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OZET

SAHINBAS, Furkan. Calisma Ortami Ozelliklerinin Bireysel Performans Uzerindeki
Etkisi: Pandemi Kosullarinda Hastane Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma, Doktora
Tezi, Ankara, 2024.

Calisma ortami 6zellikleri, hayatlarinin biiyiik bir boliimiini is yerinde gegiren ¢alisanlar
icin ¢ok dnemlidir. Is yerinde var olan ve ¢alisanlarin gérevlerini yerine getirmelerinde
olumlu veya olumsuz etkiye sahip olan her sey g¢alisma ortamini olusturmaktadir.
Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde ortaya ¢ikan bireysel performans ise, belirli
kosullara bagli olarak bir gorevin ne kadar basarildigini ve ¢alisanin nasil davrandigini
ifade eder. Bu arastirmanin amaci, hastanelerde calisan personelin galisma ortami
ozelliklerinin bireysel performanslari iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amag
dogrultusunda, c¢alisanlarin calisma ortami ozellikleri Sexton ve arkadaslar1 (2019)
tarafindan gelistirilen “Calisma Ortaminin Degerlendirilmesi — Giivenlik, letisim,
Operasyonel Giivenilirlik, Baglilik” Olgegi, bireysel performanslar1 ise Karakurum
(2005) tarafindan gelistirilen “Is Performans” Olcegi ile dl¢iilmiistiir. Bu arastirma,
COVID-19 pandemisi doneminde, 2021 Ekim ay1 igerisinde gerceklestirilmis; COVID-
19 siirecinde calisma kosullarinda meydana gelen degisiklikler de ele alimmustir.
Aragtirma, Rize il merkezinde bulunan Saglik Bakanligina bagli bir hastane, bir tiniversite
hastanesi ve bir 6zel hastanede gérev yapan hekim, hemsire, idari personel ve diger
hastane calisanlarindan olusan 348 hastane personeli ile gerceklestirilmistir. Agimlayict
ve dogrulayici faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Olgek puanlarinin
normal dagilim gdstermesi nedeniyle parametrik test teknikleri kullanilmistir. Olgek
puanlarinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterme durumu incelenmistir. Calisan
performansinin ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisikliklere gore farklilasip
farklilasmadigr ve bu degisikliklerin demografik o6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigi degerlendirilmistir. Calisma ortami 6zelliklerinin bireysel performans
tizerindeki etkisi dogrusal regresyon analizi, 6l¢ek ve boyutlar arasindaki iliski ise
Pearson korelasyon katsayis1 ile incelenmistir. Aragtirma sonucunda, hastane
personelinin calisma ortami Ozellikleri ve bireysel is performanslarinin ortalamanin

tizerinde oldugu goriilmistiir. Calisma ortami 6zelliklerinden ekip ¢alismasi iklimi, is
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yiikii, karar alma siireclerine katilim ve isle ilgili belirsizligin bireysel is performansi
tizerinde pozitif; isten ayrilma niyetinin ise negatif etkisinin oldugu belirlenmistir.
Hastaneler, is birligi ve takim ruhu gelistirerek calisanlarin birbirleriyle etkilesimini
artirabilirler. Karar alma siire¢lerine katilimi artirmak icin hastaneler, c¢alisanlarin

fikirlerini dinleyen ve deger veren bir kiiltiir olusturabilirler.

Anahtar Sozciikler

Calisma Ortamu, Bireysel Performans, Is Performansi, Gérev Performansi, Baglamsal

Performans, Saglik Calisanlari, Hastane
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ABSTRACT

SAHINBAS, Furkan. The Effect of Work Environment Characteristics on Individual
Performance: A Study on Hospital Employees Under Pandemic Conditions, Doctoral
Thesis, Ankara, 2024.

The characteristics of the work environment are crucial for employees who spend a
significant portion of their lives in the workplace. Everything present in the workplace
that can have a positive or negative impact on employees' performance constitutes the
work environment. Individual performance emerging in the achievement of
organizational goals indicates how successful a task is accomplished and how an
employee behaves under certain conditions. The aim of this research is to examine the
impact of work environment characteristics of hospital employees on their individual
performances. Accordingly, the work environment characteristics of employees were
measured using the 'Work Environment Assessment — Safety, Communication,
Operational Reliability, Commitment Scale' developed by Sexton et al. (2019), while
individual performances were measured using the 'Job Performance Scale' developed by
Karakurum (2005). This study was conducted in October 2021, during the COVID-19
pandemic, and the changes in working conditions during the COVID-19 process were
also addressed. The research was conducted with 348 hospital personnel consisting of
physicians, nurses, administrative staff, and other hospital employees working in a
hospital affiliated with the Ministry of Health, a university hospital, and a private hospital
in the city center of Rize. Exploratory and confirmatory factor analyses along with
reliability analyses were performed. Parametric test techniques were used due to the
normal distribution of scale scores. The differences in scale scores according to
demographic characteristics were examined. Whether employee performance varied
according to changes in working conditions and whether these changes differed according
to demographic characteristics were evaluated. The impact of work environment
characteristics on individual performance was examined using linear regression analysis,
while the relationship between scales and dimensions was examined using Pearson
correlation coefficient. As a result of the research, it was observed that hospital personnel

perceive their work environment characteristics and individual job performance above
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average. It was determined that team climate, workload, participation in decision-making
processes, and job-related ambiguity from work environment characteristics had a
positive impact on individual job performance, while the intention to leave the job had a
negative impact. Hospitals can enhance collaboration and team spirit to increase
interaction among employees. To increase participation in decision-making processes,

hospitals can create a culture that listens to and values employees' ideas.

Keywords

Work Environment, Individual Performance, Job Performance, Task Performance,

Contextual Performance, Healthcare Workers, Hospital
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GIRIS

Insanlik tarihi boyunca var olan ¢alisma hayati, yasamin ayrilmaz bir parcasi olup temel
bir gereklilik olan yasami devam ettirme diirtiisiiyle iliskilendirilmistir. Calisma;
bedensel, zihinsel ve ruhsal ¢cabanin sistematik bir sekilde yiiriitiildiigl bir faaliyet olarak
goriilmektedir (Yavuz, 1992). Ancak bu faaliyetlerin ¢aligma olarak kabul edilmesi igin,
ekonomik deger tagiyan mal ve hizmetlerin {iretilmesi gerekmektedir; bu da kar, kazang,
gelir veya ticret elde etmeyi igerir (Kaya, 2006). Calisma hayati, bireyin isiyle ilgili
harcadif1 siireyi ifade eder. Iste gegirilen bu siire, aym1 zamanda is dis1 yasami da

etkileyen merkezi bir ilgi alan1 olarak kabul edilir (Tinar vd., 1997).

Insanlar igin galisma hayati, hayati bir unsur olarak deger tasir. Cogu insan, dmriiniin
biiyiik bir kismini 1§ yerinde gecirir. Sundstrom ve arkadaslarinin (1994) belirttigine gore,
insan yasaminin yarisindan fazlasi ¢alisma ortaminda gecmektedir. Bu sebeple, calisma
kosullariin hem fiziksel hem de psikolojik 6zellikleri insan yagaminda biiyiik bir 6neme
sahiptir. Gerber ve arkadaslar1 (1998) calisma kosullarini, ¢alisanlarin 6rgiitleriyle olan
iliskileri olarak tanimlamislardir. Calisma kosullarinin ve ¢alisma ortaminin kalitesinin,
calisan performansini etkileyebildigi belirtilmektedir. Yapilan arastirmalar, calisan
davraniglarin1 ve performansin etkileyen fiziksel faktorlerin yani sira sosyal faktorlerin
de siklikla iizerinde durulan bir konu oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma ortaminin
fiziksel o6zelliklerinin, ¢aliganlarin verimliligi iizerinde biiytik bir etkisi bulunmaktadir.
Ancak fiziksel olmayan etkenlerin de c¢alisanlarin mutlulugu ve performansi i¢in 6nemli
bir faktor oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal yonden
korunmasini saglayan ¢alisma ortami Ozelliklerinin mevcudiyetinin, is verimliligini

artirdigr ifade edilmektedir (Hayta, 2007).

Performans kavrami, endiistriyel ve Orgiitsel psikolojinin temel taslarindan biridir
(Viswesvaran ve Ones, 2000). Bireysel performans, ¢alisanlarin islerini yerine getirirken
sergiledikleri ¢abanin, yetenek ve becerilerinin bir yansimasi olarak ortaya cikar
(Sokmen, 2000). “Calisanin belirli standartlara uygun olarak isini yapmasi” seklinde
tanimlanan performans, orgiitlerin temel odak noktalarindan biridir (Armstrong ve

Taylor, 2014). Performans yonetimi kavraminin ilk sistemli ve bilimsel uygulamalari



1900'lerin baglarinda ABD'deki kamu kurumlarinda goriilmiistiir. Taylor'un is 6lglimii
uygulamalar1 da bilimsel olarak yapilan ilk performans degerlendirme 6rneklerinden
biridir (Uyargil, 2008). Calisanlarin performansi; genellikle astlar, iistler, miisteriler ve
kendileri tarafindan degerlendirilir (Cheng vd., 2007). Literatiirde, ¢calisan performansina
etkisi oldugu diistiniilen degiskenlerle performans arasindaki iliskiyi inceleyen birgok
aragtirma bulunmaktadir. Bu arastirmalarda bireysel performans kavrami, genellikle

bagimli degisken olarak ele alinmaktadir (Sonnentag, 2003).

Literattirde yer alan makaleler, ¢alisma ortamu ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Bu makalelerde performans, genellikle bagimli degisken
olarak ele alinirken, ¢aligma ortami ve kosullar1 ise bagimsiz degisken olarak
incelenmistir. Ornegin, hastane ortaminda yapilan bir arastirmada, calisma ortaminin is
tatmini {lizerindeki etkisi incelenmis; olumsuz ¢alisma ortaminin is tatminini ve ¢alisan
performansini olumsuz yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir (Rossberg vd., 2004).
Benzer sekilde, vardiyali olarak c¢alisan hemsirelerin ¢alisma kosullarinin
degerlendirildigi bir arastirmada, olumlu calisma ortamlarinin hizmet verenlerin
performansini artirdigi gézlemlenmistir (Mollaoglu vd., 2010). Shikdar ve Sawaged
(2003) tarafindan yapilan bir arastirmada ise farkli endiistrilerde is yeri ¢alisma ortami
ozellikleri ile performans kriterleri arasinda etkilesim oldugu tespit edilmistir. Calisma
ortaminda yasanan sorunlarin, ¢alisanlarda isten bikkinlik, tatminsizlik ve verimsizlik
gibi problemlere neden oldugu belirtilmistir. Kahya (2007)’nin ¢alisma kosullarinin
performans {iizerindeki etkisini degerlendirmek amaciyla gergeklestirdigi ¢alismada,
anket yontemi kullanilarak calisanlara ¢esitli sorular yoneltilmis ve gorev ile baglamsal
performans oOlgekleri kullanilmistir. Arastirma sonuglari, zayif ¢alisma kosullarinin ve
diisiik kaliteli i yeri ortaminin ¢alisan performansini olumsuz yonde etkileyerek ekip
caligmasini, problem ¢6zme yetenegini, is birligini ve yaraticilig1 azalttigin1 gostermistir.
Benzer sekilde, Naharuddin ve Sadegi (2013) tarafindan Malezya'da yapilan bir
aragtirmada da calisma ortaminin ¢alisan performansi tizerinde etkili oldugu sonucuna
varilmistir. Acun (2014), ¢calisma ortami ile motivasyon diizeyleri arasindaki iligkileri
arastiran calismasinda, is saglig1 ve giivenligi, fiziksel ve psikososyal kosullar, ergonomi,
personel politikasi gibi kavramlar1 calisma kosulu faktorleri olarak ele almistir. Behar

(2007) ise calisma kosullarim1 ergonomik ve fiziksel ¢alisma kosullar1 olarak



degerlendirmistir. Bu arastirmada, igyerindeki olumsuz c¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin
tikenmiglik ve yabancilasma hislerini artirdigi goriilmiistiir. Avusturya'da anestezi
uzmanlariyla yapilan bir ¢alismada, is kontrolii ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski
oldugu gozlemlenmistir. Bu arastirma, is tatmininin artirilmasi i¢in c¢alisma ortami
Ozelliklerinin iyilestirilmesi gerektigini vurgulamistir (Kinzl vd., 2004). Fizik tedavi
uzmanlariyla yapilan bir aragtirmada ise Kopenhag psikososyal soru formu kullanilmas,
psikososyal calisma kosullari ile is-aile ¢atismasi, stres, tikenmislik ve isten ayrilma

niyeti arasinda iliski bulunmustur (Fuss vd., 2008).

Bu tez ¢aligmasinin amaci; hastanelerde ¢alisan personelin ¢alisma ortami 6zelliklerinin
bireysel performanslari tizerindeki etkisini incelemektir. Literatiir arastirmasi sonucunda;
ulusal ve uluslararasi yazinda, calisma ortaminin bireysel performansa etkisinin
incelendigi calismalarda, calisma ortami 6zelliklerinin nispeten dar kapsamli olarak ele
alindig1 goriilmiistiir. Bu arastirmada ise ¢alisma ortami 6zellikleri arasinda, daha 6nce
yapilan ilgili calismalardan olduk¢a kapsamli olarak; 6grenme ortami (gelisime hazir
olma), birim liderligi, tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik, ekip calismas1 iklimi,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, is yiikii, karar siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik,
yiikselme, isten ayrilma niyeti ve is-yasam dengesi faktorleri ele alinmis; bu faktorlerin
bireysel performansa etkisi incelenmistir. Yapilan bu kapsamli degerlendirmenin;
calisma ortami Ozelliklerinin daha genis bir bakis agisiyla ele alinmasina, ¢alisanlarin

bireysel performanslarinin artirilmasina ve literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Calisma toplam alt1 béliimden olusmaktadir. Caligmanin birinci boliimiinde; ¢alisma
ortami kavramina, ¢alisma ortami 6zelliklerine, olumlu ve olumsuz ¢alisma ortamina,
hastanelerde ¢alisma ortamina ve ¢alisma ortaminin degerlendirilmesine deginilmistir.
Ikinci béliimde; performans ve bireysel performans kavramlarina, bireysel performansin
boyutlarina, bireysel performansin 6énemine ve bireysel performansi etkileyen faktorlere
yer verilmistir. Ugiincii boliimde, COVID-19 pandemisi ve hastane personeli agisindan
COVID-19 pandemi siireci ele alinmistir. Dordiincii boliim, gereg ve yontem boliimiidiir.
Bu boliimde arastirmanin amaci, arastirmanin evren ve orneklemi, veri toplama araglari,
aragtirmanin gii¢lii yonleri, sinirliliklart ve varsayimlari, arastirma modeli ve hipotezler

ile verilerin analizi tizerinde durulmustur. Besinci boliimde arastirmanin bulgularina,



altinc1 boliimde ise arastirma bulgularina iligkin tartismaya yer verilmistir. Son olarak,

arastirma sonuglari ile bu sonuglara iligskin 6neri ve degerlendirmeler sunulmustur.



1. BOLUM

CALISMA ORTAMI

1.1. CALISMA ORTAMI KAVRAMI

Insanin bir fayda saglamak ve sonug elde etmek icin gdsterdigi ¢aba olarak nitelendirilen
calisma; herhangi bir ¢alisma ortaminda, bireylerin ihtiyaglarim1 karsilayan ve deger
kazanan mal ve hizmet iiretimidir. Insanin, yasamini siirdiirebilmek ve istedigi seylere
sahip olabilmek i¢in ¢alismasi gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alismak insan yasaminin
onemli bir parcasini olusturmaktadir (Turan, 2018). Ancak insanlar, sagliklarini her
acidan olumsuz etkileyebilecek risklere sahip is ve calisma ortamindan kaynaklanan
sorunlar ile karsilasabilmektedirler (Mollaoglu vd., 2010). Oysa yasamak gibi, giivenli ve
saglikli bir ortamda ¢alismak da bir insan hakkidir (Parlar, 2008).

Insanlar diizenli bir sekilde calistiklar ve karsiliginda iicretlerini aldiklari bir ortamda
bulunmak isterler. Calisma ortaminin olumlu ve olumsuz biitiin degiskenlerinden
etkilenebilen calisanlar i¢in ¢alisma; gelir elde etme disinda sayginlik, 6zerklik, kisisel
gelisim, tatmin, kendini gerceklestirme gibi toplumsal anlamlar da igermektedir

(Samadov, 2006; Ellenkamp vd., 2016; Turan, 2018).

Calisma ortami1 kavrami, 1900°1ii y1llardan beri yoneticilerin ve arastirmacilarin 1lgi odag:
olmus; verimlilik kavramina etkisi {izerinde durulmustur. Calisma ortam1 baslangicta,
yalnizca fiziksel bir ortam olarak nitelendirilmekteydi. Ancak bu dogrultuda yapilan
fiziksel 1iyilestirmelerin verimliligi pek etkilemedigi goriilmiistiir. Bunun iizerine,
performans ve insan iliskileri dikkate alinarak, ¢alisma ortamu, is yerindeki sosyal iliskiler
ile performansin bir birlesimi olarak goriilmiistiir. Elton Mayo (1930), Hawthorne
arastirmalart ile sadece fiziksel ¢evre ve maasin iyilestirilmesiyle degil ¢alisanlara 6nem
verilmesiyle verimliligin artti§ini 6ne siirmiistiir. Bu sonug, daha sonra is yeri iliskilerinin
daha genis acgidan ele alinmasina yol agmistir. Fayol’un (1949) yaptig1 bir arastirmaya
gore, caligma ortami sadece makine ve ekipman ile ilgili degildir; ayn1 zamanda bir
organizasyonun {ist diizey yonetim faaliyetleri ve ¢aligma ortaminin tiim etik prensipleri

ile ilgilidir. Calisma ortami kavrami, 1950'ler ve 1960'lar boyunca, ¢alisanlar arasindaki



iletisim ve is birligini iyilestirmeye odaklanmistir (Walden, 2004). Herzberg (1966)
tarafindan yapilan bir calismada, calisma ortami; organizasyonu karakterize eden,
calisanlarin  faaliyetleri ve performanslarim1i etkileyen tiim faktorler olarak

nitelendirilmistir.

Tarihsel gelisime bagli olarak, ¢alisma ortami kavraminin tanimlanmasi aragtirmacilara
gore farklilik gosterebilmektedir. Calisma ortami; is yerinde bireysel performansi olumlu
veya olumsuz etkileyen siiregler, sistemler, araglar ve kosullar olarak tanimlanabilir
(Opperman, 2002). Sedarmayanti (2003) de c¢alisma ortamini; g¢alisanlarin islerini

giivenli, saglikli ve konforlu bir sekilde yapabilecekleri bir yer seklinde tanimlamustir.

Calisma ortami, is yerinde var olan ve calisanlarin gorevlerini yerine getirmelerinde
olumlu veya olumsuz etkiye sahip her seydir (Purwandari, 2008). Sicaklik, nem,
havalandirma, aydinlatma, giiriiltii, temizlik, ekipman gibi fiziksel faktorler (Maineldi
vd., 2014) ile is yerinde olusan sosyal iliskiler gibi fiziksel olmayan faktorler (Kennedy,

2018) calisma ortamini olusturmaktadir.

Is sistemleri, is tasarimlar1 ve calisma kosullari ile yoneticilerin ve is arkadaslarinin
calisanlara davranislarinin bir biitiin halinde ¢alisma ortamini olusturdugunu belirten
Armstrong (2009); pozitif tutumlari, ilgi ve heyecan1 tesvik eden, stresi azaltan bir kiiltiir
gelistirilmesini, caligma ortami araciligiyla is katilimini artirma stratejileriyle
iliskilendirir. Calisma ortami; biitiin ¢evresel faktorleri igerir ve calisanlarin
performansini ve islevlerini etkileme egilimindedir. Calisanlara odaklanan ve onlara
yiiksek performans gdsterme firsati sunan bir caligma ortami, gekici veya destekleyici bir

ortam olarak nitelendirilir (Awan ve Tahir, 2015).

Calisma ortamai; isin yapildigi yerin fiziksel 6zellikleri, ¢alisma saatleri, maas, is sagligi
ve giivenligi gibi unsurlar1 kapsayan genis bir kavramdir. Calisma ortami kavramai; is
yerindeki statii, yapilan isin anlami, karar alma siireclerinde s6z sahibi olma, 6zerklik, {ist
yonetim ve meslektaglar ile saglikli iletisim, kisiler arasi iligkiler ve itibar, liderlik,
yiikselme, 6grenmede siirekliligin saglanmasi, fiziksel ve ruhsal acidan giivenlik iklimi

ve ekip caligmasi gibi kavramlarla da yakindan iligkilidir (Saygili, 2008; Altindz, 2016).



Calisanlar, calisma ortamlarinin gelistirilmesini ve c¢alisma hayatlarina yonelik
ekonomik, psikolojik ve toplumsal ihtiyaglarimin karsilanmasini talep ederler.
Memnuniyeti ve performansi etkileyen igsel ve dissal faktorlerin biitiinii olarak
nitelendirilen ¢calisma ortami; daha yiiksek kalitede hizmet ve daha diistik isten ayrilma
niyeti gibi igle ilgili sonuglarin temel etmeni olarak kabul edilmektedir (Huang vd., 2021).
Edem ve digerlerinin (2017) genis bakis agisina gore ise ¢alisma ortami; ¢alisanlarin
giivenligi, is glivencesi, ¢alisanlar arasindaki iyi is iliskisi, yiiksek performans géstermek

icin karsilikli etkilesim ve organizasyonun karar alma siireclerine katilimi icermektedir.

Calisan sagliginin ¢alisma ortamini, ¢alisma ortaminin da ¢alisan sagligini etkiledigi ¢ift
yonlii bir etkilesimden soz edilebilir. Saghgn, Diinya Saghk Orgiitii (DSO) tarafindan
1948 yilinda yapilan “yalnizca hastalik ya da sakatligin bulunmamasi degil; ayni1 zamanda
bedenen, ruhen ve sosyal agidan tam bir iyilik hali” (WHO, 2020) tanimlamasinda yer
alan “sosyal” kavrami; bireyin bir iste caligmasi, ise uyum gostermesi ve saglikli bir

calisma ortami olusturulmasi gibi anlamlari barindirir (Tanrikulu, 2010).

1.2. CALISMA ORTAMI OZELLIKLERIi

Calisma ortamu 6zellikleri kavrami; ¢alisanlarin is yasantisinda karsilastiklar: sorunlarin
tanimlanarak onceliklendirilmesi, en verimli ¢aligma ortamini saglamak icin kriterlerin
belirlenmesi, kaliteli hizmet sunumu i¢in en uygun ortamin tanimlanmasi ve c¢alisma
ortamimin 1yilestirilmesi gibi ¢esitli amaglarla kullanilmaktadir (Schalk vd., 2010).
Calisma yasaminda bireylerin sagligim1 olumsuz yonde etkileyen fiziksel, kimyasal,
biyolojik, ergonomik ve psikososyal faktorler bulunabilmektedir. Bireyler g¢alisma
ortamlarinda; is siireclerinde kullanilan malzemelerin olusturdugu tehlikeler, ergonomik
kosullarin uygun olmamasi, ¢alisma kosullarinin ve kullanilan malzemelerin yetersizligi,
is ylikiinde goriilen artig, dikkatsizlik, ticretlendirmede olusan adaletsizlikler, yonetimin
tavri, kariyer gelisiminde engeller, tehlike, kaza ve hastalik gibi sorunlarla
karsilagmaktadirlar (Aras ve Uskun, 2015; Kaynak ve Ulugtekin, 2018). Calisma
ortaminda mesleki hedefler, problemlerle basa c¢ikma kapasitesi, ¢alisanin saglikli
caligma ortami1 beklentisi, isin taleplerini karsilama ihtiyaci gibi etmenler is stresine neden

olmaktadir (Kivimaki vd., 2015; Gheisari vd., 2018).



Is ortamu nitelikleri, fiziksel kosullar, is ekipmanlar1, ¢alisma saatleri, molalar, is yiikii,
personel sagligi ve giivenligi gibi cesitli faktorler calisma ortaminin karakteristiklerini
olusturur. Ayrica maas ve ddemeler, iist yonetim destegi, meslektas iliskileri, kurum
kiiltiirti ve ast-iist iligkileri gibi unsurlar da bu ortamin énemli bilesenleridir (Aisha vd.,
2013; Uyargil vd., 2015). Calisma ortami, bireyin is yerindeki ¢alisma kosullar1 olarak
degerlendirilmektedir. Fiziksel ¢alisma kosullari; sicaklik, ekipman kalitesi, giiriiltii
seviyesi, havalandirma durumu, aydinlatma diizeyi, titresim etkisi ve temizlik gibi
unsurlari igerirken is yiiki, isin karmagikligi, ekip calismasi, kurumsal kiiltiir, yap1, pazar
kosullar1, ig-yasam dengesi ve meslektas iliskileri gibi unsurlar da sosyal c¢alisma
kosullart olarak ele alinir (Briner, 2000). Yapilan arastirmalar, ¢alisma ortamindaki
etkileri g6z Onilinde bulundurarak, psikososyal faktorleri sik¢a incelemektedir. Bu
faktorler; is igeri8i, organizasyon ve ¢alisma ortamindaki sosyal iligkiler gibi unsurlari
kapsar ve calisanlarin sagligini etkiler (Eriksson vd., 1997). Sosyal ve psikososyal
calisma ortami Ozellikleri; isin kapsami ve igerigi, is yiki, gorevlerin acikligi, iist
yonetim tarafindan saglanan destek, karar alma yetkisi, kurumsal kiiltiir, i3 yasami
kalitesi, rol catismalari, liderlik tarzlari, is tatmini ve iletisim olanaklar1 gibi bircok

faktorii igerir (Arsalani vd., 2011).

Calisma ortaminin 6zellikleri kapsaminda; maas, stres, meslektagslar ile iligkiler, ¢alisma
saatleri, ¢alisanin saglik durumu, ¢alisma ortamindaki is giivenligi, is yiiki, calisma
stirelerinin uzunlugu, mesleki statiiniin algilanis bicimi, ekip i¢i iletisim, belirsizlige
sebep olan rol karmasasi, malzeme ve eleman eksiklikleri, yoneticilerle calisanlar
arasinda olan mesleki iligki ve ¢alisma ortaminda olusan tehlikeli faktorler yer almaktadir.
Tim bu faktorler; ergonomik maruziyetler, agirlikli olarak olusan kas ve iskelet
problemleri, psikososyal sorunlar, kardiyovaskiiler hastaliklar, i ve 0Ozel yasam
arasindaki rollerde gatigma, stres, yorgunluk ve depresyon gibi durumlarin olusmasina
neden olmaktadir (Bakotic ve Babic, 2013; Hammig ve Bauer, 2014; Erdag1 ve Ozer,
2015; Theorell vd., 2015).

Tangian (2007), calisma ortami Ozelliklerini incelemek iizere 15 Avrupa iilkesinden
20.000'den fazla kisinin verilerini analiz etmistir. Arastirmada, fiziksel ¢alisma ortami

Ozelliklerini giirtiltli, radyasyon, ergonomi gibi faktorlerle; calisma siirelerini ise vardiyali



calisma, gece caligsmasi, hafta sonu ¢alismasi gibi unsurlarla tanimlamistir. Bunun yani
sira, sosyal ve organizasyonel calisma ortaminin Ozelliklerini; tekdiizelik, belirsiz
gorevler, baghlik, iligkiler, sosyal atmosfer, ayrimcilik, elestiriye agiklik, siddet, saglik,
odiillendirme sistemleri ve maas yapilar1 gibi konularla degerlendirmistir. Isvec'te yapilan
bir arastirmada ise; fiziki ortam, is yliki ve giivenlik gibi unsurlar fiziksel 6zellikler
kapsaminda degerlendirilmistir. Diger yandan, orgiit ikliminin zayif olmasi, is yerindeki
sosyal destek eksikligi ve is kontroliiniin diisiik olmas1 psikososyal 6zellikler olarak ele
alinmistir. Bu ¢alisma, psikolojik ¢caligma ortaminin fiziksel 6zelliklere kiyasla daha fazla

onem kazandigini vurgulamaktadir (Laaksonen vd., 2010).

Calisan bireyler bulunduklari ortamlarda i¢ ve dis etmenlerden dolayi olumlu ve olumsuz
durumlarla kars1 karsiya kalabilmektedirler. Olumlu olaylar, bireylerin islerini
sevmelerini ve islerinde mutlu olmalarini saglarken; olumsuz olaylar ise stres, anksiyete,
iletigimsizlik, tatminsizlik ve tilkenmislik gibi durumlar olusturmaktadir (Akyiiz, 2015).
Sagliklt bir calisma ortaminin en temel oOzelligi, calisanlarin memnuniyetidir.
Memnuniyetle c¢alisan bireyler, hedeflerine odaklanarak performanslarint ve is
verimliliklerini artirirlar. Diger taraftan, olumsuz ¢alisma kosullari altinda galisanlar rahat
calisamazlar; bu durum is motivasyonu ve verimliliklerinde diisiise neden olabilir.
Calisma ortaminin konforlu ve huzurlu olmasi, calisanlarin da ayni sekilde huzurlu ve

rahat calismalarini saglar (Celik ve Kilig, 2019).

1.3. OLUMLU VE OLUMSUZ CALISMA ORTAMI

Calisanlarin zamanlarinin biiyiik bir kismin1 gecirdikleri calisma ortamlari hem bireylerin
kendi amaclarina ulasmasi hem de 6rgiitlerin verimliligi agisindan kritik bir rol oynar. Bu
nedenle, calisanlarin davraniglari ve bu davranislarin hedeflerle uyumu, yonetim
tarafindan bilinmesi gereken Onemli konulardir. Isletme siireglerinde, y&netimden
calisana ve calisandan yonetime olmak tizere iki yonlii geri bildirim mekanizmalarinin
etkin bir sekilde isletilmesi biiyiik 6nem tasir (Kantarci, 2014). Calisanlarin, kendilerini
giivende ve konforlu hissettikleri calisma ortamlarinda en yiiksek verimi
saglayabilecekleri bilinmektedir. Yetersiz 1siklandirma, havalandirma ve iklimlendirme

gibi fiziksel faktorlerin yani sira yogun ve uzun ¢aligma saatleri, ergonomik standartlara
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uyulmamasi, is saglig1 ve giivenligi eksiklikleri gibi durumlart igeren olumsuz ¢aligma
kosullari, ¢calisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel sagligin1 olumsuz yonde etkileyebilir
(Hayta, 2007). Calisanlar, olumsuz ¢alisma kosullarinda rahat ¢alisamazlar ve bu durum
is verimliliginde azalmaya neden olabilir. Verimlilik ancak ¢alisanlarin kendilerini rahat

hissettigi is kosullarinda saglanabilir (Tlirkmen vd., 2011; Aiken vd., 2013).

Calisma ortamindaki olumsuzluklar ve benzeri etmenler nedeniyle, calisanlar ciddi
zorluklarla karsilasabilirler. Bu durum c¢alisanlarin is yerine aidiyet duygusunu
zayiflatabilir, mesleklerindeki verimliligi diisiirebilir ve is doyumsuzluguna neden
olabilir (Aydogmus, 2017). Saglikli bir ¢alisma ortami i¢in; olumlu insan iligkileri, etkili
iletisim, is birligi, dogru karar verme siiregleri, uygun personel se¢imi ve etkili liderlik
gibi unsurlarin tamami bir arada olmalidir (Altinéz ve Demir, 2017). Olumlu ¢alisma
ortamlarinin, i tatmininden hastalarin memnuniyetine kadar genis bir yelpazede olumlu
etkiler sagladig belirtilmektedir. {s yerlerinin saglikli ve giivenli hale getirilmesi sadece
calisanlarin saglhig1 ve gilivenligine degil, ayn1 zamanda performanslarina da olumlu
katkida bulunur. Bu durum, caligsanlarin tam bir iyilik durumuna ulagmalarin1 destekler.
Arastirmalar, olumlu calisma ortamlarinda calisanlarin daha etkili ve verimli hizmetler
sunabildigini ve bu sekilde hizmet alanlarin da memnuniyet duydugunu gostermektedir

(Aydogmus, 2017).

Olumlu ¢aligma ortami; bireylerin iyilik hallerinin olusmasi ve siirdiirilmesi, giivenli bir
is ortaminin olugsmasi, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi, ¢alisan bireylere uygun
sekilde calisma kosullarinin olusturulmasi, etkili iletisim, is birligi, takdir edilme ve
taninma gibi davranislarin gerceklesmesi, bireylerin kendilerine uygun ve yeterli
miktarda islere sahip olmasi ve is yiikiiniin adaletli bir sekilde dagilimy, kariyer ve gelisim
olanaklarinin saglanmasina baghdir. Ayrica fiziki kosullarin ¢alisanlara uygun olarak
hazirlanmasi, is sagligl ve giivenligi standartlari ile uygun arag gere¢ ve malzemenin
saglanmasi, adil ve demokratik bir sekilde ¢alisanlarinin mutlulugunu diisiinen yonetim
sekli, i doyumu, sosyal destek ve is tatmini gibi faktorler de 6nem arz etmektedir

(Kocaman vd., 2018; Jeon ve Han, 2019; Per¢in ve Yabaci, 2020).
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Calisanlarin giivenli ve saglikli bir ortamda bulunmasi, beklenen yasam siiresini
uzatirken, mesleki sorunlarin ve hastaliklarin olasiligini azaltir. Bu durum c¢alisanlarin
daha verimli olmalarin1 saglar, maddi 6zgiirliikleri ile ise olan bagliliklarini artirir ve
sunulan hizmet kalitesini iyilestirir. Ayrica giivenli ve saglikli bir ortam, ¢alisanlarin
sosyal yasam standartlarini1 yiikselterek genel iyilik hallerini gelistirir (Gil vd., 2013;
Durgun, 2014). Calisma ortaminin saglikli ve giivenli hale getirilmesi, ¢alisanlarin hem
fiziksel hem de ruhsal sagligin1 olumlu yonde etkileyerek sosyal hayatlarini diizenler ve
i performanslarini artirir. Ayn1 zamanda, hasta giivenliginin saglanmasi agisindan da
biiyiik 6neme sahiptir; ¢ilinkii giivenli bir ig ortamu, ig yerinde ve is siireglerinde risklerin
azaltilmasini saglar. Bu durum, isin devamliligini ve etkinligini artirirken, hizmet alan
bireylerin giivenligini ve iyi olusunu biiyiik 6l¢iide garanti altina alir (Dirik, 2014). Bir
calismada, olumlu caligma kosullarinin stres seviyelerini azaltarak sagligi olumlu
etkiledigi ve sonug olarak ¢alisan memnuniyetini artirdigi bulgusu ortaya koyulmustur

(Baldwin vd., 1999).

Olumlu bir calisma ortami, c¢alisanlar icin olumlu bir atmosfer olusturabilir. Is
arkadaslariyla iliskiler, yonetici destegi, gorev netligi ve ¢alisanin iyilik hali politikalari
gibi faktorler, motivasyonu ve performansi artirabilir (Kamarazaly, 2022). Calisma
ortamimin ¢alisan performansini nasil etkiledigini anlamak, kurumlarin organizasyonel
bliylime icin destekleyici bir ¢calisma ortami olusturmasina yardimer olabilir. Olumlu bir
calisma ortami, adil T{cret sistemleri, kariyer gelistirme firsatlari ve kendini
gerceklestirme imkénlar1 gibi bazi faktorler, ¢alisgan motivasyonunu ve performansini
onemli Olctide etkileyen unsurlardir (Van Huyen vd., 2021). Dolayisiyla, bu faktorlerin
birbirleriyle ne kadar iligkili oldugunu ve ¢alisan performansini nasil etkiledigini detayl

bir sekilde analiz etmek, kurum yonetimine degerli goriisler sunabilir.

Olumlu bir ¢aligma ortami; bireyler arasinda etik ve sorumluluk duygusu asilayarak,
yonetsel agidan etik olmayan faaliyetleri onlemek i¢in son derece 6nemlidir (Hashim vd.,
2020; Chhabra Roy ve Prabhakaran, 2023; Zhang vd., 2023). Cressey'nin (1953)
calismasi, olumlu bir ¢calisma ortaminin; ¢alisanlar1 politikalara uymaya tesvik ettigini,
kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmelerini sagladigini ve calisanlarin etik

olmayan davraniglar gosterme olasiligini azalttigini géstermistir.
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Olumlu bir calisma ortami, kazang ve kariyer firsatlar1 algilarii etkileyebilir. Benzer
sekilde, ¢ekici kariyer gelistirme firsatlari, profesyonel anlamda kendini gerceklestirme
bi¢imi olarak islev gorebilir (Gunawan vd., 2019). Olumlu bir ¢alisma ortami olusturma,
adil kazang saglama, kariyer gelisim firsatlar1 sunma ve kendini gergeklestirmeye tesvik
etme c¢abalar1 uzun vadeli basariya giden 6nemli adimlar olabilir. Calisan performanst;
yetenek ve is motivasyonunun bir kombinasyonunun sonucudur. Calisma ortamini uygun
hale getirme, yeterli kazang saglama, kariyer gelisimi ve kendini gerceklestirme gibi
motivasyon faktorleri, ¢alisan performansini artirmada rol oynar. Giiclii bir motivasyon,
calisanlar1 optimal basartya ulasmaya yonlendirirken, diger faktorler bu siireci
desteklemeye ve kolaylastirmaya yardimci olur. Bu motivasyon faktorlerini anlayarak ve
optimize ederek, organizasyonlar daha iyi performans seviyelerine ulagabilir ve verimli

bir ¢aligma ortami gelistirebilir (Amirullah ve Natsir, 2024).

Olumlu ¢alisma ortami, kurumsal sonuglari1 6nemli 6l¢iide iyilestirebilir. Olumlu ¢alisma
ortamini etkileyen faktorleri belirlemek, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilir ve
ise katilimi artirabilir. Bu faktorler arasinda 6zerklik, ¢evresel kontrol, ast-iist iliskileri ve
kurumsal destek yer almaktadir (Rodriguez-Garcia vd., 2021). Nihayetinde, olumlu bir
calisma ortami, is yerinde ¢alisanlarin memnuniyetini ve bagliligini artirarak calisanlarin

is yerinde kalma siiresini uzatabilir (Al-Hamdan vd., 2017).

1.4. HASTANELERDE CALISMA ORTAMI

Saglik hizmetleri, sadece hastaliklarla miicadele etmekle kalmaz; ayn1 zamanda
hastaliklarin ortaya ¢ikmasini engellemek, toplum ve bireylerin saglik seviyelerini
yiikseltmek i¢in yapilan kapsamli bir caba ve uygulamalar biitiintidiir. Saglhk
Hizmetlerinin Yiiriitilmesi Hakkinda Yo6nerge’de, saglik hizmeti; “insan sagliina zarar
veren ¢esitli etmenlerin yok edilmesi ve toplumun bu etkenlerin etkilerinden korunmast,
hastalarin tedavi edilmesi, bedensel ve ruhsal yetenek ve becerileri azalmis olanlarin
rehabilite edilmesi i¢in yapilan hizmetler” seklinde tanimlanmaktadir (SB, 2000). Saglik
hizmetleri, evler de dahil olmak {izere gesitli yerlerde sunulmaktadir. Ancak saglik
profesyonelleri i¢in en temel ¢alisma ortami hastanelerdir. Diinya Saglik Orgiitii (DSO),

hastaneleri; “miisahade, teshis, tedavi ve rehabilitasyon seklinde gruplandirilabilecek
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saglik hizmetlerini sunan, hastalarin uzun veya kisa siireli tedavi gordiikleri kuruluglar”
olarak tanimlamaktadir (SB, 1992). Hastaneler, sistem yaklagimi ile ele alindiginda;
dinamik ve degisken bir ¢cevre icerisinde girdi, ¢ikt1, doniistiirme siiregleri ve geri bildirim
mekanizmasma sahip sistemlerdir. Insan giicii, hastanelerin girdileri arasinda
degerlendirilmektedir ve farkli uzmanlik alanlarindan ¢ok c¢esitli meslek gruplarini

kapsamaktadir (Se¢im, 1991; Arslan, 2015).

