir (Chen, 2006).

Bu calisma, saghk hizmeti kapsaminda orgiitsel baghligin is tatmininden daha genis oldugunu diisiinen
Mowday, Steers ve Porter'm (1979) goriisii ile uyumludur. Bu yazarlara gore bagllik, ¢alisanin bir biitiin
olarak orgiitle ilgili genel tepkisine karsilik gelirken, memnuniyet genel bir tepkiyi degil, sadece ¢rgiitten veya
is arkadaglarindan memnuniyet, terfi, denetim, iicretlendirme gibi memnuniyetin kismi yonlerini yansitabilir.
Yiiksek diizeyde orgiitiine bagl calisanlarin iglerini birakma olasiliklarinmn daha diisiik olacag: 6ne stiriildiigii
icin bagliigin daha istikrarli olma egiliminde olduguna isaret etmekte fayda vardir. Ancak, devamsizlik ve
diisiik calisan performansi gibi 6rgiitte meydana gelen miinferit veya gecici olaylar, memnuniyetsizlige neden
olabilir, calisganin baghiligini yeniden degerlendirmesine yol agmaz (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Bu
goriise gore, bu calismada kullanilan modelleme baglilig1 digsal bir yap1 olarak tanimlar, yani baglhiligin daha
istikrarli bir degisken oldugu i¢in boyutlarinmn Orgiitte is tatminini etkileyecek yordayici degiskenler
oldugunu goéren yazarlarla uyumludur.

2.4. Ozgecilik

Diger bireylere karsi sergilenen olumlu davraniglar prososyal ve 6zgeci davraniglar olarak kategorilendirilir.
Bagkasma fayda saglayacak ve bunun karsiiginda bedel 6denmeyecek olumlu karsi prososyal olarak
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kavramsallastirilirken; bagkasma fayda saglayacak ve bunun karsiliginda gerekirse bedel 6demeye hazir olma
davrarusi 6zgecilik olarak nitelendirilmistir (Jensen, Vaish ve Schmidt, 2014; Silk ve House, 2011). Ornegin, is
yerinde is arkadasmizin ve sizin ayri ayr1 hazirladigimiz bitmis bir projeyi yoneticinize sunduktan sonra
imzaya goniillii olarak sizin gikarmis olmaniz prososyal bir davranis iken, arkadasmnizin yerine de sizin o
projeyi goniillii hazirlamis olmaniz ve imzaya ¢ikarmaniz 8zgeci bir davranistir. flkinde bir kaybiniz olmadan
ve bedel 6demeden arkadasiniza yardimci oluyorken, ikincisinde arkadagmizin yerine de size bir faydasi
olamamasina ragmen bir bedel 6deyerek yani daha fazla zaman ve enerji harcayarak goniillii olarak calismig
oluyorsunuz. Ekonomistlerin “ticarette kazan¢” kavrami cercevesinde, yardimi kabul eden taraf aldig:
kosulsuz yardim nedeniyle bir sonraki projede arkadasina sonunda bir fayda beklemeden tam goniilliilitk
esasina dayali olarak yardimci olursa bu da 6zgeci yeni bir davranist dogurur. Boylece hem is aksamamis hem
de iki tarafin gonillii birbirlerine yardimci olarak tatmin oldugu ve performans siirecinin sekteye ugramadig:
bir siireg yasanabilir. Bu durum karsilik 6zgecilik kuramimni dogurur.

Karsilikli is birligine dayanan bir alisverisin yasanmasi her iki tarafinda birbirinden yararlanmasina yol agar.
Burada esas olan, taraflardan birinin digerine yardim ettiginde zamani geldiginde kendisinin de digerinden
hile olmadan yardim gorecegine emin olmak istemesidir (Cosmides ve Tooby, 1992). Ancak, bazi durumlarda
kisi digerine yardim ederken durumdan kaynaklh digerinden kendisine yardimi1 hemen goremeyebilir. Bu da
yardim iliskisinde hile yapmay1 kolaylastiran bir faktor olabilir (Buss, 2016). Her iki tarafin da sagduyulu
davranmasiyla 6zgecilik davranis: karsilikli olacaktir. Zaten 6zgeciligin 6ziinde sagduyulu yardimlar vardir
ve bencilligin karsitidir (Ahearne, 2000:10).