Saglik hizmetlerinin sunumunda goérev alan bireyler genel olarak saglik ¢alisanlari olarak
adlandirilir. Saglik ¢alisanlar1 denildiginde, genellikle doktorlar, hemsireler, ebeler,
laboratuvar teknikerleri, biyologlar gibi meslek gruplar akla gelir. DSO, 29 farkli saglik
meslek grubu tanimlamistir. Bu gruplardan bazilar1 dogrudan saglik hizmeti sunan
mesleklerdir. Bununla birlikte, saglik hizmetlerini dogrudan sunmasalar bile, hizmet
sunumunda arka planda destek saglayan diger meslek gruplar1 da vardir (Tuncer, 2013).
Saglik Bakanlig1 (SB) tarafindan hazirlanan Hasta ve Calisan Giivenliginin Saglanmasina
Dair Yonetmelik’te ise saglik ¢alisani; “Resmi veya 6zel saglik kurumlarinda, saglik
hizmetinin verilmesine istirak eden biitiin saglik meslekleri mensuplarin1 ve saglik
meslekleri mensubu olmasa bile saglik hizmetinin verilmesine sorumlu olarak istirak
eden ve hizmetin verilmesine destek saglayan kimseleri ifade eder” seklinde

tanimlanmaktadir (SB, 2011).

Stirdiiriilebilirligin odak noktasi oldugu rekabet¢i saglik ortaminda, saglik hizmetlerinin
kaliteli sunumu giderek daha kritik bir hal almaktadir. Bu durum hem hastalarin
memnuniyetini artirarak olumlu deneyimler yagamalarini hem de onlarin saglik hizmeti
saglayicisina sadik kalmasini saglamak agisindan hayati 6neme sahiptir (Sarthan, 2011).
Hastalarla diizenli iletisim kurmak, memnuniyet seviyelerini belirlemek, onerilere ve
sikayetlere kulak vermek artan rekabet kosullarinda kurumlarin ayakta kalmasi igin
olduk¢a oOnemlidir. Miisteri/hasta memnuniyeti, kalitenin o6l¢iilmesinde kritik bir
faktordiir ve saglik kuruluslarinin basarisini belirleyen 6nemli bir 6l¢iittiir (Akbas, 2014).
Tiirkiye’de, 6zel saglik sektorii, saglik politikalarinin destegiyle gii¢lendirilmis ve bu da
0zel hastanelerin sayisinin hizla artmasina yol agmistir. Bu durum, saglik hizmetlerinde
rekabetin artmasina ve g¢esitlenmesine neden olmustur. Saglikta Donilislim Programi

oncesinde, sosyal giivencesine bagli olarak hastalarin erisebilecegi saglik kuruluslar
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siirliydl. Ancak, saglik politikalarindaki degisiklikler ve saglik sektoriindeki gelismeler
sayesinde, hastalar artik gidecekleri saglik kurulusunu ve doktorlarini segme 6zgiirliigiine
kavugmusglardir (Sarthan, 2011). Saglik hizmeti almadan 6nce hastalar ve yakinlarinin
dikkat ettigi iki Oonemli unsur, hizmet kalitesi ve konforudur. Bu yiizden, saglik
profesyonelleri bu faktorleri 6zellikle g6z oniinde bulundurarak hastalarin giivenini
kazanmali ve onlarit memnun edebilmek i¢in ¢aba gostermelidirler (Ecevit, 2007). Bu
rekabetin temelinde, nitelikli ve teknik bilgiye sahip saglik personeli yer almaktadir.
Dolayisiyla, hastanelerde insan kaynaklar1 her gegen giin daha da 6nem kazanmaktadir
(Sarthan, 2011). Saglik kurumlarinin sektdrdeki basarisi, insan faktoriiniin
karmagikliginin tam anlasilmasina ve bu c¢esitlilige uygun bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasina baglidir. Bireylerin farkli 0Ozelliklere, isteklere, beklentilere ve
ihtiyaglara sahip olmasi; ¢alisma kosullarinin zaman, fiziksel mekan, sosyal olanaklar,
yonetim tarzi gibi farkli durumlara uyum saglamasini gerektirir. Saglik hizmeti sunulan
ortamlarda, diger sektorlere gore, kaliteli ¢alisma kosullarinin saglanmasi olduk¢a zor

olabilmektedir (Yildirim, 2014).

Yasam igerisinde siirekli degisen ve gelisen kosullarda, bu degisime uyum saglamaya
calisan organizasyonlar icin en kritik faktor insan faktoriidiir. Saglik sektoriinde,
kesintisiz hizmet sunma zorunlulugu olan ve dogrudan insan hayatini etkileyen bir alanda,
calisanlardan fedakarlik ve o6zveri beklenir. Saglik calisanlarinin 6zverili hizmetleri
karsisinda, iyi kosullarda caligmay: talep etmesi son derece insani bir gereksinimdir
(Saygili, 2008). Hastaneler, saglik sektoriindeki yogun rekabet nedeniyle personel
kaybini minimize ederek calisanlarini elde tutma baskisi altindadir. Bu baglamda, saglikl
ve glivenli bir calisma ortami1 saglamak onemli bir gerekliliktir. Ancak hastane ¢alisma
ortaminin karmasiklig1 ve farkli disiplinlerden personelin varligi, yoneticilerin bu gorevi

yerine getirmesini zorlastirmaktadir (Cinar Selguk, 2016).

Saglik hizmeti sunulan mekanlar hizmet alani olarak kabul edilir. Teknolojinin siirekli
ilerlemesine ragmen, saglik hizmetleri hald 6nemli Gl¢iide insan emegi gerektirir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin motivasyonu ve performansinin yiliksek tutulmasi igin ¢alisma
ortami ve kosullarinin 6nemi biiyiiktiir (Kocaman vd., 2018). Hastaneler, saglik

hizmetlerinin sunuldugu ve genellikle yiiksek riskli olarak kabul edilen calisma
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ortamlaridir. Bu ortamlarda, hastalarla uzun saatler boyunca temas halinde olan hastane
calisanlari, olumsuz ¢alisma kosullarinin etkilerini hissedebilirler. Dolayisiyla hastaneler,
giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortamin1 saglamak i¢in silirekli caba sarf etmek
durumundadir. Bu konu, saglik ¢alisanlarinin oncelikli giindem maddelerinden biridir

(Samur, 2014).

Saglik hizmetleri, hastalarin ¢ikarlarini koruyan ve miisteri odakli bir yaklagimla sunulur.
Ancak hastane ortaminin karmasikligi, teknolojinin kullanimi, saglik personelinin
nitelikleri, iletisim sorunlar1 ve tibbi silireglerdeki olumsuzluklar gibi bir dizi faktor,
istenmeyen durumlara yol agabilir. Bu tiir olumsuz faktérler hem saglik ¢alisanlar1 hem
de hastalar icin c¢esitli riskleri i¢inde barindirarak, her iki tarafi da olumsuz yonde
etkileyebilir (Parlar, 2008). Is yerlerinin giivenli ve saglikli bir ortama déniistiiriilmesi,
calisanlarin saglik ve giivenligi icin kritik bir dneme sahiptir. Saglikli bir ¢alisma ortama,
calisanlarin etkili bir sekilde performans gostermesini saglar ve hem is hem de sosyal
yasamlarinda daha tatmin edici bir deneyim yasamalarina katkida bulunur. Giivenli ve
saglikli ¢alisma kosullarina sahip organizasyonlarda calisanlar daha mutlu olur, bu da
sunulan hizmetin kalitesini artirir. Sonug olarak, hasta memnuniyeti artar ve sadik bir

hasta kitlesi olusturulur (Sezgin, 2007; Durgun, 2014; Dirik, 2014).

Saglik hizmetlerinin sunumunda hastalarin memnuniyeti O6nemlidir; ancak bu
memnuniyet sadece hastalarin degil, ayn1 zamanda saglik kuruluslarinda calisan
personelin memnuniyetini de icermelidir. Ciinkli calisanlarin memnuniyeti, hizmet
kalitesi ve hastalarin memnuniyeti lizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Dolayisiyla,
calisanlarin memnuniyetini saglamak da saglik kuruluslarinin basarisi i¢in biiyiik 6neme
sahiptir (Erdugan vd., 2017). Saglik hizmeti sunanlarin sagliklari, en az diger agir ve
tehlikeli islerde calisanlarinki kadar onemlidir. Saglik calisanlar1 genellikle kendi
sagliklarini, hastalarina hizmet etme sorumlulugu nedeniyle ikinci plana atarlar. Ancak
saglik calisanlarinin kendi sagliklarimi korumalari, saglik hizmetinin kalitesini ve
etkinligini dogrudan etkiler. Bu nedenle, saglik ¢alisanlarinin sagligini korumak, saglik

hizmetlerinin her asamasinda dikkate alinmasi gereken bir O6nceliktir (Say, 2013).
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Hasta ve Calisan Giivenliginin Saglanmasina Dair Yonetmelik ¢ergevesinde, hasta ve
calisan giivenligi birlikte ele alinmis; “saglik hizmeti sunumunda hasta ve ¢alisanlarin
zarar gormesine yol acabilecek her tiirlii islem ve siiregler ile ilgili alinacak tedbir ve
tyilestirme uygulamalarina yonelik faaliyetleri kapsar” seklinde tanimlanmistir (SB,
2011). Saglik hizmetlerinde olumlu bir ¢alisma ortami, ¢alisanlar ve hastalar arasinda
giivenli bir atmosfer saglar. Bu giivenlik atmosferi; politikalar, prosediirler ve tesvikler
gibi organizasyon igindeki ¢esitli unsurlar1 kapsar. Organizasyon igindeki giivenlik hem
fiziksel hem de psikolojik agidan degerlendirilir. Fiziksel giivenlik; yeterli ekipmanin
saglanmasi, giivenli yapilar ve uygun ¢aligma kosullarini igerirken, psikolojik giivenlik;
calisanlarin cesaretlendirilmesi ve fikirlerini rahat¢a ifade edebilmelerini kapsamaktadir.
Saglikli ve giivenli bir ¢aligma ortami ile istihdam, saglik ¢alisanlarinin verimliligini
artirir ve dolayisiyla hasta bakim kalitesini ylikseltir. Ayrica saglik ¢alisanlarinin kendi
sagliklarii korumalari, hizmet verdikleri kisilerin sagligini ve yasam kalitesini olumlu
yonde etkiler. Bu nedenle, saglik hizmeti sunanlarin saglikli olmasi, hastalarin saglik

durumunu ve yasam kalitesini iyilestirmeye yardime1 olur (Parlar, 2008).

Tiim calisanlarin aktif katilimini saglamak, is yasaminin kalitesini artirmak, ¢alisanlari
motive etmek, aidiyet duygusunu giiclendirmek, saglikli ve karsilikli iletisimi tesvik
etmek, giivenli ve seffaf bir ¢calisma ortami olusturmak insan odakli yonetim anlayisinin
temel unsurlari arasinda yer alir (Demir vd., 2000). Hastane verimliliginin artirilmasinda
en Onemli faktorlerden biri insan kayna@idir. Calisanlarin hastane hedeflerine
yonlendirilmesi i¢in personelin beklentileri ve nitelikleri iyi anlagilmalidir. Calisanlar,
kendilerini orgiite ait hissettiklerinde, ihtiya¢ ve beklentileri karsilandiginda memnuniyet
duyarlar ve orglite baglilik gosterirler. Bu nedenle yonetim, ¢alisanlarin bu beklentilerini

dikkate alarak uygun bir ¢alisma ortami saglamalidir (Toraman vd., 1997).

Calisma ortami, her sektérde 6nemlidir; ancak saglik sektdriinde bu 6nem daha da artar.
Ciinki saglik hizmetleri, insan hayatiyla dogrudan ilgilidir ve her hatanin ciddi sonuglari
olabilir. Saglik hizmetlerinde yapilan hatalar hem hastalari hem de saglik ¢alisanlarini
olumsuz etkileyebilir ve bu nedenle kabul edilemez niteliktedir; ¢ilinkii insan sagligi ve
giivenligi her seyin oniinde gelir (Durgun, 2014). Saglik hizmetlerinde, saglikli ve giivenli

bir caligma ortami; g¢alisanlarin kurumsal hedefleri anlayabilecekleri, kisisel tatmin
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saglayabilecekleri bir ortami igeren belirli politika, prosediirler ve sistemlerin bir araya
getirilmesiyle olusturulur. Bu ortam; bireylere kapsamli destek sunan, hastalar1 odak

noktasina alan ve onlara memnun edici bir deneyim sunan bir yapiy1 ifade eder (Shirey,

2006).

Saglikli bir ¢alisma ortamini tesvik etmek icin ¢esitli siirecler bulunmaktadir; bunlar
genellikle organizasyonun farkl diizeylerinde gerceklesir ve gesitli faktorleri igerir. Her
organizasyon, is giicii profilini belirlemeli ve ise devamsizlik, bos pozisyonlar ve isten
ayrilma oranlar1 gibi faktorleri goz oniinde bulundurarak kararlar almalidir. Ayrica tiim
saglik calisanlarinin ¢alisma kosullarin1 degerlendiren, genel olarak kabul géren somut
politikalarin olmasi 6nemlidir. Bu politikalar, kurum iginde rehber olarak kullanilabilir
ve ulusal diizeyde gegerliligi olan standartlarla uyumlu olmalidir (Giil, 2010). Iyi bir
calisma ortami saglayan kurumlarda is birligi 6n plandadir ve bu dogrultuda farkindalik
programlar1 diizenlenir. Saglik kurumlari, farkli meslek gruplarimin bir araya gelerek
ortak hedeflere dogru genis kapsamli ve kaliteli bakim sagladiklar1 bir yapiya sahiptir. Bu
meslek gruplarindaki c¢alisanlar; deneyimlerini, yetki ve gorevlerini siirekli olarak
paylasir ve sonucta ortak kararlar alip uygularlar (Tifek¢i, 2019). Olumlu bir ¢alisma
ortami, tim saglik calisanlarin1 kapsayarak kaliteli hizmet sunumunu ve hastalarla ilgili
ciktilarin gelistirilmesini hedefler. Caligma ortaminin iyilestirilmesi hem ¢alisanlarin hem
de hastalarin saglik ve iyilik hali {izerinde olumlu etki yaratir (Bingol ve Kutlu, 2019).
Saglik kurumlarinda, birimler arasi etkili iletisim, uygun personel sayis1 ve yeteneklerinin
yani sira karar alma siireglerine katilim, siirekli egitim ve gelisim firsatlar1 gibi pek ¢ok
konuda gelistirilen kurumsal politika, olumlu bir calisma ortaminin olusturulmasina katki
saglar. Bu faktorler, saglik calisanlarinin memnuniyetini artirir ve kaliteli hizmet

sunumunu destekler (Dirik, 2014).

1.4.1. Hastane Calisma Ortaminda Risk Faktorleri

Tiirkiye’de saglik hizmetleri, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 agisindan 6nemli riskler
icermektedir. Hastane ortami; cesitli kimyasallar, patojen mikroorganizmalar, tibbi
cihazlar, iyonlayici 1sinlar ve elektrik gibi unsurlarin bulundugu, bu nedenle is kazalar

ve meslek hastaliklar1 riskinin yiiksek oldugu bir ortamdir. Bu durum, saghk



18

caliganlariin, saglik sorunlarinin sik¢a goriildiigii bir grupta olduklarini gostermektedir
(Tasg1og8lu, 2007). Saglik kurumlarinda ¢alisan saglik meslek mensuplari, is kaynakli
cesitli risklerle ve meslek hastaliklariyla karsilagma riski altindadirlar. Amerikan Ulusal
Mesleki Saglik ve Giivenlik Enstitiisii (NIOSH), hastanelerde 29 farkl fiziksel, 25 farkl
kimyasal, 24 farkli biyolojik, 6 farkli ergonomik ve 10 farkli psikososyal tehlike ve risk
tespit etmistir. Bu riskler; is kazalarinin artmasina, ¢alisanlarin verimliliginin azalmasina
ve saglik kuruluslarinin ekonomik olarak zarar goérmesine yol agabilir (Solmaz ve

Solmaz, 2017).

Hastane calisanlari, ¢alisma ortaminda bir dizi riskle karsi karsiyadir. Bunlar arasinda
enfeksiyonlar, ilaglar, malzemelerin potansiyel tehlikeleri, atiklarin yonetimi, ergonomik
kosullarin yetersizligi, ¢alisma kosullari, malzeme eksiklikleri, ¢alisanlarin dikkatsiz
davraniglar1 ve is yiikii gibi faktorler bulunmaktadir. Bu riskler, saglik calisanlarinin
giivenligi ve saglig1 agisindan 6nemli tehditler olusturabilir (Oztiirk vd., 2012). Calisma
ortamindaki riskler ve tehlikeler, caligsanlarin sagligini etkileyen cesitli faktorlerle
iliskilendirilmektedir. Bu faktorler genellikle fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik ve

psikososyal olmak iizere bes ana kategoride ele alinmaktadir (Ceylan, 2009).

1.4.1.1. Fiziksel Risk Faktorleri

Hastaneler genellikle giiriiltii, aydinlatma, radyasyon ve havalandirma gibi ¢esitli fiziksel
risk faktorleri ile karsi karsiyadir (Bayhan, 2005). Giuiriiltii, hava iginde yayilan hizh
titresimlerin neden oldugu ses dalgalariin sonucudur ve genellikle rahatsiz edici ve
istenmeyen bir ses olarak algilanir. Calisanlar iizerinde gerginlik, stres, konsantrasyon
eksikligi, is veriminde azalma ve yiiksek kan basinci gibi etkileri olabilir. Bu nedenle, is
ortaminda yliksek risk faktorleri bulundugunda, uygun koruyucu ekipman temin edilmesi

ve onlemler alinmasi 6nemlidir (Solmaz ve Solmaz, 2017).

Aydinlatma, hastanelerde yiiksek dikkat gerektiren islemlerin gerceklestirilmesi
nedeniyle onemli bir faktordiir. Ozellikle ameliyathanelerde, cerrahi ve anestezi gibi
hassas islemler yapilirken dogru aydinlatma biiyiik dnem tasir. Iyi bir aydinlatmanin tepki

siirelerini kisalttigi, iletisimi giiclendirdigi ve is performansinmi artirdigi bilinmektedir.
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Hastanelerde yetersiz veya kotii aydinlatma; gézlerde hassasiyet, yasarma ve agri, dikkat
dagimikligr ve bas agrisi gibi sorunlara neden olabilmektedir (Perdahgi, 2016). Bu

nedenle, uygun aydinlatma kosullarinin saglanmasi énemlidir.

Radyasyon, tan1 ve tedavide 6nemli bir rol oynayan; saglik hizmetlerinin bir¢ok alaninda
kullanilan bir unsurdur. Ancak radyasyonun miktari ve maruz kalma siiresine bagli olarak
hiicreler zarar gorebilir; bu da mutasyonlar, katarakt olusumu, kromozom bozukluklari
ve kanser gibi saglik sorunlarina yol agabilir (Huhn vd., 2017). Kullanim faydasinin yan1

sira hastane c¢alisanlarinin saglig iizerinde olumsuz etkilere de sahiptir.

Havalandirma, giinliik hasta akisinin yiiksek oldugu polikliniklerde, ameliyathanelerde,
yogun bakimlarda enfeksiyon riskinin en aza indirilmesi i¢in son derece onemlidir. Bu
nedenle, hastane ortamlarinda kurulan havalandirma sistemlerinin enfeksiyon riskini
azaltacak sekilde tasarlanmasi ve kullanilmas1 gerekmektedir (Gaever vd., 2014).
Hastanelerdeki havalandirma sistemlerinin hem hastalarin hem de calisanlarin sagligini

korumak i¢in konforlu bir ortam saglamasi dnemlidir.

1.4.1.2. Kimyasal Risk Faktorleri

Saglik calisanlarinin maruz kaldigir kimyasal riskler, sagliklarim1 olumsuz etkileyen
onemli faktorlerden biridir. Saglik sektoriinde siklikla kullanilan dezenfektanlar,
sterilizasyon maddeleri, temizlik kimyasallari, anestezik gazlar, antineoplastik ilaclar,
lateks ve civa gibi maddelerin saglik iizerinde zararli etkileri bulunmaktadir. Ozellikle
ameliyathanelerde kullanilan anestezik gazlara yiiksek maruziyet; kanser, karaciger ve
bobrek hastaliklari, bas agrist ve kronik yorgunluk gibi ciddi saglik sorunlarina neden
olabilir. Hastanelerde dezenfeksiyon ve sterilizasyon i¢in kullanilan maddeler arasinda
formaldehit, gluteraldehit, etilen oksit ve ¢esitli deterjanlar yer almaktadir. Bu maddelere
maruziyet; astim, nefes darligi, Oksiiriik, ileri evrede akciger 6demi ve kronik cilt
hastaliklar1 gibi saglik sorunlarina neden olabilir. Ayrica uzun siireli maruz kalinmasi
kanserojen etki gosterebilir ve daha ciddi saglik problemleri olusturabilir. Hastane
calisanlar1 tarafindan sik¢a kullanilan lateks {iriinler, esnek yapisi ve giiclii savunma

Ozellikleri nedeniyle tibbi alanda yaklasik 40.000 farkli medikal malzemenin {iretiminde
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kullanilmaktadir (Saricaoglu vd., 2013). Bu tiir iiriinlerle temas eden calisanlar ve
hastalar, olumsuz etkilerle karsilasabilir ve ¢esitli reaksiyonlar gelistirebilirler. Ayrica
kanser tedavisi géren hastalara uygulanan kemoterapi ilaglarinin hazirlanmasi, transferi
ve atik olarak imha edilmesi sirasinda saglik c¢alisanlar1 teratojenik, mutajenik ve

genotoksik etkilere maruz kalabilirler (Tiirk vd., 2006).

1.4.1.3. Biyolojik Risk Faktorleri

Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin, c¢alisma ortaminda en sik karsilastiklart risk
faktorlerinden biri biyolojik etkenlerdir. Kan ve kan tirlinleriyle temas, damlacik yoluyla
temas veya enfekte viicut sivilariyla temas gibi durumlarda ortaya ¢ikan biyolojik risk
faktorleri, uygun sartlar altinda canli organizmalara bulasarak hastalik yapma
potansiyeline sahiptirler (Agar, 2021). Hastanin tedavi edilmesi sirasinda igne batmasi
veya agik yaraya temas gibi durumlarda, patojenlerin viicuda girme durumu s6z konusu
olabilir. Bu durumda; insan immiin yetmezlik viriisii (HIV), hepatit B viriisii (HBV),
Kirim Kongo Kanamali Atesi (KKKA), hepatit C viriisiit (HCV) ve Ebola viriisii gibi
enfeksiyon kaynaklarina yakalanma riski artar. Saglik ¢alisanlarinin koruyucu ekipman
kullanmasi, kan ve kan iirlinlerinden kaynaklanabilecek bulas riskini azaltabilir. Bu risk
faktorlerine ek olarak, solunum yoluyla bulasan hastaliklar da saglik ¢alisanlarmin
mesleki risk faktorleri arasinda 6nemli bir yer tutar ve is giicii kaybina neden olabilir.
Hastanelerde hava yoluyla bulasan hastaliklar, hastadan ortama yayilir ve uygun
kosullarda enfeksiyon kaynagi olusturabilir (Salman ve Karahan, 2014). Enfeksiyon
riskini azaltmak i¢in eldiven, maske, onliik, gozliik ve yiiz koruyucu siperlik gibi kisisel
koruyucu ekipmanlar saglanmalidir. Tibbi atiklar, belirlenen prosediirlere gore
ayristirtlmali, uygun sekilde tasinmali, depolanmali ve imha edilmelidir. Kesici ve delici

aletler, 6zel konteynerlere uygun sekilde yerlestirilmelidir.

1.4.1.4. Ergonomik Risk Faktorleri

Ergonomi, ¢aligma ortami1 ve kosullarinin ¢alisanlar i¢in en uygun duruma getirilmesini
saglayan bir bilim dalidir. Calisma verimliligi agisindan; ¢alisma siiresi, siklig1 ve
siirekliligi gibi faktdrler ergonomiyi etkileyen unsurlar arasindadir (Ozdemir, 2021).

Saglik calisanlarinin karsilastigi ergonomik risk faktorleri arasinda yanlis postiir, uzun
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stire ayakta kalma, tekrarlayan hareketler, sabit makine ile el aleti kullanimi ve agir yiik
tagima gibi unsurlar yer alir. Uzun ¢aligma saatleri, hastaya miidahale sirasinda destek
olma cabalari, yetersiz dinlenme alanlar1 veya konfor eksikligi gibi nedenler, saglik
calisanlariin kas ve iskelet sistemine iliskin rahatsizliklara yol agabilir. Ozellikle
temizlik yapilan zeminlerde kayma ve diisme kazalari, uygun olmayan zeminler ve
merdivenlerden kaynaklanan kazalar yaralanmalara ve kalici hasarlara sebep olabilir.
Saglik calisanlarinin hastalar1 kaldirma, pozisyon verme ve agir cihazlar1 tasima gibi
faaliyetlerinde bel kaslarinin asir1 zorlanmasina bagli problemler ortaya ¢ikabilir (Algelik
vd., 2005). Giinlik yasamda sik¢a karsilasilan ve herkesin yapabilecegi bu hareketler,
uzun siire ve siirekli olarak gergeklestirildiginde sorunlara neden olabilir (Ocal, 2010).
Ergonomik risklerin azaltilmasi ve olusacak sorunlarin 6nlenmesi i¢in ¢alisanlar diizenli
egitim programlariyla bilinglendirilmelidir. Engelli ve hamile calisanlara agir isler
yiikklenmemeli ve c¢alisma ortamlart ergonomik olarak diizenlenmelidir. Hastanin
taginmast veya pozisyon verilmesi gibi durumlarda yeterli sayida personel
gorevlendirilmelidir. Uzun ¢alisma saatleri i¢in uygun dinlenme ve mola alanlar
olusturulmali ve g¢alisanlar icin masa, sandalye, tabure gibi mobilyalarin ergonomik
acidan uygunlugu saglanmalidir. Kullanilmayan sedye ve tekerlekli sandalyeler
belirlenmis alanlarda diizenli olarak park edilmelidir. Islak ve kaygan zeminler i¢in uygun

uyar1 levhalari yerlestirilmelidir (Buzak vd., 2019).

1.4.1.5. Psikososyal Risk Faktorleri

Saglik sektoriinde ¢alisanlar icin psikososyal faktorler 6nemli bir sorun haline
gelmektedir. Yogun is temposu, uzun ¢alisma saatleri, nobet sistemleri, diisiikk maaslar,
sosyal ihtiyaglarin yeterince karsilanamamasi, saglikta siddetin artmasi, hasta ve
yakinlarinin psikolojik destek gereksinimi gibi durumlar ¢alisanlarin psikolojisini
olumsuz etkilemektedir (Yiice, 2022). Saglik ¢alisanlarinda stres, bir dizi psikososyal
faktoriin etkisi altinda ortaya ¢ikabilir. Bu faktorler arasinda rol belirsizligi ve ¢atismasi,
meslektas ve yonetici desteginin eksikligi, elverissiz fiziksel ¢alisma ortami, saglik
teknolojisindeki hizli geligsmeler, personelin dengesiz dagilimi, saglik bakiminda yeni
diizenlemelerin getirilmesi, hastalarla birebir ve uzun siireli temas, karmasik iliskiler ile
insanlarin saglik ve iyilik hallerinden sorumlu olma gibi nedenler yer alir. Bu faktorler,

saglik calisanlarinda stres ve gerginlige yol agabilir (Tokmak, 2001). Stres ortamindaki
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saglik calisanlarinda; huzursuzluk, bas agrisi, kontrol edilemeyen 6fke patlamalari, is
veriminde azalma ile tilkkenmislik gibi belirtiler goriilebilir. Bryart ve arkadaslariin 2000
yilinda yaptig1 bir arastirmada; saglik ¢alisanlarinin is stresine neden olarak agir is yiikii,
iletisim problemleri, yetersiz personel ve uygun olmayan calisma kosullar gibi
faktorlerin belirtildigi goriilmiistiir (Giineri, 2010). Calisanlart stresin olast etkilerinden
korumak i¢in, stresle basa ¢ikma yontemleri hakkinda bilgi saglanmalidir. Sosyal destek
aglar1 kurulmali ve ¢alisanlarin katilimini tesvik edecek etkinliklere 6nem verilmelidir.
Ayrica ¢alisma saatleri diizenlenmeli ve dinlenme alanlari olusturulmalidir; bdylece
calisanlar rahatlama ve yeniden enerji toplama firsat1 bulabilirler (Sahinéz vd., 2021).
Calisma ortamindaki sagligi ve giivenligi tehdit eden baska bir unsur da siddettir ve
fiziksel, sozlii veya cinsel taciz seklinde olabilir. Ozellikle saglik ¢alisanlari, diger
sektorlerde calisanlara kiyasla daha sik siddete maruz kalirlar. Bu siddetin etkileri
arasinda bakim kalitesinin diismesi, moral bozuklugu, is doyumu kaybu, istifa etme veya
istifa etmeye niyetlenme, artan stres seviyeleri, hata yapma olasiliginin artmasi, ise
devamsizlik, korku, 6fke, giigsiizliik, sucluluk duygulari, uyku problemleri ve fiziksel
yaralanmalar bulunabilir. Siddetin 6nlenmesi i¢in yoneticiler, isverenler ve calisanlar
arasinda is birligi gerekmektedir (Uzun, 2001). Siddet magduru calisanlarin istegi
dogrultusunda geri ¢ekilme taleplerinin yerine getirilmesi ve psikolojik destek sunulmast,
benzer durumlarin tekrarlanmamasi i¢in gerekli yasal diizenlemelerin yapilmas: biiyiik
Onem tasir. Calisma ortaminda psikososyal risklerin azaltilmasinda, ¢alisanlarin giincel
konularda bilgilendirilmesi ile onlarin goriis ve isteklerinin dikkate alinmas1 hayati 6neme

sahiptir (Izgi ve Oztiirk Tiirkmen, 2012).

1.5. CALISMA ORTAMININ DEGERLENDIRILMESIi

Calisma ortaminin degerlendirilmesinde O6grenme ortami (gelisime hazir olma),
liderlik/birim liderligi, tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, ekip ¢aligsmasi iklimi,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlar, is yiikii, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili
belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti ve ig-yasam dengesi kavramlar iizerinde

durulmustur.
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1.5.1. Ogrenme Ortam (Gelisime Hazir Olma)

Orgiitleri canli bir varlik olarak ele alan sistem yaklasimi; bireyler gibi drgiitlerin de
cevrelerindeki  gelismelere  uyum  saglayabilmek adma  diisiinebilecekleri,
Ogrenebilecekleri ve ogrendiklerini kullanabilecekleri fikrine dayanir (Yazici, 2001).
Ogrenme; “bilgi ve tecriibe sonucu davranista olusan siirekli degisim” ve “bireyin
davraniglarinda degisiklik yaratan, yeni bilgi ve anlayis elde etme siireci” seklinde
tanimlanmaktadir (Yazici, 2001; Karaoz, 2003). Senge (2002)’ye gore ise 6grenme, koklii
bir zihniyet degisikligini kapsamaktadir. Ogrenme ile birey; daha dnce yapmadiklarini
yapmaya baslamakta, diinyayr ve onunla olan iliskisini yeniden kavramakta, tiretim

stirecinin bir par¢asi olma kapasitesini artirabilmektedir.

Ogrenen orgiitiin temeli dgrenen bireylerdir. Orgiitlerde 6grenen bireylerin varligi,
stirekli 6grenme ile miimkiin olabilmektedir (Atak ve Atik, 2007). Bu nedenle,
calisanlarin siirekli 6grenmelerini tesvik edecek ¢alisma ortaminin olusturulmasi oldukca
onemlidir. Orgiitsel grenme; bireylerin duygu, diisiince ve bilgilerini diger érgiit iiyeleri
ile paylagmasi ve Orglitiin bilgiyi elde etme, kullanma ve yayma siirecini gelistirmesiyle
gerceklesebilir. Ogrenme ortaminin olusturulmasi; orgiit icerisinde davranis, deger ve
normlarin tiim ¢alisanlarin aktif katilimi ile gelistirilmesi seklinde ifade edilebilir. Olusan
kolektif deger ve normlar, ortak deneyim ve kararlara dayali olarak tiim calisanlar

tarafindan benimsenir (Yazici, 2001).

Ogrenme ortaminmn olusturulmasi, bireysel 6grenme ile Orgiitsel dgrenme arasinda
kopriiler kurularak gerceklestirilebilir. Bu kopriilerin insasinda, c¢alisanlarin ortak bir
anlayisla olusturduklari iletisim, 6grenme sonuglarini tiim ¢alisanlarca paylasilabilir hale
getirip ortak bilgiyi olusturan seffaflik ve ortak degerlerin biitiinlesmeyi sagladigi
entegrasyon nemli bir rol oynar (Yazici, 2001). Ogrenme ortaminin olusturulmasini
kolaylastiran faktorler arasinda; paylasilan bir misyon ve vizyon ile 6grenmeye zemin
hazirlayacak bir orgiit kiiltlirlinlin olusturulmasi, yaraticiliga ve farkli bakis acilarina
Oonem veren bir organizasyon yapisinin kurulmasi ve esneklik saglayacak stratejilerin
belirlenmesi yer almaktadir. Calisanlarin 6grenme yeterliliklerine sahip olmamasi, var

olan sorunlarin kabul edilmemesi veya gérmezden gelinmesi, bilginin iiretilmesi ve
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paylagilmasinin engellenmesi, yasanan olaylardan ders c¢ikarmama ve ge¢misteki
basarilara siginma gibi faktorler ise 6grenme ortaminin olusturulmasini zorlagtirmaktadir

(Senge, 2002).

1.5.2. Liderlik/Birim Liderligi

Liderlik kavrami genel olarak, bilgi ve becerileri etkili bir sekilde kullanabilmek olarak
ifade edilmektedir (Yesil, 2016). Liderlik, bir kisinin diger insanlar1 etkileyerek onlar1
ortak bir amaca yonlendirmesini ve bu amaca ulagsmak i¢in bireysel ve toplumsal ¢abalari
kolaylastirmasini i¢eren bir siiregtir; bir Orgiitiin veya grubun basarist i¢in Kritik bir
faktordiir ve hedeflere ulasma, performansi artirma ve siirdiiriilebilir bir basar1 saglama
acisindan biiyiik 6nem tasir. Liderler, calisma ortaminda basariy1 yakalayabilmek adina,
yetenek ve bilgi birikimleriyle ¢alisanlarini glidiileyebilmeli, verimi artirmak igin ¢esitli

denetim ve performans degerlendirmelerini yerine getirmelidir (Bayat ve Akbaba, 2022).

Liderlikte etkili olabilmek icin kisisel 6zelliklerin yan1 sira, motivasyon, deneyimler,
degerler, iliskiler ve ¢alisma ortami gibi birgok faktdriin bir araya gelmesi gerekmektedir.
Popper ve Mayseless (2007)’e gore, liderligin dogusuna onciiliik eden {i¢ durumdan s6z
edilebilir. Bunlar; bireyin liderlik potansiyeli, liderlik i¢in sahip olunan motivasyon ile

belirli gelisimsel ve baglamsal siireclerdir.

Calisanlarin birim liderleri ile iletisimi, ihtiya¢ ve beklentilerinin anlasilabilmesi igin
onemli bir faktdrdiir. Tyi bir iletisime sahip lider ve calisanlar, diisiincelerini daha rahat
bir sekilde ifade edebilirler ve galigsanlar 6rgiit i¢inde varliginin 6nemsendigi duygusuyla
gelisim gosterebilirler (DeConinck ve Johnson, 2009). Lider destegi, calisanlarin
davraniglarinda 6nemli bir etkiye sahiptir ve calisanlarin algi ve izlenimlerinin gelisimini
saglar. Birim liderligi algisi; ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel bagliligi, motivasyonu ve

performansi iizerinde oldukga etkilidir (Powell vd., 2011).

Birim liderleri, ¢alisanlarina giiven duymali ve onlar1 desteklemelidir. Ayrica liderlerin,
calisanlarin mesleki gelisimlerini desteklemek icin imkanlar sunmalari, egitim

programlarina katilmalarini tesvik etmeleri olumlu bir caligma ortami olusturulmasini



25

saglayacaktir. Bu durum c¢alisanlarin sorumluluk ve baglilik duygularimi artirarak
kurumun gelisimine de katkida bulunacaktir (Garvin, 2007; Bayraktar, 2019). Bogler ve
Somech (2004)’e gore, calisanlar mesleki gelisim firsatlarina sahip olduklari, saygi
gordiikleri ve kendilerini ise yarar hissettikleri zaman kuruma katkida bulunma
egiliminde olacaklardir. Yaptigi olumlu isler sonucunda takdir edildigini goren

calisanlarin motivasyonu artacak, bu da performanslarina olumlu yonde etki edecektir.

1.5.3. Tiikenmislik Iklimi ve Kisisel Tiikenmislik

Tiikenmislik, “uzun siire stresli bir calisma ortamina maruz kalmanin sonucunda Kisinin
isine kars1 olumsuz duygusal tepkisi” seklinde tanimlanan, fiziksel ve psikolojik boyutlari
olan bir kavramdir. Caligsma ortami ve kosullar gibi ¢ok degisik faktorlerin de etkiledigi
tikenmislik, 6zellikle yogun calisma temposuna sahip bireyler i¢in ciddi bir tehdit

unsurudur (Kaya Goktepe, 2016; Dinibiitiin, 2020).

Tilikenmislik kavrami ile ilgili en kapsamli ¢aligma Maslach tarafindan yapilmistir.
Maslach (1976)’a gore tiikenmislik; “kisinin profesyonel is yasaminda ve diger insanlarla
olan iligkilerinde olumsuzluklara yol agan 6zsaygi yitimi, kronik yorgunluk, ¢aresizlik ve
umutsuzluk duygularinin gelisimi ile birlikte seyreden fiziksel, duygusal ve entelektiiel

tiikkenmeyle karakterize bir sendromdur”.

Calisanlarin tiilkenmisligi tizerinde etkili olan pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Bu faktorler;
bireysel ve ¢evresel olmak iizere iki grupta ele alinmaktadir. Tiikkenmislige yol acan
bireysel faktorler arasinda; odaklanamama, sabirsizlik, memnuniyetsizlik, karamsarlik,
miikkemmeliyet¢ilik, 6zgiiven eksikligi, egitimin yetersizligi, beklentinin yliksek olmasi,
sosyal destek eksikligi, benlik saygisinin diisiik olmasi, ekonomik sorunlar, demografik
ozellikler ve deneyim yer almaktadir (Kaya Goktepe, 2016; Pehlivan, 2023). Is yiikii,
iletisimsizlik, kontrol, adalet ve degerler ise tiikenmisligi etkileyen g¢evresel faktorler

arasinda degerlendirilmektedir (Torun, 2016).

Saglik kurumlarinda g¢alisanlar, ¢alisma ortami ve kosullar1 sebebiyle yogun is yiikiine

sahiptirler ve bu durum calisanlart fizyolojik ve psikolojik agidan olumsuz
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etkilemektedir. Calisilan ortamda fazla sayida hasta ve az sayida personel bulunmast,
hasta ve hasta yakinlariyla yasanan iletisim problemleri, hastalara bakim ve duygusal
destek verme gibi durumlar 6nemli stres kaynaklaridir. Ayrica is beklentileri ile is
gergeklerinin farkli olmasi, ¢alisirken bagimsiz olmamalari, eksik malzeme ile ¢aligmak
zorunda kalmalari, diisiik ticret, uzun ve yogun calisma saatleri ile vardiya degisiklikleri,
belirsiz gorev tanimlari ve 6diil sisteminin yeterli olmamasi da diger onemli stres
kaynaklaridir. Tim bu stres kaynaklari ile miicadele etmeye ¢alismak, saglik personelinin

tilkkenmislik diizeylerini etkilemektedir (Kemeroz Karakaya, 2017; Pehlivan, 2023).

Tiikenmislige bagli olarak; ¢esitli fiziksel rahatsizliklarin ve hastaliklarin ortaya ¢ikmast,
diisiik is performansi gosterilmesi, gerekge bildirmeden ve/veya hastalik nedeniyle ise
gidilmemesi, isten ayrilma niyeti, yasamdan ve yapilan islerden doyum alinamamasi gibi
durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Bogaert vd., 2010). Ayrica kurumda olusan tiikkenmislik
iklimi; hizmet kalitesinin diigmesi ve hasta memnuniyetinin saglanamamasi gibi orgiitsel
sonuclar dogurabilmektedir (Basar, 2020). Calisanlarin verimli kosullarda calismasi
saglanmali, ¢calisma ortaminda tiikenmislige yol agan faktorler ortadan kaldirilmali veya

en aza indirilmelidir (Tung, 2008).

1.5.4. Ekip Calismasi iklimi

Ekip ¢alismasi, farkli uzmanlik alanlarina sahip bireylerin belirli bir hedef etrafinda bir
araya gelerek bilgi ve becerilerini paylastigi ve birlikte calistig1 bir is birligi bigimidir
(Duyan, 2003). Ekip ¢aligmasinin etkili olabilmesi i¢in, ekip iiyelerinin orgiitiin bir
parcas1 olduklarini hissetmeleri gerekmektedir. Bu baglamda, ekip iiyelerinin gérev ve
sorumluluklart net bir sekilde belirlenmeli ve hangi islerin hangi kisi veya kisiler

tarafindan yapilacagi konusunda agik bir tartisma yapilmalidir (Yildirim vd., 2006).

Karmagsik ve baglantili sorunlar ile o6zellikle bir uzmanlik alanindaki bireylerin tek
baslarina tlistesinden gelemeyecegi biiytikliikteki problemlerde ekiplerin dnemi biiyliktiir.
Ekip ¢alismasinin pek ¢ok faydasi bulunmaktadir; ancak bunlarin ¢ogu, ekip tiyelerinin
bir araya gelerek olusturdugu sinerjiden kaynaklanir. Bu sinerji, ekip tiyelerinin

birbirlerinin deneyimlerini ve becerilerini birlestirerek ortak bir ¢6ziim bulmalarini saglar
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(Luecke, 2004). Ekip calismasi; calisanlarin kendilerini tanimalarina, 6zsaygilarinin
yiikselmesine, destek, iletisim, giiven, takdir ve onay duygularinin giiclenmesine katki
saglamaktadir (Jenkins vd., 2001). Ayrica ekip ¢alismasi yoluyla; ¢alisanlarin birbirlerine
bagliliklan gliclenmekte, 6rgiit i¢erisinde yasanan iletisim aksakliklar1 ortadan kalkmakta

ve bdylece hem bireysel hem de ekip olarak performans yiikselmektedir (Koparan, 2005).

Ekip ¢alismasinin basarili olabilmesi i¢in; destekleyici bir ortam, kurumun st diizey
hedeflerine odaklanmas1 ve ekip iiyelerine saglanan ddiiller oldukg¢a onemlidir. Etkili bir
ekip caligmasi, yoOnetimin destekleyici bir atmosfer olusturmasiyla miimkiindiir.
Kurumun, basarili ekip ¢alismasini tegvik etmek ve bunu kurum kiiltiiriiniin temel bir
ogesi haline getirmek igin adimlar atmas1 gerekmektedir (Ozdemir, 2000; Aktan, 2012).
Her ekip iiyesinin, verilen sorumluluklari basariyla yerine getirecek yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmasi, ekip calismasinin verimliligini artirir. Ayrica kurum yonetimi
tarafindan ekip iiyelerine sunulan ddiiller de ekip ¢alismasinin gelisimine dnemli katkilar
saglar. Bu odiiller, calisanlari motive ederek ekip ¢alismasinin giiclenmesine destek olur.

Maddi 6diillerin yan1 sira, taninma ve basarilarin takdir edilmesi gibi 6diiller de bu siirecte

etkili olabilir (Ozdemir, 2000).

Hastanelere basvuran hastalara sunulan saglik hizmeti bir ekip caligmasi olup, farkli
uzmanlik alanlarindan profesyoneller tarafindan verilmektedir. Saglik hizmetlerinde ekip
calismast; hasta ve yakinlariin ihtiyaglarini ve beklentilerini karsilamak amaciyla farkl
boliimlerden pek ¢ok c¢alisanin birbirleri ile uyumlu bir sekilde ¢alismalarina ve kaliteli

hizmet sunulmasina zemin hazirlamaktadir (Yildirim, 2002; Kavuncubasi, 2017).

1.5.5. Giivenlik iklimi

Olumlu bir ¢aligma ortaminin saglanabilmesi i¢in 6nemli unsurlardan biri de giivenlik
iklimidir. Kavrami kullanan ilk arastirmaci olan Zohar (1980)’a gore giivenlik iklimi;
“calisanlarin, ¢alisma ortamina iliskin paylasmis olduklar1 biitlinciil algilarinin bir
ozetidir.” Giivenlik iklimi, is yerindeki giivenlik politikalar1 ve uygulamalarinin

isgorenler tarafindan algilanma bigimidir (Neal ve Griftin, 2006).
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Uretim, verimlilikteki artis ve is performansi kurumlarin dogas1 geregi gerceklesmesi
beklenen amaglardir. Bu amaglar dogrultusunda hareket edilirken ortaya g¢ikabilecek
sorunlarin ve karisikliklarin 6nlenmesi giivenlik iklimi ¢calismalari ile gergeklestirilebilir.
Giivenlik iklimi ¢alismalariin olusturacagi beklentiler, genel olarak; tehlikeli ¢alisma
ortamindan kaynaklanan saglik sorunlart ve hatta oOliimlerde azalmalar olarak
degerlendirilebilir (Nixon vd., 2015). Kurumda ¢alisanlarin is bilincinin yiliksek olmasi,
caligma ortamina uyum saglanmasi ve risk faktorlerine bagl olarak meydana gelebilecek
olumsuzluklara kars1 gerekli onlemlerin alinmasi sonucunda tiim ¢alisanlarda giivenlik

iklimi algis1 gelisecek; is yerinde siireklilik ve verimlilik saglanacaktir (Tiiren vd., 2014).

Hastanelerde hedef kitlenin hastalardan olugmasi, giivenlik iklimi kavramini daha hassas
bir hale getirmektedir. Bu hassasiyeti gosterebilmek i¢in de hastane c¢alisanlarinin,
calisma ortaminda daha mutlu ve verimli bir sekilde, norm ve degerlere uygun bir tavir
sergilemeleri gerekmektedir (Demirbas, 2017). Saglik sektoriinde gilivenlik iklimini
olusturabilmek igin; isten kaynaklanan sorunlarin ortadan kaldirilmasi, is yiikiiniin

azaltilmasi ve verimli bir ¢aligma ortaminin saglanmasi gerekmektedir (Saygili, 2008).

Giivenlik ikliminin var olmasi, tibbi hatalart minimum seviyeye indirerek hem hastalarin
hem de c¢alisanlarin sagligini ve giivenligini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bu durum,
calisan memnuniyetini, motivasyonunu ve performansini artirarak daha kaliteli saglik
hizmeti sunumunu ve hasta memnuniyetini saglayacaktir (Neal ve Griffin, 2006; Vural
vd., 2014).

1.5.6. Gelisim Firsatlar

Kisilerin tutumlar ile bicimlenen ve yasam boyu siiregelen kariyer, genel olarak; bir
meslekte veya iste terfi alma, belli statii, mevki ve makam sahibi olma, gelisim kaydetme
ve itibarli meslekte calisma gibi durumlar1 kapsamaktadir (Giiney, 2015; Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2016).

Saglik sektort, siirekli gelisen bir alandir ve hastane ¢alisanlari igin siirekli 6grenme ve

gelisim firsatlar1 sunabilir. Hastanelerde c¢alisan herkes kariyerlerini ilerletmek ve
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yenilikleri takip etmek i¢in gesitli firsatlardan yararlanabilir. Bu kapsamda; hastanelerin
calisanlarina siirekli egitim ve gelisim programlart sunmasi, is siireclerinde
karsilasabilecekleri sorunlarin ¢éziimiinde destek vermesi, i¢ istihdam ve terfi imkanlari

saglamasi 6nemli olabilir.

Hastane calisanlarinin, ¢aligma ortaminda deger gordiiglinii hissetmesi ve kariyeri i¢in
gelisim firsatlar1 oldugunu algilamasi; motivasyonu, verimi ve performansini olumlu
yonde etkileyerek kurumun hedefleri dogrultusunda Kkaliteli hizmet sunumunu

gergeklestirebilmesine zemin hazirlayabilecektir.

1.5.7. s Yiikii

Is yiikii kavrami, isgdrenin belirli nitelige sahip olmasi geregiyle birlikte bir siire
icerisinde yapmas1 gereken toplam is miktarmna karsilik gelmektedir. Is yiikii kavramini,
bireysel ve orglitsel agidan ele almak dogru olacaktir. Karacaoglu ve Cetin (2015)’e gore
bireysel agidan is yiikii, isgoren i¢in belirli bir isi gerceklestirmek adina harcanan enerji

ve zamandir; Orglitsel agidan degerlendirildiginde ise verimlilige karsilik gelmektedir.

Yapilan bazi arastirmalarda optimal is ylikiiniin verimlilik ve performans lizerinde olumlu
yonde etkileri oldugu (Singh, 2018) sonucuna ulasilmakla birlikte; genel anlamda is ytikii
kavrami, kurumlarda 6nemli bir sorun olarak degerlendirilmektedir. Asir1 is yiikii,
calisanlarda; uzun ve yogun c¢alisma siirelerine, fazla mesai baskisina, daha az tatil,
dinlenme ve molalara, gercek¢i olmayan beklentilere, fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklara neden olabilmektedir (Altaf ve Awan, 2011). Agir ve fazla is yiikii,
calisanlarda enerji kayb1 ve dikkat eksikligine bagl olarak motivasyonun azalmasina ve
performansin olumsuz etkilenmesine yol agabilmektedir (Kutty, 2019). Ayrica is yiiki
nedeniyle yeterince dinlenemeyen ve stresli bir ¢aligma ortaminda bulunan kisilerin; 6zel
yasantisinda da sorunlarla karsilastiklari, is-yasam dengesini saglamakta giicliik

¢ektikleri ve mutsuz olduklar belirtilmektedir (Ilies vd., 2010).

Calisma ortaminda 6nemli bir konu olan is yiikii; stres, tiikenmislik ve benzeri orgiitsel

davranig konulari ile yakindan iligkilidir. Calisanlarin, is yiikiine bagl stresin az olmasi
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durumunda calisma verimliliginin arttif1; fazla olmasi durumunda ise verimliliginin
azaldig1 ve tiikenmisligin bas gosterdigi belirtilmistir (Turan vd., 2018). Ote yandan
calisanlarin yetenekleri ve kendilerinden beklenen ise uyumlart da verimlilikleri ve
performanslari iizerinde etkili bir faktordiir. Kisi, kendini basarisiz hissettikce veya
kendisinden beklenen isi yapmakta zorlandik¢a is yiikiinii gorece daha fazla

hissetmektedir (Soyiik vd., 2016).

Saglik kurumlarinda ¢alisan personelin is yiikiiniin artmasi, hasta basina diigsen ilgilenme
siiresinin kisalmasina ve yliksek kaliteli hizmet sunumunun saglanamamasina neden
olabilmektedir. Agir hastalara uygulanan bakim, hasta ve yakinlarina verilen duygusal
destek, personel yetersizligi veya dengesiz dagilimi hastane g¢alisanlarinin is yilikiini
onemli ol¢iide artirmaktadir (Aykanat ve Tengilimoglu, 2003). Saglik sektoriindeki is
yiikiiniin fazla olmasi ¢alisan performansini ve hizmet kalitesini olumsuz etkilemektedir.
Is yiikiine bagl olarak yapilan hatalar; saglik calisanim hukuki ve vicdani sorumluluk
altinda birakmakta, hastanin yasamui iizerinde ciddi diizeyde tehdit olusturabilmektedir
(Rizalar vd., 2016; Hergiil vd., 2016; Ciftcioglu vd., 2018). Ayrica calisanlarin, asir is
yiikii nedeniyle uzun c¢alisma siirelerine ulagmalari, yetersiz dinlenme ve stres
durumlarinin meydana gelmesi sonucunda isten ayrilma niyeti gosterdikleri belirtilmistir

(Tanriverdi ve Teker, 2010).

1.5.8. Karar Alma Siireclerine Katihm

Orgiitlerin varhiklarini siirdiirmesi alman kararlara baglhdir. Smirli  kaynaklarimn
kullanilmasinda kararlarin basar1 derecesi verimlilik ve performans diizeyinde oldukca
etkilidir. Yoneticilerin kararlari Orgiitii basariya ya da basarisizliga gotiiriir. Cagdas
yonetim yaklagiminda karar alma, yonetim siirecinin temeli olarak kabul edilmektedir.
Orgiitsel diizeyde amaclarin gerceklestirilmesi icin alternatifleri arastirmak, sonuca
ulagtiracak cesitli yontemler arasinda tercih yapmakla ilgili bedensel ve zihinsel siireg,
karar alma olarak tanimlanmigtir (Mucuk, 2016). Karara katilimin saglanmasi, yonetimin
bir fonksiyonu olarak tanimlanabilir. Katilim, ¢alisanlarin karar alma siireclerine istirak

etmesi, duygu ve diisiincelerini agiklayarak oOrgiitsel ve yonetsel kararlarda s6z sahibi
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olmas1 anlamina gelmektedir. Katilimin bir boyutu kararlara etki edecek sorumlulugun

tistlenilmesi; bir diger boyutu da kararlarin paylagilmasidir (Sentiirk ve Tiirkmen, 2009).

Yonetim biliminde katilimin iki anlami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi ekonomik
olarak bagl bulunan organizasyonun ¢iktisi iizerinde s6z sahibi olmaktir. Ikinci anlami
ise karar verme olanaklarinin tabana yayilmasi ve gelistirilmesidir. Kararlara katilmanin
tic temel Ozelligi bulunmaktadir. Bunlar; bir orgiitiin biitiin kademelerinde ¢alisanlarin
orgiit politikasi ve yonetimi ile ilgili kararlara katilmasi, ¢alisanlarin kararlara katilma ile
psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasi ile demokratik bir Orgiit kiiltiiriine
kavusulmasi, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki is birliginin gelistirilerek Orgiitsel
kiiltiirtin giiclendirilmesi, yonetsel etkililigin ve verimliligin saglanmasi i¢in yeni bilgi
kaynaklarina ulasilmasidir (Eren, 2017). Karara katilma, bir kurumda ¢alisanlarin kararin
alinmasinda orada hazir bulunmalarini agan bir tanimdir. Buna gore, iki ya da daha fazla
kisinin kararin alinmasinda birbirini etkilemesi karara katilmanin kapsamini genisletir.
Dolayisiyla karar alinan bir toplantiya katilmak ve alinacak kararlarin bireylere iletilmesi,
karara katilmanin sadece bir kismini olusturmaktadir. Kararlara katilim, sadece “evet”
diyerek kabul etmek ya da “hayir” diyerek reddetmek degildir; karar almaya katilim,
sire¢ icinde bulunmak ve siireci etkileyebilecek yeterlige sahip olmakla islerlik

kazanmaktadir (Akil Karalli, 2003).

Calisanlarin karar alma siireclerine katilmalar1 sonucunda, orgiite olan bagliliklar1 ve
orgiitsel sorunlarin ¢oziimlenmesinde isteklilikleri artar (Northcraft ve Neale, 1990).
Grup ortaminda, sorunlarin nasil ¢oziilecegi konusunda yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi
kolaylasir. Segeneklerin ve olasi sonuclarin grupga tartisilmasi, alinacak kararlarda hata
olma olasiligim1 ortadan kaldirir veya azaltir (Gaertner ve Nollen, 1989). Hizmet
isletmelerinde katilimcilik, hizmet kalitesini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Bir ¢alisanin
yaptig1 hata genellikle tiim kurumu etkiler. Karara katilma stireci, farkli bakis ag¢ilarinin
ortaya konulmasina zemin hazirlar; bu da alinacak kararlarin daha saglam ve dogru
olmasini saglar. Ayrica alinan kararlarin anlagilmasi, benimsenmesi ve etkili bir sekilde
uygulanmasi agisindan 6nemlidir. Katilimeilik, orgiitsel performanst artirir ve verimliligi
destekler. Birden fazla kisinin uzmanligini, becerisini ve yeteneklerini bir araya getirerek,

alinan kararlarin kalitesini artirir (Fukami ve Larson, 1984; Geylan, 1989). Karar alma
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stireglerine katilim saglayamayan personelde motivasyonun, bagliligin ve is tatmininin
azalmasi, iletisim eksikligi, duygusal stres ve gilivensizlik artis1 goriilebilir. Bu etkiler;
personelin i performanst ve memnuniyeti iizerinde olumsuz bir etki yaratabilir ve

orgiitiin basarisin1 da olumsuz y6nde etkileyebilir.

1.5.9. Isle Tlgili Belirsizlik

llerleyen zamanlarin ne getireceginin kesin olarak bilinmemesinden dolay1 kisiler
genellikle belirsizlik hissetmektedir. Krohne (1993), tehlikeli ve karmasik hallerin
kisilerde duygusal agidan belirsizlik meydana getirdigini sdylemektedir. Crigger (1996)’e
gore ise belirsizlik, kisilerin yasamlarinda mevcut olan durumlart agiklhiga
kavusturamama ve yetersizlik hissidir. Bireyler hayatlarinda genel olarak belirsizliklerle
kars1 karsiya kalmaktadir. Bireylerin mesleki tercihlerinde de belirsizliklerden
etkilendikleri goriilmektedir. Belirsizlik durumunda kisiler tavirsal ve biligsel yonden
dolayli veya direkt olarak etkilenmektedir. Kisiler belirsizlik hallerinde mesleki tercih
asamasinda, basariy1 getirecek kararlar alabilmek adina mevcut olan belirsizlik hallerini
kontrol altina almali, en diisiik seviyeye indirmeli ve bu durumu firsata dontistiirmelidirler

(Van den Bos, 2009).

Whetten ve Cameron (1995), kisilerin belirsizlik algilarini iki gruba ayirmistir. Bunlar;
yiiksek belirsizlik ve diisiik belirsizlik durumlaridir. Belirsizlik seviyesi diisiik olan
kisiler; kars1 karsiya kaldiklar1 belirsizlik hallerini normal olarak géormektedirler, diisiik
kaygi seviyesi ve diisiik stresle kendilerini kontrol edebilmektedirler, farkli insanlara ve
farkli diistincelere agik olmaktadirlar, karmasik ve belirsiz ortamlarda rahat tutumlarda
bulunmaktadirlar. Ayrica bu kisilerin kendilerini ispat etme diisiinceleri belirsizlik
durumlarinda daha fazla olmaktadir. Bu kisiler icin belirsizlik durumlarinda meslek
degisikligi yapmak sikint1 yaratmamaktadir. Belirsizlik seviyesi yiiksek olan kisiler ise,
kars1 karsiya kaldiklari belirsizlik hallerinde miicadele etmek i¢in ¢abalarlar. S6z konusu
durumu risk veya tehdit olarak algilamaktadirlar. Duygusallik, kayg: ve stres seviyeleri
diger insanlara kiyasla daha yliksektir. Farkli kisilere ve farkli diisiincelere kapali bir
yapiya sahiptirler. Karmagsik ve belirsiz ortamlarda gergin olmaktadirlar. Bu kisilerin

kendilerini ispat etme diisiinceleri diisiik seviyededir. Is bulmak onlar i¢in problem teskil
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etmektedir; bundan dolay1 genellikle sabit islerde ¢alismaktadirlar (Gokge Giiravsar,
2014).

Belirsizlik kaygis1 yiiksek olan bireylerin meslek se¢imleri ve degisiklikleri genel olarak
daha az meydana gelmektedir; herhangi bir degisime izin vermek veya ayak uydurmak
zor olmaktadir. Belirsizlik kaygis1 diisiik olan bireylerin bilgi 6grenme ve aktarmada daha
basarili olduklar1 tespit edilmistir. Belirsiz olan hallere daha rahat adapte olmaktadirlar.
Bundan dolay1 girisimci ruha sahiptirler ve riskli durumlarla miicadele etmekten
hoslanirlar (Akar, 2016). Calisma ortaminda olusan isle ilgili belirsizlik durumlarinin,
belirsizlik kaygisi diisiik olan ¢aligsanlar i¢in bir firsat yaratabilecegi ve motivasyonlarini
artirabilecegi; belirsizlik kaygisi yliksek olan ¢alisanlarin ise, calisma ortaminda meydana
gelen belirsizlik durumlarindan olumsuz yonde etkilenerek performanslarinda azalma

goriilecegi diistliniilebilir.

1.5.10. Yikselme

Yiikselme (terfi); statii, pozisyon veya itibar artis1 olarak tanimlanabilir (Halsey, 1988).
Gorev degisikligi yapilarak, bir ¢aliganin daha yiiksek iicret, sorumluluk ve yetki igeren
baska bir goreve atanmasidir (Sabuncuoglu, 1995). Bir ¢alisanin; bulundugu goérevden
daha yiiksek iicretli, daha fazla sorumluluk barindiran, daha genis yetkilere sahip ve daha
az kisi tarafindan denetlenen bir iist goreve getirilmesi ile yiikselme durumu gergeklesmis

olur.

Yiikselme islemleri; dogru, hakkaniyete uygun ve planl bir sekilde yapildig: takdirde
kurumun bagarisin1 artiracak, ¢alisanlarin kuruma bagliligi ve motivasyonlari da olumlu
yonde etkilenecektir (Unver, 2005; Yurteri, 2014). Calisan bireyler, ¢alisma ortaminda
yiikselme firsatlarinin olmasini istemektedirler. Bireyler, yapmis olduklart isleri iyi
sekilde 6grenip deneyim sahibi oldukea, is belli bir rutine doniisecektir; ¢alistiklar:
yerlerde sorumluluklar yetersiz gelecek ve kendilerine verilen gorevleri istedikleri
seviyede bulmayacaklardir. Bu nedenle bireyler daha fazla sorumluluk isteyecek ve
yiikselmeyi talep edeceklerdir. Yiikselme veya terfi alma durumlari olmayan c¢alisanlarin

motivasyonunda azalmalar meydana gelecektir (Eren, 2011). Yiikselme imkanlarinin agik
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olmasi, calisanlar acisindan bir tesvik unsuru olarak degerlendirilebilir. Bu durum da
calisanlarin  verimliliklerini ve performanslarini artirmalarina katki saglayacaktir

(Imamoglu vd., 2004; Unver, 2005; Ayastili, 2005).

1.5.11. Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin  islerinden ayrilmayr diisiinmelerinde, mevcut ¢alisma ortami ve
kosullarindan duyduklart memnuniyetsizlik 6nemli bir rol oynar (Cekmecelioglu, 2014,
Yildirim vd., 2014). Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin bilingli bir sekilde ve kademeli

olarak is yerini terk etme egiliminde olmasidir (Takase, 2010).

Isten ayrilma niyeti ve sonrasindaki ayrilik, kurumlar icin 6nemli maliyetlere neden
olmaktadir. Yeni bir ¢alisan1 ise almak ve egitmek i¢in harcanan mali kaynaklar,
genellikle bir mevcut ¢alisanin maasinin iki katina kadar ¢ikabilir; bu da kurumlar i¢in
ciddi bir finansal yiik olusturur (Singh ve Loncar, 2010). Isten ayrilmanm dolayh
maliyetleri arasinda, maddi olarak kolayca ol¢iilemeyen ancak etkileri 6nemli olan
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda; orgiitiin giinliik islerinin aksamasi, artan
is yiikii, duygusal stres, iiretim kaybi, diisiik moral ve azalan performans diizeyi gibi
unsurlar yer alir. Bu maliyetler, isten ayrilmanin yan etkileri olarak ortaya ¢ikar ve
kurumlar i¢in 6nemli bir kaynak israfina neden olabilir (Chiang ve Chang, 2012; Giirbiiz

ve Bekmezci, 2012; Yildirim, 2013).

Saglik hizmeti sunulan alanlar; saglik sisteminin yapisal 6zellikleri, calisma ortaminin
karmagikligi, vardiyali ¢alisma diizenleri, 6liimle sik sik karsi karsiya olma durumu,
yiiksek stres ve endise seviyelerine sahip bireylere hizmet verme gerekliligi gibi
faktorlerden dolayi, diger is alanlarina kiyasla daha yiiksek diizeyde stresin bulundugu
ortamlar olarak kabul edilebilir (Tekingiindiiz vd., 2015). Calisma ortaminda yasanan
stres, isten ayrilma niyetini dogrudan veya dolayli olarak etkilemektedir (Yaprak ve Seren

2010; Yin-Fah vd., 2010).

Calisma ortamina iliskin asir1 is yiiki, iletisim problemleri, personel yetersizligi gibi

sorunlar; saglik kurumlarinda calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal sagligini olumsuz
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etkilemektedir. Bu durum; ¢alisanlarin yasam kalitelerinin ve i doyumunun azalmasina,
tikenmelerine ve duyarsizlagsmalarina neden olmakta, isten ayrilma niyetine yol
agmaktadir (Barutcu ve Serinkan, 2008; Kebapg1 ve Akyolcu, 2011; Ozliik, 2015; Caylak
ve Altunbas, 2017).

Isten ayrilma niyetlerinin eyleme gegirilmesini engellemenin anahtari, bu niyeti olusturan
faktorlerin tanimlanmasidir. Bu sekilde, kurum ve calisan arasinda karsilikli fayda
saglayacak yatirimlar ve yeniliklerle bu niyetin oniine gecilebilir. Boylece, kurum yeni
bir g¢alisan arama, se¢me ve egitme gibi maliyetli siireclerle ugrasmak zorunda
kalmazken, calisan da yeni bir ig arayis1 igine girmeden mevcut diizeninde kalabilir ve
beklentilerini kurumdan talep edebilir (Yiicel ve Demirel, 2013). Ayrica ¢alisanin
motivasyonu yeniden canlanirken, verimliligi ve performansi artirilarak hizmet kalitesi
tyilestirilebilir. Bu yaklasim hem kurum hem de calisan i¢in kazangli bir ¢6ziim

sunacaktir.

1.5.12. is-Yasam Dengesi

Is-yasam dengesi, kisinin isi ve 6zel yasami arasindaki dengeyi tanimlamak icin
kullanilan bir kavramdir (Borah ve Bagla, 2016). Is, iicretli istihdam; yasam ise is hayatt
disindaki aktiviteler olarak tanimlanmaktadir. Is ve yasam arasindaki denge kavrami ise
1s ve 1s dis1 zamanda asgari seviyede rol catismasi yasanmasi, tatmin ve islevsellik

durumunu ifade etmektedir (Clark, 2000).

Bireylerin is ve kisisel yasamlarindaki rolleri yerine getirmeleri gereklidir, ancak bu
sorumluluklar1 yerine getirirken dengeyi saglamalar1 6nemlidir. Is-yasam dengesi,
bireyin bu iki alan arasinda denge kurmasi ve sorumluluklarini adil bir sekilde
dagitmasidir. Ancak bireylerin yasamdan beklentileri giderek artmaktadir ve hem kendi
ithtiyaclarimi karsilamak hem de beklenen sorumluluklari yerine getirmek i¢in daha fazla
caligmalar gerekebilir. Bu durum, is-yasam dengesini saglamay1 zorlastirabilir. Ayrica
is-yasam dengesi kavrami, kisisel tercihlere ve onceliklere gore degisir. Bir calisan i¢in
aile ve kisisel yasam Oncelikliyken, baska bir calisan icin is Oncelikli olabilir. Her

durumda, bireyler rollerini dengelemeli ve sorumluluklarini adil bir gekilde
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dagitmalidirlar (Ballica, 2010; Mutlu, 2016). is-yasam dengesinin saglanmasinda énemli
olan nokta, bireyin kendisini motive eden ve is stresini atabilecegi aktivitelere zaman
ayrrabilmesidir. Is yerinde gegirilen uzun saatler nedeniyle ¢alisanlar spor yapma, saglikli
yasam, dinlenme ve aileleriyle vakit ge¢irme gibi aktiviteler i¢in zihinsel ve fiziksel enerji
bulamadiklarinda, is-yasam dengesi bozulabilir. Bu nedenle, bireylerin kendilerini
yenileyebilecekleri ve mutlu olabilecekleri zamanlara 6ncelik vermeleri, sagliklt bir is-

yasam dengesi i¢in Onemlidir (Bostancioglu, 2014).

Calisanlarin is basarisinin artmasi genellikle 6zel hayatlar1 ve is hayatlarindaki dengeyi
koruduklar: siirece miimkiin olabilmektedir. Ozel hayatinda kendisine yeterince zaman
ayirabilen ve gecirdigi zamandan tatmin olan bir ¢alisan, is yerindeki ¢alisma zamanini
daha etkin ve verimli gecirebilmektedir. Calisan kendisine zaman ayirabildiginde,
kendini gelistirebilmektedir. Kendini gelistiren birey daha etkin ve verimli
calisabilmekte, dolayisiyla ¢alistigi kurumdaki performansi da artabilmektedir (Yagci,
2014). Is ve kisisel yasam arasindaki dengeyi etkileyen birgok faktdr bulunmaktadir. Bu
faktorler, bireysel ozelliklerden kaynaklananlar ve orgiitsel unsurlardan kaynaklananlar
olmak iizere iki ana gruba ayrilabilir. Bireyin yas, cinsiyet, egitim seviyesi, gelir durumu,
medeni durumu ve ¢ocuk sahibi olup olmamasi gibi kisisel ve demografik 6zellikleri, is-
yasam dengesini etkileyen bireysel faktdrler arasindadir (Alper, 2020). Is-yasam
dengesini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda ise; ¢alisma ortami ve kosullari, is yiikii,
kariyer firsatlari, rol belirsizligi ve catismasi ile calisanlarin yonetim ve karar alma

stireclerine katilimi gibi unsurlar yer alir (Girdap, 2019).

Calisma ortaminda karsilasilan olumsuzluklar, bireyin yasam doyumunu azaltabilir,
depresyona girmesine hatta tiikenmis hissetmesine yol agabilir. Bireyin bu tiikenmislik
hissi nedeniyle isine karst duyarsizlasmasi da sikga goriilebilir (Kiigiikusta, 2007).
Calisan bireyin duygusal agidan kendini iyi hissetmemesi, sosyal iligkilere kars1 ilgisiz
olmast ve yasama motivasyonunu kaybetmesi gibi etkiler ortaya c¢ikabilmektedir
(Umutlu, 2020). Is ve kisisel yasam arasindaki sinirlarin ortadan kalkmasi; galiganin
motivasyonunu, is doyumunu ve performansini olumsuz etkileyebilir. Is-yasam dengesi
saglanamadiginda, bireyin is performansi diisebilir ve daha az verimli ¢alisabilir (Tugsal,

2017).
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2. BOLUM

BIREYSEL PERFORMANS

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Orgiitlerin basartya ulasmasinda calisanlar dnemli bir rol oynar. Ancak orgiitlerin
karsilastigi onemli sorunlardan biri, calisanlarin verilen gorevleri ne Olgiide yerine
getirdiginin veya gorevlerin calisanlarin yetenekleriyle uyumlu olup olmadiginin
belirlenmesidir. Bu tiir sorunlar, performans kavramini 6n plana ¢ikarmistir (iraz ve
Akgiin, 2011). Tirk Dil Kurumu (TDK), performans sozciigiiniin sozlik anlamini
“bagarim” olarak ifade etmektedir (TDK, 2024). Brochner ve arkadaglari (1999),
performansi diisiince ve eylem pratigi olarak tanimlamislardir. Onlara gore; performans
degerlendirmesinde girdiler yerine ciktilara, teknik detaylar yerine pratik kullanima
odaklanmak 6nemlidir. Performans, orgiitiin belirledigi goérevlerin ne kadar basarildigini
gosterir ve belirli bir faaliyetten elde edilen sonuglar1 temsil eder (Spears, 2000; Cinar ve
Yesil, 2016). Orgiitsel acidan bakildiginda performans, c¢alisanin kurumun hedeflerine
katki saglama derecesini yansitan Olgiilebilir bir davranis veya eylemdir (John ve
Campbell, 1988). Farkl disiplinlerde farkli anlamlar kazanan performans, genel olarak,
calisanin belirlenen gorevlere veya orgiit hedeflerine nitelik ve nicelik agisindan sagladigi
katkilarin biitiinii olarak tanimlanir (Tanriverdi vd., 2010). Performans, mevcut durumu
degerlendirme, gorevlerin ne kadar etkili bir sekilde yerine getirildigini anlama ve
gelecekteki hedeflere ulasma arzusuyla ilgili bir kavramdir. Ayrica bir isi yapan bireyin

veya grubun hedeflerin ne kadarina ulastiginin bir ol¢iistidiir (Kutlar vd., 2004).

Performans, dnceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in sarf edilen ¢abanin sonucunda
ortaya ¢ikan {iriin veya sonugtur. Bu, calisanlarin aldiklari ticret karsiliginda sergiledikleri
cabanm gostergesi olarak da kabul edilir. Insan kaynaginin belirli bir siire iginde
gerceklestirdigi faaliyetlerin sonuglarma dayanir (Ozgen vd., 2002; Duman ve Akdemir,
2016). Onceden belirlenmis hedeflere ulasma diizeylerini ifade eder. Performans, insan
kaynaklar1 gibi ¢esitli kaynaklarin etkilesimiyle sekillenen bir bilesimdir. Kurumsal
performans ise, orgiitlerin kaynaklar: etkin bir sekilde kullanarak belirledikleri hedeflere

ulasma yeteneklerini yansitir (Ozen, 2008). Performans, birim zamanda gergeklestirilen
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faaliyetlerin sonucunda elde edilen hizmet ve iirlinlerin toplamidir. Bu kavram, etkinlik,
verimlilik ve ¢ikt1 gibi terimlerle ifade edilir; aym1 zamanda bireyin yetenek ve

motivasyonunun birlesimiyle ortaya ¢ikan bir etkilesimi de temsil eder (Avunduk, 2016).

Saruhan ve Yildiz (2012) performansi, bir faaliyetin veya gorevin etkin ve verimli bir
sekilde sonuglandiriimasi seklinde tanimlamaktadir. Orgiitler igin performans, belirli bir
donemde {iretilen iiriin veya hizmetin miktartyla dl¢iiliirken; bireyler i¢in performans,
belirli hedeflere ulasmak icin gosterilen verimlilik ve etkinlik diizeyini ifade eder.
Dolayisiyla, performans, planlanan bir faaliyetin ne kadar basariyla tamamlandiginin bir
gostergesidir (Tutar ve Altindz, 2010). Eger elde edilen sonuglar olumlu ise, bu ¢alisanin
gorevlerini basariyla yerine getirdigini ve yiiksek performans gosterdigini gosterirken;
olumsuz sonuglar ise calisanin basarisiz oldugunu ve diisiik performans sergiledigini

gosterir (Ozgen ve Yalgin, 2018).

2.2. BIREYSEL PERFORMANS KAVRAMI

Rekabetei is ortamlarinda, isgorenlerin performanst énemli bir odak noktasidir ve bu
performansi artirmak, insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel hedeflerinden biridir. Ustiin
bir hizmet sunmanin vazgecilmez unsuru, iist diizey performans gosteren isgdrenlerdir
(Li vd., 2012). Uretim siireclerinde en kritik unsurlardan biri insan kaynagidir ve bu
kaynagin en verimli sekilde kullanilmasi, bireysel performansin 6ncelikli bir odak noktas1
haline gelmesine neden olur. Performans denildiginde, Oorgilitlerde ¢alisanlarin
performansi akla ilk gelen unsurdur. Isletmelerin basariya ulasmas: ve siirdiiriilebilirligini
saglamasi icin toplumun talep ettigi {lirlin ve hizmetleri liretmesi gerekmektedir. Bu
amacla, fiziksel kaynaklarin yam sira nitelikli ve yeterli insan kaynagina da ihtiyag
duyulmaktadir (Ozkan ve Omay, 2019). Bir kurumun ayakta kalmasi ve uzun vadeli
basarisini siirdiirebilmesi, ¢alisanlarin performansiyla yakindan iligkilidir. Bu nedenle, bir
kurumun stirdiiriilebilirligini saglamak igin, calisanlarin verimli ve etkili bir sekilde

calismasi kritik 6neme sahiptir (Onay ve Ergiiden, 2011).

Orgiitsel stratejilerin hayata gecirilmesinde ortaya cikan bireysel is performansi, belirli

kosullara bagli olarak bir gérevin ne kadar basarildigini veya calisanin nasil davrandigini
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ifade eder. Ayni zamanda, belirli bir zaman diliminde ¢alisanin gérev ve sorumluluklarini
yerine getirerek elde ettigi sonuglar da performansin bir yansimasidir (Tang Essomba,
2005; Bingdl, 2019). Orgiitlerdeki is performansinin kalitesi; orgiitiin misyonuna,
hedeflerine, islevselligine ve deger verdigi davranislara dayali olarak belirlenir (Castilho,
2015). Bu tanimlamalar, is performansinin, ¢alisanlarin sadece gérev ve sorumluluklarini

degil, ayn1 zamanda davranislarini da igeren ¢ok yonlii bir yap1 oldugunu gostermektedir.

Bireysel performansin adil degerlendirilmesi, Orgiitiin hedeflerine ulagsmak icin her
calisanin katkisinin dengeli ve adil bir sekilde degerlendirilmesi anlamina gelir. Bu
degerlendirme, calisanlarin cabalarinin etkisini 6lgmek ve Orgiitiin genel basarisina
katkilarini belirlemek icin yapilir (Balgik vd., 2016). Tutar ve Altinéz (2010), bireysel
performansi, ¢alisanin is tanimina uygun olarak gorevlerini yerine getirip bunu kabul
edilebilir sinirlar i¢inde gergeklestirmesi olarak tanimlamaktadir. Bireysel performans,
calisanlarin Orgiitliin basarisina dogrudan etki eden, gézlemlenebilir ve dlgiilebilir tutum
ve davraniglarini temsil eder (Tastemur, 2018). Bireysel performans, bir ¢alisanin orgiitiin
hedeflerine ulagmasi ve amaclarini gerceklestirmesi i¢in kullandig1 beceri ve yeteneklerin
bir yansimasidir. Bu yetenekler hem isle ilgili hem de isle ilgili olmayan yeteneklerdir.
Isle ilgili olmayan yetenekler arasinda; kurum kiiltiirine uyum, miisteri odaklilik,
disiplin, motivasyon, takim caligmas1 ve yardimseverlik gibi 6zellikler bulunmaktadir

(Barutcugil, 2002).

Is performansi, bir ¢alisanin drgiitiin amag ve hedeflerine sagladig: dlgiilebilir katkilar,
gosterdigi faaliyetler ve sergiledigi tutumlarla ifade edilebilir (Viswesvaran ve Ones,
2000). Smithikrai (2007) is performansini, ¢alisanlarin davraniglarinin bir sonucu olarak
tanimlamaktadir. Calisanlarin i performansi, orgiitlerin sorunsuz isleyisinde 6énemli bir
rol oynar. Calisanlarin gosterdigi olumlu veya olumsuz davranislar, orgiitleri dogrudan
veya dolayli olarak etkiler. Bu nedenle, belirli bir zaman diliminde belirli bir ¢alisanin
etkinligini degerlendirebilmek i¢in davraniglarin Olgiilebilir niteliklere sahip olmasi
gereklidir (Impelman, 2007). Is performansinin degerlendirilmesinde; tarafsizlik,
dogruluk ve objektiflik onemlidir. Degerlendirme siireci, acik bir iletisimle ger¢eklesmeli

ve sonuglar yetkililere net bir sekilde aktarilmalidir. Bu sayede calisanlar, geri
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bildirimlerden faydalanarak giiclii ve zayif yonlerini degerlendirme sansina sahip olur.

Bu siireg, orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda etkili bir arag haline gelir (Yelboga, 2006).

Is performansi, degisen siireglere gore farkli anlamlar tasiyabilir (Shahhosseini vd.,
2012). Bunun sebebi, is performansini etkileyen bir¢ok faktdriin bulunmasidir (Rotundo
ve Sackett, 2002). Calisanlarin performansi; motivasyon, kuruma olan baglilik, mesleki
tutku ve isin kendine 6zgii zorluk seviyesi gibi ¢esitli faktorlere gore degisebilir. Bunun
yanm1 sira kigisel Ozellikler, kurumsal yapi, c¢alisanlarin atanmis gorevleri ve
sorumluluklar1 gibi unsurlar da performansi etkileyen onemli faktorler arasinda yer alir

(Srivastava, 2013).