Ozgeciligin orgiitsel anlamdaki ilk kavramsallagtirilmas1 orgiitsel vatandaghik davranisi kapsaminda
olmustur (Smith, Organ ve Near, 1983; Bateman ve Organ, 1983). Bu ¢ercevede 0zgecilik, bir mecburiyet
olmadan tamamen goniilliilitk esasmna dayali is arkadaslarma, yoneticilere ve Orgiitiin yararma davranislar
sergilenmesidir. Ornegin, yoneticiden verilen talimatlarin yerine getirirken icerlememe, ise yeni baglamis ig
arkadasina, bir arkadasmin problemini ¢dzmesine, is yiikii fazla olan is arkadasina, orgiitteki makine ve
techizatlarin kullanimimi o6gretme gibi davranislar 6zgecilik davranislarinin sergilendigini gosterir
(Turnipseed ve Murkison, 2001; Podsakoff vd., 2000:518-519). Ancak bu davranislarin 0zgeci olarak
nitelendirilebilmesi i¢in bu yardimlarin sonunda yardim eden kisinin bir beklentisinin olmamasi
gerekmektedir. Yonetici olarak galisanlarin 6zgeci davranislarin dgretilmesi, bunu olumsuz etkileyebilecek
davranislarin ortadan kaldirilmasi, ortak anlayis ve sorumluluk bilincinin gelistirilmesi 6rgiitsel agidan 6nem
arz etmektedir. Ozgecilik davranisinin, calisanlarin orgiite duyduklari bagliligin artmasiyla artacagi ve
boylece daha yiiksek bir is tatmini ile etkin bir performans sergilenecegi degerlendirilmektedir.

3. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezler

Orgiitsel baglilig1 yiiksek bir bireyin orgiitte olumlu davranislar sergileyecegi, elinden gelenin en iyisini
yapacagl, fedakarliktan kaginmayacagi, orgiite yiiksek diizeyde bagliliga sahip olacagi ve oOrgiitte kalma
isteginin yliksek olacag belirtilmistir (Hettiarachchi ve Jayaeathua, 2014). Bu, orgiitsel baglilig: yiiksek olan
bireyin basariy1 (yiiksek diizeyde performans) gostermek icin caba sarf etmesi anlamma gelir. Orgiitsel
baglilik is performans: iizerinde dnemli etkisi olan bir degisken haline gelmistir. Orgiitsel baghlik ile
performans arasinda pozitif yonlii anlamli iligkiler tespit eden ¢alismalar mevcuttur (Tolentino, 2013; Ahmad,
Ahmad ve Shah, 2010; Hettiarachchi ve Jayaeathua, 2014; Kim vd., 2018; Van Dick, Grojean, Christ ve Wieseke,
2006; Soleiman, 2012; Arnett vd., 2002; Suliman ve Iles, 2000; Mohamad Zaid Mustafa vd., 2014). Ote yandan,
disiik diizeyde orgiitsel baghliga (diisiik diizeyde is performansina) sahip bir birey, isi basarma konusunda
ilgisizlik ve sorumsuzluk gosterme egilimindedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orta diizey liderlerin sahip
olduklar1 orgiitsel bagliligin orgiitteki performans iizerinde 6nemli bir etkisi olmadig1 durumlar da mevcuttur
(Holt, Armenakis, Field ve Harris, 2007). Calisan memnuniyetinin diisiik olmasi personelin temel gorev ve
islevleri yerine getirme performansinin diismesine neden olabilecektir.

Farkli bulgular: agiklamak i¢in bazi teorik 6nermeler sunulmustur; spesifik olarak, farkli baghlik odaklarmm
davranig: etkilemede birbirleriyle etkilesime girdigi 6ne siiriilmiistiir. Uyumlu hedeflerin kosullar1 altinda,
farkli taahhiit odaklarmin birbirini tamamlamasmnin muhtemel oldugunu, oysa karsit hedeflerin kosullar
altinda, bir odak noktasina bagliligin karsilik gelen hedef i¢in avantajl davraniglara neden olabilecegi gibi bir
catisma olabilecegi savunulmustur (Meyer vd., 2004). Ornegin, bir lidere (yonetici) bagh astlarin baghligi,
boyle bir liderin isten ¢ikarilmasi veya baska bir rakip kurulusa tasinmasi durumunda orgiit i¢in zararh
olabilir. Benzer sekilde, birligin ve orgiitiin ¢atisan amagclar1 varsa, kisinin bir sendikaya bagliligi, kisinin
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orgiite baglhiligiyla catisabilir. Diisiik diizeyde bagliliga sahip calisanlarm, mevcut iste yiiksek performans
sergilemek icin diisiik motivasyona sahip olmalar1 muhtemeldir (Lee ve digerleri, 2000).

Insan kendisini tatmin etmeyen is durumlarmna aktif bir tepki vererek tutumunu degistirmektedir (Martinez,
Paraguay ve Latorre, 2004). Bu nedenle is tatmininin sonuglari, ézellikle iiretkenlik, verimlilik, is iliskilerinin
kalitesi ve devamsizlik seviyeleri iizerindeki olasi etkileri agisindan Orgiitler i¢in son derece Snemlidir
(Siqueira, 2008). Orgiitsel bagllik ve is tatmini kuskusuz farkli yapilardir, ancak aralarinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliskinin var oldugu bazi arastirmalarla ortaya koyulmustur (Mathieu ve Zajac, 1990; Bastos, 1993;
Gelade, Dobson ve Auer, 2008; Meyer, 2009; Eisinga, Teelken ve Doorewaard, 2010 ve Souza, Reche ve Sachuk,
2013; Tobing, 2009; Mustafa ve digerleri 2014). Her iki yapinin da ¢ok boyutlulugunu anlamak ve iligkilerini
bu acidan degerlendirmek onemlidir.