Kay1 (2015), is performansini, “basarili sonuglar elde etme ve hedeflere ulasma becerisi”
olarak tanimlamaktadir. Ahmed ve arkadaslar1 (2016) is performansini, g¢alisanlarin
orgiitiin hedeflerine ve basarisina katki saglamak i¢in gergeklestirdikleri tiim faaliyetlerin
kapsamini belirten bir kavram olarak tanimlamiglardir. Bireylerin faaliyetleri ve
davraniglarinin, Orgiit hedeflerine ulasilmasina katki saglamak icin yoOnetilmesi ve

degerlendirilmesi is performansinin artirilmasi i¢in olduk¢a Onemlidir (Rotundo ve

Sackett, 2002).

Bir kurumun basarisi, ¢alisanlarin performansiyla yakindan iligkilidir ve dolayisiyla
bireysel performans, kurumlar tarafindan oncelikli olarak ele alinmasi gereken bir
faktordiir. Ciinkii kurumun hedeflerine ulasmasi ve siirdiiriilebilir bir performans
sergilemesi, ¢alisanlarin performansiyla dogrudan iligkilidir. Organizasyonlarin basarisi
ve rekabet avantaji elde etmeleri, ¢alisanlarinin yiiksek performans sergilemelerine
baglidir. Bu performans, kurumun belirledigi hedeflere ulagsma, rakiplerine istiinliik
saglama ve siirdiirtilebilir bir basar1 elde etme yetenegiyle dogrudan iligkilidir (Helvaci,
2002). Bireysel performans hem isgorenler hem de orgiitler icin hayati bir unsurdur.
Bireylerin kisisel 6zelliklerinin performansta temel bir etken oldugu diisiiniiliirken, bu
kavram ayn1 zamanda is yasaminin ve orgiitsel davranisin karmasik bir yansimasi olarak
da kabul edilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). Bireysel performans, g¢alisanlarin
kurumun belirledigi hedeflere ulasmak i¢in gosterdikleri ¢aba ve bu ¢abanin sonucunda

elde ettikleri c¢iktilarin, kurumun amag¢ ve hedefleriyle uyumlu olmasini igerir.
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Calisanlarin kurumun beklentilerini karsilamak i¢in gosterdikleri {istiin ¢aba ve elde

ettikleri sonuglar, kurumun basarisina katki saglar (Ozpehlivan, 2015).

Bireysel performansin, kurum hedeflerinin gergeklestirilmesinin yani sira calisanlar
acisindan da onemi biiyliktiir. Gorevlerini yiiksek performans sergileyerek yerine getiren
bireyler ¢alistiklar1 alanda uzmanlasir, yapilan isten doyum saglar ve kendileriyle gurur
duyarlar. Diigiik performans diizeyinde ise amaclanan hedeflere ulasamama, basarisizlik
ve doyum saglayamama gibi durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Erkog, 2015; Atatsi vd.,
2019). Calisanlarin kurdugu baglantilar ve iligkiler calisma ortaminda kritik oneme
sahiptir. Calisanlarin kendilerini gilivende hissettigi, ¢alisma kosullarindan memnun
oldugu ve odiillendirme yontemlerinin aktif olarak kullanildig: is yerlerinde calisanlar
orgiitiin degerlerine ve hedeflerine uyumlu olurlar, kendi degerleri ve mesleki algilariyla
Orgiitiin basarisin1 ve degerlerini birlikte ele alirlar. Calistiklart kurumlara bagl kalip
yiiksek diizeyde performans gosterirler (Cesario ve Chambel, 2017; Eliyana vd., 2019).
Is performansi, ¢alisanlarim islerinde enerjilerini ve kisisel yeteneklerini kullanarak elde
ettikleri sonuclar ifade eder. Yiiksek performans sergileyen calisanlar, 6rgiitlin basarisina
onemli katki saglar. Bu basari, orgiit icinde adil bir sekilde odiillendirildiklerinde
caligsanlari tegvik eder ve digerlerinin de performanslarini artirmak i¢in ¢aba gostermesine
yol agar. Isletmeler, bu sekilde isini iyi yapan ¢alisanlarla dolu bir ekip olusturarak

rekabet avantaji elde eder ve varhigini siirdiiriir (Yalgin, 2017).

2.3. BIREYSEL PERFORMANSIN BOYUTLARI

Yonetim ve Orglitsel davranis calismalarinda uzun yillardir ilgi odagi olan bireysel
performans kavrami, arastirmacilar tarafindan farkli yonlerden ele alinarak
siniflandirilmistir. Katz ve Kahn (1978), bireysel performansi degerlendirirken; kisinin
rol performansi, yenilik¢i yaklasimlar ve orgiite baglilik gibi faktorlere odaklanirken,
Murphy (1989) ve Campbell (1990), bireysel performansi gorev performansi olarak
adlandirmis; kisinin belirlenen gorevleri ne 6lciide etkili bir sekilde yerine getirdigine
odaklanmislardir. 1993'e kadar, davranis bilimciler ve yonetim arastirmacilari, genellikle
kisiler arasi iliskileri ve iradeye dayali davranislar1 géz ardi etmis ve daha ¢ok bicimsel

is sorumluluklarina odaklanmislardir. Daha sonra Borman ve Motowidlo (1993) bireysel
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performansin; gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki boyutta ele alinmasi

gerektigini vurgulamislardir.

Borman ve Motowidlo (1993) arastirmalarinda, Amerikan Hava Kuvvetlerinde teknik
personelin gorev ve baglamsal performansini yoneticilerinkilerle karsilastirarak toplam
performanslarini  Olgmiistiir. Bu c¢alisma, toplam performansi etkileyen iki ayri
performans boyutunun varligini ortaya koymus ve sonraki aragtirmalar da bu bulgulari

desteklemistir.

Borman ve Motowidlo (1997), bireysel performansin gérev performansi ve baglamsal
performans olmak iizere iki ayr1 kisimdan olustugu konusunda genel bir kabul oldugunu
one stirmiiglerdir. Sonrasinda Smith ve arkadaslari (1983), Goodman ve Svyantek (1999),
Van Scotter (2000), Rotundo ve Sackett (2002), Befort ve Hattrup (2003) ile Jawahar ve
Carr (2007) da bireysel performans siiflandirmasini gorev performansi ve baglamsal

performans olarak yapan arastirmacilar arasinda yer almiglardir.

Gorev performansi, ¢alisanlarin  is tanimlart  dogrultusunda gergeklestirdikleri
faaliyetlerin orgiitlin teknik siireclerine katki saglamada yeterlilik diizeyini ifade eder. Bu
performans tiirli, ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevleri ne kadar etkin bir sekilde
yerine getirdiklerini 6lger ve oOrgiit i¢in temel bir kosuldur. Baglamsal performans ise,
teknik siireclere dogrudan fayda saglamayan ancak orgiitsel hedeflere sosyal olarak
katkida bulunan faaliyetleri icerir. Bu faaliyetler; is yerinde giivenilir bir iiye olma, is
arkadaglarina yardim etme ve is prosediirlerini gelistirmeye katkida bulunma gibi
davraniglar1 kapsar. Baglamsal performans, ¢alisanlarin is tanimlarin1 asan, is yerinde
odiillendirilen gorevleri ve basarilart asan bireysel katkilar1 temsil eder (Organ ve Ryan,
1995). Gorev performansi, ¢alisanlarin temel olarak belirli teknik ve biligsel yetenekleri
kullanarak yerine getirdikleri, genellikle is tanimlarinda belirtilen sorumluluklar dizisini
icerir. Bu tiir performans, ¢alisanlarin islerini yapma becerilerini ve is tanimlarindaki
beklentileri karsilama yeteneklerini degerlendirir. isveren ile galisan arasinda belirlenen
ve yerine getirilmesi gereken belirli gorevler ve sorumluluklar {izerine kurulan bir
sOzlesmeye dayanir (Conway, 1999). Baglamsal performans, ¢alisanin is yerindeki sosyal

etkilesimler ve is arkadaslarina yardim etme gibi faaliyetlerle organizasyonun isleyisine
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katki sagladigi performans tiiriidiir. Bu tiir performans, ¢alisma ortami kiiltiirini ve is

iliskilerini gelistirmeye yonelik faaliyetleri kapsar (Viswesvaran ve Ones, 2000).

2.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi (rol igi is performansi), ¢alisanlarin dogrudan islerine odaklanarak,
orgiitiin hedeflerine dogrudan katki saglayan belirli gorevleri yerine getirmesini ifade
eder. Calisanlar, teknik bilgi ve becerilerini kullanarak {iriin veya hizmet {iretim
stireclerini destekleyen gorevleri basariyla yerine getirdiklerinde gorev performansi
sergilemis olurlar (Van Scotter, 2000). Gorev performansi, ¢aliganlarin 6rgiitiin teknik
stireclerine dogrudan katkida bulunarak, temel faaliyetleri gerceklestirdikleri eylemleri
kapsar. Bu eylemler; teknolojik destek saglama, kaynaklarin temin edilmesi veya hizmet
saglanmasi gibi oOrgiitiin islevsel gereksinimlerini karsilamaya yoneliktir (Borman vd.,

1995).

Gorev performansi, iiriin veya hizmet liretimine katkida bulunan ve yonetim islevlerini
destekleyen gorevlerin ve sorumluluklarin basartyla yerine getirilmesini igerir. Bu tiir
performans, calisanlarin is taniminda belirtilen ve karsiliginda iicret aldiklart belirli
gorevleri ve davranislari kapsar (Goodman ve Svyantek, 1999; Robbins ve Judge, 2017).
Bagka bir tanimda ise gorev performansi, bir isi diger islerden ayiran temel gérev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi olarak belirtilmektedir (Jawahar ve Carr, 2007). Gorev
performansi, bir organizasyonda temel islevleri yerine getirmek i¢in gerekli olan teknik
faaliyetlerden olusur. Bu, calisanlarin is tanimlarinda belirtilen temel goérev ve
sorumluluklart yerine getirmesini igerir. Calisanlar, islerinde gerekli biligsel yetenekleri
kazanarak teknik bilgi ve becerilerini gelistirmek durumundadir. Bu bilgi ve beceriler,
beklenmedik durumlarla basa ¢ikmalarma ve islerini etkili bir sekilde yerine

getirmelerine yardimci olur (Bergman vd., 2008).

Katz ve Kahn (1978) gorev performansini, belirli bir rolii tanimlayan davraniglar olarak
ifade ederken, Campbell (1990) ise temel is gorevlerini vurgulamistir. Rotundo ve Sackett
(2002) gore, gorev performansi, bir organizasyonun devamliligini saglamak i¢in gerekli

olan temel teknik is eylemlerinin tamamini icermektedir.
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Gorev performansi, ¢alisanlarin kendilerine verilen gorev ve sorumluluklari yerine
getirirken sergiledikleri faaliyetleri kapsar (Borman ve Motowidlo, 1993; Robbins ve
Judge, 2017). Gorev performansi, ¢alisilan pozisyonun beklentileri ve sorumluluklarina
uygun olarak gergeklestirilen faaliyetleri kapsar. Bu, is taniminda belirtilen gorevlerin
yerine getirilmesini igerir (Conway, 1999). Calisanlar, belirli bir gérevi tamamlamak i¢in
sahip olduklar1 teknik yetenek ve becerileri kullandiklarinda, gorev performansi
gostermis olurlar (Van Scotter vd., 2000; Greenslade ve Jimmieson, 2007). Gorev
performansi, belirli bir igin 6ziinde yer alan sabit gorevler ve sorumluluklar1 temsil eder.
Uriin veya hizmetin iiretilmesine ydnelik teknik zemini destekleyen eylemleri igerir; isin
gerceklestirilmesi igin temel gereksinimleri karsilar (Motowidlo ve Van Scotter, 1994;
Jawahar ve Carr, 2007).

Borman ve Motowidlo (1993), orgiitlerin temel amacinin {iriin veya hizmet {iretmek
oldugunu ve bu amag¢ dogrultusunda dis ¢evrelerinden kaynak temin ettiklerini
vurgulamiglardir. Bu kaynaklar, organizasyonun teknik yetenegi araciligtyla iirlin veya
hizmete doniistiiriiliir. isletmelerde, dis cevreden temin edilen hammaddeler ve fikirler,
teknik yetenek sayesinde iglenmis iiriin veya hizmetlere doniisiir. Gorev performansi, bu
teknik yetenege dogrudan katkida bulunan faaliyetleri ifade eder; yani, dis kaynaklarin
islenmesi ve organizasyonun nihai {irlin veya hizmetlerine doniistiirilmesinde rol
oynayan islevleri igerir. Gorev performanst, bir ¢alisanin belirlenmis is taniminda yer alan
gorevlerini ve sorumluluklarini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini yansitir. Bu
performans, ¢alisanin belirli i gorevlerini ne kadar basariyla tamamladiint ve is
tanimindaki beklentilere ne 6l¢iide uydugunu gosterir (Griffin vd., 2007). Baska bir
acidan bakildiginda, gérev performansi, bir ¢calisanin belirlenmis is gérevlerini basariyla
yerine getirme yetenegi olarak tanimlanabilir; ¢alisanin is taniminda belirtilen islerdeki
becerisi ve etkinligiyle ilgili bir 6l¢iittiir (Borman ve Motowidlo, 1993; Rotundo, 2002).
Bu baglamda, bir ¢alisanin gorev performansi ile mesleki yeterliligi arasinda giiclii bir
iligski bulunmaktadir (Campbell, 1990; Borman ve Motovidlo, 1997; Van Scotter, 2000;
Griffin vd., 2007; Pradhan ve Jena, 2017).

Conway (1999) tarafindan, gorev performansinin teknik-idari ve liderlik olmak tizere iki

tirli oldugu one siiriilmiistiir. Teknik-idari gorev performansi, liderlikle ilgili olmayan



45

gorevleri (6rnegin kirtasiye isleri, planlama, orgiitleme, is kararlari, ¢ikt1 kalitesi vb.)
igerirken; liderlik gorev performansi, motivasyon, astlari degerlendirme, denetleme ve
insan iligkileri yonetimi gibi liderlikle ilgili gorev ve yetkinlikleri igermektedir
(Mohammed vd., 2002; Conway, 1999). Is performansinda beklenen eylemler, ¢alisanin
giinliik gorevlerini yerine getirirken kullandig1 yetenek ve becerileri igerir. Bu eylemler,
teknik ve idari gorev performansi boyutunu yansitirken, liderlik gorev performansi
boyutu ise stratejik hedeflere ulagsma sorumlulugunu iistlenen ve performans
standartlarin1 takip eden denetgilere yonelik faaliyetleri kapsar (Kellet vd., 2006).
Denetciler, calisanlarin g¢abalarini olumlu geri bildirimlerle desteklemeli ve onlarin

motivasyonlarini yiikseltmelidirler (Tripathy vd., 2014).

Gorev performansi, fikirlerin, tirlinlerin ve hizmetlerin liretilmesiyle dogrudan baglantili
olup, orgiitiin teknik altyapisina destek saglar. Mesleki uzmanlik ve beceri seviyesiyle
ilgilenerek isin temel yonlerini ele alir ve isler arasindaki farkliliklar1 ortaya koyarak
kritik sorumluluklar1 ve yetkileri tanimlar (Bagci, 2014). Gorev performansi, orgiitiin
belirledigi hedeflere dogrudan katki saglayan ve 1is siireclerinin gerektirdigi
sorumluluklart yerine getiren davranislardan olusur. Calisanlar, orgiitiin operasyonlarini
desteklemek i¢in teknik bilgi ve becerilerini kullanarak iiretim siirecine katki saglarlar ve

boylelikle gorev performansi sergilerler (Van Scotter, 2000).

Calisanlarin gorev performansi, organizasyonun belirledigi hedeflere basarili bir sekilde
ulagmak i¢in bir ¢alisanin gergeklestirmesi gereken temel ve beklenen faaliyetlerin yerine
getirilmesi olarak tanimlanabilir. Bu temel gérevler, organizasyonun isleyisini siirdiirmek
icin gerekli olan rolleri icerir ve toplumsal beklentilerin ve isyeri normlarinin bir
yansimasit olarak ortaya c¢ikar. Bu gorevler, calisanlarin belirli bir roldeki
sorumluluklarin1 yerine getirmesi gerektigi fikrine dayanir ve organizasyon iginde belirli
bir roliin gerektirdigi davranislari igerir (Van Dyne vd., 1994). Gorev performansi, bir
kurumda calisanlarin, is tanimlarinda belirtilen temel faaliyetleri ve sorumluluklar1 yerine
getirme stirecinde sergiledikleri performansin bir dlgiisiidiir (Befort ve Hattrup, 2003).
Calisanlar, kuruluslarin hedeflerine ulagsmalarina katkida bulunmak icin ya dogrudan
teknik faaliyetleri gerceklestirerek ya da orgiitlerin ihtiyag duydugu kaynaklar
saglayarak dolayli yoldan fayda saglarlar (Borman ve Motowidlo, 1997).
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Yapilan arastirmalar, c¢esitli faktorlerin gorev performansini etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bu arastirmalara gore; egitim basarisi, is bilgisi, biligsel yetenekler ve diger
kisilik ozellikleri gibi faktorler, goérev performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir

(Ghiselli, 1973; Hunter, 1983).

Kisilik ozellikleri, gorev performansinin belirleyicilerinden biridir. Farkli kisilik
Ozellikleri, calisma ortaminda gorev performansimi etkileyerek oOrgiitiin  genel
performansina 6nemli 6l¢iide katkida bulunmaktadir (John, 1990). Kisilik 6zelliklerinden
vicdanli olmanin gorev performansinin ana onciilii oldugu 6ne siiriilmiistiir (Barrick vd.,

2005).

s siireglerine katilim, ¢alisanlarin islerine duygusal olarak baglanmalarini artirarak gorev
performansin1 olumlu yonde etkileyebilir (Kanungo, 1982). Calisanlarin gorevlerini
yerine getirdikten sonra duyduklar1 haz da gérev performansinin temel dnciillerden biri
olarak kabul edilmektedir (Brown, 1996). Lawler ve ekibinin belirttigine gore,
calisanlarin islerine duydugu ilgi arttikca, gorevlerini yerine getirme egilimleri de
artmaktadir. Aynm sekilde, ise baglilik da ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak rol i¢i
davraniglara katki saglamaktadir. Chughtai (2008)'nin arastirmasinda, ise baglilik ve ise
katilimin gorev performansinin dnemli bir belirleyicisi oldugu ve ayn1 zamanda orgiitsel

baglilig artirdig1 vurgulanmistir.

Gorev performansinin temel belirleyicilerinden biri, ¢alisanlarin zihinsel kapasiteleri ve
yetenekleridir. Gorev performansi, belirli gorev ve sorumluluklart yerine getirmek i¢in
gerekli olan bilgi ve becerileri igerir. Conway (1999)’in belirttigine gore, gorev
performansini basariyla yerine getirmek i¢in teknik uzmanlik ve gorev bilgisi gereklidir.
Ayrica birden fazla gorevle basa ¢ikma yetenegi 6nemlidir. Caliganlar, gérevlerini yerine
getirirken Orgiitsel destegin varligi da 6nemli bir etken olarak kabul edilir; ¢iinkii bu
destek, gorevleri daha anlasilir hale getirir ve gorev performansini olumlu yonde etkiler

(Ducharme ve Martin, 2000).
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2.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans (rol dist is performansi), temel gorevlerin disinda yer alan ve
dogrudan iiretim veya hizmet sunumuyla ilgili olmayan, ancak organizasyonun genel
etkinligini ve isleyisini destekleyen bireysel cabalardir. Bu tiir performans, sosyal
iliskilerin gelistirilmesi, is yerinin kiltiiriiniin olusturulmas1 ve is stireglerinin
iyilestirilmesi gibi faaliyetleri i¢erebilir (Motowidlo vd., 1997; Werner, 2000). Rol dis1 is
performansi, ¢alisanlarin gorevlerinin 6tesine gecerek is arkadaslarina destek saglama,
iistleriyle aktif iletisim ve is birligi i¢inde olma veya Orgiitsel siireglerin gelistirilmesine
katkida bulunma gibi davranislari icerir. Bu tiir cabalar, organizasyonun genel etkinligini
ve isleyisini destekleyerek rol dis1 is performansinin 6nemini ortaya koyar (Van Scotter,

2000).

Baglamsal performans, genellikle is taniminda belirtilmeyen veya belirlenmis gérevlerin
disinda gerceklestirilen davranislari icerir (Goodman ve Svyantek, 1999). Islerin etkin bir
sekilde gergeklestirilmesine katki saglayan bu davraniglar, genellikle ¢alisanin kisisel
nitelikleri, iyi niyeti ve is birligi ruhu ile sekillendirilir ve desteklenir (Ozdevecioglu ve

Kanigiir, 2009).

Baglamsal performans, ¢alisanlarin goniillii olarak is siireclerini ve olumlu calisma
ortamin1 destekleyen ekstra ¢aba ve davraniglarim1 kapsar (Borman, 2004; Cichy vd.,
2009; Devonish ve Greenidge, 2010; Christian vd., 2011). “Rol dis1 performans”
(Ozdemir, 2017) ve “ekstra rol davramslar” (Ocel, 2013) olarak da adlandirilan
baglamsal performans, bir temel isin dogrudan yiiriitiilmesine katkida bulunmayan ancak
isin veya siirecin ilerlemesini hizlandiran, genellikle kisisel 6zelliklerin etkili oldugu

cesitli faaliyetlerle iligkili davraniglari icerir (Kalay, 2016).

Baglamsal performans, orgiit icinde sosyal etkilesimi ve is birligini destekleyen
davraniglar1 igerir. Bu davraniglar, oOrgiitiin kurallarina uyma, Orgiitsel hedefleri
destekleme, gorevlerin dtesine gecerek ek ¢aba gosterme ve baskalarina yardim etme gibi

cesitli sekillerde ortaya ¢ikar (Motowidlo vd., 1997; Befort ve Hattrup, 2003).
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Bir isin gerektirdigi temel bilgi, beceri ve gorevlerin Gtesinde, isle dogrudan iliskili
olmayan ancak organizasyona katki saglayabilecek davraniglarin sergilenmesi baglamsal
performans olarak nitelendirilmektedir (Biite, 2011). Dogrudan is tanimiyla ilgili
olmayan ancak orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamini destekleyen davranislari kapsar
(Borman ve Motowidlo, 1997; Borman, 2004). Calisanlarin is yerinde is birligi
yapmalari, olumlu iliskiler gelistirmeleri, ekstra ¢aba sarf ederek gorevlerini zamaninda
tamamlamalar1 ve is siireclerini gelistirmek i¢in onerilerde bulunmalar1 gibi faaliyetler
baglamsal performansi ifade etmektedir (Van Scotter vd., 2000; Van Scotter, 2000; Kaya
Harmanci, 2018).

Motowidlo ve Van Scotter (1994), baglamsal performansi daha detayli bir sekilde
incelemek i¢in iki ana boyut {izerinde durmuslardir. Bu boyutlar, kisiler arasi
yardimlasma ve ise adanma olarak belirlenmistir. Kisiler aras1 yardimlasma; ¢alisanlarin
is arkadaglariyla etkilesimlerinde iyilik, diisiincelilik, 6zveri ve yardimlagsma gibi tutum
ve davraniglarini igerir (Jawahar ve Carr, 2007). Kisiler arasi1 yardimlagsma davranislari,
orgiit icindeki tiyelere karsi gosterilen olumlu ve yardimsever davranislari ifade eder. Bu
tir davraniglar, Orgiitin sosyal ve psikolojik iklimini giiclendirerek baglamsal
performansi artirir ve orglitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci olur (Motowidlo ve Van
Scotter, 1994). Calisma ortaminda yiliksek performans sergileyen calisanlar; is
arkadaslariyla etkilesim iginde olup is birligi yaparlar, yardimci olurlar, sorunlari dinlerler
ve tavsiyelerde bulunarak olumlu bir ortam olustururlar. Ayni zamanda olumsuz
durumlar1 en aza indirirler, gliven duyarlar ve is arkadaslariyla sosyal etkinliklere
katilirlar; boylece calisma ortaminda sadakat gelistirirler. Ise adanma ise; calisanin ise
olan inanct, 6z disiplini, motivasyonu ve ise kars1 gosterdigi baglilikla bireysel ve orgiitsel
basariya katkida bulunan davramslar seklinde tanimlanabilir. Ise adanma, 6rgiite kars:
gosterilen baglilik ve sadakati temsil eder. Bireylerin yogun caligmasi, orgiitiin itibarini
korumak ve gelistirmek icin gerekli gorevleri yerine getirmesi gibi davranislar1 igerir.
Baglamsal performans baglaminda ise adanmis ¢alisanlar; orgiitiin ¢ikarlarii gozeten,
zorluklar1 agabilen, detayli planlama yapabilen, pratik ¢oziimler iiretebilen ve bireysel
olarak caba sarf etmeye istekli bireylerdir. Ise adanma, calisanlarin sorumluluk
duygusunu artirarak kendi gelisimlerine de katkida bulunmalarini saglar (Motowidlo ve

Van Scotter, 1994).
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Baglamsal performansin artisi, rgiitlerde ¢esitli faydalarin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Bu tiir performansin yiiksek oldugu ortamlarda, is birligi ve koordinasyon daha etkin bir
sekilde saglanabilir. Ayrica calisanlarin sorunlariyla basa ¢ikmalar kolaylasir ve
performanslar1 artar. Baglamsal performans, birimler arasindaki anlasmazliklar
azaltirken, sosyal iliskileri giiclendirir ve motivasyonu artiran faktorleri tesvik eder
(Borman ve Motowidlo, 1993). Baglamsal performans; ekip ici iletisimi artirmakta,
gorevler yerine getirilirken yardimlasma ortamini olusturmakta ve olumlu ¢alisma
ortaminin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Bagci, 2014; Pradhan vd., 2018; Eryillmaz

ve Gililova, 2019; Acaray, 2019).

Orgiitsel performansa dolayli bir katki saglayarak gorev performansmi destekleyen
(Binnewies vd., 2009) ve orgiite fayda saglayan bireysel davraniglar1 ifade eden
baglamsal performansla ilgili yapilan arastirmalar genellikle isle ilgili yetkinlik, ekstra
roller, orgiitsel vatandaslik davranisi ve kisiler arasi iligkiler gibi konular1 ele almaktadir
(Koopmans vd., 2011). Guidice ve Mero (2012) baglamsal performansin, orgiitlerdeki
verimlilik, iiretkenlik, etkinlik ve is performansi gibi kavramlarin gelisimiyle birlikte
dogan bir kavram oldugunu belirtmektedir. Ford (2001) ise, baglamsal performansi sosyal
degisim teorisi ¢er¢evesinde aciklamistir. Bu teoriye gore, calisanlar orgiit i¢inde adil bir
muamele gordiiklerinde, takdir edildiklerinde ve Onemsendiklerinde, baglamsal

performanslarini siirdiirme egiliminde olacaklardir.

Dogrudan ana gorevlerle iliskili olmasa da isin etkili bir sekilde tamamlanmasina katki
saglayan baglamsal performans; takim ¢aligmasinin basarisi i¢in hayati bir rol oynar ve
1sin gerceklestirilmesinde sosyal etkilesimleri ve motivasyonu gii¢lendirir (Borman,
2004; Mohammed vd., 2002). Baglamsal performans orgiitiin devamlilig1 ve calisanlarin
Orgiite uyum saglamasi agisindan 6nemlidir (Ward, 2004). Ayrica baglamsal performans,
yoneticinin  Orgilite ve c¢alisanlara yaklasimiyla dogrudan iligkilendirildiginden,
yoneticinin etkinligini de ortaya koyar. Baglamsal performansin artmasi veya azalmasi,
yOneticinin bagart durumunu yansitir. Bu performans, iiretim kalitesini ve verimliligi
artirir, maliyetleri diisiiriir, miisteri memnuniyetini ylikseltir, personel eksikligini 6nler ve
orgiitiin degisen kosullara uyum saglamasina yardimeci olur (Bellia, 2007). Borman ve

Motowidlo (1997) ise kiiresel rekabette isgoren cabalarinin, takim temelli
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organizasyonlarin, miisteri hizmetlerinin, degisen sartlara uyum saglamada isgdrenlerin
adaptasyonunun ve istekliliginin 6n plana ¢ikmasi ile baglamsal performansin 6nem

kazandigini belirtmislerdir.

2.3.3. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkhihklar

Yapilan arastirmalar, yoneticilerin genellikle gorev performansina daha fazla 6nem
verdiklerini gostermektedir. Baglamsal performansin orgiit i¢in faydali olabilecegi kabul
edilirken, bireyler icin bu durum bazi maliyetlerle birlikte gelebilir. Ornegin, baskalarina
yardim etme veya ek isleri ilistlenme, kisinin kendi gorevlerini zamaninda yerine
getirmesini engelleyebilir ve bu da kisinin degerini azaltabilir (Ehnert vd., 2013). Goérev
performanst ve baglamsal performansin bir arada sergilenmesi genellikle zaman
kisitlamalar1 nedeniyle zor olabilir. Bu durum, kaynaklarin sinirli oldugu ve kisilerin tek

bir isle sinirli kaldig1 seklinde yorumlanabilir.

Gorev performansi, orgiitteki teknik yeteneklere dogrudan veya dolayli olarak katki
saglar; ancak baglamsal performans, orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamini destekleyerek
teknik yeteneklerin olusturulmasina yardimci olur. Baglamsal performans, gorevlerin
yapilmast i¢in goniilliiliik ve ekstra caba gdsterilmesini igerirken; gérev performansi daha
cok is tamimlariyla iligkilidir. Gorev performansinda farklilik genellikle bireyin
uzmanligina dayanirken; baglamsal performanstaki cesitlilik daha ¢ok bireyin kisisel
Ozelliklerine ve iradesine baghdir. Gorev performanst belirli islerde belirli davraniglar
gerektirirken; baglamsal performansta genellikle bir¢ok iste benzer davranislar sergilenir.
Gorev performansi rol tanimlidir ve isin bir pargasidir; baglamsal performans genellikle
motivasyonel siireglerin bir sonucudur (Borman ve Motowidlo, 1993; Sturman, 2003;

Bakker vd., 2012; Pradhan ve Jena, 2017).

Gorev performanst ve baglamsal performansin farkliliklarindan yola ¢ikarak,
organizasyonlar belirli zamanlarda 6ncelik verilecek niteliklerin belirlenmesinde esneklik
gosterebilir. Ornegin, teknik bilgi ve yetenek gerektiren zorlu islerde, gorev performansi
yiiksek olan bireyler tercih edilebilir; ¢linkii bu durumda biligsel becerilere dayali kararlar

onemlidir. Ancak kriz donemleri veya yiiksek hedeflerin oldugu zamanlarda, baglamsal
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performansi yiiksek olan bireyler 6ne ¢ikabilir. Bu donemlerde fazladan caligsma ve is
birligi, organizasyonun krizi atlatmasina ve hedeflerine ulagsmasina yardimer olabilir; bu
nedenle baglamsal performansi yliksek bireyler tercih edilebilir (Motowidlo vd., 1997).
Bununla birlikte gérev performansi ve baglamsal performansin bir arada gosterilmesinin

organizasyonun basarisi i¢in en ¢ok istenen durum oldugu soylenebilir.

Barutgugil (2002), yiiksek performansli bir iggorenin, orgiit vizyonu ve stratejileriyle
uyumlu bir sekilde hem gorev performansini hem de baglamsal performansi en {ist
diizeyde sergiledigini belirtmektedir. Dolayisiyla, isgdrenlerin performanslarini
degerlendirirken her iki boyutun da dikkate alinmasi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 i¢in
onemli bir kilavuz olabilir. Bu degerlendirmeler, egitim, ise alim, odiillendirme ve
geribildirim gibi uygulamalarin etkin bir sekilde yonetilmesine yardimci olabilir.
Motowidlo ve Van Scotter (1994) ile Borman ve arkadaslarinin (1995) calismalari, is
performansinin degerlendirilmesinde gorev ve baglamsal performansin esit 6neme sahip
oldugunu vurgulamaktadir. Isletmelerin ve ¢alisanlarin basarisi igin, isgdrenlerin her iki
performans diizeyinin de dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Bu
yaklagim, kaliteli {iriin ve hizmetlerin iiretilmesinde kritik bir rol oynayan g¢alisanlarin

gelisimine ve performansina destek olacaktir.

2.4. BIREYSEL PERFORMANSIN ONEMIi

Orgiitlerin etkili ve verimli bir sekilde ¢alisip amaglarina ulasabilmelerinde, ellerinde
bulunan insan kaynaginin performans diizeyi oldukca 6nemlidir (Begenirbas ve Caliskan,
2014). Orgiitlerde amaclanan sonug ve hedeflere erisebilmek icin yiiksek performansl
kisilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada orgiitlerin siirekli olarak karsilastiklar1 temel
problemlerden biri, kisilerin gérev ve sorumluluk alanlarini ne derecede kavrayabildikleri
ya da yetenek ve becerilerini ne derecede ortaya koyabildikleridir. Problem olarak
gosterilen bu durum, c¢alisan performansinin daha fazla deger gérmesine yol agmistir

(Bayram, 2006; Iraz ve Akgiin, 2011).

Calisan performansi, bir kisinin isyerindeki performansini, becerilerini, yeteneklerini ve

orgiitiin belirledigi hedeflerle uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilan bir 6l¢iittiir (Cinar
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ve Yesil, 2016) ve orgiit performansint etkilemektedir (Duman ve Akdemir, 2016).
Isletmelerin basariya ulasmasi icin, ¢alisanlarm performansi kritik bir faktordiir ve
hedeflere ulasmada belirleyici bir rol oynamaktadir (Tanriverdi vd., 2010) ve Isletmelerin
basarisini artirmak i¢in, ¢alisanlarin performanslarini gelistirmek onemlidir ve bu sekilde

orgiit performansi da iyilestirilebilir (Barutgugil, 2002; Kaya ve Kesen, 2014).

Calisanlarin basarilari, gegmis performanslariyla karsilastirilarak olgiilebilir ve bu
degerlendirme, orgiitteki performanslarini yansitir. Performans diizeyi belirli dlgiitler ve
standartlar dikkate alinarak degerlendirilmelidir (Ozer, 2009). Bireysel performans,
takimm performansint etkiler ve takim performansi da Orgilitin genel basarisini
sekillendirir. Dolayisiyla, Orgiit performansini artirmak icin, c¢alisanlarin bireysel

performanslarini gelistirmek énemlidir.

Calisan performansi, orgiitlerin rekabetgi avantaj elde etmesinde kritik bir rol oynayan ve
giderek daha fazla 6nem kazanan bir faktordiir. Bu performans, orgiitlerin verimliligini
artirarak rekabet avantaji elde etmelerine yardimei olmaktadir (Youndt ve Snell, 2004;
Aslan, 2020). Orgiitler, calisan performansini gelistirerek iiretkenliklerini maksimize
etmeyi ve temel hedefleri arasinda yer alan maddi kazanimlarmi artirmayi
amaclamaktadirlar (Karatag ve Aktas, 2020). Yoneticilerin en temel sorumluluklarindan
biri, calisanlarin bireysel performanslarini en iist seviyede tutarak orgiitlerde verimli bir
caligma atmosferi olusturmaktir (Miller vd., 1999). Kisilik, degerler, tutumlar ve
yetenekler gibi faktorlerin yani sira motivasyon da bireysel performansin
gelistirilmesinde kritik bir rol oynar. Bu noktada, yoneticilere biiyilk sorumluluklar
diismektedir; ¢linkii onlar motivasyonu artirmak ve c¢alisanlarin potansiyellerini en tist

diizeyde kullanmalarin1 saglamakla gorevlidirler (Marchant, 1999).

Calisanlarin orgiit icindeki performanslarinin yiiksek olmasi, mesleki becerileri, ¢alisma
ortami, gorevlerin belirlenmesi ve ahlaki degerlerle yakindan iliskilidir (Ozdevecioglu ve
Kamgiir, 2009). Yiiksek performans sergileyen calisanlarin odiillendirilmesi ve tesvik
edilmesi, onlarin motivasyonunu artirarak performans diizeylerini yiikseltmeye yardimci
olur. Ayni sekilde, yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin kariyer firsatlarina daha rahat

erisebilmesi, motivasyonlarini artirici bir etkiye sahiptir (Bandura, 1997).
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Calisanlarin terfi almasinda, orgiitler genellikle bireysel is performansini en 6nemli kriter
olarak degerlendirmektedirler (Chen vd., 2016). Calisanlarin yiiksek performans
sergilemesini etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Bunlar arasinda, ¢alisanin ise olan
dogal yatkinligi ve kendini kanitlama istegi yer almaktadir. Orgiitler, calisanlarmn
performansini degerlendirerek onlarin yeteneklerini, gelecekte iistlenebilecekleri rolleri
ve alabilecekleri sorumluluklart belirler; bu da calisanlar1 daha fazla ¢alismaya tesvik
eder. Calisanlarin bireysel performanslarimi orgiitin - amaglar1  ve hedefleriyle
biitlinlestirerek, onlara orgiit i¢in degerli olduklarini hissettirmek, orgiit yonetimi ile

calisanlar arasindaki iliskileri gli¢lendirir (Y1lmaz ve Turan, 2019).

Is performansmin belirlenmesi, ¢alisanlarn  orgiit iginde farkli bir konuma
yerlestirilmesini, iist yOnetimin c¢alisanlart daha yakindan tanimasini, pozisyon
degisikliklerinin hizlanmasini, c¢alisanlarin orgiitiin beklentileri ve sorumluluklar
konusunda bilingli olmalarini ve 6rgiit yonetimiyle giiclii iliskiler kurmalarini saglar. Bu
Ozellikler c¢alisanlar icin Onemliyken; c¢alisanlarin Orgilitin misyon ve vizyonunu
icsellestirmesi, etkili iletisim kurmasi ve verimliligi gibi durumlar ise orgiit a¢isindan
oldukca o6nemlidir (Cetin ve Inan, 2019). Performans ol¢iimleriyle calisanlarin
eksiklikleri belirlenerek uygun egitimlerin saglanmasi, orgiitiin basarisini artirmak igin
onemli bir adimdir. Bu siirecin etkin bir sekilde yonetilmesi i¢in ise etkili performans
yonetimi  gereklidir. Yoneticilerin dogru degerlendirmeler yaparak oOrgiitiin ve
calisanlarin girisimci potansiyellerini ortaya g¢ikarmasi, rekabet avantajimni siirdiirmek

acisindan biiyiik 6nem tasir (Tiirko, 2016).

2.5. BIREYSEL PERFORMANSI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Literatiirde, calisan performansinin gesitli faktorlerle iliskilendirildigi goriilmektedir.
Bunlar arasinda yenilik¢ilik, motivasyon ve memnuniyet, taciz, zorbalik, uzmanlik,
kisilik ozellikleri, iletisim kalitesi, maas, entelektiiel sermaye, ddiillendirme politikalari,
calisma ortami, destek sistemleri, kurumsal kiiltiir, orgiitsel baglilik, liderlik tarzi ve
orgiitsel kimlik gibi bircok faktor bulunmaktadir (Tanrverdi vd., 2010; Yavuz, 2010;
Pekdemir vd., 2014; Kaya ve Kesen, 2014; Cmar ve Yesil, 2016; Duman ve Akdemir,
2016; Kesen, 2016).
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Bir orgiitiin basarisi, degisen is ortamina uyum saglama kabiliyetine ve yeniliklere adapte
olabilme yetenegine dayanir. Bu, orgiitiin varolus amacini gergeklestirmesini ve uzun
vadeli basarisini siirdiirmesini saglar (Cetin, 2006). Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte is
diinyasinda artan rekabet ortami, ¢alisanlarin 6nemini daha da vurgulamistir. Ancak, is
yiikii, eksik ekipmanlar, ¢evresel faktorler ve yonetimsel zorluklar gibi bir dizi sorun,
calisanlarin performansini olumsuz etkileyebilmektedir (Ceyhan, 2012). Isin asir1 zorlugu
veya agir1 basitligi, tekdiize veya sikici olmasi, ¢alisanin yetenekleri ile uyumlu olmamasi

gibi faktorler performansi olumsuz etkileyebilir (Pasa, 2007).

Calisanlar, organizasyon i¢indeki rollerini yerine getirirken kisisel 6zelliklerinin yani1 sira
orgiit i¢i dinamikler ve dis gevresel faktorlerin etkisi altinda kalabilirler. Bu etkilesim,
bireysel performansi olumlu ya da olumsuz sekilde etkileyebilir (Ozpehlivan, 2015).
Bireysel performansi etkileyen faktorler; kisisel, orgiitsel ve ¢evresel olarak ii¢ gruba
ayrilmaktadir (Alkan, 2014). Kisisel faktorler; cinsiyet, yas, egitim durumu gibi
demografik 6zellikler ile yetenek, mesleki egitim diizeyi, kisisel bilgi diizeyi, yonelim,
istek, alg1, tutum ve degerler gibi dzellikler olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel faktorler;
calisma ortami ve kosullari, orgiitiin hedefleri ve orgiit iklimi ile iliskilidir. Cevresel
faktorler ise; siyasi, toplumsal, ekonomik ve kiiltiirel kosullar olarak

degerlendirilmektedir.

Uyargil (2008), Yasar (2014), Yilmaz ve Tanriverdi (2017), Yardibi (2018) ile Umrani
ve arkadaglar1 (2019)’na gore ise bireysel performans; motivasyon, is saghigi ve
giivenligi, orgiitsel destek ve liderlik, caligma ortam1 ve kosullari, 6diillendirme, ¢alisan
beklentileri ile orgilit hedeflerinin uyumu, etkili iletisim ve gliven faktorlerinden

etkilenmektedir. Asagida bu faktorler tizerinde durulmaktadir.

2.5.1. Motivasyon

Kiiresellesmeyle birlikte orgiitler calisanlarini, en degerli kaynak olarak gérmeye
baslamiglardir. Olusan rekabetle birlikte, c¢alisanlar1 iste tutmak ve c¢alisanlarin
performansinin artirilmasi, orgiitlerin en ¢ok dikkat ettikleri noktalardan biri olmustur.

Bu dogrultuda, calisanlarin yiiksek diizeyde performans sergilemeleri i¢in motive
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edilmeleri gerekmektedir. Motivasyon; ¢alisanin bir alanda basarili olma arzusu, kendi
otonomisinin saglanmasi gibi unsurlar agisindan Onemlidir. Calisma ortaminda
calisanlara yonelik uygulanan motivasyon siireci, ¢alisanlarin performans diizeylerini
artirtr ve kurum i¢i verimlilik artisina zemin hazirlar (Wahyuni vd., 2014; Nguyen vd.,
2019). Calisanlara, kurum tarafindan tatmin edici licret ve olanaklar saglanmali, terfi ve
yiikkselme firsatlar1 taninmali, c¢alisanin varligt kabul edilmeli ve ¢alisanlar takdir
edilmelidir. Motivasyonu saglanan calisanlar, giinliik is aktivitelerini daha etkili bir
bicimde gerceklestirirler. Motivasyon sonucu bireylerde isten ayrilma niyetlerinde
azalma, is performans diizeylerinde yiikselme gibi orgiitleri olumlu etkileyecek durumlar
goriilmektedir (Rusu ve Avasilcai, 2013; Yildiz vd., 2014; Ciobanu ve Androniceanu,
2015; Erkog, 2015). Bir ¢alisanin motivasyonu olmadan, beklenen diizeyde performans

sergilemesi beklenmemelidir (Kogel, 2015).

2.5.2. Is Saghg ve Giivenligi

Is sagh@g ve giivenligi; is kazalarinin 6nlenmesi ve giivenli ¢alisma ortamiin
olusturulmasi i¢in alinacak onlemlerin tiimiinii kapsamaktadir. Calisanlarin memnuniyet
diizeyleri, kariyer planlari, is doyumlari, Orgiitsel baghlik diizeyleri, isten ayrilma
niyetleri, iiretkenlik seviyeleri ve ise devamsizliklari is saglig1 ve giivenligi ile yakindan
ilgilidir. Calisma ortamlarinda calisanlarin saghgini olumsuz yonde etkileyen risk
faktorlerinin ortadan kaldirilmasi is sagligi ve giivenligi agisindan 6nemlidir (Solmaz ve
Solmaz, 2017; Kocaman vd., 2018). Is saghgi ve giivenligi etkili bir sekilde
saglandiginda, c¢alisanlarin calisma ortami algilari olumlu yonde etkilenecek ve is

performanslari artacaktir (Sokhanvar vd., 2018; Umrani vd., 2019).

2.5.3. Orgiitsel Destek ve Liderlik

Orgiitlerde dogru bir sekilde uygulanan orgiitsel destek; calisan memnuniyetinin
artmasina, orgiite baghlik ve is arkadaslar ile yardimlagma gibi duygularin olusmasini
saglar. Bireyler olumlu oOrgiitsel destegi algiladiklarinda orgiit ile is birligi i¢inde
calisacak ve yiiksek ¢aba sarf etmeye baslayacaktir. Calisan ve kurum arasinda giiven
duygusu olusacak ve bu durum Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasina katki

saglayacaktir (Biswas ve Bhatnagar, 2013; Kurtessis vd., 2017).
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Orgiitsel destek saglanirken en 6nemli kavramlardan biri de liderliktir. Dogru sekilde
uygulanan orgiitsel destek ve liderlik anlayisi, ¢alisanlarin katkilar1 sonucunda takdir
edildigi ve refahlarinin 6nemsendigi anlayis seklidir. Calisanlarin takdir edilmesi ve
onlarin 1iyilik hallerinin istenmesi, sosyallesmelerine yardimcit olunmasi is
performanslarint olumlu yonde etkilemektedir. Bu anlayis sonucunda c¢alisanlar
desteklendiklerini ve énemli olduklarini hissederler. Orgiitsel destek ve liderlik ile
birlikte; etkili ast-iist iliskileri, kuruma baglilik, ekip ¢alismasi ve orgiitsel giiven saglanir.
Boylelikle orgiitsel amacglara daha kolay ulasilir. Ayrica uygulanan destek, calisanlarin
tutum ve davranislarini 6nemli derecede etkilemektedir ve bu durum caligma ortami
algilart ile is performanslarini etkilemektedir (Batool, 2013; Wu ve Liu, 2014; Karayel
vd., 2018).

2.5.4. Calisma Ortam ve Kosullar:

Calisma ortami, bireylerin giinlerinin biiyiik bir boliimiinii gegirdikleri alanlardir ve
fiziksel yapidan daha fazlasini igermektedir. Caligsma ortami, ¢alisanlar fiziksel ve ruhsal
olarak etkilemektedir. Calisma ortam1 kosullarini; ¢alisanlarin islerini istekli bir sekilde
yapmalari, alinan kararlara ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi, yonetim sekli, calisanlar
arasi iletisim, is birligi, calisma ortaminin fiziki, kimyasal ve biyolojik 6zellikleri gibi
unsurlar olusturmaktadir. Olumsuz calisma ortaminda ¢alisanlar arasinda iletisimsizlik,
isteki verimlilik diizeyinde azalma, tiikenmislik, Orgiitsel gilivende azalma, ise
devamsizlik yapma, yapilan isi sabote etme, isten ayrilma niyetinin olusmasi ve
calisanlarin performansinda azalma gibi sorunlar ortaya ¢ikabilirken; olumlu ¢alisma
ortaminda ¢alisan memnuniyeti, verimlilik, kuruma bagllik, is performans diizeyinde
artis gibi durumlar olusabilmektedir (Cho vd., 2015; Catak ve Bahgecik, 2015; Altinoz
ve Demir, 2017; Huang vd., 2020).
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2.5.5. Odiillendirme

Odiillendirme, c¢alisanlar1 tesvik etmek igin maas artisi, terfi, daha fazla sorumluluk
verme, statiiyli yiikseltme ve takdir etme gibi ¢esitli yontemlerle gergeklestirilebilir
(Kogel, 2015). Isletmedeki ddiillendirme uygulamalari, ¢calisanlarin kendilerini degerli ve
takdir edilmis hissetmelerini saglayarak, is performanslarin1 artirmada 6nemli bir rol
oynar (Cekmecelioglu, 2014). Calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in 6diil sistemleri,
onlarin istek ve ihtiyaglarina uygun bir sekilde planlanmalidir. Bu planlama siirecinde
yoneticilerin ¢alisanlarin fikir ve goriislerine danismasi ve onlarin beklentilerini dikkate
almas1 onemlidir. Cilinkii ¢alisanlarin beklentilerine uygun olarak belirlenen odiiller,
onlarin kendilerini degerli ve takdir edilmis hissetmelerine olanak saglayarak, is

performanslarini artirir (Ibrahim, 2015).

2.5.6. Cahisan Beklentileri ile Orgiit Hedeflerinin Uyumu

Calisan performansiyla Orgiitiin performansi arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir
(Avunduk, 2016). Calisanlarin orgiit tarafindan beklentilerinin karsilanmasi, sunulan
hizmetin kalitesini etkiler. Miisteri memnuniyeti, ¢alisanlarin tutumlarmma dogrudan
baghdir. Dolayisiyla, orgiit ile calisanlarin beklentilerinin uyumlu olmasi, ¢alisanlarin
tutumlarini olumlu yonde etkiler (Gokge, 2016). Yiiksek bir ¢alisma yasam kalitesinin
saglanmast hem c¢alisanlarin memnuniyetini artirir hem de dolayli olarak miisteri
beklentilerinin karsilanmasina ve oOrgiitlerin hedeflerine ulasmasia katkida bulunur.
Isletmelerin hedeflerine ulasmasi ve basarili olabilmesi, calisanlarin drgiit ile uyum iginde
olmalarin1 gerektirir. Bu uyumun saglanabilmesi adina, calisanlarin islerini etkin bir
sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gerekli yeteneklere sahip olmalar1 dnemlidir (Yetim,

2018).

2.5.7. Etkili iletisim ve Giiven

Kurum i¢i iletisim, etkin bir calisma ortami i¢in kritik 6neme sahiptir. Calisanlarin
yoneticileriyle kolayca iletisim kurabilmesi ve is arkadaslariyla giiglii iliskiler
kurabilmesi, motivasyonlarini artirarak performanslarini olumlu yonde etkiler. Bu

nedenle, giliclii bir iletisim ag1, calisanlarin performansini artirmada 6nemli bir rol oynar
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(Yumusak, 2008). Isletmelerin hedeflerini gergeklestirmesinde ve basariya ulasmasinda
temel unsur ¢alisanlardir. Bu nedenle, ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini anlamak
ve orgiitiin amaglart dogrultusunda onlar1 motive etmek icin etkili iletisim kurulmasi
onemlidir. Bu, ¢alisanlarin verimliligini artirarak Orgiitiin performansini iyilestirebilir

(Ulgen ve Mirze, 2013).

lletisim, yoneticilerin ve orgiitlerin basarisinda onemli bir rol oynar. Y®neticilerin
astlariyla saglikli bir iletisim kurmasi, basarilarinin belirleyici faktorlerinden biridir.
Miisterilere yonelik mesajlarin iletilmesi, gorlismelerin  yapilmasi ve tanitim
faaliyetlerinin gergeklestirilmesi gibi silireglerde de etkili iletisim biiyilik 6nem tasir
(Kogel, 2015). Ayrica calisanlarin islerini yaparken oOrgiit i¢inde gliven ortaminin
saglanmasi, is performanslarmin artmas: i¢in olduk¢a Onemlidir. Giliven duygusu
hissedildiginde, calisanlar daha motive olur ve islerini daha etkin bir sekilde yerine
getirirler. Ote yandan, giivensizlik hissi is performansini olumsuz etkileyebilir ve

calisanlarin motivasyonunu azaltabilir (Begenirbas ve Caliskan, 2014).
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3. BOLUM

COVID-19 PANDEMISi VE HASTANE PERSONELI

3.1. COVID-19 PANDEMISI

Pandemi, bir hastaligin veya enfeksiyonun genis cografi bdlgelere yayilmasiyla
karakterize edilen kiiresel bir salgindir. Bir hastaligin birgok iilkeyi etkilemesi anlamina
gelir (SB, 2020). Eger bir hastalik birden fazla iilkede veya bolgede goriiliiyorsa, bu
durum pandemi olarak tanimlanir. Diinya Saglik Orgiitii (DSO)'ne gore, bir enfeksiyonun
salgin olarak nitelendirilmesi i¢in belirli kriterler bulunmaktadir. Bu kriterler arasinda;
hastaliga neden olan etkenin insanlara bulagmasi ve ciddi bir hastaliga yol agmasi,

hastaligin hizla ve siirekli olarak yayilmasi yer almaktadir (Aslan, 2020).

Ik olarak Aralik 2019'da Cin'in Wuhan sehrinde tespit edilen; yiiksek ates, dksiiriik ve
solunum gii¢liigii gibi semptomlarla kendini gésteren COVID-19, 13 Ocak 2020'de bir
viriis tliri olarak tanimlanmistir. COVID-19'un kaynag1 koronaviriis ailesine aittir. Bu
viris, tek iplikli, pozitif polariteli ve zarfli bir RNA viriisiidiir (SB, 2020). COVID-19
ismi, DSO danismanlari tarafindan hastaligm kaynagi olan viriis tiiriinden tiiretilmistir.
"CO" ve "VI" kisimlar1 coronavirisi ifade ederken, "D" Ingilizcede hastalik anlamina
gelen "disease" kelimesinden gelmektedir. "19" ise hastaligin basladigi 2019 yilina isaret

etmektedir (WHO, 2020).

Koronaviriisler, hayvanlarda veya insanlarda genellikle ciddi solunum yolu
enfeksiyonlarma yol acan bir viriis ailesidir. Insanlarda soguk alginligina neden olabilen
bazi koronaviriis tiirleri vardir, ancak Siddetli Akut Solunum Sendromu (SARS) ve Orta
Dogu Solunum Sendromu (MERS) gibi daha ciddi solunum yolu enfeksiyonlarina da
neden olabilen koronaviriis tiirleri de bulunmaktadir. COVID-19 da bu viriis ailesine aittir
ve siddetli solunum yolu enfeksiyonuna yol agabilen oliimciil bir hastaliktir (WHO,
2020). COVID-19'un en yaygin belirtileri arasinda yiiksek ates, kuru oksiiriik ve genel
viicut yorgunlugu yer alir. Ancak, bazi insanlarda daha az bilinen ve farkli semptomlar
da ortaya ¢ikabilir. Bunlar arasinda tat ve koku kaybi, bogaz agrisi, burun tikaniklig, bas

agrisi, kas ve eklem agrisi, mide bulantis1 ve kusma, ishal, titreme, bas donmesi, ¢esitli



60

cilt dokiintiileri ve konjunktivit bulunur. Tehlikeli veya ciddi semptomlar arasinda ise
nefes darligi, istah kaybi, biling bulaniklig1, zihinsel kafa karisikligi, gogiis bolgesinde
stirekli agr1 veya baski hissi ve yiiksek ates yer alir (WHO, 2020; SB, 2020).

COVID-19, tastyict bir kisinin oksiirmesi, hapsirmasi veya konugmasiyla ortaya ¢ikan
damlaciklarin solunmasiyla bulasabilir. Bu damlaciklar havada asili kalabilir veya
yiizeylere diisebilir. Ardindan, kisiler bu ylizeylere dokunarak ellerine viriis
bulastirabilirler. Ellerini yiizlerine, burunlarina veya agizlarina siirdiiklerinde ise
enfeksiyon riskiyle karsi karsiya kalabilirler. Bu nedenle, el yikama ve yiizey temizligi
gibi hijyen uygulamalar1 énemlidir (WHO, 2020). DSO, COVID-19'un yayilmasini
engellemek i¢in ii¢ temel Onleme vurgu yapmaktadir. Bunlar; maske takma, sosyal
mesafeye dikkat etme ve hijyen kurallarina uyum saglamadir. Bu Onlemler, diger
insanlarla yakin temasi azaltarak viriisiin yayilmasini engellemeye yardime1 olur. Ayrica
kapali ortamlar1 iyi havalandirmak ve oksiiriirken, hapsirirken mendil veya dirsegi
kullanmak gibi ek 6nlemler de tavsiye edilmektedir (SB, 2020). COVID-19'a maruz kalan
veya semptomlari olan kisiler i¢in karantina ve izolasyon dnlemleri, diger kisiler igin
hayati 6nem tasir. Karantina, temas eden kisilerden kaynaklanan potansiyel riski azaltmak
i¢in bu kisilerin 14 giin boyunca digerlerinden ayr1 kalmalarim igerir. izolasyon ise,
pozitif test sonucu alan kisilerin, semptomlarina bagli olarak evde veya hastanede
ayrilarak tedavi edilmelerini saglar. Izolasyon siiresi semptomlarn baslamasindan
itibaren 10 giin veya semptomlarin sona ermesinden itibaren en az 3 giin olmalidir. Bu
stireler, hastaligin yayilmasin1 kontrol altinda tutmak ve toplum sagligin1 korumak icin

o6nemlidir (WHO, 2020).

Tiirkiye, COVID-19 salgininin baslangicinda hizla énlemler almistir. 11 Mart 2020°de
ilk vakanin bildirilmesinin ardindan, 12 Mart 2020'de yiiz yiize egitime ara verilerek
online egitim sistemine gecilmistir. Yurtdisi seyahatler kisitlanmis ve sokaga ¢ikma
yasaklar1 getirilmistir. 22 Mart 2020'de 65 yas ve iizeri kisiler ile kronik hastaligi bulunan
kisilere sokaga ¢ikma yasagi baslamistir. Daha sonra, 3 Nisan 2020'de 20 yas altindakilere
de sokaga ¢ikma kisitlamasi uygulanmistir. Bu kisitlamalarin ardindan, 11 Nisan 2020'de
30 biiyiiksehirde ve Zonguldak ilinde hafta sonlarin1 kapsayan sokaga c¢ikma yasagi

getirilmis ve bu uygulama 6 Haziran 2020'ye kadar devam etmistir. Vaka sayilarinin artip
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azalmasina bagli olarak kismi kapanma uygulamalarina belirli donemlerde devam
edilmistir. 14 Ocak 2021 tarihinde COVID-19 ile miicadelede asilama baslamuistir.
Vakalarin ciddi artis gostermesi ile 29 Nisan-17 Mayis 2021 tarihleri arasinda tam
kapanma uygulamasi yapilmistir. 6 Eylil 2021 itibanyla yiiz yiize egitime geri
doniilmiistiir. 2 Mart 2022 itibartyla de agik havada maske takma zorunlulugu

kaldirilmistir (Soylu, 2020; Anadolu Ajansi, 2022).

COVID-19 salgimyla miicadelede Saglik Bakanligi onciiliigiinde c¢esitli Onlemler
alinmistir. Bunlar arasinda, Yeni Koronaviriis Bilim Kurulu'nun kurulmasi, Halk Sagligi
Acilleri Operasyon Merkezi'nde 7/24 c¢alisan ekiplerin olusturulmasit ve "Korona
Danigma Hatti"nin (Alo 184) hizmete baslamasi gibi dnemli adimlar yer almaktadir.
Ayrica riskli bolgelerin ve kisilerin takibini saglamak amaciyla "Hayat Eve Sigar (HES)"
mobil uygulamasi da devreye alinmistir. Salginla miicadele kapsaminda, 6zellikle hizmet
sektorili bagta olmak tlizere bir¢ok sektorde uzaktan ¢calisma modeline gegilmis veya gegici

stireyle liretime ara verilmistir (SB, 2020; Arslan ve Bayar, 2020).

3.2. HASTANE PERSONELI ACISINDAN COVID-19 PANDEMI SURECI

Calisma ortam1 ve kosullar1 geregi, hastane personeli, 6zellikle koronaviriis gibi bulasici
hastaliklara yakalanma riski en yiiksek olan gruptur. Bu durum, saglik calisanlarinin asir
strese maruz kalmasina ve bu stresin uzun siireli psikolojik etkilere neden olmasina yol
acabilir. Yakin geg¢miste yasanan SARS, Ebola ve COVID-19 gibi salginlar, saglik
calisanlarinin hem fiziksel hem de psikolojik olarak en yiiksek risk altinda olan grup
oldugunu gostermektedir (Wang vd., 2021). COVID-19 pandemisi sirasinda saglik
calisanlari; artan is yiikili, uzun ¢alisma saatleri ve stirekli enfeksiyon riski gibi zorluklarla
karsilasmiglardir. Bu durum, saglik ¢alisanlarinin hem fiziksel hem de ruhsal sagligi

tizerinde ciddi zararlara yol agma potansiyeline sahiptir.

DSO'niin verilerine gére, COVID-19 pandemisi nedeniyle diinya genelinde yaklagik 115
bin saglik ve bakim hizmetleri ¢alisganinin hayatin1 kaybettigi tahmin edilmektedir.
Uluslararas1 Af Orgiitii tarafindan yapilan ve 70'ten fazla iilkede COVID-19'un etkilerini

belirlemek i¢in ¢esitli verilerin analiz edildigi arastirmada; 5 Mart 2021'e kadar incelenen
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iilkelerde, COVID-19 hastalig1 ve bu hastalikla iligkili durumlar nedeniyle 17 binden
fazla saglik calisaninin hayatin1 kaybettigi belirlenmistir (Euronews, 2021). TTB'nin
yaptig1 arastirmada ise, pandeminin basladig1 ilk giinden 31 Mayis 2021'e kadar
Tirkiye'de 403 saglik calisaninin COVID-19 hastaligina bagli olarak yasamini yitirdigi
tespit edilmistir (TTB, 2021).

COVID-19 pandemisi, diinya ¢apinda alinan 6nlemlere ragmen hizla yayilarak yiiksek
bir 6liim oranina neden olmus ve bu durum hastanelerin ve yogun bakim {initelerinin
kapasitelerini agmalarina yol agmistir. Saglik ¢alisanlari; hastalarin teshisi, tedavisi ve
bakimiyla dogrudan ilgilenirken, bitkinlik, enfeksiyon riski ve aile liyelerine bulagtirma
korkusu gibi zorlu durumlarla kars1 karsiya kalmislardir. Bu siiregte, ailelerine yeterince
vakit ayiramayan saglik calisanlart biiylik fedakarliklarla hastalarina bakim saglamaya
devam etmislerdir. Bununla birlikte, saglik ¢alisanlar1 bir¢ok dnlenebilir stres kaynagiyla
da miicadele etmistir. Uzun calisma saatleri, izolasyon siiregleri ve benzeri sosyal
kisitlamalar gibi faktorler, saglik calisanlarinin COVID-19 ile basa ¢ikma ve korunma
becerilerini olumsuz yonde etkilemistir (Lai vd., 2020; Gupta vd., 2021; Mehta vd.,
2021).

Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlari, artan vaka sayilariyla birlikte hastanelerin ve yogun
bakim birimlerinin sinirlarini asan bir yogunlukla kars1 karsiya kalmiglardir. Bu siiregte,
yeterli yetkinlik ve deneyime sahip olmayanlar bile yogun bakim birimlerinde goérev
almis ve bu personelin egitilmesi ve denetlenmesi, zaten biiyiik bir stres altinda olan
yogun bakim saglik calisanlarinin {izerine ek bir yilik getirmistir. Hastanelerde gorev
yapan saglik calisanlari, fiziksel olarak zorlayici ve rahatsiz edici kisisel koruyucu
ekipmanlarla donanarak uzun saatler boyunca calismislardir. Bir kismi ise biiyiik
fedakarliklarla filyasyon ekiplerinde yer almistir. Saglik ¢alisanlari, hastalarin bakimi ve
stirekli egitim gibi agir bir sorumluluk yiikii altinda kalmislardir. Yetersiz kaynaklar ve
temel tedavilerin eksikligi, ozellikle ciddi saglik sorunlar1 olan hastalarin tedavi
siireclerini yonetmeyi zorlastirmistir. Ayrica saglik ¢alisanlari, hasta olan meslektaglarina
bakmak, izole edilmis hastalar1 teselli etmek ve endiseli hasta yakinlarina destek olmak
gibi duygusal ve etik zorluklarla kars1 karstya kalmislardir (Azoulay vd., 2020; Lai vd.,
2020; Mehta vd., 2021).
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Saglik calisanlarinin, pandemi siirecinde maruz kaldiklar1 yliksek stres seviyeleri,
depresyon, anksiyete, uykusuzluk, tiikkenmislik ve travma sonrasi stres bozuklugu gibi ruh
sagligr sorunlarmi artirma riski altinda olduklar1 bilinmektedir. Normal c¢alisma
kosullarinda bile yogun bakim birimlerinde ¢alisan hemsirelerin %33'i ve yogun bakim
doktorlarinin %45'i yiiksek tiikkenmislik yasamaktadir (Poncet vd., 2007; Moss vd., 2016).
Artan is yiikii, denetimsiz ¢alisma ortamlari, kurumlarin dissal risk faktorleri ve kritik
hastalig1 olan ve 6liim riskiyle kars1 karsiya olan hastalara bakmanin yarattig1 travma gibi
etkenler, COVID-19 pandemisi siirecinde saglik calisanlarinin ruh sagligini olumsuz

yonde etkileyen faktorlerden bazilaridir.

COVID-19 salgini, toplumlara sosyo-ckonomik esitsizlikleri sert bir gsekilde
hatirlatmistir. Ozellikle, salgmin kadm saglik calisanlar {izerinde orantisiz bir etkisi
olmustur. Diinya genelinde saglik ve sosyal bakim is giiciiniin %70'ini olusturan kadinlar,
pandemi siirecinde saglik profesyoneli olmanin yani sira annelik rolleriyle de miicadele
etmek zorunda kalmislardir. Bu durum, kadinlarin enfeksiyon riskiyle birlikte g¢esitli
fiziksel ve zihinsel saglik sorunlariyla karsi karsiya kalmasina neden olmustur Ayrica
pandemi siireci toplumsal cinsiyet esitsizligini, issizligi ve aile i¢i siddeti artirmistir.
Kadinlar, mesleki sorumluluklarini yerine getirirken ayni zamanda ev isleri, cocuk bakimi
ve yasl bakimi gibi ev i¢i ihtiyaglar1 da karsilamak zorunda kalmistir. Bu yogun
sorumluluklar altinda ezilen kadinlar, erkeklerle kiyaslandiginda akademik
tiretkenliklerinde azalma yasamis ve ebeveyn olarak kendilerinden talep edilenler ile
bilim camiasiin beklentileri arasinda bir ugurum olusmustur (Pinho-Gomes vd., 2020;

Mehta vd., 2021).

Pandemi doneminde, saglik calisanlariin fedakarliklar1 ve kurtardiklar1 hayatlar
tizerindeki etkileri, toplumun goziinde bir kez daha degerli hale gelmistir. Bu siirecte,
saglik calisanlarinin yasadiklari psikososyal zorluklar ve ruh sagligi konularini agikga dile
getirebilme ozgiirliigii kazanmis ve bu konudaki ihtiyaclarinin 6nemi vurgulanmustir.
Tiikenmislik ve diger isle ilgili psikolojik sorunlar, saglik sistemlerinin en degerli
varliklar1 olan saglik ¢alisanlarini desteklemek i¢in ¢oziilmesi gereken 6nemli konular
arasindadir. Benzer pandemi durumlarinda, hastalarin psikolojik zorluklarmin saglik

calisanlarininkilerle baglantili oldugu kabul edilmeli ve isle ilgili psikososyal sorunlar en
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aza indirilerek veya ortadan kaldirilarak tiim saglik ¢alisanlarinin psikolojik ihtiyag¢larina
uygun bir sekilde yanit verilmelidir. Pandemi siireglerinde, tiim saglik calisanlarinin
uygun egitim, psikolojik destek, sosyal yardim ve maddi tazminat ile desteklenmesi
bliylik onem tasimaktadir. Bu, saglik calisanlarinin hem fiziksel hem de zihinsel sagligini
korumak ve onlar1 daha etkin bir sekilde desteklemek igin gereklidir (Nelson ve
Kaminsky, 2020; Mehta vd., 2021).
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4. BOLUM

GEREC VE YONTEM

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci; hastanelerde c¢alisan personelin ¢alisma ortami 6zelliklerinin
bireysel performanslart iizerindeki etkisini incelemektir. Calisma ortami ozellikleri
arasinda, oldukc¢a kapsamli olarak; 6grenme ortami (gelisime hazir olma), birim liderligi,
tilkkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, ekip ¢alismasi iklimi, giivenlik iklimi, gelisim
firsatlari, 1§ ytiki, karar siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma
niyeti ve is-yasam dengesi faktorleri ele alinmig; bu faktorlerin performansa etkisi
incelenmistir. Hastanelerde c¢alisanlarin g¢alisma ortami oOzellikleri ve bireysel is
performanslar1 dlgiilerek aralarinda anlamli bir iliski olup olmadigi ortaya koyulmustur.
Aragtirma, COVID-19 pandemisi siirecinde gerceklestirilmisgtir. COVID-19 pandemisi ile
birlikte saglik ¢alisanlarinin ¢alisma kosullarinda bazi degisiklikler meydana gelmistir.
Esnek mesai, uzaktan (evden) ¢alisma, izin iptali, acil ¢agrilmada artis, is yogunlugunda
artis ve nobet sisteminde degisikliklerin calisanlarin performanslarinda fark yaratip

yaratmadig1 da arastirilmistir.

4.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin evrenini Rize il merkezinde bulunan Saglik Bakanligi’na bagli bir hastane
(Rize Devlet Hastanesi), bir iiniversite hastanesi (Recep Tayyip Erdogan Universitesi
Egitim ve Arastirma Hastanesi) ve bir 6zel hastanede (Ozel Sar Hastanesi) gdrev yapan
477 hekim, 642 hemsire, 206 idari personel ve 446 diger hastane ¢alisanlar1 olmak {izere
toplam 1771 hastane personeli olusturmaktadir (Tablo 1). Rize il merkezinde yer alan
biitlin hastaneler arastirmaya dahil edilmistir. S6z konusu 1771 kisilik evrende %95
giiven diizeyinde ulasilmasi gereken 6rneklem biiytikliigii 316 kisi olarak hesaplanmaistir.
Tabakal1 6rnekleme yontemi ile 6rneklem biiytikliigli hesaplamasi sonucunda 6rnekleme
dahil edilmesi gereken en az hekim sayis1 (477/1771) x 316 = 85, hemsire sayisi
(642/1771) x 316 = 114, idari personel sayis1 (206/1771) x 316 = 37 ve diger hastane
calisanlar1 sayis1 (446/1771) x 316 = 80 olarak belirlenmistir. Diger hastane ¢alisanlari;
tibbi sekreterler, ebeler, acil tip teknikerleri/teknisyenleri, radyoloji teknikerleri,
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laboratuvar teknisyenleri, saglik teknikerleri, patoloji teknikerleri, odyometri teknikerleri,
odyometristler, odyologlar, ortopedi teknikerleri/teknisyenleri, radyoterapi teknikerleri,
diyaliz teknikerleri, ameliyathane teknikerleri, biyomedikal cihaz teknikerleri, eczane
teknikerleri, fizyoterapistler, psikologlar, biyologlar, tibbi goriintiileme teknisyenleri,
diyetisyenler ve sosyal ¢alismacilardan olusmaktadir. Ornekleme dahil edilen calisanlara
pandemi siirecinde olunmasi nedeniyle ulasilamamasi ihtimaline karsi 6rneklem
biiytikligii %10 oraninda artirilmis ve 348 personele ulasilmasi hedeflenmistir (Tablo 2).
Anket uygulama calismast pandemi doneminde, 2021 yili Ekim ay1 igerisinde
gerceklestirilmistir. Aragtirmada kullanilan anket formu 6rneklemde yer alan ¢alisanlara

dagitilmis ve galisanlar anketi doldurduktan sonra toplanmuistir.

Tablo 1. Arastirmanin Evreni

R.T.E.U. Egitim ve Rize Devlet Ozel Sar Hastanesi TOPLAM
Arastirma Hastanesi
Hastanesi
Hekim 372 82 23 477
Hemsire 388 225 29 642
Idari Personel 37 116 53 206
Diger Hastane 217 187 42 446
Calisanlar:
TOPLAM 1014 610 147 1771
Tablo 2. Arastirmanin Orneklemi
R.T.E.U. Egitim ve Rize Devlet Ozel Sar Hastanesi TOPLAM
Arastirma Hastanesi
Hastanesi
Hekim 75 16 6 97
Hemsire 76 44 6 126
idari Personel 7 22 12 41
Diger Hastane 40 35 9 84
Calisanlari
TOPLAM 198 117 33 348
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4.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma kapsaminda, ¢alisma ortami 6zelliklerinin bireysel performans tizerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla; hastanelerde ¢alisan personelin caligma ortami
Ozellikleri algilarin1 6lgmek iizere Sexton ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gelistirilen
“SCORE: Assessment of your work setting - Safety, Communication, Operational
Reliability, and Engagement (Calisma Ortaminin Degerlendirilmesi — Giivenlik, iletisim,
Operasyonel Giivenilirlik, Baglilik)” Olgegi ve saglik personelinin bireysel performans
algilarmi 8lgmek iizere Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen “Is Performans” Olgegi
kullanilmistir. Bu iki 6lgege ek olarak COVID-19 siireci ile ilgili sorulari da igeren kisisel
ve demografik bilgi formu hazirlanmis ve anket formu olusturulmustur (Ek 1). Olgeklerin

kullanilabilmesi i¢in, 6lgekleri gelistirenlerden gerekli izinler alinmistir (Ek 2 ve Ek 3).

Sexton ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gelistirilen “Calisma  Ortaminin
Degerlendirilmesi — Giivenlik, iletisim, Operasyonel Giivenilirlik, Baghilik (SCORE)”
Olgegi Tiirkceye uyarlanarak kullamilmistir. Uyarlama siirecinde ilk olarak; &lgegin
Ingilizce formu, Ingilizce ve Tiirkceyi iyi derecede bilen ii¢ dil uzmani akademisyen
tarafindan Tiirk¢eye cevrilmistir. Dil uzmanlarinin gevirileri tek forma doniistiiriilmiistiir.
Olusturulan Tiirkge form, &lgegin Ingilizceden Tiirkgeye cevirisini yapan ii¢ dil
uzmanindan farkli iki dil uzman tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmistir. Geri geviri
sonrasinda Slgegin Tiirkge formunun Ingilizce formuna olduk¢a yakin oldugu
gdriilmiistiir. Daha sonra dlgegin ingilizce ve Tiirkge formlar1 Saglik Yonetimi alaninda
en az doktora seviyesinde ii¢ akademisyene gonderilerek, 6lcek maddelerinin Tiirkgeye
ve alana uygun olup olmadigi konusunda goriis alinmistir. Akademisyenlerden alinan
gorlis ve Oneriler dogrultusunda 6lcege son sekli verilmistir. Son sekli verilen 6lgek ile
aragtirma evreninde yer alan personelden olusan on kisilik 6rneklem grubuna pilot
uygulama yapilmistir. Bu 6rneklemde yer alan calisanlar nihai uygulamada 6rnekleme
dahil edilmemistir. Pilot uygulama sonucunda 6l¢ek maddelerinin anlasilmasinda bir

sorun tespit edilmemis ve 6l¢ek bu haliyle anket formuna eklenmistir.

SCORE olcegi; giivenlik, iletisim, orgiitsel giivenilirlik, calisan tiikenmisligi ve baglilig
ile ilgili entegre bir dlgektir. Olgegin orijinali 74 madde, 2 béliim ve 12 alt dlgekten
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olusmaktadir. ilk boliimde yer alan Ogrenme Ortami (5 madde), Birim Liderligi (5
madde), Tiikenmislik Tklimi ve Kisisel Tiikenmislik (12 madde), Ekip Calismas1 Iklimi
(7 madde), Giivenlik iklimi (7 madde), Gelisim Firsatlar1 (6 madde), Is Yiikii (5 madde),
Karar Alma Siireglerine Katilim (6 madde), Gelecege Iliskin Isle ilgili Belirsizlik (3
madde), Yiikselme (7 madde), Isten Ayrilma Niyeti (3 madde) alt dlgeklerine iliskin her
bir madde 5’li Likert (1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Kismen Katilmiyorum, 3=Kararsizim,
4=Kismen Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) bi¢iminde puanlanmistir. Ikinci
boliimde yer alan Is-Yasam Dengesi (8 madde) alt 6lgegine iliskin her bir madde ise
1=Nadiren ya da Hi¢bir Zaman (1 glinden az), 2=Biraz ya da Kisa Bir Siire Boyunca (1-
2 giin), 3=Ara Sira ya da Ortalama Bir Siire Boyunca (3-4 giin), 4=Her Zaman (5-7 giin)
seklinde puanlanmustir. Is-Yasam Dengesi dlgeginde yer alan maddeler negatif durumlara
yonelik oldugundan ters kodlanmis ve diger olcekler ile anlamli degerlendirmeler
yapilabilmesi i¢in 1 ve 5 arasinda derecelendirilmistir. Giivenlik iklimi 6lgeginde madde

6; Ekip Calismas1 iklimi 6lceginde ise madde 2, 5, 6 ve 7 ters kodlanmustir.

Is Performans Olgegi, calisanlarin performansini; gérev performansi ve baglamsal
performans olmak iizere iki boyutta 6lgmektedir. Karakurum (2005), s6z konusu 6l¢ekte
gorev performansinin Sl¢iilmesinde, Befort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen 4
maddenin is gorevleri ve organizasyondaki c¢alisanlarin sorumluluklarini dikkate alarak
uyarladig Tiirkge terciimesi ile kendi gelistirdigi 2 maddeyi kullanmistir. Ote yandan
baglamsal performansi 6lgmek icin 5 madde gelistirmistir. Is Performans Olgegi
toplamda, s6z konusu 11 maddeden olusmaktadir. Olgek, calisanlarin kendi
performanslarin1 degerlendirebilmeleri i¢in 5°li Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) bi¢iminde

puanlanmustir.

Kisisel ve demografik bilgi formu; hastane personelinin yasi, cinsiyeti, medeni durumu,
egitim durumu, hastanedeki gorevi, calistigi birim, kurumda caligma siiresi, hanehalki
aylik geliri bilgilerine yonelik sorular ile COVID-19 siirecine yonelik; c¢alisma
kosullarinda ne gibi degisiklikler meydana geldigi, calistigi kurumda kisisel koruyucu

ekipman ve donanim temin edilip edilmedigi, bulas riskine kars1 hizmet i¢i egitim alip
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almadigina iligkin sorulardan olusmaktadir. Kisisel ve demografik bilgi formunda

toplamda 11 soru bulunmaktadir.

44. ARASTIRMANIN GUCLU YONLERI, SINIRLILIKLARI VE
VARSAYIMLARI

Aragtirmanin COVID-19 pandemisi sirasinda yapilmasi, hastanede calisan personele
ulagsmada yasanan zorluklar1 beraberinde getirmistir. Her seye ragmen; anket uygulama
caligmasinin, pandemi silirecinden kaynakli zorlu kosullar altinda tamamlanmasi
arastirmanin giiglii yonlerindendir. Aragtirmanin Saglik Bakanligi’na baglh bir hastane,
bir liniversite hastanesi ve bir 6zel hastane olmak iizere Rize il merkezinde bulunan tiim
hastanelerde yapilmis olmasi, bu {i¢ hastaneden secilen 6rneklem gruplarinin olasilikl
ornekleme yontemlerinden tabakali 6rnekleme yontemi ile segilmesi ve yeterli sayida
orneklem {iizerinde c¢alisilmis olmasi nedeniyle arastirma sonuglarinin evrene
genellenebilir olmasi, aragtirmanin bir bagka giiglii yonidiir. Tek bir meslek grubu yerine;
hekim, hemsire, idari personel ve diger hastane ¢alisanlarinin arastirmaya dahil edilmesi

de arastirmanin gii¢lii yonlerindendir.

Hastane personelinin ¢alisma ortami algilarinin belirlenmesi amaciyla kullanilan 6l¢egin
12 alt olgekli ve olduk¢a kapsamli olmasi aragtirmanin gii¢lii bir yonii olarak
degerlendirilirken; ¢alisanlarin performans diizeylerinin yalnizca kendileri tarafindan
bildirilen algilarina dayali olarak belirlenmesi aragtirmanin sirliliklarindandir. Bu
arastirma, katilimcilarin anket formunda yer alan maddeleri dogru anladiklar1 ve

ictenlikle cevap verdikleri varsayimina dayanmaktadir.