Orgiitsel baghiligm is tatmini iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkisinin oldugunu gosteren ampirik kanitlar
da mevcuttur. Bulgular, orgiitsel bagliligin is tatmini iizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahip olduguna
dair diger arastirmacilarin bulgularmdan farklilik gostermektedir (Hotman, 2011; Coco, 2011; Pontoh, 2012;
Yahyazadeh vd., 2012; Suwarni, 2008; Wibowo, 2014). Ampirik kanitlar, orgiitsel bagliligin is tatmini ve ¢alisan
performansi {izerindeki etkisini analiz etmede bir bosluk oldugunu gostermektedir (Coco 2011; Hotman, 2011;
Yahyazadeh vd., 2012; Respatiningsih ve Sudirjo, 2015; Suwarni, 2008; Julian Yoseph, 2012; Hotman, 2011;
Wibowo vd., 2014).

Onceki aragtirmacilarin bulgulari, is tatmininin calisan performansi iizerinde 6nemli bir etkisi olduguna ve
olmadigina dair kanitlar sunmaktadir (Tobing, 2009; Mustafa vd., 2014; Respatiningsih ve Sudirjo, 2015; Sri
Wahyudi ve Sudibya, 2016).

Ozgecilik, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskilerin test edildigi bazi caligmalarda degiskenler
arasinda pozitif yonlii anlaml iligkiler tespit edilmistir (Organ ve Ryan, 1995; Wagner ve Rush, 2000; Donavan
vd., 2004). Ayrica 6zgecilik ile baglilik arasinda (Gautam vd., 2005), 6zgecilik ile is tatmini arasinda (Fatimah
vd., 2011), anlaml pozitif iligkiler tespit etmiglerdir. Orgiitsel bagliligin ne zaman ve neden calisan
performansiyla daha fazla (veya daha az) giiclii bir sekilde iliskili oldugunu ve daha da 6nemlisi bunun
orgiitsel davramis alanindaki etkilerini anlamak icin ozgeciligin bu iliskideki diizenleyici etkileri de
incelenmistir.

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Orgiitsel baghlik elde etmek icin calisan performansi ve is tatmini gibi énemli algilar ve bu algilardan dogan
tutum ve davranislar: orgiit yararina gevirebilmek adma, bu degiskenler arasindaki iligkileri agiklayabilmek,
buna uygun ¢oziim Onerileri getirebilmek igin test edilmek iizere Sekil 1’deki model olusturulmustur.

Ozgecilik

Galisan
Performansi

Orgiitsel
Baghhk

Sekil 1: Arastirma Modeli

Degiskenler arasi iligskilerde bahsedilen calismalar cercevesinde bu calismada ele alman séz konusu
degiskenler arasindaki iligkiler kapsaminda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H1: Orgiitsel bagliligin calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamh etkisi vardur.
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H2: Orgiitsel baglihign is tatmini {izerinde pozitif ve anlamli etkisi vardur.

H3: Is tatmininin calisan performansi tizerinde pozitif ve anlamh bir etkisi vardir.

H4: Ozgeciligin yiiksek olmas drgiitsel bagliligin (a) calisan is performansi ve (b) is tatmini {izerindeki
etkisini artirmaktadur.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin Orneklemini saglik ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Saglik calisanlarinin odak noktasinda insan
bulunmaktadir. Saglik problemleri olan bireylerin bu sorunlarmi ¢6ziim bulmak, gerektiginde hayat kurtaric
girisimlerde bulunmak gibi unsurlarn 6n planda oldugu bir hizmette, calisanlarin daha fazla digerkamlik
gosterdigi degerlendirilmektedir. Ayrica saglik ¢alisanlarinin sunduklar1 hizmetin kalitesinin artirilmasmda
calisanlarin Orgilitsel baghliklarinin artirarak verdikleri hizmetin etkinlik ve verimliliginin artirilmasmnimn
hastane yoneticileri agisindan énemli oldugu degerlendirilmektedir.

Arastirma aciklayic1 bir ¢alismadir. Arastirmada degiskenler arasindaki nedensel iliski olusturulan
hipotezlerle test edilmektedir. Arastirmanin evrenini Ankara ve Antalya ilinde bulunan dort 6zel hastanede
calisan doktor ve hemsireler olusturmaktadir. Arastirmanin verileri kesitsel olarak ve kolayda orneklem
yontemi ve yiiz ylize yapilan goriismelerle, goniilliiliik esasmna baglh olarak 2019 Mayis — Haziran aylar1
arasinda toplanmistir. Toplanan 234 anketten 7 anket analize uygun olmamasi nedeniyle veri setinden
¢ikartilmis 227 veri ile analiz asamasina gecilmistir. Calismanin amacinin arastirma bulgularmi arastirma
evrenine genellemek degil, degiskenler arasindaki teorik olarak ileri siiriilen iliskileri test etmek olmasi
nedeniyle toplanan verinin analizler i¢in yeterli oldugu degerlendirilmistir.