4.5. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Hastane personeli lizerinde yapilan bu aragtirmada; arastirmanin temel amacina yonelik
olarak, ¢alisma ortami 6zelliklerinin bireysel performans lizerindeki etkisi incelenmistir.
Ayrica ¢alisma ortami 6zellikleri ve bireysel performans, COVID-19 siirecine iliskin
degiskenler ile kisisel ve demografik 6zelliklere gore degerlendirilmistir. Bu dogrultuda

arastirma modeli olusturulmustur (Sekil 1).
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Arastirma modeline gore, bu aragtirmanin hipotezleri asagida siralanmaistir:

H1: Calisma ortami &zelliklerinin, is performansi lizerinde etkisi vardir.

Hla: Ogrenme ortam, is performansim etkilemektedir.

H1b: Birim liderligi, is performansini etkilemektedir.

l:> ETKI

—» FARK

Hlc: Tiikenmislik iklimi ve kisisel titkenmislik, is performansini etkilemektedir.

H1d: Ekip caligsmasi iklimi, is performansini etkilemektedir.

Hle: Giivenlik iklimi, is performansini etkilemektedir.

HI1f: Gelisim firsatlari, is performansini etkilemektedir.

Hlg: Is yiikii, is performansim etkilemektedir.
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H1h: Karar alma siireclerine katilim, is performansini etkilemektedir.

H11: Isle ilgili belirsizlik, is performansini etkilemektedir.

H1i: Yiikselme, is performansini etkilemektedir.

H1j: isten ayrilma niyeti, is performansini etkilemektedir.

H1k: Is-yasam dengesi, is performansim etkilemektedir.

H2: Calisma ortami 6zelliklerinin, gorev performansi iizerinde etkisi vardir.

H2a: Ogrenme ortami, goérev performansini etkilemektedir.

H2b: Birim liderligi, gorev performansini etkilemektedir.

H2c: Tikenmisglik iklimi ve kisisel tiilkenmislik, goérev performansini

etkilemektedir.

H2d: Ekip caligmasi iklimi, gérev performansini etkilemektedir.

HZ2e: Giivenlik iklimi, gérev performansini etkilemektedir.

H2f: Gelisim firsatlari, gorev performansin etkilemektedir.

H2g: Is yiikii, gorev performansini etkilemektedir.

H2h: Karar alma siireclerine katilim, gérev performansini etkilemektedir.

H21: Isle ilgili belirsizlik, gorev performansini etkilemektedir.
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H2i: Yiikselme, gorev performansini etkilemektedir.

H2j: Isten ayrilma niyeti, gérev performansini etkilemektedir.

H2k: Is-yasam dengesi, gorev performansini etkilemektedir.

H3: Calisma ortami 6zelliklerinin, baglamsal performans iizerinde etkisi vardir.

H3a: Ogrenme ortami, baglamsal performans etkilemektedir.

H3b: Birim liderligi, baglamsal performansi etkilemektedir.

H3c: Tiikkenmislik iklimi ve kigisel tlikenmislik, baglamsal performansi

etkilemektedir.

H3d: Ekip calismasi iklimi, baglamsal performansi etkilemektedir.

H3e: Giivenlik iklimi, baglamsal performans: etkilemektedir.

H3f: Gelisim firsatlari, baglamsal performansi etkilemektedir.

H3g: Is yiikii, baglamsal performansi etkilemektedir.

H3h: Karar alma siireglerine katilim, baglamsal performansi etkilemektedir.

H31: Isle ilgili belirsizlik, baglamsal performansi etkilemektedir.

H3i: Yiikselme, baglamsal performansi etkilemektedir.

H3j: Isten ayrilma niyeti, baglamsal performans: etkilemektedir.
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H3k: Is-yasam dengesi, baglamsal performans: etkilemektedir.

H4: Caligma ortami 6zellikleri, demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.

H4a: Calisma ortami 6zellikleri, calisilan hastaneye gore farklilik gostermektedir.

H4b: Calisma ortami1 6zellikleri, yasa gore farklilik géstermektedir.

H4c: Calisma ortami 6zellikleri, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H4d: Calisma ortami 6zellikleri, medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

H4e: Calisma ortami 6zellikleri, egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H4f: Calisma ortami 6zellikleri, hastanedeki goreve gore farklilik géstermektedir.

H4g: Calisma ortami 6zellikleri, ¢alisilan birime gore farklilik gostermektedir.

H4h: Calisma ortami Ozellikleri, kurumda calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H41: Calisma ortami Ozellikleri, hanehalki aylik gelirine gore farklilik

gostermektedir.

H4i: Calisma ortami1 6zellikleri, kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine

gore farklilik gostermektedir.

HS: Performans, demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

HS5a: Performans, calisilan hastaneye gore farklilik gostermektedir.
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H5b: Performans, yasa gore farklilik gostermektedir.

H5c: Performans, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H5d: Performans, medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

HS5e: Performans, egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H5f: Performans, hastanedeki goreve gore farklilik gostermektedir.

H5g: Performans, ¢alisilan birime gore farklilik gostermektedir.

H5h: Performans, kurumda c¢alisma siiresine gore farklilik géstermektedir.

H51: Performans, hanehalki aylik gelirine gore farklilik gostermektedir.

H5i1: Performans, kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine gore farklilik

gostermektedir.

H6: COVID-19 siirecinde calisma kosullarinda meydana gelen degisiklikler, calisanlarin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Hé6a: Esnek mesai durumu, calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

H6b: Uzaktan (evden) ¢alisma durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

Héc: izin iptali durumu, calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik

gostermektedir.
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H6d: Nobet sisteminde degisiklik durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine

gore farklilik gostermektedir.

H6e: Acil ¢agrilmada artis durumu, calisanlarin demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

Héf: Is yogunlugunda artis durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

H7: Bireysel performans, COVID-19 siirecinde ¢alisma kosullarinda meydana gelen

degisikliklere gore farklilik gostermektedir.

H7a: Bireysel performans, esnek mesai durumuna gore farklilik gostermektedir.

H7b: Bireysel performans, uzaktan (evden) ¢alisma durumuna goére farklilik

gostermektedir.

H7c: Bireysel performans, izin iptali durumuna gore farklilik géstermektedir.

H7d: Bireysel performans, nobet sisteminde degisiklik durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H7e: Bireysel performans, acil cagrilmada artiy durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H7f. Bireysel performans, is yogunlugunda artis durumuna gore farklilik

gostermektedir.
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4.6. VERILERIN ANALIZi

Arastirma kapsaminda, anket uygulama c¢alismasindan elde edilen veriler SPSS 24.0 ve
AMOS 24.0 paket programlari ile analiz edilmistir. Calismada dncelikle agimlayict ve
dogrulayic1 faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda 6lgek ve
boyut puanlar1 hesaplanmis; puanlarin normal dagilima uygunlugunun belirlenmesi i¢in
basiklik ve carpiklik katsayilar1 incelenmistir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve
carpiklik degerlerinin -3 ile +3 arasinda olmasi1 normal dagilim igin yeterli goriilmektedir
(Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; De Carlo, 1997). Degerler incelendiginde
her bir puanin basiklik ve carpiklik katsayilarinin -3 ile +3 arasinda oldugu goriilmiistiir
ve puanlarin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Puanlarin normal dagilim
gostermesi nedeni ile calismada parametrik test teknikleri kullanilmistir. Olgek
puanlarinin demografik 6zelliklere gore farklilik gésterme durumu t testi ve ANOVA
testi; calisanlarin performanslarinin ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisikliklere
gore farlilik gosterip gdstermedigi ise t testi ile analiz edilmistir. T testi iki gruplu
demografik degiskenlerin analizinde kullanilirken, ANOVA testi k (k>2) gruplu
demografik degiskenlerin analizinde kullanilmistir. ANOVA testindeki grup i¢i
farkliliklar Tukey testi ile analiz edilmistir. COVID-19 pandemisi ile birlikte ¢alisma
kosullarinda meydana gelen degisikliklerin demografik degiskenler agisindan fark
gosterip gostermedigi ki-kare testi ile degerlendirilmistir. Calisma ortami 6zelliklerinin
is performansi ve boyutlari iizerindeki etkisi dogrusal regresyon analizi, 6lgek ve boyutlar
arasindaki iligki ise Pearson korelasyon katsayisi ile incelenmistir. Pearson korelasyon
katsayisi -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Bu katsaymin mutlak degerinin 0,00-0,19
arasinda olmasi iliskinin olmadig1 veya ¢ok zayif diizeyde oldugu; 0,20-0,39 arasinda
olmas1 zayif iliski, 0,40-0,69 arasinda olmasi orta diizeyde iliski, 0,70-0,89 arasinda
olmas1 gii¢lii iliski ve 0,90-1,00 arasinda olmasi ¢ok giiclii iliski oldugu anlamina
gelmektedir (Alpar, 2012).

4.6.1. Acimlayic1 Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan Calisma Ortaminin Degerlendirilmesi — Giivenlik, Iletisim,
Operasyonel Giivenilirlik, Baglilik Olgegi (SCORE) igerisinde yer alan alt 5lgeklerin yap1
gecerliligini tespit etmek icin agimlayici faktdr analizi (AFA) yapilmustir. Olgeklerin
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faktor analizine uygun olup olmadigini anlamak amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
katsayist ve Bartlett testi kullanilmistir. KMO katsayis1 6rneklemin biiytikliigiinii test
etmek icin hesaplanirken, normal dagilim kosulu Bartlett testiyle incelenmektedir. Bu
kapsamda KMO testi 6l¢iim sonucunun 0,500 ve {izeri, Bartlett kiiresellik testi sonucunun

da istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) olmas1 gerekmektedir (Jeong, 2004).

4.6.2. Guvenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan Olg¢eklerin i¢ tutarliligi (gilivenilirligi) i¢in Cronbach Alfa
degerlerine bakilmistir. Cronbach Alfa katsayis1t Olgegin giivenilirlik diizeyini
vermektedir. Katsay1 0 ile 1 arasinda degismektedir. Alfa (o) katsayisina bagl olarak
Olgegin giivenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir (Nunnally, 1967):

0,00 <a < 0,40 ise olgek giivenilir degildir.

e 0,40 <a<0,60 ise dlgegin giivenilirligi diistiktiir.

0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise 6lcek yiiksek derecede giivenilirdir.

4.6.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmada kullamlan Calisma Ortaminin Degerlendirilmesi — Giivenlik, iletisim,
Operasyonel Giivenilirlik, Baglhlik Olgegi (SCORE) icerisinde yer alan alt dlgeklerin ve
Is Performans Olgegi'nin faktér yapisinin dogrulanmasi ve uyum degerlerinin
hesaplanmas1 amaciyla dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgek gelistirme ve
uyarlama ¢alismalarinda AFA’dan sonra, elde edilen yapinin gegerliligini test etmek igin
dogrulayici faktor analizi (DFA) kullanilmalidir (Worthington ve Whittaker, 2006). DFA,
kuramsal bir temelden destek alarak pek ¢ok degiskenden olusturulan faktorlerin gercek
verilerle ne derece uyum gosterdigini degerlendirmeye yonelik bir analizdir. AFA ile

faktor yiikleri temelinde verinin faktor yapisi belirlenirken; DFA, belirli degiskenlerin bir
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kuram temelinde onceden belirlenmis faktorler iizerinde agirlikli olarak yer alacagi
seklindeki bir Ongdriiniin sinanmasina dayanir (Stimer, 2000). Dogrulayict faktor
analizinde farkli uyum indeksleri hesaplanabilmektedir. En yaygin kullanilan uyum
iyiligi indeksi Ki-kare (X?)dir. Ki-kare disinda; RMR (Root Mean Square Residual), GFI
(Goodness of Fit Index), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), CFI (Comparative Fit
Index) ve RMSEA (Root Mean Square Error of Approximination) gibi uyum indeksleri
de bulunmaktadir. RMR, hata karelerinin ortalamasinin karekokii ve RMSEA, yaklasik
hatalarin ortalama karekokii olarak nitelendirilmektedir. Burada 0,05’¢ esit ve daha kii¢iik
degerler 1iyi; 0,05 ile 0,08 araligindaki degerler ise kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir. CFI, karsilagtirmali uyum indeksidir ve 0,97 ye esit ve daha biiyiik
degerler iyi, 0,90 ile 0,97 arasindaki degerler kabul edilebilir olarak nitelendirilmektedir.
GFI, uyum 1yiligi indeksidir ve 0,95’e esit ve daha biiyiik degerler iyi; 0,90 ile 0,95
araligindaki degerler kabul edilebilir olarak goriilmektedir. AGFI ise, diizeltilmis uyum
iyiligi indeksidir ve 0,90’a esit ve daha biiyiik degerler iyi; 0,85 ile 0,90 arasindaki
degerler kabul edilebilir olarak degerlendirilmektedir (Steiger, 1994; Hoyle, 1995;
Schermelleh ve Moosbrugger, 2003; Schumacker ve Lomax, 2004; Raykov ve
Marcoulides, 2006).

4.6.4. Acimlayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Calisma Ortamimin Degerlendirilmesi — Giivenlik, iletisim, Operasyonel Giivenilirlik,
Baglilik Olgegi’nde (SCORE) yer alan her bir alt dlgek igin agimlayici faktdr analizi ve
giivenilirlik analizi yapilmistir. Olgeklerin KMO katsayilari ve Bartlett testi sonuglart ile

Cronbach Alfa katsayilar1 agagida verilmistir.

Ogrenme ortami Olgegi icin KMO degeri 0,889 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X?
degeri 1496,032 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir (Tablo 3).



Tablo 3. Ogrenme Ortam Olgegi Icin KMO ve Bartlett Degerleri
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KMO 0,889
. X? 1496,032

Bartlett Testi
sd 10
p 0,000

Ogrenme ortami 6lgegi, faktdr yiikleri 0,743 ile 0,945 arasinda degisen 5 maddeden

olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orami %77,45 ve giivenilirlik

katsayis1 0,923 olarak hesaplanmistir (Tablo 4).

Tablo 4. Ogrenme Ortam Olgegi Icin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuclan
Olcek Madde Faktor Aciklanan Varyans Cronbach Alfa
004 0,945
. 003 0,930
Ogrenme Ortami ) 77,451 0,923
001 0,893
002 0,876
005 0,743

Birim liderligi 6l¢egi i¢in KMO degeri 0,882 olarak hesaplanmistir. Buna gore 6rneklem

sayist faktdr analizi icin uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X? degeri

1749,146 olarak hesaplanmig ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna

gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin

faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 5).



80

Tablo 5. Birim Liderligi Ol¢egi icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,882
. X2 1749,146

Bartlett Testi
sd 10
p 0,000

Birim liderligi 6lgegi, faktor yiikleri 0,694 ile 0,953 arasinda degisen 5 maddeden
olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %78,68 ve giivenilirlik

katsayis1 0,932 olarak hesaplanmistir (Tablo 6).

Tablo 6. Birim Liderligi Ol¢egi i¢cin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgek Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Oramn  Cronbach Alfa
BL4 0,953
. BL3 0,946
Birim Liderligi 78,685 0,932
BL2 0,918
BL5 0,899
BL1 0,694

Tikenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik 6lgegi i¢in KMO degeri 0,914 olarak
hesaplanmistir. Buna gore 6rneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X? degeri 4346,793 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna gére normal dagilim kosulu saglanmigtir. KMO ve
Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna

ulagilmistir (Tablo 7).
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Tablo 7. Tiikenmislik Tklimi ve Kisisel Tiikenmislik Olcegi Icin KMO ve Bartlett

Degerleri
KMO 0,914
. X2 4346,793
Bartlett Testi
sd 66
p 0,000

Tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik dlcegi, faktor yiikleri 0,384 ile 0,905 arasinda
degisen 12 maddeden olugmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama oran1 %65,38

ve giivenilirlik katsayis1 0,944 olarak hesaplanmistir (Tablo 8).

Tablo 8. Tiikenmislik Iklimi ve Kisisel Tiikenmislik Olcegi i¢cin Faktor Analizi ve

Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar:

Olcek Madde Faktor Yiikii Agciklanan Varyans Oram Cronbach Alfa
TIKT7 0,905
TIKT2 0,905
TIKT4 0,905
TIKT6 0,878
Tiikenmislik TIKT9 0,873
iklimi ve Kisisel TIKT3 0,869 65,381 0,944
Tikenmislik TIKTS 0,867
TIKT1 0,823
TIKTS 0,788
TIKT10 0,691
TIKT11 0,654

TIKT12 0,384

Ekip calismasi iklimi 6lgegi icin KMO degeri 0,763 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktdr analizi icin uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X2
degeri 914,006 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
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Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir (Tablo 9).

Tablo 9. Ekip Calismas: Iklimi Olgegi icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,763
. X? 914,006

Bartlett Testi
sd 21
p 0,000

Ekip ¢aligmasi iklimi 6lgegi, faktor yiikleri 0,458 ile 0,813 arasinda degisen 7 maddeden
olugmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %46,38 ve giivenilirlik

katsayisi 0,799 olarak hesaplanmistir (Tablo 10).

Tablo 10. Ekip Cahsmasi iklimi Olcegi i¢cin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuglar

Olcek Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Orami Cronbach Alfa
ECI6 0,813
ECI7 0,799

Ekip Calismasi iklimi ECTI 0,650 46,380 0,799
ECI2 0,678
ECI3 -0,642
ECi4 -0,625
ECI5 0,458

Gilivenlik iklimi 6l¢egi i¢in KMO degeri 0,875 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X2
degeri 1232,318 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Buna goére normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 11).
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Tablo 11. Giivenlik iklimi Ol¢egi Icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,875
. X? 1232,318

Bartlett Testi
sd 21
p 0,000

Giivenlik iklimi Olgegi, faktor yiikleri 0,474 ile 0,861 arasinda degisen 7 maddeden
olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %58,23 ve giivenilirlik

katsayis1 0,872 olarak hesaplanmistir (Tablo 12).

Tablo 12. Giivenlik iklimi Olcegi icin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuclan
Olcek Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Oram1 Cronbach Alfa
Gi2 0,861
Gi7 0,824
Giivenlik Iklimi GT4 0811 58,228 0,872
Gl1 0,795
Gi3 0,776
Gi5 0,734
Gi6 -0,474

Gelisim firsatlar1 Olgegi icin KMO degeri 0,838 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktor analizi icin uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X?
degeri 1881,238 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 13).
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KMO 0,838
. X? 1881,238

Bartlett Testi
sd 15
p 0,000

Gelisim firsatlar1 6lgegi, faktor yiikleri 0,736 ile 0,901 arasinda degisen 6 maddeden

olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %72,39 ve giivenilirlik

katsayis1 0,922 olarak hesaplanmistir (Tablo 14).

Tablo 14. Gelisim Firsatlar1 Olgegi icin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuclan
Olcek Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Oramn Cronbach Alfa
GF3 0,901
GF5 0,898
Geligim Firsatlari GF6 0,890 72,395 0,922
GF4 0,889
GF2 0,775
GF1 0,736

Is yiikii 6lcegi icin KMO degeri 0,866 olarak hesaplanmistir. Buna gére 6rneklem sayisi

faktor analizi icin uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X? degeri 1489,473

olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna gore

normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktor

analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir (Tablo 15).



85

Tablo 15. Is Yiikii Olcegi icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,866
. X2 1489,473

Bartlett Testi
sd 10
p 0,000

Is yiikii 6l¢egi, faktor yiikleri 0,828 ile 0,922 arasinda degisen 5 maddeden olusmaktadir.
Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %78,61 ve giivenilirlik katsayis1 0,928 olarak

hesaplanmustir (Tablo 16).

Tablo 16. Is Yiikii (")lg:egi Icin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olcek Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Oramm  Cronbach Alfa
INE! 0,922
. Iy4 0,895
Is Yuki ' 78,609 0,928
IY5 0,893
Iyl 0,893
Y2 0,828

Karar alma siireglerine katilim 6lcegi icin KMO degeri 0,784 olarak hesaplanmistir. Buna
gore oOrneklem sayisi faktor analizi icin uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi
kapsaminda X? degeri 1023,079 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,05). Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett
testi sonucuna gore verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmigtir

(Tablo 17).
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Tablo 17. Karar Alma Siireclerine Katihm Olcegi I¢in KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,784
. X? 1023,079

Bartlett Testi
sd 15
p 0,000

Karar alma siireclerine katilim 6l¢egi, faktor yiikleri 0,562 ile 0,837 arasinda degisen 6
maddeden olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansit agiklama orant %57,31 ve

giivenilirlik katsayist 0,840 olarak hesaplanmistir (Tablo 18).

Tablo 18. Karar Alma Siireclerine Katiim Olcegi icin Faktor Analizi ve

Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Olcek Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Oram  Cronbach Alfa
KASK3 0,837
Karar Alma KASK4 0,836
Stireglerine KASK?2 0,802 57,311 0,840
Katilim KASK6 0,740
KASK1 0,730
KASKS5 0,562

Isle ilgili belirsizlik dlgegi icin KMO degeri 0,753 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X2
degeri 847,362 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 19).
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Tablo 19. Isle Tigili Belirsizlik Ol¢egi icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,753
. X2 847,362

Bartlett Testi
sd 3
p 0,000

Isle ilgili belirsizlik dlgegi, faktor yiikleri 0,920 ile 0,950 arasinda degisen 3 maddeden
olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orant %87,49 ve giivenilirlik

katsayis1 0,926 olarak hesaplanmistir (Tablo 20).

Tablo 20. isle Tlgili Belirsizlik Olcegi I¢cin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuclan
Olcek Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Oram1  Cronbach Alfa
C [iB2 0,950
Isle Ilgili Belirsizlik N 87,491 0,926
I1B1 0,936
1iB3 0,920

Yiikselme dlegi icin KMO degeri 0,915 olarak hesaplanmistir. Buna gére 6rneklem sayisi
faktor analizi icin uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X? degeri 2353,089
olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna gore
normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktor

analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir (Tablo 21).

Tablo 21. Yiikselme Olcegi Icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,915
X2 2353,089
sd 21
p 0,000

Bartlett Testi




88

Yikselme Oolgegi, faktor yiikleri 0,512 ile 0,951 arasinda degisen 7 maddeden
olugmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %72,99 ve giivenilirlik

katsayis1 0,911 olarak hesaplanmustir (Tablo 22).

Tablo 22. Yiikselme Olcegi i¢cin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olcek Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Oramm  Cronbach Alfa
Y2 0,951
Y3 0,923
Yiikselme v 0.906 72,994 0,911
Y4 0,884
Y1 0,868
Y6 0,857
Y5 0,512

Isten ayrilma niyeti dlgegi i¢in KMO degeri 0,707 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X2
degeri 746,711 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Buna gore normal dagilim kosulu saglanmigtir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 23).

Tablo 23. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,707
. X? 746,711

Bartlett Testi
sd 3
p 0,000

Isten ayrilma niyeti dlgegi, faktor yiikleri 0,893 ile 0,952 arasinda degisen 3 maddeden
olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %84,48 ve giivenilirlik

katsayis1 0,908 olarak hesaplanmistir (Tablo 24).
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Tablo 24. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Icin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuc¢lan
Olgek Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Oram1 Cronbach Alfa
; ... AN2 0,952
Isten Ayrilma Niyeti 84,484 0,908
AN3 0,911
AN1 0,893

Is-yasam dengesi 6lgegi icin KMO degeri 0,880 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi kapsaminda X?
degeri 1651,896 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve Bartlett testi sonucuna gore

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 25).

Tablo 25. Is-Yasam Dengesi Ol¢egi Icin KMO ve Bartlett Degerleri

KMO 0,880
. X2 1651,896

Bartlett Testi
sd 28
p 0,000

Is-yasam dengesi dlcegi, faktor yiikleri 0,711 ile 0,835 arasinda degisen 8 maddeden
olusmaktadir. Maddelerin toplam varyansi agiklama orani %60,33 ve giivenilirlik

katsayis1 0,903 olarak hesaplanmistir (Tablo 26).
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Tablo 26. Is-Yasam Dengesi Olcegi Icin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Sonuc¢lan

Olgek Madde Faktor Yiikii Agciklanan Varyans Oram1 Cronbach Alfa
IYD4 0,835
IYD6 0,826
IYD5 0,820

Is-Yasam Dengesi iYD3 0,791 60,328 0,903

IyD2 0,752
IYD1 0,739
IYD7 0,730
IYDS8 0,711

4.6.5. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar:

Calisma Ortammin Degerlendirilmesi — Giivenlik, Iletisim, Operasyonel Giivenilirlik,
Baglilik Olgegi (SCORE) igerisinde yer alan alt dlgekler ve Is Performans Olgegi
boyutlari igin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda
elde edilen olgek ve boyutlarin uyum indeksleri ile 6lgek ve boyutlart olusturan

maddelerin faktor yiiklerinin dagilimi verilmistir.

Ogrenme ortamu &lgegi icin yapilan DFA sonuglarma gore, uyum indeksleri tamamen

saglanmistir. Olgek maddelerinin 6lgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 27).

Tablo 27. Ogrenme Ortam Ol¢egi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ogrenme Ortami
X? X X 6,901

sd X X 5

X?/sd <3 <5 1,380

RMR <0,05 <0,08 0,008

GFlI >0,95 >0,90 0,992

AGFI >0,90 >0,85 0,976
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Tablo 27. Ogrenme Ortam Ol¢egi DFA Uyum Indeksleri (Devami)

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ogrenme Ortam
CFlI >0,97 > 0,90 0,999
RMSEA <0,05 <0,08 0,033

Ogrenme ortami dlgegi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari verilmistir.

Diisiik faktor yiikli bir madde bulunmadigi (>0,300) goriilmiistiir (Tablo 28 ve Sekil 2).

Tablo 28. Ogrenme Ortam Ol¢egi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilim

Olcek Madde i Sh. t p
005 0,655

Ogrenme Ortam 004 0953 0088 15126 0,000
003 0,932 0,086 14,899 0,000
002 0,827 0,083 13,579 0,000
001 0,859 0,083 13,994 0,000

Ogrenme

Ortami

Sekil 2. Ogrenme Ortami Olgegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagrami

Birim liderligi ol¢egi i¢in yapilan DFA sonuglarina goére, uyum indeksleri tamamen

saglanmustir. Olgek maddelerinin dlgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 29).



Tablo 29. Birim Liderligi Olcegi DFA Uyum Indeksleri

92

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Birim Liderligi
x? X X 0,697

sd X X 4

X?/sd <3 <5 0,174
RMR <0,05 <0,08 0,002

GFI >0,95 >0,90 0,999
AGFI >0,90 > 0,85 0,997

CFl >0,97 >0,90 0,999
RMSEA <0,05 <0,08 0,000

Birim liderligi 6l¢egi maddelerinin standartlagtirilmis regresyon katsayilari verilmistir.

Diisiik faktor yiikli bir madde bulunmadigi (>0,300) goriilmiistiir (Tablo 30 ve Sekil 3).

Tablo 30. Birim Liderligi Olgegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilim

Olcek Madde B Sh. t P
BL5 0,870
L BL4 0,970 0,040 29,221 0,000
Birim Liderligi
BL3 0,957 0,040 28,313 0,000
BL2 0,875 0,044 23,063 0,000
BL1 0,564 0,048 11,677 0,000

Birim
Liderligi

Sekil 3. Birim Liderligi Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagram
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Tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik 6lgegi i¢in yapilan DFA sonuglarina gore,

uyum indeksleri tamamen saglanmistir. Olgek maddelerinin Slgiim gegerliligi ortaya

koyulmustur (Tablo 31).

Tablo 31. Tiikenmislik Iklimi ve Kisisel Tiikenmislik Olcegi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Tiikenmislik iklimi ve
Kisisel Tiikenmislik

X? X X 156,155

sd X X 41

X?/sd <3 <5 3,809

RMR <0,05 <0,08 0,049

GFI >0,95 >0,90 0,935

AGFI >0,90 >0,85 0,877

CFlI >0,97 >0,90 0,973

RMSEA <0,05 <0,08 0,080

Tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik 6l¢egi maddelerinin standartlagtirilmis

regresyon katsayilar1 verilmistir. Diislik faktor yiiklii bir madde bulunmadigi ($>0,300)

goriilmiistiir (Tablo 32 ve Sekil 4).

Tablo 32. Tiikenmislik iklimi ve Kisisel Tiikenmislik Olcegi DFA Madde Faktor

Yiikleri Dagilimi

Olgek Madde B Sh. t P
TIKTS 0,716
TIKT4 0,935 0,090 17,187 0,000
TIKT3 0,843 0,067 19,585 0,000

Tiikenmislik Iklimi ve Kisisel Tiikenmislik TTKTZ 0891 0,091 16,725 0,000
TIKT1 0,843 0,084 15574 0,000
TIKT6 0,886 0,090 16,561 0,000
TIKT7 0,909 0,107 16,905 0,000
TIKTS 0,827 0,113 15456 0,000
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Tablo 32. Tiikenmislik Iklimi ve Kisisel Tiikenmislik Olcegi DFA Madde Faktor
Yiikleri Dagilimi (Devami)

Olgek Madde B sh. t P
TIKT9 0,831 0,106 15,543 0,000
Tiikenmislik Iklimi ve Kisisel Tiikenmislik TIKT10 0,636 0,058 15,683 0,000

TIKT11 0,587 0,115 10,955 0,000
TIKT12 0,312 0,106 5,780 0,000

', TIKT3 .84
e TikT4 -,
" s @ TIKTS ®
-, a8
@ TikTe
Tukenmislik Iklimi

- TIKT7Z h Kisisel Tukenmislik

Sekil 4. Tiikenmislik Tklimi ve Kisisel Tiikenmislik Olcegi DFA Madde Faktor
Yiikleri Diyagram

Ekip caligmasi iklimi olgegi i¢in yapilan DFA sonuglarmma gore, uyum indeksleri
tamamen saglanmustir. Olgek maddelerinin 6lgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo
33).

Tablo 33. Ekip Cahismasi iklimi Ol¢egi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Ekip Calismas: iklimi
X? X X 24,515

sd X X 10

X?/sd <3 <5 2,451

RMR <0,05 <0,08 0,034



Tablo 33. Ekip Cahsmasi Iklimi Ol¢egi DFA Uyum indeksleri (Devami)
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Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Ekip Cahsmasi iklimi
GFlI >0,95 >0,90 0,981
AGFI >0,90 >0,85 0,945
CFI >0,97 >0,90 0,984
RMSEA <0,05 <0,08 0,065

Ekip calismasi iklimi 6l¢egi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari

verilmistir. Diigiik faktor yiikli bir madde bulunmadig: ($>0,300) goriilmiistiir (Tablo 34

ve Sekil 5).

Tablo 34. Ekip Cahsmasi Iklimi Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilim

Boyut Madde ] Sh. t p
ECI5 0,405
ECi4 0,368 0,139 5,237 0,000

Ekip Caligmast fklimi ECi3 0,336 0,129 4,933 0,000
ECI2 0,529 0,203 6,411 0,000
ECI1 0,422 0,154 5,699 0,000
ECi6 0,916 0,298 7,620 0,000
ECi7 0,898 0,292 7,620 0,000

Ekip Calhismasi

Iklirmi

Sekil 5. Ekip Cahsmasi iklimi Olcegi DFA Madde Faktér Yiikleri Diyagrami
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Giivenlik iklimi 6lgegi i¢in yapilan DFA sonuglarina gore, uyum indeksleri tamamen

saglanmustir. Olgek maddelerinin dl¢iim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 35).

Tablo 35. Giivenlik Iklimi Ol¢egi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Giivenlik iklimi
X2 X X 39,785

sd X X 11

X¥sd <3 <5 3,617
RMR <0,05 <0,08 0,028

GFI >0,95 >0,90 0,968
AGFI >0,90 >0,85 0,918

CFI >0,97 >0,90 0,976
RMSEA <0,05 <0,08 0,077

Giivenlik iklimi 6lgegi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilar1 verilmistir.

Diisiik faktor yiiklii bir madde bulunmadigi ($>0,300) goriilmiistiir (Tablo 36 ve Sekil 6).

Tablo 36. Giivenlik iklimi Ol¢egi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilhim

Olgek Madde p Sh. t p
Gis 0,584
Gi4 0,722 0,094 12,313 0,000

Giivenlik idimi GI3 0,759 0,127 10,646 0,000
GI2 0,855 0,118 11,389 0,000
Gil1 0,793 0,129 10,930 0,000
Gi6 0,319 0,091 6,398 0,000
Gi7 0,802 0,128 11,000 0,000
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Sekil 6. Giivenlik Iklimi Olcegi DFA Madde Faktér Yiikleri Diyagram

Gelisim firsatlar1 6l¢egi i¢in yapilan DFA sonuglarina gore, uyum indeksleri tamamen

saglanmistir. Olgek maddelerinin 6lgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 37).

Tablo 37. Gelisim Firsatlar1 Olcegi DFA Uyum indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Gelisim Firsatlari
X2 X X 6,183

sd X X 5

X2/sd <3 <5 1,237

RMR <0,05 <0,08 0,010

GFI >0,95 >0,90 0,994

AGFI >0,90 >0,85 0,976

CFlI >0,97 >0,90 0,999
RMSEA <0,05 <0,08 0,026

Gelisim firsatlar1 6l¢cegi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari verilmistir.

Diisiik faktor yiikli bir madde bulunmadigi (>0,300) goriilmiistiir (Tablo 38 ve Sekil 7).
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Tablo 38. Gelisim Firsatlar1 Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagihim

Olcek Madde B Sh. t P
GF5 0,863
GF4 0,911 0,047 23,414 0,000
Gelisim Firsatlari GF3 0918 0,045 23,714 0,000
GF2 0,646 0,052 13,531 0,000
GF1 0,635 0,061 12,341 0,000
GF6 0,806 0,027 34,461 0,000

Gelisim

Firsatlari

Sekil 7. Gelisim Firsatlar1 Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagram

Is yiikii 6lgegi icin yapilan DFA sonuglarina gore, uyum indeksleri tamamen saglanmustir.

Olgek maddelerinin dlgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 39).

Tablo 39. is Yiikii Olgegi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Is Yiikii
X2 X X 5,717
sd X X 3
X?/sd <3 <5 1,906

RMR <0,05 <0,08 0,007
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Tablo 39. Is Yiikii Olcegi DFA Uyum Indeksleri (Devam)

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Is Yiikii
GFI >0,95 >0,90 0,993
AGFI >0,90 > 0,85 0,967
CFl >0,97 >0,90 0,998
RMSEA <0,05 <0,08 0,051

Is yiikii 6l¢egi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilar1 verilmistir. Diisiik

faktor yiikli bir madde bulunmadigi (p>0,300) goriilmiistiir (Tablo 40 ve Sekil 8).

Tablo 40. Is Yiikii Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagihm

Olgek Madde p sh. t p
IYs 0,825

. iy4 0,821 0,036 25,063 0,000

Is Yiiki '
IY3 0,946 0,057 21,527 0,000
Iy2 0,733 0,070 15,373 0,000
Iy1 0,853 0,059 19,240 0,000

Sekil 8. Is Yiikii Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagramm

Karar alma siireclerine katilim 6l¢egi i¢in yapilan DFA sonuclarina gore, uyum indeksleri

tamamen saglanmistir. Olgek maddelerinin 6l¢iim gecerliligi ortaya koyulmustur (Tablo
41).
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Tablo 41. Karar Alma Siireclerine Katiim Ol¢egi DFA Uyum indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Karar Alma Siireglerine
Katihm

x? X X 13,695

sd X X 5

X?/sd <3 <5 2,739

RMR <0,05 <0,08 0,014

GFI >0,95 > 0,90 0,987

AGFI >0,90 > 0,85 0,945

CFlI >0,97 > 0,90 0,992

RMSEA <0,05 <0,08 0,071

Karar alma siireglerine katilim Ol¢egi maddelerinin standartlastirilmis regresyon
katsayilar1 verilmistir. Diislik faktor yiikli bir madde bulunmadig: ($>0,300) gortilmiistiir
(Tablo 42 ve Sekil 9).

Tablo 42. Karar Alma Siireclerine Katihim Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri

Dagilim
Olgek Madde p Sh. t p
KASK5 0,377
KASK4 0,871 0,289 6,584 0,000
Karar Alma Siireclerine Katilim KASK3 0,798 0,280 6,419 0,000

KASK2 0,706 0,235 6,308 0,000
KASK1 0,650 0,201 6,680 0,000
KASK6 0,593 0,169 8,079 0,000
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Karar Alma
Sureclerine
Katihim

Sekil 9. Karar Alma Siireclerine Katihm Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri

Diyagramm

Isle ilgili belirsizlik dlgegi i¢in yapilan DFA sonuglarina gore, uyum indeksleri tamamen

saglanmistir. Olgek maddelerinin 6lgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 43).

Tablo 43. isle Ilgili Belirsizlik Ol¢egi DFA Uyum indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Isle Tlgili Belirsizlik
X2 X X 0,000

sd X X 0

X?/sd <3 <5 *

RMR <0,05 <0,08 0,000

GFI >0,95 > 0,90 0,999

AGFI >0,90 > 0,85 *

CFI >0,97 >0,90 0,999
RMSEA <0,05 <0,08 *

*: 3 maddeli 6l¢eklerde hesaplanamaz.

Isle ilgili belirsizlik 6lcegi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari
verilmistir. Diisiik faktor yiiklii bir madde bulunmadigi ($>0,300) goriilmistiir (Tablo 44
ve Sekil 10).



Tablo 44. isle Tigili Belirsizlik Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagihm
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Olcek Madde B Sh. t
S 1iB3 0,858 0,036 22,881 0,000
Isle Ilgili Belirsizlik B
1IB2 0945 0,033 26,899 0,000
[iB1 0,901

iiB1
iiB2
iiB3

isle ligili

Belirsizlik

Sekil 10. isle Tlgili Belirsizlik Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagram

Yiikselme Olgegi icin yapilan DFA sonuglarina gore, uyum indeksleri tamamen

saglanmistir. Olgek maddelerinin 6lgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 45).

Tablo 45. Yiikselme Olcegi DFA Uyum indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Yiikselme
X? X X 38,383
sd X X 10
X?/sd <3 <5 3,838
RMR <0,05 <0,08 0,019
GFI >0,95 >0,90 0,971
AGFI >0,90 >0,85 0,918
CFlI >0,97 >0,90 0,989
RMSEA <0,05 <0,08 0,080
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Yiikselme 6l¢egi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari verilmistir. Diisiik

faktor yiiklii bir madde bulunmadigi (3>0,300) goriilmistiir (Tablo 46 ve Sekil 11).

Tablo 46. Yiikselme Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilim

Olgek Madde B sh. t P
Y5 0,705 0,063 19,223 0,000
Y4 0,824 0,089 17,022 0,000

Vikselme Y3 0,936 0,085 17,605 0,000
Y2 0,971 0,082 15,582 0,000
Y1 0,855 0,066 17,610 0,000
Y6 0,783 0,089 16,075 0,000
Y7 0,883

Sekil 11. Yiikselme Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagrami

Isten ayrilma niyeti dlgegi i¢in yapilan DFA sonuglarina gére, uyum indeksleri tamamen

saglanmustir. Olgek maddelerinin dlgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 47).

Tablo 47. isten Ayrilma Niyeti Olcegi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Isten Ayrilma Niyeti
X? X X 0,000

sd X X 0

X?/sd <3 <5 *

*: 3 maddeli 6l¢eklerde hesaplanamaz.
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Tablo 47. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi DFA Uyum indeksleri (Devami)

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Isten Ayrilma Niyeti
RMR <0,05 <0,08 0,000

GFI >0,95 >0,90 0,999

AGFI > 0,90 > 0,85 *

CFlI >0,97 > 0,90 0,999
RMSEA <0,05 <0,08 *

*: 3 maddeli dlgeklerde hesaplanamaz.

Isten ayrilma niyeti Olcegi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari

verilmistir. Diisiik faktor yiikli bir madde bulunmadigi (>0,300) goriilmiistiir (Tablo 48

ve Sekil 12).

Tablo 48. isten Ayrilma Niyeti Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilimi

Olcek Madde B Sh. t P
. L AN3 0,844 0,053 18,860 0,000
Isten Ayrilma Niyeti
AN2 0,987 0,063 20,777 0,000
AN1 0,804

AN1

AN2

Ayrilma

Niyeti

41

AN3

Sekil 12. isten Ayrilma Niyeti Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagrami

Is-yasam dengesi dlgegi igin yapilan DFA sonuglarina gére, uyum indeksleri tamamen

saglanmustir. Olgek maddelerinin dlgiim gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 49).