Katilimcilarin %34,8'i erkek, %65,2’si ise kadindir. Hemsgirelerin oran1 %58,6, doktorlarin orani ise %41,4’tiir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 30,212dir (s.s=6,96).

4.3. Veri Toplama Araclar1

Orgiitsel baghlik dlgegi: Katilimcilarin drgiitsel baglilik seviyelerini 6lgmek amaciyla Meyer, Allen ve Smith
(1993) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢ceye Dagli, Elgicek ve Han (2018) tarafindan uyarlanan, ii¢ boyutlu
orgiitsel baghlik 6lgeginin duygusal baglilik boyutu kullanilmistir. Boyutta alt1 ifade vardir. “Bu kuruma karsi
duygusal baglilik hissediyorum” ve “Kurumuma karsi giiglii bir aidiyet hissediyorum” seklinde ifadeler
bulunmaktadir. Olgek ifadelerine katilim derecesi 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum
seklindedir.

Calisan performansi Olgegi: Calisanlarin is performans: algilarini 6lgmek amaciyla Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen C61 (2008) tarafindan Tiirkceye uyarlanan dlgek kullanilmistir. Olgekte dort ifadeden
olusan tek boyut bulunmaktadir. “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” ve “Is hedeflerime fazlasiyla
ulasirmm” seklinde ifadeler vardir. Katilim derecesi 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum
seklindedir.

Is tatmini 6lgegi: Camman ve digerleri (1983) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge versiyonu cok sayida calismada
kullanilan ii¢ soruluk isten memnuniyet diizeyini 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde
Olgen is tatmini 6lgegi kullanilmistir.

Ozgecilik dlgei: Olgek Philippe Rushton, Chrisjohn, ve Cynthia Fekken (1981) tarafindan gelistirilen ve Witt
ve Boleman (2009) tarafindan uyarlanan olgek kullanilmistir. Koksal, Giirsoy ve Yapar (2018) tarafindan
Tiirkgeye cevrilen hali kullanilmistir. On dort ifade ve tek boyuttan olusan 6lgek 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-
kesinlikle katiliyorum seklinde katilim derecelerini dl¢mektedir.

Arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerde alan yiiksek puanlar ilgili degiskene ait algilarin yiiksek oldugunu
ifade etmektedir.

4.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Verilerin analizinde SPSS ve AMOS 23 programi kullanilmistir. Olceklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri i¢in
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Hipotez testleri icin ise korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmuistir.

Calisma kapsaminda olusturulan modelin gizil yapilar1 6lgme basarisi, faktor yiikleri, bilesik giivenilirlik
(CR), agiklanan ortalama varyans, ortaklasa paylasilan varyans (MSV), DFA ve Cronbach alfa degerleri ile
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kontrol edilmistir. Ik olarak dlcek ifadelerinin faktor yiikleri incelenmistir. Tiim 6lgeklerdeki faktor yiiklerinin
kritik deger olan 0,70’ten yiiksek oldugu goriilmiistiir (0,781 ile 0,941 arasinda degismektedir). Daha
sonrasinda Olgeklerin bilesik giivenilirligi i¢cin CR ve Cronbach alfa degerleri, yap1 gegerliligi icin AVE
degerleri, ayrisim gecerliligi i¢in ise AVE ve MSV degerleri incelenmistir. Sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.
Sonuglara gore AVE skorlarmin 0,50'den yiiksek, CR degerlerinin 0,70 ve AVE degerlerinden yiiksek, MSV
degerlerinin ise AVE degerlerinden diisiik oldugu goriilmektedir. Olgekler kendi gizil yapilarini diger gizil
yapilardan farkl olarak basarili bir sekilde 6l¢ebildigini gostermektedir (Hu & Bentler, 1999). Ayrica hetotrait-
monotrait (HTMT) analiz sonuglar: (0,021 ile 0,596 arasinda degismekte) da kritik deger olan 0,90'min ¢ok
altinda oldugundan Ol¢ek yapilarmin ayrisim gegerliliginin de yiiksek oldugu ifade edilebilir (Henseler,
Ringle ve Sarstedt, 2015). Son olarak Ol¢iim modelinin uyum degerleri incelenmistir. DFA analizi 6l¢tim
modelinin uyum degerlerinin mitkemmel uyum gosterdigine isaret etmektedir (X2/df: 1,470, CFI1:0,977, SRMR:
0,035, RMSEA:0,046, PClose:0,793).