Tablo 49. is-Yasam Dengesi Olcegi DFA Uyum Indeksleri
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Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Is-Yasam Dengesi
x? X X 44,118

sd X X 15

X?/sd <3 <5 2,941

RMR <0,05 <0,08 0,023

GFI >0,95 >0,90 0,970

AGFI >0,90 >0,85 0,928

CFI >0,97 >0,90 0,983
RMSEA <0,05 <0,08 0,075

Is-yasam dengesi 6l¢egi maddelerinin standartlastiriimis regresyon katsayilari verilmistir.

Disiik faktor yiikli bir madde bulunmadigi (f>0,300) goriilmiistiir (Tablo 50 ve Sekil

13).

Tablo 50. is-Yasam Dengesi Ol¢egi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilim

Olgek Madde p Sh. t P
GH5 0,794
GH4 0,820 0,059 16,068 0,000
GH3 0,710 0,059 13,5511 0,000

Is-Yagam Dengesi GH2 0,673 0,063 12,696 0,000
GH1 0,625 0,064 11,779 0,000
GH6 0,800 0,049 21,0564 0,000
GH7 0,804 0,068 15,986 0,000
GH8 0,673 0,060 12,916 0,000
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Yasam Tarzlarn,

Is-vyasam

Sekil 13. Is-Yasam Dengesi Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagram

Is Performans Olgegi i¢in yapilan DFA sonuglarina gére, uyum indeksleri tamamen

saglanmustir. Olgegin gegerliligi ortaya koyulmustur (Tablo 51).

Tablo 51. is Performans Olcegi DFA Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Is Performansi
X? X X 161,656

sd X X 33

X?/sd <3 <5 4,899
RMR <0,05 <0,08 0,045

GFI > 0,95 > 0,90 0,921
AGFI >0,90 >0,85 0,852

CFlI >0,97 >0,90 0,954
RMSEA <0,05 <0,08 0,076

Iki boyutlu Is Performans Olgegi maddelerinin standartlastirilmis regresyon katsayilari
verilmistir. Diistik faktor yiiklii bir madde bulunmadigi ($>0,300) goriilmistiir (Tablo 52
ve Sekil 14).
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Tablo 52. is Performans Ol¢egi DFA Madde Faktor Yiikleri Dagilim

Boyut Madde B Sh. t p
PO5 0,808
PO4 0,912 0,048 20,309 0,000
Goérev Performansi IPO3 0,771 0,056 16,359 0,000
iPO2 0,862 0,048 19,181 0,000
IPO1 0,755 0,062 15,880 0,000

iPO6 0,697 0,043 19,179 0,000
PO11 0,745

iPO10 0,978 0,083 13,725 0,000
iPO9 0,534 0,051 11,309 0,000
iPO8 0,791 0,083 11,858 0,000
iPO7 0,409 0,068 9,094 0,000

Baglamsal Performans

IPO1

IPO2

IPO3

Gorev
Performansi

IPO4

IPO5

IPO6

60

IPO7

IPO8

Baglamsal

iPO9
Performans

iPO10

iPO11

Sekil 14. is Performans Olcegi DFA Madde Faktor Yiikleri Diyagram
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5. BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde; aragtirmaya katilan hastane personelinin demografik ve COVID-19 siirecine
iligskin degiskenlere gore dagilimi ile Caligma Ortaminin Degerlendirilmesi — Giivenlik,
Iletisim, Operasyonel Giivenilirlik, Baglilik Olgegi (SCORE) igerisinde yer alan alt
dlgeklerin ve Is performans Olgegi ve boyutlarinin puanlarinin tanimlayici istatistikleri
ve basiklik-carpiklik degerleri verilmistir. Olgek puanlarinin demografik 6zelliklere gore
ve calisanlarin performanslarinin ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisikliklere gore
farklilik gosterme durumu ele alinmigtir. COVID-19 pandemisi ile birlikte ¢alisma
kosullarinda meydana gelen degisikliklerin demografik degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigi  degerlendirilmistir. Calisma ortami1 6zelliklerinin  bireysel
performans {izerindeki etkisi incelenmis; Olcek ve boyutlar arasindaki iliski ortaya

koyulmustur.

5.1. TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

5.1.1. Hastane Cahsanlarimin Kisisel ve Demografik Ozellikleri ile COVID-19
Pandemisine fliskin Ozellikleri

Anket uygulamasina; 97 hekim, 126 hemsire, 41 idari personel ve 84 diger hastane
calisan1 katilmistir. Katilimcilarin %56,9’unun {iniversite hastanesinde gorev yaptigi;
%38,2’sinin 30 yas ve altinda, %62,6’sinin kadin, %68,7’sinin evli, %45,4’liniin lisans
mezunu, %36,2’sinin hemsire oldugu; %32,5’inin polikliniklerde gorev yaptigr;
%32,5’inin mevcut kurumunda 3 yil ve daha az siiredir ¢alistig1; %86,8’inin hanehalk:

aylik gelirinin 5000 TL ve iizerinde oldugu goriilmistiir (Tablo 53).

Tablo 53. Katihmecilarin Kisisel ve Demografik Degiskenlere Gore Dagilin

Degiskenler Gruplar Say1 Yiizde
Universite 198 56,9
Hastane
Saglik Bakanligi 117 33,6

Ozel 33 9,5
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Tablo 53. Katihmcilarin Kisisel ve Demografik Degiskenlere Gore Dagilinm

(Devam)
Degiskenler Gruplar Say1 Yiizde
30 yas ve alt1 133 38,2
Yas 31-35 yas 71 20,4
36-40 yas 56 16,1
41 yas ve tistii 88 25,3
Cinsiyet Kadin 218 62,6
Erkek 130 37,4
Medeni Durum Evli 239 68,7
Bekar 109 31,3
Lise 13 3,7
Onlisans 59 17,0
Egitim Durumu Lisans 158 454
Alt1 Yillik Fakilte 33 9,5
Tipta Uzmanlik 71 20,4
Yiiksek Lisans/Doktora 14 4,0
Hekim 97 27,9
Hemsire 126 36,2
Hastanedeki Gérev Idari Personel 41 11,8
Diger Caliganlar* 84 24,1
Poliklinik 113 32,5
Yatan Hasta Servisi 107 30,7
Ameliyathane 11 3,2
Calisilan Birim Yogun Bakim 17 4,9
Acil Servis 41 11,8
Laboratuvar 12 3,4
[dari Birimler 41 11,8
Diger 6 1,7

*: Tibbi sekreterler, ebeler, acil tip teknikerleri/teknisyenleri, radyoloji teknikerleri, laboratuvar
teknisyenleri, saglik teknikerleri, patoloji teknikerleri, odyometri teknikerleri, odyometristler, odyologlar,
ortopedi teknikerleri/teknisyenleri, radyoterapi teknikerleri, diyaliz teknikerleri, ameliyathane
teknikerleri, biyomedikal cihaz teknikerleri, eczane teknikerleri, fizyoterapistler, psikologlar, biyologlar,
tibbi gériintiileme teknisyenleri, diyetisyenler ve sosyal ¢calismacilar.
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Tablo 53. Katihmecilarin Kisisel ve Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

(Devam)

Degiskenler Gruplar Say1 Yiizde
3 yil ve daha az 113 32,5

Kurumda Caligma Siiresi 4-7 yil 101 29,0
8-10 y1l 71 20,4
11 y1l ve daha fazla 63 18,1

Hanehalki Aylik Geliri 3000-3999 TL 16 46
4000-4999 TL 30 8,6
5000 TL ve iizeri 302 86,8

Arastirmaya katilan hastane personelinin; COVID-19 siirecinde c¢alisma kosullarinda

meydana gelen degisiklikler, kisisel koruyucu ekipman ve donanim temini ile pandemi

stirecinde hizmet i¢i egitim degiskenlerine gore dagilimi incelenmistir. COVID-19

siirecinde ¢alisma kosullarinda; is yogunlugunda artis (%79,9) basta olmak lizere, izin

iptali (%40,5), nobet sisteminde degisiklikler (%35,6) ve acil ¢agrilmada artis (%35,3)

gibi degisikliklerin meydana geldigi goriilmiistiir. Katilimeilarin tamami pandemi

siirecinde hizmet ici egitim aldigini; %88,2’si kisisel koruyucu ekipman ve donanimin

tamamiyla temin edildigini belirtmislerdir (Tablo 54).

Tablo 54. Katihmeilarin COVID-19 Siirecine fliskin Degiskenlere Gore Dagilimi

Degiskenler Degisiklikler E/H Say1 Yiizde
Esnek Mesai Evet 78 22,4
Hayir 270 77,6
Uzaktan (Evden) Caligma Evet 34 9,8
Gahigma Hayir 314 90,2
Kosullarinda izin Iptali Evet 141 405
Meydana Gelen Hayr 207 59,5
Degisiklikler Nobet Sisteminde Degisiklikler EI\:;'[H ;gj 22:2
Acil Cagrilmada Artig Evet 123 35,3
Hayir 225 64,7
Is Yogunlugunda Artis Evet 278 79,9
Hayir 70 20,1
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Tablo 54. Katihmeilarin COVID-19 Siirecine fliskin Degiskenlere Gore Dagilimi

(Devam)
Degiskenler Degisiklikler E/H Say1 Yiizde
Kisisel Koruyucu Evet, 307 88,2
Ekipman ve Evet, kismen 41 11,8
Donanim Temini Hayir 0 0,0
Hizmet I¢i Egitim Evet 348  100,0
Hayir 0 0,0

5.1.2. Ol¢ek/Boyut Puanlarinin Tamimlayicl Istatistikleri

SCORE Olgegi igerisinde yer alan alt 6lgeklerin ve Is Performans Olgegi ile boyutlarinin

puanlarinin tanimlayicr istatistikleri ile basiklik ve g¢arpiklik degerleri incelenmistir.

Olgek/boyut puanlari 1 ile 5 arasinda degismekte olup puanin 5’e yaklasmasi incelenen

konuya iliskin alginm/tutumun yiikselmesi anlamma gelmektedir. Is yiikii 6lcegi puan

ortalamast 4,42 + 0,75; is-yasam dengesi Ol¢egi puan ortalamasi 4,14 £+ 0,73; gorev

performansi boyutu puan ortalamasi 4,46 + 0,59 ve is performansi 6lgegi puan ortalamasi

4,24 + 0,56 olarak hesaplanmistir. Bu dort dlgek/boyut en yiiksek puan ortalamalarina

sahip 6lgek/boyutlardir (Tablo 55).

Tablo 55. Ol¢ek/Boyut Puanlarimin Tammlayici Istatistikleri ile Basikhk ve

Carpikhik Degerleri
Olcekler/Boyutlar n Min. Max. Ort. SS  Carpikhk Basikhk
Ogrenme Ortami 348 100 500 370 0,77 -0,717 1,145
Birim Liderligi 348 100 500 350 0,86 -0,526 -0,006
Tiikenmislik Tklimi ve Kisisel Tiikenmislik 348 1,00 5,00 3,03 0,96 0,344 -0,782
Ekip Caligmasi Tklimi 348 100 500 345 0,66 0,014 0,353
Giivenlik iklimi 348 100 500 347 0,77 -0,435 -0,003
Gelisim Firsatlari 348 100 500 353 0,88 -0,763 0,673
Is Yiikii 348 100 500 442 0,75 -1,481 2,341
Karar Alma Siireglerine Katilim 348 1,00 500 358 0,67 -0,404 0,989
Isle ilgili Belirsizlik 348 100 500 389 0,82 -0,821 0,968
Yiikselme 348 100 500 295 1,04 -0,533 -0,707
Isten Ayrilma Niyeti 348 100 500 216 1,17 1,010 0,011
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Tablo 55. Ol¢ek/Boyut Puanlarimin Tammlayicl Istatistikleri ile Basikhk ve

Carpiklik Degerleri (Devami)

Olgekler/Boyutlar n Min. Max. Ort SS  Carpikhik Basikhk
1$-Ya$am Dengesi 348 1,00 500 4,14 0,73 -1,242 1,041
Gorev Performansi 348 1,00 500 446 0,59 -1,430 2,814
Baglamsal Performans 348 1,00 500 398 0,65 -0,494 0,103
Is Performansi 348 100 500 424 0,56 -1,053 1,806

5.2. OLCEKLER VE BOYUTLAR ARASINDAKI ILISKILER

Calisma Ortammin Degerlendirilmesi — Giivenlik, Iletisim, Operasyonel Giivenilirlik,

Baglilik Olgegi (SCORE) icerisinde yer alan alt dlgekler ile is performans Olgegi ve

boyutlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Olgek ve boyutlar arasindaki iliskilerin

incelenmesinde Pearson korelasyon katsayisi (r) kullanilmistir. Istatistiksel olarak

anlamli en giicli iliskiler; gorev performansi ile is performansi (r=0,908), baglamsal

performans ile is performanst (r=0,890) ve giivenlik iklimi ile karar alma siireclerine

katilim (r=0,724) arasinda bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli en zayif iliskiler ise;

O0grenme ortamu ile is-yasam dengesi (r=0,106) ve ekip caligmasi iklimi ile yiikselme

(r=0,107) arasinda goriilmiistiir (Tablo 56).
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 r 1
2 r 0618* 1
3 r -0,331* -0,292* 1
4 r 0565 0,334* -0,297* 1
5 r 0,557 0,482* -0,463* 0,339* 1
6 r 0516* 0,432* -0,490* 0,354* 0,695* 1
7 r 0071 0,066 0,160* -0,161* 0,066 0,005 1
8 r 0509* 0,443* -0,312* 0,391* 0,724* 0,582* -0,014 1
9 r 0361* 0,269* -0,244* 0,333* 0,387 0,392* 0,087 0,408* 1
10 r 0,346* 0,393* -0,553* 0,107* 0,693* 0,546* 0,064 0,510 0,270* 1
11 r -0,307* -0,304* 0,571* -0,375* -0,415* -0,470* -0,022 -0,319* -0,447* -0,521* 1
12 r 0,106* 0,200 -0,582* 0,170* 0,349* 0,379* -0,153* 0,162* 0,127* 0,523* -0,540* 1
13 r 0,314* 0,223* -0,282* 0,295 0,425* 0,352* 0,250* 0,384* 0,392* 0,376* -0,445* 0,150* 1
14 r 0,373* 0,363* -0,127* 0,295 0451* 0437* 0,123* 0,483* 0,382* 0,298* -0,318* 0,096 0,617* 1
15 r 0,381* 0,323* -0,231* 0,328* 0,487* 0437* 0,211* 0,480* 0431* 0,377 -0,427* 0,138* 0,908* 0,890* 1
*: p<0,05

1. ég“renme Ortamu, 2. Birim Liderligi, 3. Tiikenmi;lil; ik[i_mi ve Kigisel Tiikenmislik, 4. Ekip Cgll;masz Iklimi, 5. Gﬁvenlilg Iklimi, 6. Gelisim Firsatlart,
7. Is Yiikii, 8. Karar Alma Siire¢lerine Kattl{m, 9. Isle Iigili Belirsizlik, 10. Yiikselme, 11. Isten Ayrilma Niyeti, 12. Is-Yasam Dengesi, 13. Gérev
Performansi, 14. Baglamsal Performans, 15. Is Performansi

5.3. HIPOTEZLERE ILiSKiN BULGULAR

5.3.1. Kisisel ve Demografik Ozelliklere Gore Olcek/Boyut Puanlari

Olgek/boyut puanlarmin hastanelere gore farklilik gosterip gdstermedigi incelenmistir.

Hastane degiskeninin 3 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA testi ile analiz

gerceklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; giivenlik iklimi, gelisim firsatlar1 ve karar

alma siireglerine katilim puanlar1 hastanelere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermektedir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim liderligi, tiikenmislik iklimi ve kisisel

tilkkenmislik, ekip calismasi iklimi, 1s yiiki, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma

niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi

puanlarinda ise istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmamaistir. Bu sonuca gére H4a

hipotezi kismen kabul edilmis; H5a hipotezi ise reddedilmistir. Ozel hastanede ¢alisan

personelin giivenlik iklimi, gelisim firsatlar1 ve karar alma siireclerine katilim algilarinin

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 57).
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Olgekler/Boyutlar ~ Hastane n Ort. SS F p Fark
. Universite! 198 368 0,73
Ogrenme Ortami1 1,965 0,142
Saghik Bakanhg? 117 3,65 0,79
Ozel® 33 3,94 0,88
L Universite! 198 354 0,79
Birim Liderligi 2,727 0,067
Saglik Bakanlig:? 117 3,37 094
Ozel® 33 3,73 0,94
Tiikenmislik Universite! 198 3,02 0,91 2830  0.060
iklimi ve Kisisel Saglk Bakanhg? 117 3,15 099 ’
Tiikenmislik Ozel® 33 271 1,09
, ... Universite? 198 3,44 0,65
Ekip Caligmas1 Iklimi 0,860 0,424
Saglik Bakanligi? 117 3,44 0,65
Ozel® 33 3,59 0,76
. T Universite! 198 3,49 0,76 3-2
Gilvenlik Iklimi 4,614 0,011*
Saglik Bakanligi? 117 3,35 0,75
Ozel® 33 3,79 0,76
. Universite! 198 350 0,84 3-1
Gelisim Firsatlar1 5,484 0,005*
Saglik Bakanlig:? 117 346 091 3-2
Ozel® 33 3,99 0,86
o Universite® 198 445 0,74
Is Yiikii 0,445 0,641
Saglik Bakanligi® 117 439 0,73
Ozel® 33 434 0,84
Karar Alma Universite! 198 3,59 0,63 7188 0.001* 3-1
Siireglerine Katihm ~ Saglik Bakanli§:? 117 3,46 0,69 , , 3-2
Ozel® 33 3,94 0,76
e Universite! 198 3,81 0,84
Isle Ilgili Belirsizlik 2,437 0,089
Saglik Bakanligi? 117 4,02 0,72
Ozel® 33 3,85 0,95
Uni ite! 198 3,01 0,96
Yiikselme niverstie 2261 0,106
Saglik Bakanligi? 117 280 1,12
Ozel® 33 315 111

*: p<0,05



115

Tablo 57. Hastanelere Gére Olgek/Boyut Puanlar: (Devam)

Olgekler/Boyutlar ~ Hastane n  Ort SS F P Fark

. ~ Universite! 198 2,15 1,18

Isten Ayrilma Niyeti 0,095 0,910
Saglik Bakanligi? 117 2,20 1,12
Ozel® 33 2,11 1,29

. , Universite! 198 4,15 0,72

Is-Yasam Dengesi 0,411 0,664
Saglik Bakanhg? 117 4,10 0,76
Ozel® 33 4,23 0,69

} Universite! 198 4,44 0,59

Gorev Performansi 0,628 0,534
Saglik Bakanligi? 117 451 0,55
Ozel® 33 4,42 0,73

Baglamsal Universite! 198 3,99 0,66 0403 0.669

Performans Saglik Bakanhg? 117 3,95 0,64 , ,
Ozel® 33 4,05 0,67

. Universite® 198 4,24 0,58

Is Performansi 0,049 0,953
Saglik Bakanligi? 117 4,25 0,51
Ozel® 33 4,25 0,63

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarinin yasa gore farkliik gosterip gostermedigi incelenmistir. Yas
degiskeninin 3 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA testi ile analiz
gerceklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik,
yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gbrev performansi, baglamsal
performans ve is performansi puanlar1 yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim liderligi, ekip ¢alismas1 iklimi, is yiikii
puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaistir. Bu sonuca gore H4b
hipotezi kismen kabul edilmis; H5b hipotezi ise kabul edilmistir. Otuz yas ve alti
personelin tiikkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; 31-35 yas
arasindaki personelin is-yasam dengesi; 41 yas ve Ustii personelin ise giivenlik iklimi,

gelisim firsatlari, karar alma stireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, gorev
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performansi, baglamsal performans ve is performans: algilarinin daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir (Tablo 58).

Tablo 58. Yasa Gore Olcek/Boyut Puanlari

Olgekler/Boyutlar  Yas n ort. SS F p  Fark
30 yas ve alti 133 362 0,83
Ogrenme Ortam 31-35 yas? 71 363 063 1959 0,120
36-40 yas® 56 3,70 0,72
41 yas ve lstii* 88 386 0,80
30 yas ve alti 133 3,47 0,97
Birim Liderligi 31-35 yag? 71 3,43 0,75 0,503 0,681
36-40 yas® 56 353 0,78
41 yas ve lstii* 88 358 0,83
Tiikenmislik 30 yas ve alti 133 3,43 0,99 1-2
Iklimi ve Kisisel 31-35 yag? 71 2,70 0,85 13,746 0,000* 1-3
Tikenmislik 36-40 yas® 56 2,85 0,93 1-4
41 yas ve iistii* 88 282 081
30 yas ve alti 133 345 0,77
Ekip Calismasi iklimi  31-35 yas? 71 3,44 0,53 1,026 0,381
36-40 yas® 56 3,34 0,63
41 yas ve iistii* 88 354 0,58
30 yas ve alti 133 321 0,74 4-1
Giivenlik Tklimi 31-35 yas? 71 350 0,69 12,413 0,000 4-2
36-40 yas® 56 3,49 0,86 4-3
41 yas ve iistii* 88 3,83 0,67
30 yas ve alti 133 325 094 4-1
Gelisim Firsatlari 31-35 yag? 71 3,58 0,80 9,420 0,000* 4-2
36-40 yas® 56 3,66 0,85 4-3
41 yas ve istii* 88 385 0,72
30 yas ve alti 133 454 0,67
Is Yiikii 31-35 yag? 71 434 092 2201 0,088
36-40 yas® 56 441 0,68

41 yas ve lstii* 88 430 0,73




Tablo 58. Yasa Gore Ol¢ek/Boyut Puanlari (Devam)
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Olgekler/Boyutlar Yas n Ort. SS F p Fark
Karar Alma 30 yas ve alti 133 3,39 0,68 4-1
Siireglerine Katihm 3135 yay’ & 350 054 11527 00007 4-2

36-40 yas® 56 3,62 0,72

41 yas ve iistii* 88 3,90 0,63

30 yas ve alti 133 3,67 0,99 4-1
Isle Tlgili Belirsizlik 31-35 yag? 71 391 069 5946 0,001* 4-2

36-40 yas® 56 401 0,70

41 yas ve iistii* 88 411 0,60

30 yas ve alti 133 250 1,01 4-1
Yiikselme 31-35 yas® 71 308 091 17,380 0,000 4-2

36-40 yas® 56 3,12 0,99 4-3

41 yagve tisti* 88 342 0,94

30 yas ve alti 133 2,71 1,32 1-2
Isten Ayrilma Niyeti 31-35 yag? 71 1,81 082 18240 0,000* 1-3

36-40 yas® 56 1,95 0,96 1-4

41 yagve Gsti* 88 1,76 0,98

30 yas ve alti 133 3,80 0,85 2-1
Is-Yasam Dengesi 31-35 yas? 71 437 052 17,656 0,000* 2-3

36-40 yas® 56 434 0,51 2-4

41 yag ve Gsti* 88 4,33 0,62

30 yas ve alti 133 4,26 0,61 4-1
Gorev Performansi 31-35 yas? 71 461 044 10,744 0,000* 4-3

36-40 yas® 56 4,44 0,67

41 yas ve iistii* 88 466 0,52

30 yas ve alti 133 3,84 0,64 4-1
Baglamsal Performans 31-35 yas? 71 398 0,62 5621 0,001*

36-40 yas® 56 3,98 0,68

41 yas ve iistii* 88 420 0,63

*: p<0,05
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Tablo 58. Yasa Gore Ol¢ek/Boyut Puanlari (Devam)

Olgekler/Boyutlar Yas n Ort. SS F p Fark
30 yas ve alti 133 4,07 0,56 4-1

Is Performansi 31-35 yas? 71 432 046 9599 0,000 4-3
36-40 yas® 56 423 0,61

41 yas ve istii* 88 445 0,51

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarmin cinsiyete gore farklilik gdsterip gostermedigi incelenmistir.
Cinsiyet degiskeninin 2 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle t testi ile analiz
gerceklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; tiikenmiglik iklimi ve kisisel tiikkenmislik,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, ylikselme, isten ayrilma niyeti ve is-yasam dengesi
puanlar1 cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05).
Ogrenme ortami, birim liderligi, ekip ¢alismas1 iklimi, is yiikii, karar alma siireglerine
katilim, igle ilgili belirsizlik, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Bu sonuca gére H4c
hipotezi kismen kabul edilmis; H5c hipotezi reddedilmistir. Kadin personelin tiikkenmislik
iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; erkek personelin ise giivenlik iklimi,
gelisim firsatlari, yiikselme ve is-yasam dengesi algilarinin daha yiliksek oldugu
goriilmistiir (Tablo 59).

Tablo 59. Cinsiyete Gore Ol¢cek/Boyut Puanlari

Olgekler/Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS t p

Ogrenme Ortami Kadin 218 3,69 0,77 -0,273 0,785
Erkek 130 3,71 0,77

Birim Liderligi Kadin 218 3,53 090 0,772 0,441
Erkek 130 3,45 0,79

Tiikenmislik Tklimi ve Kadin 218 3,18 1,01 4,032 0,000*

Kisisel Tiikenmislik Erkek 130 2,78 0,82

Ekip Caligmast Iklimi Kadmn 218 3,48 0,69 1,034 0,302
Erkek 130 3,41 0,59

*: p<0,05



Tablo 59. Cinsiyete Gore Olcek/Boyut Puanlari (Devam)
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Olgekler/Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS t p

Giivenlik Tklimi Kadin 218 3,37 0,79 -3,103 0,002*
Erkek 130 3,64 0,71

Gelisim Firsatlari Kadmm 218 3,46 0,93 -2,265 0,024*
Erkek 130 3,67 0,76

Is Yiikii Kadin 218 4,41 0,75 -0,404 0,686
Erkek 130 4,44 0,74

Karar Alma Siireclerine Kadin 218 3,53 0,67 -1,549 0,122

Katilim Erkek 130 3,65 0,67

Isle Hgili Belirsizlik Kadin 218 3,84 0,86 -1,346 0,179
Erkek 130 3,96 0,74

Yiikselme Kadin 218 2,79 1,07 -4,056 0,000*
Erkek 130 3,22 0,91

1$ten Ayrilma Niyeti Kadin 218 2,27 1,21 2,239 0,026*
Erkek 130 1,99 1,09

Is—Yasam Dengesi Kadin 218 4,05 0,81 -3,235 0,001*
Erkek 130 4,29 0,55

Gorev Performansi Kadin 218 4,42 0,60 -1,947 0,053
Erkek 130 4,54 0,57

Baglamsal Performans Kadm 218 3,97 0,65 -0,588 0,557
Erkek 130 4,01 0,66

15 Performansi Kadin 218 421 056 -1,421 0,156
Erkek 130 4,30 0,55

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarinin  medeni duruma gore farklilik gdsterip gostermedigi

incelenmistir. Medeni durum degiskeninin 2 bagimsiz gruptan olugsmasi nedeniyle t testi

ile analiz gerceklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; tilkenmislik iklimi ve kisisel

tilkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili

belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gdrev performansi,

baglamsal performans ve is performansi puanlari medeni duruma gore istatistiksel olarak

anlaml farklilik gdstermektedir (p<0,05). Ogrenme ortamu, birim liderligi, ekip calismas1
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iklimi ve is yiikii puanlarinda ise istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmamaistir. Bu
sonuca gore H4d hipotezi kismen kabul edilmis; H5d hipotezi kabul edilmistir. Bekar
personelin tiikenmislik iklimi ve kigisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; evli
personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma stireclerine katilim, isle ilgili
belirsizlik, yiikselme, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is

performansi algilarinin daha yiiksek oldugu gorilmiistiir (Tablo 60).

Tablo 60. Medeni Duruma Gére Olcek/Boyut Puanlari

Olcekler/Boyutlar Medeni Durum n Ort. SS t p

Ogrenme Ortami Evli 239 3,74 0,70 1,317 0,189
Bekar 109 361 091

Birim Liderligi Evli 239 349 081 -0,214 0,831
Bekar 109 352 0,96

Tiikenmislik iklimi ve Evli 239 282 0,88 -6,395 0,000*

Kisisel Tiikenmislik Bekar 109 3,50 0,97

Ekip Caligmast Iklimi Evli 239 3,45 0,57 -0,005 0,996
Bekar 109 345 0,82

Giivenlik Iklimi Evli 239 359 0,73 4,455 0,000*
Bekar 109 321 0,80

Gelisim Firsatlar Evli 239 3,65 0,80 3,576 0,000*
Bekar 109 3,27 0,98

Is Yiikii Evli 239 440 0,75 -0,668 0,505
Bekar 109 446 074

Karar Alma Siire¢lerine Evli 239 3,66 0,65 3,263 0,001*

Katilim Bekar 109 3,41 0,70

Isle ilgili Belirsizlik Evli 239 396 0,72 2,130 0,035*
Bekar 109 3,73 0,99

Yiikselme Evli 239 3,15 0,98 5,583 0,000*
Bekar 109 251 1,03

Isten Ayrilma Niyeti Evli 239 1,95 1,06 -4,853 0,000*
Bekar 109 263 1,27

Is-Yasam Dengesi Evli 239 4,28 0,64 5,058 0,000*

Bekar 109 383 082
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Tablo 60. Medeni Duruma Gére Olgek/Boyut Puanlar: (Devami)

Olgekler/Boyutlar Medeni Durum n ort. SS t P

Gorev Performansi Evli 239 4,59 0,55 5,995 0,000*
Bekar 109 419 0,59

Baglamsal Performans Evli 239 4,05 0,64 2,998 0,003*
Bekar 109 3,83 0,65

Is Performansi Evli 239 4,34 0,53 5,060 0,000*
Bekar 109 403 055

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarinin  egitim durumuna gore farklilik gosterip gdstermedigi
incelenmistir. Egitim durumu degiskeninin 6 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle
ANOVA testi ile analiz gergeklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; 6grenme ortami, birim
liderligi, titkenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik, ekip ¢aligmasi iklimi, giivenlik iklimi,
gelisim firsatlari, karar alma stireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten
ayrilma niyeti, ig-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi puanlart egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Is yiikii puaninda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamistir. Bu sonuca gore H4e hipotezi kismen kabul edilmis; H5e hipotezi kabul
edilmistir. Lise mezunu personelin birim liderligi ve ekip ¢alismasi iklimi; lisans mezunu
personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti; tipta
uzmanligini almis personelin yiikselme ve gorev performanst; yliksek lisans veya doktora
mezunu personelin ise 6grenme ortami, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
stireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, is-yasam dengesi, baglamsal performans ve is

performansi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 61).
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Olgekler/Boyutlar  Egitim Durumu n Ort. SS F p Fark

Lise! 13 3,88 1,02 6-2

Onlisans? 59 3,48 0,76 6-3
Ogrenme Ortami Lisans® 158 3,60 0,78 4,301 0,001*

Alt1 Yillik Fakiilte* 33 370 0,67

Tipta Uzmanlik® 71 3,98 0,65

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,07 0,80

Lise! 13 4,06 1,00 1-3

Onlisans? 50 341 0,84 1-4
Birim Liderligi Lisans?® 158 3,33 0,90 3,950 0,002*

Alt1 Yillik Fakiilte®* 33 3,65 0,73

Tipta Uzmanlik® 71 372 0,71

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 3,76 0,97

Lise! 13 3,03 0,96 3-5
Tiikenmislik Onlisans? 59 3,02 1,05 3-6
Iklimi ve Kisisel Lisans® 158 3,25 1,02 4,140 0,001*
Tikenmislik Alt1 Yillik Fakiilte* 33 293 0,69

Tipta Uzmanlik® 71 274 0,75

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 2,46 0,86

Lise! 13 4,10 0,72 1-2
Ekip Caligmast Onlisans? 59 3,36 0,73 1-3
felimi Lisans® 158 3,38 066 3,638 0,003* 1-5

Alt1 Yillik Fakiilte? 33 350 0,64

Tipta Uzmanlik® 71 350 0,55

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 3,67 0,51

Lise! 13 2,82 0,80 5-1

Onlisans? 59 3,33 0,63 5-2
Giivenlik iklimi Lisans® 158 3,28 0,75 14,584 0,000~ 5.3

Alt1 Yillik Fakiilte* 33 357 0,78 6-1

Tipta Uzmanlik® 71 3,98 0,58 6-2

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,06 0,73 6-3

*: p<0,05



Tablo 61. Egitim Durumuna Gére Olcek/Boyut Puanlar1 (Devami)
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Olgekler/Boyutlar  Egitim Durumu n Ort. SS F p Fark
Lise! 13 3,46 0,79 6-1
Onlisans? 59 3,32 0,85 6-2
Gelisim Firsatlari Lisans® 158 3,34 0,94 8,689 0,000 6-3
Alt1 Yillik Fakiilte* 33 3,56 0,65
Tipta Uzmanlik® 71 4,02 0,58
Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,11 0,87
Lise! 13 4,06 0,89
Onlisans? 59 4,31 0,86
is Yiikii Lisans® 158 4,44 0,76 1249 0,286
Alt1 Yillik Fakiilte* 33 458 0,75
Tipta Uzmanlik® 71 4,46 0,62
Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,37 0,50
Lise! 13 3,64 0,55 5-2
Karar Alma Onlisans? 59 3,32 0,60 5-3
Siireglerine Katilim Lisans® 158 345 067 11023 00007  6-2
Alt1 Yillik Fakiilte? 33 3,58 0,68 6-3
Tipta Uzmanlik® 71 3,96 0,56
Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,14 0,61
Lise! 13 4,05 1,14 6-2
Onlisans? 59 3,72 0,83
Isle Tlgili Belirsizlik [ jsans® 158 3,83 089 2,465 0,033*
Alt1 Yillik Fakiilte? 33 3,78 0,83
Tipta Uzmanlik® 71 4,09 049
Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,29 0,73
Lise? 13 2,11 1,25 4-3
Onlisans? 59 2,57 0,89 5-3
Yiikselme Lisans® 158 2,71 1,02 16,815 0,000* 6-3
Alt1 Yillik Fakiilte®* 33 3,28 0,90 4-2
Tipta Uzmanlik® 71 3,68 0,72 5-2
Yiiksek Lisans/Doktora® 14 3,54 0,84 6-1

*: p<0,05



Tablo 61. Egitim Durumuna Gére Olcek/Boyut Puanlar1 (Devami)
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Olgekler/Boyutlar  Egitim Durumu n Oort. SS F p Fark

Lise! 13 2,00 1,05 3-5

Onlisans? 59 236 1,24 3-6
Isten Ayrilma Niyeti | jsans® 158 2,40 1,22 5,173 0,000*

Alt1 Yillik Fakiilte® 33 200 1,02

Tipta Uzmanlik® 71 1,65 0,90

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 1,79 1,06

Lise! 13 3,78 1,07 5-3

Onlisans? 59 4,12 0,57 6-3
Is-Yasam Dengesi Lisans® 158 4,02 0,86 4,257 0,001*

Alt1 Yillik Fakiilte* 33 4,17 0,44

Tipta Uzmanlik® 71 4,40 0,50

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 453 0,50

Lise! 13 4,58 0,66 5-2

Onlisans? 59 4,25 0,62 5-3
Gorev Performanst  Ljsans® 158 4,38 0,58 6,199 0,000*

Alt1 Yillik Fakiilte? 33 449 0,67

Tipta Uzmanlik® 71 474 045

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 469 0,50

Lise! 13 429 057 5-2
Baglamsal Onlisans? 59 3,73 0,68 6-2
Performans Lisans® 158 3,90 0,60 6,287 0,000 6-3

Alt1 Yillik Fakiilte? 33 4,02 0,70

Tipta Uzmanlik® 71 4,23 0,62

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,34 0,59

Lise! 13 4,45 0,54 5-2

Onlisans? 59 4,02 0,58 6-2
Is Performansi Lisans® 158 4,16 051 7,727 0,000* -3

Alt1 Yillik Fakiilte* 33 4,28 0,66

Tipta Uzmanlik® 71 451 0,47

Yiiksek Lisans/Doktora® 14 4,53 0,51

*: p<0,05
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Olgek/boyut puanlarimin  hastanedeki goreve gore farklilik gdsterip gostermedigi
incelenmistir. Hastanedeki gorev degiskeninin 4 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle
ANOVA testi ile analiz gergeklestirilmistir. Analiz sonucuna goére; 6grenme ortami, birim
liderligi, tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari,
karar alma siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-
yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi puanlari
hastanedeki goreve gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05).
Ekip ¢alismasi iklimi ve is ylikii puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamuistir. Bu sonuca gore H4f hipotezi kismen kabul edilmis; H5f hipotezi kabul
edilmistir. Idari personelin isle ilgili belirsizlik ve is-yasam dengesi; hemsirelerin
titkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; hekimlerin ise 6grenme
ortami, birim liderligi, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim,
yiikselme, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 62).

Tablo 62. Hastanedeki Goreve Gore Olgek/Boyut Puanlar

Olgekler/Boyutlar Hastanedeki Gorev n Ort. SS F p Fark
Hekim?! 97 397 0,66 1-4
Ogrenme Ortami Hemsire? 126 345 087 7,684 0,000 1-2
Idari Personel® 41 3,92 0,58 3-4
Diger Calisanlar® 84 3,63 0,73
Hekim?! 97 3,76 0,70 1-4
Birim Liderligi Hemsire? 126 344 1,02 6,180 0,005 1-2
Idari Personel® 41 3,71 0,58 3-4
Diger Calisanlar* 84 323 0,80
Tiikenmislik Hekim?! 97 2,77 0,71 2-1
Iklimi ve Hemsire? 126 3,60 1,00 30,218 0,000* 2-3
Kisisel Idari Personel® 41 244 0,73 2-4
Tikenmislik Diger Calisanlar® 84 2,78 084

*: p<0,05



Tablo 62. Hastanedeki Goreve Gore Olcek/Boyut Puanlari (Devam)
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Olgekler/Boyutlar Hastanedeki Gorev n Ort. SS F p Fark
Hekim?! 97 3,48 0,58
Ekip Calismast Iklimi  Hemgire? 126 3,47 0,79 0535 0,658
Idari Personel® 41 3,49 0,46
Diger Calisanlar® 84 337 0,62
Hekim? 97 390 0,64 1-2
Giivenlik Iklimi Hemsire? 126 3,12 0,78 30,302 0,000* 1-4
Idari Personel® 41 3,88 0,56 3-4
Diger Calisanlar® 84 330 0,65
Hekim? 97 399 0,61 1-2
Gelisim Firsatlari Hemsire? 126 3,17 0,99 19,414 0,000* 1-4
idari Personel® 41 3,93 0,69 3-2
Diger Calisanlar® 84 345 0,78
Hekim? 97 452 0,65
s Yiikii Hemgire? 126 437 085 1,059 0,366
Idari Personel® 41 431 0,60
Diger Calisanlar® 84 442 0,76
Karar Alma Hekim?! 97 3,89 0,60 1-2
Stireglerine Hemygire? 126 3,38 0,70 16,047 0,000* 1-4
Katilim Idari Personel® 41 385 0,61 3-2
Diger Calisanlar® 84 3,40 0,57
Hekim?! 97 4,03 0,57 3-1
Isle Tlgili Belirsizlik Hemsire? 126 3,71 1,05 4,455 0,005* 3-2
[dari Personel® 41 4,15 0,57
Diger Calisanlar® 84 387 0,71
Hekim?! 97 3,66 0,67 1-2
Yiikselme Hemsire? 126 2,31 1,01 49,944 0,000* 1-3
Idari Personel® 41 3,49 0,59 1-4
Diger Calisanlar 84 2,83 0,95 3-2

*: p<0,05



Tablo 62. Hastanedeki Goreve Gore Olcek/Boyut Puanlari (Devam)
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Olgekler/Boyutlar Hastanedeki Géorevn n  Ort. SS F p Fark
Hekim?! 97 1,75 0,95 2-1
Isten Ayrilma Niyeti Hemgire? 126 2,79 1,32 23,029 0,000 2-3
Idari Personel® 41 1,70 0,71 2-4
Diger Calisanlar® 84 192 0,93
Hekim? 97 4,34 0,49 3-1
Is-Yasam Dengesi Hemsire? 126 3,73 0,82 27,283 0,000* 3-2
Idari Personel® 41 457 042 3-4
Diger Calisanlar 84 432 0,66
Hekim? 97 4,69 041 1-2
Gorev Performansi Hemsire? 126 4,23 0,67 13,956 0,000* 1-3
idari Personel® 41 4,67 047 1-4
Diger Calisanlar® 84 4,46 0,56
Hekim? 97 4,19 0,52 1-2
Baglamsal Performans Hemsire? 126 3,87 0,68 7,355 0,000* 1-4
Idari Personel® 41 4,17 0,60 3-2
Diger Calisanlar® 84 3,82 0,89 3-4
Hekim?! 97 448 041 1-2
[s Performansi Hemgire? 126 4,07 0,60 12,010 0,000* 1-4
[dari Personel® 41 444 0,44 3-2
Diger Calisanlar® 84 417 0,557 3-4

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarmin ¢alisilan  birime gore farklilik gosterip gostermedigi

incelenmigtir. Caligilan birim degiskeninin 8 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle

ANOVA testi ile analiz gergeklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; tlikenmislik iklimi ve

kisisel tikenmislik, ekip ¢alismasi iklimi, glivenlik iklimi, gelisim firsatlar, ig yiikii, karar

alma siireclerine katilim, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev

performansi, baglamsal performans ve is performans: puanlari ¢alisilan birime gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim

liderligi ve isle ilgili belirsizlik puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamustir. Bu sonuca gére H4g hipotezi kismen kabul edilmis; H5g hipotezi kabul
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edilmistir. Yatan hasta servisinde calisan personelin tiikkenmislik iklimi ve kisisel

tilkenmislik ile isten ayrilma niyeti; yogun bakimda calisan personelin ekip ¢alismasi

iklimi; idari birimlerde ¢alisan personelin giivenlik iklimi, karar alma siire¢lerine katilim,

yiikselme, gelisim firsatlari, is yasam dengesi, gérev performansi, baglamsal performans

ve is performansi; acil serviste ¢alisan personelin is ylikii algilarinin daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir (Tablo 63).