Tablo 1: Degiskenlere Ait Giivenirlik Analizi

Olgekler CR AVE MSV Cronbach
Is tatmini 0,836 0,630 0,051 0,832
Performans 0,951 0,829 0,348 0,951
Ozgecilik 0,981 0,786 0,065 0,981
Orgiitsel Baglhlik 0,936 0,709 0,348 0,935

Olgiim modelinin gegerliligi disinda ortak yontem varyans problemi de kontrol edilmistir. Ozellikle zgecilik,
is performans: ve oOrgiitsel baghlik gibi 6z bildirim ile doldurulan anketlerde yanitlayicilarmn sosyal
begenilirligin etkisinde kaldig1 ve bu nedenle degiskenler arasinda gercekte var olmayan iliskilerin ortaya
¢ikmasi s0z konusu olabilmektedir. Ortak yontem varyans problemi Olgekteki tiim ifadelerin tek bir boyutta
toplanmas: sonucu kontrol edilmistir. Ortak yOontem varyans problemi tamamen smirlandirilmis ve
sinirlandirilmamis modellerin ki-kare degerleri ve serbestlik dereceleri arasindaki farkin anlamlilig: ile
yorumlanmigtir. Tki model arasindaki fark anlamli degilse ortak yontem varyans probleminin arastirma
verileri i¢in problem olmadig1 yorumu yapilmaktadir. Olusturulan modeller arasindaki ki-kare ve serbestlik
derecesinin anlamli olmadigi (sinirlandirilmamis model X2:439,6 df:291, smirlandirilmis model X2467,4 df:318;
AX2: 27,8, Adf: 27, p:0,421), diger bir ifadeyle modelin degismez oldugu ve ortak yontem varyans probleminin
sorun olmadig; tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak degiskenlerin ortalamasi ve degiskenler arast iligkiler incelenmistir. Sonuglar
Tablo 2’de sunulmustur. Buna gore katilimcilarin érgiitlerine kars: orgiitsel baglilik ortalamasi 3,49 (s.s.:0,73),
is performans ortalamasi 4,02 (s.s.:0,82), is tatmini ortalamasi 3,18 (s.s.:0,93) ve Ozgecilik ortalamas: 4,09
(s.s.:1,18) olarak tespit edilmistir. Degiskenlere ait ortalamalar incelendiginde katilimcilarin degiskenlere
yonelik alg1 ortalamalarmin orta deger olan iigiin iizerinde oldugu goriilmektedir. Ozellikle katilimcilarmin
kendi performanslarina ve 6zgeciliklerine yonelik alg: ortalamasmin diger degiskenlere gore yiiksek oldugu
goriilmektedir. Katimcilarin kendi performanslarinin ve o6zgeciliklerinin yiiksek oldugu yoniinde
diisiinceleri oldugu ifade edilebilir. Degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde arastirmanin bagimsiz
degiskeni orgiitsel baghligin is performanst ile yiiksek diizey anlamli ve pozitif iligkisi oldugu goriilmektedir.
Ayrica is tatmini ve 6zgecilikle de orta seviye pozitif ve anlaml iliskisi s6z konusudur. Is performansmnin
ozgecilikle diislik pozitif ve anlaml iliskisi s6z konusuyken, 6zgecilikle anlamli bir iligkisi olmadig: tespit
edilmistir. Is tatmini ile 6zgecilik arasmda da anlaml bir iligki yoktur.
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Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama Standart 1 2 3
Sapma
1- Orgiitsel baglilik 349 073 ]
: 4,02 0,82 0,620** -
2-Is performansi
3-is tatmini 3,18 0,93 0,251 0,02 -
4,09 1,18 0,265** 0,171% 0,07

4-Ozgecilik

*p<0,05, **p<0,01

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinde
ilk asamada aragtirmanmn bagmmsiz ve bagiml degiskenleri modele eklenmistir. Ikinci asamada ise
arastirmanin diizenleyici degiskeni ve diizenleyici degisken ile bagimsiz degiskenin ¢arpimmdan olusan
etkilesim degiskeni modele dahil edilmistir. Analiz sonuglar: Tablo 3’te sunulmustur. Sonuglara gore orgiitsel
baghligin is performans: tizerinde pozitif anlamli bir etkisi s6z konusudur. Calisanlarn oOrgiitlerine
duyduklar: orgiitsel baghlik is performansindaki %38,4'liik bir degisimi agiklama giiciine sahiptir. Bu sonuca
gore aragtirmanin bir numarali hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Baglilik, is Performansi ve Ozgecilik Regresyon Analiz Sonuglart

Bagimli Degisken: Is Performansi B Std. Hata t p
Asamal
Sabit 1,605 0,208 7,700 0,000
C)rgﬁtsel baghlik 0,692 0,058 11,851 0,000
R2=0,384 F =140,440 0,000
Asama 2
Sabit 3,961 0,603 6,565 0,000
C)rgﬁtsel baghlik (DB) -0,039 0,182 -0,214 0,831
Ozgecilik (O) -0,630 0,155 -4,073 0,000
Etkilesim degiskeni (DBxO) 0,191 0,045 4,227 0,000
AR2=0,046 R2=0,430 F=56,081 0,000

Regresyon analizinin ikinci asamasinda Orgiitsel baglilik is performansi iliskisinde 6zgeciligin diizenleyici
etkisi test edilmistir. R2'deki degisim anlamli oldugundan (AR?=0,046, p<0,01) calisanlarn o&zgecilik
diizeylerinin Orgiitsel baglilik ile is performans: iliskisini diizenlemektedir sonucuna varilmistir. Bu
diizenleyici etkinin nasil oldugunun yorumlanabilmesi i¢in etkilesim grafigi cizilmistir (Sekil 1). Sonuglar
Ozgeciligin yiiksek olmasmin orgiitsel baghligin is performansi tizerindeki pozitif etkiyi siddetlendirdigini
gostermektedir. Sekil 1 incelendiginde yiiksek 6zgeci bireylerin diisiik 6zgecilere gore orgiitsel baghligin az
olmasinda daha diisiikk performans ortalamalarma sahip oldugunu da gostermektedir. Ozgecilik 6zelligi
yiiksek bireylerin orgiitsel bagliliklar1 arttiginda is performans alg: ortalamalarmnin diisiik olanlara gore daha
hizli artti§1 da goriilmektedir. Bu sonuglara gore aragtirmanin H4a numarali hipotezi de kabul edilmistir.
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Sekil 2: Orgiitsel Baglilik- Ozgecilik Etkilesim Grafigi

Orgiitsel bagliligin is tatmini iizerindeki etkisi ve bu etkide dzgeciligi diizenleyici roliine iligskin yapilan
hiyerarsik regresyon analiz sonuglar1 Tablo 4'te sunulmustur. Sonuglara gore orgiitsel baglilik is tatminini
anlamh ve pozitif bir sekilde etkilemektedir. Bu sonuca gore arastirmanin iki numarali hipotezi kabul
edilmistir. Ozgeciligin yiiksek olmasinin bu pozitif iliskiyi kuvvetlendirecegine yonelik H4b hipotezi ise R2’de
anlamh bir degisim olmamasi nedeniyle kabul edilmemistir (AR?=0,00, p>0,01).

Tablo 4: Orgiitsel Baglilik, is Tatmini ve Ozgecilik Regresyon Analiz Sonuglart

Bagimli Degisken: Is Tatmini B Std. Hata t p
Asamal
Sabit 2,077 0,291 7,128 0,000
Orgﬁtsel baghlik 0,318 0,082 3,890 0,000
R2=0,063 F=15,136 0,000
Asama 2
Sabit 1,825 0,876 2,083 0,038
Orgiitsel baglilik (OB) 0,388 0,265 1,466 0,144
Ozgecilik (O) 0,069 0,225 0,309 0,758
Etkilesim degiskeni (DBxO) -0,019 0,066 -0,290 0,772
AR?=0,000 R2=0,063 F=5,035 0,002

Son olarak is tatminin is performansi {izerindeki etkisi dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Sonuglar
Tablo 5te sunulmustur. Buna gore is tatminin is performans:i {izerinde anlamli bir etkisi olmadig:
goriilmiistiir. Arastirmanin {i¢ numarali hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5: is Tatmini ve is Performansi Regresyon Analiz Sonuglart

Bagimli Degisken: Is Tatmini B Std. Hata t p

Asamal

Sabit 3,945 0,195 20,200 0,000

érgﬁtsel baghlik 0,024 0,059 0,415 0,678
R2=0,001 F=0,172 0,678

5. Sonug ve Tartisma

Sosyal olarak, iyi is performansi, ¢alisanlar i¢in giiclendirme ve refahi artirabilir. Pratikte bunun, kullanicilar,
ozellikle topluluk arasmnda devam eden ekonomik faaliyet siirecini kolaylastirmak igin uygulanmaya ve
gelistirilmeye devam edilmesi énemlidir. Bu ¢alisma, ¢alisan performansini ve is tatminini artirmada orgtitsel
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baghlik algisinin 6nemini ve bu iliskide, 6zgeciligin diizenleyici roliiniin irdelenmesi amaciyla yapilmis ve
yazina katki saglayacag diisiintilmektedir.

Calisma bulgularina gore arastirmanin yapildig1 6zel hastanelerdeki arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmim
orgiitsel baglilik, performans, tatmin ve 6zgecilik algilarinin orta deger iizerinde oldugu, diger bir ifadeyle bu
degiskenlere yonelik olumlu bir alginin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin 6zellikle kendi performanslari
ve Ozgeci davranislarina yonelik algilar1 diger degiskenlere gore daha yiiksektir.

Arastirma modelinin analiz sonuglari, orgiitsel baghlik algisinin galisan performansi ve is tatmini iizerinde
dogrudan etkisi oldugunu ve 0zgeciligin orgiitsel baghlik ile ¢alisan is performans: arasindaki iliskide
diizenleyici rol oynadigini gostermistir. Bulgular, olumlu orgiitsel baglilik algisinin olustugu durumlarda ve
yiiksek 0Ozgecilik durumunda calisanlarin performanslarinda artma olacagmi gostermektedir. Kisacasi,
Ozgecilik, oOrgilitsel baghlik algismin calisan performans: tiizerindeki pozitif ve anlamh etkisini
giiclendirmektedir. Orgiitlerine duygusal agidan baghlik hisseden saglik ¢alisan1 6zgeciligi de yiiksek ise
Orgiitil i¢in, 6zgeciligi diisiik olan ¢alisanlara gore, orgiit icerisinde her anlamda ve 6zellikle orgiitiin gelisimi
ve yararina olmasi agisindan gergek performansimni ortaya koymasi muhtemel olacaktir. Ayrica orgiitlerine
kars1 daha az Orgiitsel baghlik hisseden yiiksek Ozgeci bireylerin performans ortalamalarma yonelik
algilarinin da diisiik oldugu goriilmektedir. Ozgeciligi yiiksek bireyler igin drgiitlerine kars1 duygusal agidan
baghilik 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Ciinkii 6zgeci bireyler karsilik beklemeden orgiitleri yararina
davranis sergileme egilimi yiiksek bireylerdir. Calisma bulgular1 6zgecilik algisi yiiksek bireylerin bu
davranislar1 sergilemesinde oOrgiitlerine karsi duygusal baglarin olusmasinin  6nemli oldugunu
gostermektedir.

Arastirmada duyusal bagliligin is tatminine yonelik etkisi de incelenmistir. Sonuglar 6rgiitsel baglhligin is
tatminini anlaml ve pozitif bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin rgiitlerine
duygusal agidan bagh olmas is tatmininin bir ncelidir. Ozellikle 6rgiitsel baglilik alaninda yapilan calismalar
incelendiginde Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski kabul edilen bir olgu iken, nedensel
iliskinin yoniine yonelik farkli ¢calisma bulgularinin oldugu goriilmektedir. Baglilik ile is tatmini arasmdaki
pozitif iliskiye bagh olarak bazi arastirmacilar isinden tatmin duyan c¢alisanlarin orgiitlerine karst da olumlu
duygular besleyecegi goriiniisiinii savunurken (Bateman ve Organ, 1983), bazi arastirmacilar ise orgiitiin
amagclarina ve degerlerine olan inanci ifade eden duygusal agidan Orgiite bagli olmanin bir sonucu olarak
bireyin isinden memnun olacagini ileri siirmektedir (Podsakoff vd., 1993, Cohen, 2013). Saghk ¢alisanlarmin
yaptiklar1 ise karsi duyduklari memnuniyetin orgiitiiniin amaclarina ve degerlerine olan inanci agitklama
giicinden ¢ok Orgiitiin amag ve degerlerine olan inancin isten duyulan memnuniyetteki degisimi a¢iklama
giciniin daha yiiksek oldugunu degerlendirmekteyiz. Eger doktor veya hemsireler calistiklar1 ozel
hastanenin amag ve degerlerine yonelik bir baghlik hissederse, bu duygunun ¢alisanin isine de yansiyacagini
degerlendirmekteyiz. Nitekim yaptig1 meslegi severek yapan fakat kurumsal bagliligin az olmasi sonucu,
saglik aliganlarmin isten ayrilarak farkli kurumlara gittigini gozlemlemekteyiz. Isinden ayrilan caliganin isten
ayrilma kararinda isinden memnun olmamaktan daha ¢ok kurumsal bagliligimnin olmamas: daha fazla 6n
plana ¢ikmaktadir (Thoresen vd., 2003). Buradan hareketle 6rgiitsel baghligin, 6zellikle de orgiitsel baghiligin
calisan tutum ve davraniglari iizerinde daha fazla belirleyici bir degisken oldugunu degerlendirmekteyiz.

Arastirmada katilimcilarin is tatminlerinin is performansinin bir belirleyicisi olup olmadig1 da incelenmistir.
Sonuglar katilimcilarinin iglerine karsi duyduklari memnuniyet diizeylerinin onlarm is performanslarma
yansimadigini gostermektedir. Isinden memnun galisanlar bu memnuniyetin bir sonucu olarak daha fazla
performans gosterdigine yonelik bir iligki tespit edilememistir. Is tatmininin performansin bir belirleyicisi
olmadigina yonelik aragtirma bulgularini desteklememektedir. Sonuglar 6zel sektorde gorev yapan saglik
calisanlar1 agisindan degerlendirildiginde hemsire ve doktorlarin yaptiklar1 meslege yonelik olumlu tutumun,
onlarin is performansini artirmak igin yeterli olmadig1 yoniindedir.

Degiskenler arast iliskilerde bahsedilen ¢alismalarla kiyaslandiginda bu ¢alismanin analizlerinden elde edilen
bulgular daha 6nce ayn1 konudaki ¢alismalarla tutarli ve sonuglarini destekler niteliktedir. Mevcut orgiitsel
baglilik ve ¢alisan performansi literatiirii bu iki degisken arasinda pozitif bir iliski oldugunu (Tan, 2014;
Mirmohammadi ve Marefat, 2014); ayn1 zamanda yine orgiitsel baghlik ile is tatmini literatiirii bu iki degisken
arasinda pozitif bir iliski oldugunu (Souza, Reche ve Sachuk, 2013; Muzakki, 2019; Diana Sulianti Tobing, 2009;
Mohamad Zaid Mustafa vd., 2014) ortaya koymaktadir. Bu kavramlar, yalnizca sosyal ortamlarda birbirini
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etkileyen karmasik fenomenlerdir. Bulgular orgiitsel baghlik ile calisan performansi ve is tatmini arasinda
anlamli pozitif bir iliski oldugunu gostermistir.

Calismada elde edilen bulgularin saglik kurumlarindaki yoneticilere birtakim faydalar saglayacag:
degerlendirilmektedir. Oncelikle &rgiite olan baghhg: yiiksek olan galisanlar kendilerine verilen gérevi daha
istekli yapacaklarindan olumlu bir performans gosterecekleri degerlendirilmektedir. Yoneticiler,
¢alisanlarmin performans diizeylerini artirmak ve ise olan tatmin duygularmi gelistirmek icin calisanlarin
ozgecilik duygularini da dikkate almalidirlar. Calisanlarin 6zgecilik duygusu is yerindeki psikolojik
durumlarindan da etkileneceginden kurumlarma karsi aidiyet hissederek bencilce davranmayacaklardir.
Bakildiginda diinyamizin i¢cinde bulundugu COVID-19"un yarattig1 bu zor siirecte saglik calisanlar: ¢ok uzun
ve ¢ok zorlu mesailer yapmislardir. Kendilerinden ve ailelerinden once hastalarmmin hayatlar: icin
savagmuslardir. Bu saglik ¢alisanlarinin kurumuna dair hissettigi diistik seviyedeki baghlik duygusu personel
devir hizmni artirmigtir. Gelecekte de yasanabilecek benzer durumlarda yoneticiler calisanlarini hukuki
yaptirimla kurumda tutmaya ¢alismanin yani sira 6rgiitsel davranis alanindaki diizenlemelerle de hedefledigi
sonuca varabilir. Bu nedenle bu ¢alismanin sonuglarinin bu sektdrdeki yoneticilere, idarecilere ve ¢alisanlara
151k tutacagy diistintilmektedir.

Sonuglara ve analizlere dayanarak; insan hayatinin mevzu bahis oldugu, calisma sartlarmin buna uygun
diizenlendigi saglik kurumlarinda siireci daha etkin ve verimli yonetebilmek i¢in siirekli degisim karsisinda
kendini yenilemenin 6nemi goz ardi edilmemeli ve saglik kurumlar1 yonetimlerinin basarili olabilmesinde
etken gruplardan birisi olan saglik calisanlar1 iizerindeki arastirmalara ve yorumlamalara daha ¢ok yer
ayrilmalidir. Bu arastirma ile literatiirdeki bu boslugun kapatilmasina katki saglandig1 degerlendirilmektedir.
Ayrica tatmin ile performans arasinda farkli bulgular nedeniyle saglik calisanlarinin is tatmini ile
performanslar1 arasindaki iliskinin farkli Orneklemler tizerinde tekrar test edilmesi gerektigini
degerlendirmekteyiz.

Calismanin kesitsel bir ¢alisma olmasi sinirliliklar igerisindedir. Boylamsal bir ¢alisma ile 6rgiitsel bagliligin
incelenmesi ve ¢alisan performansi ve is tatmini ile etkilesimi ve 6zgeciligin diizenleyici rolii, daha giivenilir
bulgular ortaya cikaracaktir. Gelecekte, katilimci Ozelliklerine ve kisi algilarmi etkileyebilecek bir¢cok
degiskene odaklanarak farkh calismalar yapilabilir. Ayrica verilerin toplandigi kurum kiiltiirlerine gore de
sonuglar degisebilecektir. Bu nedenle baz: kiiltiirel konular da dikkate alinarak ¢alismanin evren ve 6rneklemi
degistirilerek tekrarlanabilir. Bu ¢alismada ele alinan tiim degiskenler tek boyutlu olarak kullanilmistir.
Derinlemesine arastirma yapmak i¢in bu degiskenlerin ¢esitli boyutlar: ele alinarak farkli modeller kurularak
calismalar yapilabilir. Ortak yontem sapmasi, bu ¢alismanin bir bagka kisitlamasidir. Gelecekte, 6zgeciligin
aracilik rolii cercevesinde, Orgiitsel kiiltiir, iletisim iklimi ve Orgiitsel vatandasligin da ¢alisan performansi ve
is tatmini ile iligkisi incelenebilir.
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