Tablo 63. Calisilan Birime Gore Olcek/Boyut Puanlar

Olcekler/Boyutlar Calisilan Birim n Ort. SS F p Fark
Poliklinik? 113 3,75 0,72
Yatan Hasta Servisi? 107 3,63 0,75
) Ameliyathane® 11 351 097
Ogrenme Ortami 1,253 0,279
Yogun Bakim* 17 382 1,11
Acil Servis® 41 3,55 0,89
Laboratuvar® 12 3,63 0,59
Idari Birimler’ 41 3,92 0,58
Poliklinik? 113 341 0,81
Yatan Hasta Servisi? 107 3,41 0,96
S Ameliyathane® 11 351 0,94
Birim Liderligi 1,956 0,071
Yogun Bakim* 17 3,94 0,87
Acil Servis® 41 3,68 0,84
Laboratuvar® 12 3,32 0,72
Idari Birimler’ 41 3,71 0,58
Poliklinik? 113 2,78 0,87 2-1
Yatan Hasta Servisi? 107 3,51 0,99 2-3
Tiikenmislik
o . Ameliyathane® 11 2,80 1,23 2-6
Iklimi ve Kisisel 10,965 0,000*
. . Yogun Bakim* 17 3,39 0,75 2-7
Tikenmiglik
Acil Servis® 41 3,17 0,82
Laboratuvar® 12 2,68 0,45
idari Birimler’ 41 243 0,73

*: p<0,05



Tablo 63. Calisilan Birime Gore Olgcek/Boyut Puanlar: (Devami)
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Olgekler/Boyutlar Calisilan Birim n Ort. SS F p Fark
Poliklinik! 113 3,50 0,58 4-5
Yatan Hasta Servisi> 107 3,44 0,68
Ekip Calismast iklimi Ameliyathane® 11330 083 2,445 0,025*
Yogun Bakim* 17 3,87 0,89
Acil Servis® 41 321 0,77
Laboratuvar® 12 331 0,56
Idari Birimler’ 41 349 0,46
Poliklinik? 113 3,70 0,69 1-2
Yatan Hasta Servisi?> 107 3,20 0,72 1-4
Giivenlik Iklimi Ameliyathane® 1340 110 9,758 0,000* -z
Yogun Bakim* 17 2,76 0,67 7-4
Acil Servis® 41 3,46 0,87 7-6
Laboratuvar® 12 324 042
Idari Birimler’ 41 3,88 0,56
Poliklinik? 113 3,76 0,77 1-2
Yatan Hasta Servisi> 107 3,25 0,96 7-2
Gelisim Firsatlari Ameliyathane® 11338 L 5,835 0,000* -4
Yogun Bakim* 17 3,14 0,84 7-5
Acil Servis® 41 340 0,83
Laboratuvar® 12 342 044
Idari Birimler” 41 393 0,69
Poliklinik? 113 4,33 0,79 5-1
Yatan Hasta Servisi> 107 4,44 0,70 5-7
is Yiiki Ameliyathane® 11 4,07 1,36 3010 0,007%
Yogun Bakim* 17 4,71 0,53
Acil Servis® 41 477 0,65
Laboratuvar® 12 420 0,60
Idari Birimler’ 41 431 0,60

*: p<0,05



Tablo 63. Calisilan Birime Gore Olgcek/Boyut Puanlar: (Devami)
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Olgekler/Boyutlar Calisilan Birim n Ort. SS F p Fark
Poliklinik* 113 3,73 0,61 1-2
Yatan Hasta Servisi? 107 3,42 0,69 7-2
Karar Alma )
. . Ameliyathane? 11 359 0,92 7-4
Stireclerine 4,283 0,000*
Yogun Bakim* 17 3,23 0,65
Katilim
Acil Servis® 41 346 0,74
Laboratuvar® 12 351 0,34
[dari Birimler’ 41 3,85 0,61
Poliklinik? 113 3,98 0,60
Yatan Hasta Servisi> 107 3,75 0,95
o Ameliyathane® 11 4,00 1,00
Isle Ilgili Belirsizlik 1,859 0,087
Yogun Bakim* 17 382 1,21
Acil Servis® 41 3,70 0,89
Laboratuvar® 12 3,89 0,76
[dari Birimler’ 41 4,15 0,57
Poliklinik? 113 3,30 1,01 7-2
Yatan Hasta Servisi> 107 2,36 0,99 7-4
Ameliyathane? 11 3,21 0,92 1-2
Yikselme 14,034 0,000*
Yogun Bakim* 17 2,40 0,95 1-4
Acil Servis® 41 3,24 0,88
Laboratuvar® 12 268 0,85
[dari Birimler’ 41 3,49 0,59
Poliklinik? 113 1,79 0,97 2-1
Yatan Hasta Servisi? 107 2,77 1,29 2-7
. o Ameliyathane? 11 2,18 1,45
Isten Ayrilma Niyeti 8,667 0,000*
Yogun Bakim* 17 2,20 1,09
Acil Servis® 41 2,17 1,18
Laboratuvar® 12 2,03 0,96
[dari Birimler’ 41 1,70 0,71

*: p<0,05
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Olgekler/Boyutlar Calisilan Birim n Ort. SS F p Fark

Poliklinik! 113 4,45 0,43 7-2

Yatan Hasta Servisi? 107 3,71 0,85 7-5
is-Yasam Dengesi Ameliyathane® 11 4,18 0,97 16123 0.000% 1-2

Yogun Bakim* 17 3,76 1,01 1-6

Acil Servis® 41 4,02 0,50

Laboratuvar® 12 421 0,42

[dari Birimler’ 41 457 0,42

Poliklinik! 113 4,59 0,53 7-2

Yatan Hasta Servisi> 107 4,27 0,67 7-3
Gérev Performansi Ameliyathane® 1418 104 4,506 0,000*

Yogun Bakim* 17 4,30 0,49

Acil Servis® 41 4,50 0,49

Laboratuvar® 12 4,51 0,34

Idari Birimler” 41 4,67 041

Poliklinik! 113 4,09 0,65 7-3

Yatan Hasta Servisi> 107 3,82 0,69 7-6
Baglamsal Performans Ameliyathane® 113,78 087 2,873 0,010*

Yogun Bakim* 17 3,94 0,50

Acil Servis® 41 4,00 0,64

Laboratuvar® 12 3,67 0,31

[dari Birimler’ 41 4,17 0,52

Poliklinik! 113 4,36 0,52 1-2

Yatan Hasta Servisi> 107 4,07 0,60 7-2
Is Performansi Ameliyathane® 11400 0953 4,311 0,000* )

Yogun Bakim* 17 4,14 0,44

Acil Servis® 41 4,27 0,51

Laboratuvar® 12 4,13 0,21

[dari Birimler’ 41 444 041

*: p<0,05
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Olgek/boyut puanlarinin kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik gosterip gdstermedigi
incelenmistir. Kurumda caligma siiresi degiskeninin 4 bagimsiz gruptan olusmasi
nedeniyle ANOVA testi ile analiz gergeklestirilmistir. Analiz sonucuna gore; tiikenmislik
iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine
katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi puanlari1 kurumda caligma siiresine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim
liderligi, ekip caligmasi iklimi ve is yiikii puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamuistir. Bu sonuca gére H4h hipotezi kismen kabul edilmis; H5h kabul
edilmistir. Ug yil ve daha az siiredir kurumda calisan personelin tiikenmislik iklimi ve
kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; 8-10 yildir kurumda ¢alisan personelin is-
yasam dengesi; 11 yil ve daha fazla siiredir kurumda caligan personelin ise giivenlik
iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siire¢lerine katilim, igle ilgili belirsizlik, yiikselme,
gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir (Tablo 64).

Tablo 64. Kurumda Calhisma Siiresine Gore Olcek/Boyut Puanlari

Olgekler/Boyutlar Calisma Siiresi n Ort. SS F p Fark
3 yil ve daha az! 113 365 0,79
Ogrenme Ortami 4-7 y1I? 101 361 083 1553 0,201
8-10 y1I® 71 3,78 0,52
11 y1l ve daha fazla* 63 3,84 0,85
3 yil ve daha az! 113 351 0,94
Birim Liderligi 4-7 yil? 101 342 085 0503 0,681
8-10 y1I® 71 354 0,74
11 y1l ve daha fazla* 63 3,58 0,86
Tiikenmislik 3 yil ve daha az! 113 3,31 0,97 1-2
Iklimi ve Kisisel 4-7 y1l? 101 2,87 099 5020 0,002 1-3
Tiikenmislik 8-10 y1I® 71 2,86 0,92

11 y1l ve daha fazla* 63 2,99 0,85

*: p<0,05



Tablo 64. Kurumda Cahsma Siiresine Gore Olcek/Boyut Puanlar1 (Devami)
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Olgekler/Boyutlar Calisma Siiresi n Ort. SS F p Fark
Ekip Caligmast 3 yil ve daha az! 113 3,45 0,77
el 4-7 y1l? 101 338 0,64 1669 0,174

8-10 y1I® 71 3,42 0,58

11 yil ve daha fazla* 63 3,61 0,54

3 yil ve daha az* 113 328 0,77 4-1
Giivenlik Iklimi 4-7 y11? 101 346 0,76 5174 0,002*

8-10 y1I® 71 3,56 0,70

11 yil ve daha fazla* 63 3,73 0,78

3 y1l ve daha a7 113 338 0,88 4-1
Gelisim Firsatlari 4-7 y1l? 101 3,49 0,89 3,436 0,017*

8-10 y1I® 71 3,60 0,86

11 y1l ve daha fazla* 63 381 082

3 yil ve daha az! 113 440 0,80
is Yiikii 4-7 y1l2 101 451 072 0814 0487

8-10 y1I® 71 4,38 0,65

11 y1l ve daha fazla* 63 4,35 0,81
Karar Alma 3 yil ve daha az! 113 3,36 0,70 4-1
Siireglerine Katilim 47y 101 361 059 10,458 00007 4-2

8-10 y1I® 71 356 061 4-3

11 y1l ve daha fazla* 63 393 0,68 2-1

3 yil ve daha az! 113 3,67 0,97 4-1
Isle Ilgili Belirsizlik  4-7 y112 101 397 0,72 5,785 0,001*

8-10 y1l® 71 386 071

11 y1l ve daha fazla®* 63 4,17 0,68

3 yil ve daha az! 113 2,63 0,99 4-1
Yiikselme 4-7 y11? 101 3,00 0,99 6,231 0,000 4-2

8-10 y1l® 71 3,15 1,06 4-3

11 y1l ve daha fazla* 63 3,22 1,03

*: p<0,05
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Olgekler/Boyutlar  Calisma Siiresi n Ort. SS F p Fark

3 yil ve daha az! 113 2,58 1,30 1-2
Isten Ayrilma Niyeti 4-7 y112 101 204 1,06 87140 0,000* 1-3

8-10 y1I® 71 203 112 1-4

11 y1l ve daha fazla® 63 1,77 0,96

3 yil ve daha az! 113 3,87 0,81 3-1
Is-Yasam Dengesi 4-7 y1l? 101 4,19 0,73 8,828 0,000* 3-2

8-10 y1I® 71 434 0,57

11 y1l ve daha fazla* 63 431 0,60

3 yil ve daha az! 113 429 0,64 4-1
Gorev Performanst  4-7 y112 101 453 0,49 5,803 0,001*

8-10 y1I® 71 4,49 0,64

11 yil ve daha fazla* 63 4,64 0,53
Baglamsal 3 yil ve daha a7 113 3,79 0,65 4-1
Performans 4-7 y1l? 101 401 060 7,702 0,000*

8-10 y1I® 71 399 0,68

11 yil ve daha fazla* 63 4,27 0,60

3 yil ve daha az! 113 4,06 0,58 4-1
Is Performansi 4-7 yl? 101 429 049 8,206 0,000*

8-10 y1l® 71 426 0,58

11 yil ve daha fazla®* 63 4,47 0,50

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarmin hanehalki aylik gelirine gore farklilhk gosterip gostermedigi

incelenmigstir. Hanehalki aylik geliri degiskeninin 3 bagimsiz gruptan olusmasi nedeniyle

ANOVA testi ile analiz gerceklestirilmistir. Analiz sonucuna goére; 6grenme ortami,

titkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma

stireglerine katilim, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gérev performansi,

baglamsal performans ve is performansi puanlari hanehalki aylik gelirine gore istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Birim liderligi, ekip ¢aligmas1 iklimi, is

yikii ve isle ilgili belirsizlik puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaistir. Bu sonuca gore H41 hipotezi kismen kabul edilmis; H51 kabul edilmistir.
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Hanehalki aylik geliri en diisiik olan personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmiglik

ile isten ayrilma niyeti; hanehalki geliri en yiiksek olan personelin ise 6grenme ortami,

giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, yiikselme, is-yasam

dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha

yiiksek oldugu gorilmiistiir (Tablo 65).

Tablo 65. Hanehalki Ayhk Gelirine Gére Olcek/Boyut Puanlari

Olgekler/Boyutlar Aylik Gelir n Ort. SS F p Fark
.o 3000-3999 TL! 16 3,14 1,26 3-1
Ogrenme Ortami 5,520 0,004*
4000-4999 TL? 30 354 0,95
5000 TL ve iizeri® 302 3,74 0,70
. . 3000-3999 TL! 16 3,30 1,22
Birim Liderligi 0,657 0,519
4000-4999 TL? 30 3,41 1,04
5000 TL ve iizeri® 302 352 0,82
Tiikenmislik 3000-3999 TL! 16 3,67 1,28 1-3
. 5,541 0,004*
Iklimi ve Kisisel 4000-4999 TL? 30 3,31 0,92
Tiikenmislik 5000 TL ve iizeri® 302 297 0,93
. ... 3000-3999 TL! 16 325 1,15
Ekip Caligmas1 Iklimi 0,829 0,437
4000-4999 TL? 30 3,43 0,96
5000 TL ve iizeri® 302 3,47 059
.. e 3000-3999 TL! 16 2,74 097 3-1
Giivenlik Iklimi 13,055 0,000*
4000-4999 TL? 30 3,10 0,61 3-2
5000 TL ve iizeri® 302 355 0,74
L 3000-3999 TL! 16 284 115 3-1
Gelisim Firsatlar1 7,854 0,000*
4000-4999 TL? 30 3,24 0,93
5000 TL ve iizeri® 302 360 0,83
.o 3000-3999 TL! 16 413 1,26
Is Yiikii 1,295 0,275
4000-4999 TL? 30 443 0,75
5000 TL ve iizeri® 302 443 0,71
Karar Alma 3000-3999 TL! 16 3,21 1,03 3-1
9,065 0,000*
Siireclerine 4000-4999 TL? 30 3,18 0,61 3-2
Katilm 5000 TL ve iizeri® 302 364 0,64

*: p<0,05
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Olgekler/Boyutlar Aylk Gelir n Ort. SS F p Fark
L L 3000-3999 TL! 16 3,63 1,30
Isle Ilgili Belirsizlik 1,387 0,251
4000-4999 TL? 30 3,76 1,03
5000 TL ve iizeri® 302 392 0,76
. 3000-3999 TL! 16 2,05 0,99 3-1
Yikselme 13,084 0,000*
4000-4999 TL? 30 2,37 0,85 3-2
5000 TL ve iizeri* 302 3,06 1,02
. o 3000-3999 TL! 16 281 1,35 1-3
Isten Ayrilma Niyeti 4485 0,012*
4000-4999 TL? 30 2,52 1,07
5000 TL ve iizeri® 302 2,09 1,16
. . 3000-3999 TL! 16 3,62 091 3-1
Is-Yasam Dengesi 8,609 0,000*
4000-4999 TL? 30 3,80 0,95 3-2
5000 TL ve iizeri® 302 4,20 0,68
. 3000-3999 TL! 16 4,16 0,56 3-1
Gorev Performansi 5,172 0,006*
4000-4999 TL? 30 423 0,55
5000 TL ve iizeri® 302 450 0,59
5 3000-3999 TL! 16 3,74 0,71 3-1
Baglamsal Performans 3,838 0,022*
4000-4999 TL? 30 3,73 0,68 3-2
5000 TL ve iizeri® 302 4,02 0,64
. 3000-3999 TL! 16 3,97 0,57 3-1
Is Performansi 5,579 0,004*
4000-4999 TL? 30 401 0,53
5000 TL ve iizeri® 302 4,28 0,55

*: p<0,05

Olgek/boyut puanlarmin kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine gore farklilik

gosterip gostermedigi incelenmistir. Kisisel koruyucu ekipman ve donanim temini

degiskeninin 2 bagimsiz gruptan olugsmasi nedeniyle t testi ile analiz gergeklestirilmistir.

Analiz sonucuna gore; tiilkenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim

firsatlar1, karar alma siireclerine katilim, igle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma

niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi ve is performansi boyutu puanlari kisisel

koruyucu ekipman ve donanim teminine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gdstermektedir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim liderligi, ekip calismas: iklimi, is yiikii
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ve baglamsal performans puanlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamistir. Bu sonuca gére H4i ve H5i hipotezleri kismen kabul edilmistir. Kisisel

koruyucu ekipman ve donanim kismen temin edilen personelin tiikkenmislik iklimi ve

kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; kisisel koruyucu ekipman ve donanim

tamamiyla temin edilen personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma

stireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, ig-yasam dengesi, gérev performansi

ve is performansi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 66).

Tablo 66. Kisisel Koruyucu Ekipman ve Donanim Teminine Gore Ol¢ek/Boyut

Puanlan

Olgekler/Boyutlar Donanim Temini n Ort. SS t p

Ogrenme Ortami Evet, tamamiyla 307 3,72 0,76 1,384 0,167
Evet, kismen 41 3,54 0,83

Birim Liderligi Evet, tamamiyla 307 351 086 0,637 0,525
Evet, kismen 41 3,42 0,91

Tiikenmislik Iklimi ve Evet, tamamiyla 307 295 0,93 -4,844 0,000*

Kisisel Tikenmislik Evet, kismen 41 3,70 094

Ekip Caligmast Iklimi Evet, tamamiyla 307 346 062 0565 0,575
Evet, kismen 41 3,38 0,92

Giivenlik Tklimi Evet, tamamiyla 307 354 0,75 4,726 0,000*
Evet, kismen 41 295 0,67

Gelisim Firsatlar1 Evet, tamamiyla 307 359 084 3,425 0,001*
Evet, kismen 41 3,10 1,02

Is Yiikii Evet, tamamiyla 307 443 0,75 0,883 0,378
Evet, kismen 41 4,32 0,75

Karar Alma Siireglerine Evet, tamamiyla 307 361 066 2486 0,013*

Katilim Evet, kismen 41 3,33 0,75

*: p<0,05
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Tablo 66. Kisisel Koruyucu Ekipman ve Donamim Teminine Gore Olcek/Boyut

Puanlar1 (Devam)

Olgekler/Boyutlar Donanim Temini n Ort. SS t p

Isle ilgili Belirsizlik Evet, tamamiyla 307 3,95 0,73 2,962 0,005*
Evet, kismen 41 3,39 1,19

Yiikselme Evet, tamamiyla 307 3,08 0,99 6,907 0,000*
Evet, kismen 41 1,97 0,82

Isten Ayrilma Niyeti Evet, tamamiyla 307 2,02 1,08 -6,839 0,000*
Evet, kismen 41 3,27 1,23

Is-Yasam Dengesi Evet, tamamiyla 307 4,21 0,68 4,560 0,000*
Evet, kismen 41 3,58 0,86

Gorev Performansi Evet, tamamiyla 307 450 0,57 3,660 0,000*
Evet, kismen 41 415 0,65

Baglamsal Performans Evet, tamamiyla 307 4,00 0,65 1,384 0,167
Evet, kismen 41 3,85 0,66

Is Performansi Evet, tamamiyla 307 4,27 055 2,849 0,005*
Evet, kismen 41 401 0,57

*: p<0,05

5.3.2. Kisisel ve Demografik Ozelliklere Gore COVID-19 Siirecinde Calisma
Kosullarinda Meydana Gelen Degisiklikler

COVID-19 siirecinde ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisikliklerin katilimcilarin
demografik ozelliklerine gore farklihik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu

farkliliklarin ortaya koyulmasi amaciyla ki-kare testi kullanilmustir.

Katilimcilarin esnek mesai durumunun demografik o6zelliklere gore farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmis; ¢alisanlarin esnek mesai durumunun egitim durumu,
hastanedeki gorevi ve calistig1 birime gore istatistiksel olarak anlamli fark gosterdigi
belirlenmistir (p<0,05). Yas, cinsiyet, medeni durum, kurumda caligma siiresi ve
hanehalki aylik gelirine gore ise istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Bu

sonuca gore H6a hipotezi kismen kabul edilmistir. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinda
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(%71,4), idari personelde (%75,6) ve idari birimlerde ¢alisanlarda (%75,6) COVID-19

stirecinde esnek mesai durumunun daha fazla oldugu goriilmistiir (Tablo 67).

Tablo 67. Demografik Degiskenlere Gore Esnek Mesai Durumu

Degiskenler Gruplar Fonek Mesal X? p
Evet Hayir
n % n %

30 yas ve alt1 23 17,3 110 827

Yas 31-35 yas 18 25,4 53 74,6 5440 0,142
36-40 yas 18 32,1 38 67,9
41 yas ve lstii 19 21,6 69 78,4

Cinsiyet Kadin 45 206 173 794 1,053 0,305
Erkek 33 25,4 97 74,6

Medeni Durum Evli 56 234 183 76,6 0,286 0,593
Bekar 22 20,2 87 79,8
Lise 4 30,8 9 69,2
Onlisans 14 23,7 45 76,3

Egitim durumu Lisans 41 259 117 74,1 32,568 0,000*
Alt1 Yillik Fakilte 2 6,1 31 93,9
Tipta Uzmanlik 7 9,9 64 90,1
Yiiksek Lisans/Doktora 10 71,4 4 28,6
Hekim 9 9,3 88 90,7

Hastanedeki Gorev Hemgsire 21 16,7 105 833 84,592 0,000*
idari Personel 31 75,6 10 24,4
Diger Calisanlar 17 20,2 67 79,8

*: p<0,05
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Esnek Mesai
Degiskenler Gruplar X? p
Evet Hayir
n % n %
Poliklinik 20 17,7 93 82,3
Yatan Hasta Servisi 18 16,8 89 83,2
Ameliyathane 1 91 10 90,9
Caligilan Birim Yogun Bakim 0 0,0 17 100,0 80,536 0,000*
Acil Servis 4 9,8 37 90,2
Laboratuvar 2 16,7 10 83,3
Idari Birimler 31 75,6 10 24,4
Diger 2 33,3 4 66,7
3 yil ve daha az 25 221 88 77,9
Kurumda Calisma
. 4-7 y1l 20 19,8 81 80,2 6,018 0,111
Stiresi
8-10 y1l 23 32,4 48 67,6
11 y1l ve daha fazla 10 15,9 53 84,1
3000-3999 TL 2 12,5 14 87,5
Aylik Gelir 1,312 0,539
4000-4999 TL 5 16,7 25 83,3
5000 TL ve tizeri 71 23,5 231 76,5
*: p<0,05

Katilimcilarin uzaktan (evden) ¢alisma durumunun demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterip gostermedigi incelenmis; ¢alisanlarin uzaktan (evden) ¢alisma durumunun yasi

ve medeni durumuna gore anlamli farklilik gosterdigi gorilmiistiir (p<0,05). Cinsiyet,

kurumda ¢aligma siiresi ve hanehalki aylik gelirine gore ise istatistiksel olarak anlaml

farklilik bulunmamistir. Egitim durumu, hastanedeki gorev ve calisilan birime gore fark

gosterip gostermedigine yonelik test yapilamamistir. Bu sonuca gore H6b hipotezi

kismen kabul edilmistir. Evli ¢alisanlarda (%13,0) ve 31-35 yas araliginda olanlarda

(%16,9) COVID-19 siirecinde uzaktan (evden) ¢alisma durumunun daha fazla oldugu

sonucuna ulasilmigtir (Tablo 68).
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Uzaktan Calisma

Degiskenler Gruplar X2 p
Evet Hayir
n % n %
30 yas ve alti 4 3,0 129 97,0
Yas 31-35 yag 12 16,9 59 83,1 13,539 0,004*
36-40 yas 9 16,1 47 83,9
41 yas ve Usti 9 10,2 79 89,8
Cinsiyet Kadin 17 7,8 201 92,2 2,010 0,156
Erkek 17 131 113 86,9
Medeni Durum Evli 31 13,0 208 87,0 7,745 0,005*
Bekar 3 2,8 106 97,2
Lise 0 0,0 13 100,0
Onlisans 0 0,0 59  100,0
Egitim Durumu Lisans 26 16,5 132 835 - -
Alt1 Yillik Fakiilte 0 0,0 33 100,0
Tipta Uzmanlik 0 0,0 71 100,0
Yiiksek Lisans/Doktora 8 57,1 6 42,9
Hekim 0 0,0 97 1000
Hastanedeki Gorev Hemsire 0 0,0 126  100,0 - -
Idari Personel 33 78,0 8 22,0
Diger Calisanlar 1 1,2 83 98,8
Poliklinik 1 0,9 112 99,1
Yatan Hasta Servisi 0 0,0 107  100,0
Ameliyathane 0 0,0 11 100,0
Caligilan Birim Yogun Bakim 0 0,0 17 100,0 - -
Acil Servis 0 0,0 41 100,0
Laboratuvar 0 0,0 12 100,0
Idari Birimler 32 80,5 195 22,0
Diger 1 16,7 5 83,3

*: p<0,05
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Tablo 68. Demografik Degiskenlere Gore Uzaktan (Evden) Cahsma Durumu

(Devam)
Uzaktan Calisma
Degiskenler Gruplar X2 p
Evet Hayir
n % n %
3 yil ve daha az 9 8,0 104 92,0
Kurumda Calisma
. 4-7 yil 12 11,9 89 88,1 1,349 0,717
Stiresi
8-10 yil 8 11,3 63 88,7
11 y1l ve daha fazla 5 79 58 92,1
3000-3999 TL 1 6,3 15 :
Aylik Gelir 3,910 0,149
4000-4999 TL 0 0,0 30 100,0
5000 TL ve tizeri 33 10,9 269 89,1

Katilimeilarin izin iptali durumunun demografik Ozelliklere gore farklilik gosterip

gostermedigi incelenmis; calisanlarin izin iptali durumunun yasi, cinsiyeti, medeni

durumu, egitim durumu, hastanedeki gorevi ve calistigi birime gore anlamli fark

gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). Kurumda caligma siiresi ve hanehalki aylik gelirine

gore ise istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Bu sonuca gore Hé6c hipotezi

kismen kabul edilmistir. Otuz yas ve altinda olanlarda (%55,6), kadinlarda (%48,6), bekar

calisanlarda (%58,7), lise mezunlarinda (%53,8), hemsirelerde (%69,0) ve yatan hasta

servisinde ¢alisanlarda (%65,4) izin iptali durumunun daha fazla oldugu belirlenmistir

(Tablo 69).
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Degiskenler Gruplar tzin Iptali X2 p
Evet Hayir
n % n %
30 yas ve alt1 74 55,6 59 444
Yas 31-35 yas 25 35,2 46 64,8 21,806 0,000
36-40 yas 14 25,0 42 75,0
41 yag ve listii 28 31,8 60 68,2
Cinsiyet Kadin 106 486 112 514 15,913 0,000*
Erkek 35 26,9 95 73,1
Medeni Durum Evli 77 32,2 162 67,8 21,809 0,000*
Bekar 64 58,7 45 41,3
Lise 7 53,8 6 46,2
Onlisans 22 37,3 37 62,7
Egitim Durumu Lisans 78 49,4 80 50,6 24,953 0,000*
Alt1 Yillik Fakiilte 17 51,5 16 48,5
Tipta Uzmanlik 16 225 55 77,5
Yiiksek Lisans/Doktora 1 7,1 13 92,9
Hekim 28 28,9 69 71,1
Hastanedeki Gorev Hemsire 87 69,0 39 31,0 86,265 0,000*
Idari Personel 1 2,4 40 97,6
Diger Calisanlar 25 29,8 59 70,2
Poliklinik 35 31,0 78 69,0
Yatan Hasta Servisi 70 654 37 34,6
Ameliyathane 7 63,6 4 36,4
Calisilan Birim Yogun Bakim 8 47,1 9 52,9 63,476 0,000*
Acil Servis 17 41,5 24 58,5
Laboratuvar 2 16,7 10 833
Idari Birimler 1 2,4 40 97,6
Diger 1 16,7 5 83,3

*: p<0,05
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Tablo 69. Demografik Degiskenlere Gore Izin Iptali Durumu (Devami)

Izin Iptali
Degiskenler Gruplar X? p
Evet Hayir
n % n %
3 yil ve daha az 57 50,4 56 49,6
Kurumda Calisma
L 4-7 y1l 35 34,7 66 65,3 7,406 0,060
Stiresi
8-10 y1l 24 33,8 47 66,2
11 y1l ve daha fazla 25 39,7 38 60,3
3000-3999 TL 9 56,3 7 43,8
Aylik Gelir 1,723 0,422
4000-4999 TL 12 40,0 18 60,0
5000 TL ve iizeri 120 39,7 182 60,3

Katilimcilarin ndbet sisteminde degisiklik durumunun demografik o6zelliklere gore

farklilik gosterip gostermedigi incelenmis; ndbet sisteminde degisiklik durumunun

calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, hastanedeki gorevi, calistigi birim ve

kurumda ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi saptanmistir (p<0,05). Egitim

durumu ve hanehalki aylik gelirine gore ise istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamustir. Bu sonuca gore H6d hipotezi kismen kabul edilmistir. Otuz yas ve altinda
olanlarda (%44.,4), kadinlarda (%40,8), bekar calisanlarda (%44,0), hemsirelerde
(%51,6), ameliyathanede ¢alisanlarda (%63,6) ve 3 yil ve daha az siiredir kurumda

calisanlarda (%46,0) nobet sisteminde degisiklik durumunun daha fazla oldugu

goriilmistiir (Tablo 70).

Tablo 70. Demografik Degiskenlere Gore Nobet Sisteminde Degisiklik Durumu

Nobet Sis. Deg.

Degiskenler Gruplar X? p
Evet Hayir
n % n %
30 yas ve alt1 59 44 4 74 55,6
Yas 31-35 yas 25 35,2 46 64,8 8,563 0,036*
36-40 yas 17 30,4 39 69,6
41 yas ve Ustil 23 26,1 65 73,9
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Tablo 70. Demografik Degiskenlere Gore Nobet Sisteminde Degisiklik Durumu

(Devam)
Degiskenler Gruplar Nabet Sis. Deg. X2 p
Evet Hayir
n % n %
Cinsiyet Kadin 89 40,8 129 59,2 6,863 0,009*
Erkek 35 26,9 95 73,1
Medeni Durum Evli 76 31,8 163 68,2 4,888 0,027*
Bekar 48 44.0 61 56,0
Lise 6 46,2 7 53,8
Onlisans 25 42,4 34 57,6
Egitim Durumu Lisans 54 342 104 65,8 9,980 0,073
Alt1 Yillik Fakilte 17 51,5 16 48,5
Tipta Uzmanlik 20 28,2 51 71,8
Yiiksek Lisans/Doktora 2 14,3 12 85,7
Hekim 34 26,9 63 73,1
Hastanedeki Gorev Hemsire 65 51,6 61 48 4 46,152 0,000*
idari Personel 3 7,3 38 92,7
Diger Calisanlar 22 26,2 62 73,8
Poliklinik 27 23,9 86 76,1
Yatan Hasta Servisi 54 50,5 53 49,5
Ameliyathane 7 63,6 4 36,4
Caligilan Birim Yogun Bakim 6 35,3 11 64,7 45,986 0,000*
Acil Servis 23 56,1 18 43,9
Laboratuvar 4 33,3 8 66,7
Idari Birimler 3 73 38 92,7
Diger 0 0,0 6 100,0
3 yil ve daha az 52 46,0 61 54,0
Kurumda Calisma
Siiresi 4-7 yil 36 35,6 65 64,4 10,366 0,016*
8-10 y1l 17 23,9 54 76,1
11 y1l ve daha fazla 19 30,2 44 69,8

*:p<0,05
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Gore Nobet Sisteminde Degisiklik Durumu

(Devam)
Nobet Sis. Deg.
Degiskenler Gruplar X2 p
Evet Hayir
n % n %
3000-3999 TL 6 37,5 10 62,5
Aylik Gelir 1,805 0,406
4000-4999 TL 14 46,7 16 53,3
5000 TL ve tizeri 104 344 198 65,6
*: p<0,05

Katilimcilarin acil c¢agrilmada artis durumunun demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterip gostermedigi incelenmis; calisanlarin acil ¢agrilmada artiy durumunun yasi,

cinsiyeti, egitim durumu, hastanedeki gorevi, ¢alistig1 birim ve kurumda ¢alisma siiresine

gore anlamli fark gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Medeni durum ve hanehalki aylik

gelirine gore ise istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Bu sonuca gére Hoée

hipotezi kismen kabul edilmistir. Kirk bir yas ve iistiinde olanlarda (%50,0), erkeklerde
(%45,4), alt1 yillik fakiilte mezunu olanlarda (%78,8), hekimlerde (%72,2), acil serviste

calisanlarda (%70,7) ve 11 yil ve daha fazla siiredir kurumda calisanlarda (%%54,0) acil

cagrilmada artis durumunun daha fazla oldugu belirlenmistir (Tablo 71).

Tablo 71. Demografik Degiskenlere Gore Acil Cagrilmada Artis Durumu

Degiskenler Gruplar Acil Cag. Artis X2 p
Evet Hayir
n % n %
30 yas ve alt1 43 32,3 90 67,7
Yas 31-35 yas 19 26,8 52 73,2 11,698 0,008*
36-40 yas 17 30,4 39 69,6
41 yas ve Usti 44 50,0 44 50,0

*: p<0,05



147

Tablo 71. Demografik Degiskenlere Gore Acil Cagrilmada Artis Durumu (Devami)

Acil Cag. Artis

Degiskenler Gruplar X2 p
Evet Hayir
n % n %
Cinsiyet Kadin 64 29,4 154 70,6 9,153 0,002*
Erkek 59 45,4 71 54,6
Medeni Durum Evli 87 36,4 152 63,6 0,373 0,541
Bekar 36 33,0 73 67,0
Lise 3 23,1 10 76,9
Onlisans 10 16,9 49 83,1
Egitim Durumu Lisans 34 215 124 785 78,787 0,000*
Alt1 Yillik Fakiilte 26 78,8 7 21,2
Tipta Uzmanlik 47 66,2 24 33,8
Yiiksek Lisans/Doktora 3 21,4 11 78,6
Hekim 70 72,2 27 27,8
Hastanedeki Gorev Hemsire 39 31,0 87 69,0 93,889 0,000*
idari Personel 5 12,2 36 87,8
Diger Calisanlar 9 10,7 75 89,3
Poliklinik 48 42,5 65 57,5
Yatan Hasta Servisi 28 26,2 79 73,8
Ameliyathane 4 36,4 7 63,6
Calisilan Birim Yogun Bakim 6 353 11 64,7 41,293 0,000*
Acil Servis 29 70,7 12 29,3
Laboratuvar 2 16,7 10 83,3
idari Birimler 5 12,2 36 87,8
Diger 1 16,7 5 83,3
3 yil ve daha az 44 38,9 69 61,1
Kurumda Calisma
Siiresi 4-7 y1l 27 26,7 74 73,3 16,580 0,001*
8-10 y1l 18 25,4 53 74,6
11 y1l ve daha fazla 34 54,0 29 46,0
Aylik Gelir 3000-3999 TL 6 37,5 10 62,5 0430 0806
4000-4999 TL 9 30,0 21 70,0
5000 TL ve tizeri 108 358 194 64,2

*:p<0,05



148

Katilimcilarin is yogunlugunda artis durumunun demografik 6zelliklere gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmis; is yogunlugunda artis durumunun ¢alisanlarin egitim
durumu, hastanedeki gorevi ve calistigt birime gore anlamli farklilik gosterdigi
belirlenmistir (p<0,05). Yas, cinsiyet, medeni durum, kurumda calisma siiresi ve
hanehalki aylik gelirine gore ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Bu
sonuca gore H6f hipotezi kismen kabul edilmistir. Alt1 yillik fakiilte mezunu olanlarda
(%100,0), hemsirelerde (%88,9) ve acil serviste ¢alisanlarda (9%97,6) is yogunlugunda
artis durumunun daha ¢ok oldugu saptanmustir (Tablo 72).

Tablo 72. Demografik Degiskenlere Gore Is Yogunlugunda Artis Durumu

Is Yog. Artis

Degiskenler Gruplar X2 p
Evet Hayir
n % n %

30 yas ve alt1 112 84,2 21 15,8

Yas 31-35 yas 56 789 15 211 2,799 0,424
36-40 yas 42 750 14 250
41 yas ve listii 68 77,3 20 22,7

Cinsiyet Kadin 176 80,7 42 193 0,262 0,609
Erkek 102 785 28 215

Medeni Durum Evli 187 782 52 218 1,281 0,258
Bekar 91 835 18 165
Lise 11 84,6 2 15,4
Onlisans 49 83,1 10 16,9

Egitim Durumu Lisans 120 759 38 241 23,286 0,000*
Alt1 Yillik Fakiilte 33 1000 O 0,0
Tipta Uzmanlik 59 83,1 12 16,9
Yiiksek Lisans/Doktora 6 429 8 571
Hekim 83 856 14 14,4

Hastanedeki Gorev Hemsire 112 88,9 14 11,1 85,660 0,000*
Idari Personel 11 26,8 30 7372
Diger Calisanlar 72 85,7 12 14,3

*:p<0,05
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Tablo 72. Demografik Degiskenlere Gore is Yogunlugunda Artis Durumu (Devam)

Is Yog. Artis

Degiskenler Gruplar X2 p
Evet Hayir
n % n %
Poliklinik 94 83,2 19 16,8
Yatan Hasta Servisi 94 879 13 121
Ameliyathane 9 81,8 2 18,2
Caligilan Birim Yogun Bakim 16 94,1 1 59 91,326 0,000*
Acil Servis 40 97,6 1 2,4
Laboratuvar 11 91,7 1 8,3
[dari Birimler 11 26,8 30 7372
Diger 3 50,0 3 50,0
3 yil ve daha az 89 78,8 24 21,2
Kurumda Calisma
. 4-7 y1l 77 76,2 24 238 4,149 0,246
Stiresi
8-10 y1l 56 78,9 15 21,1
11 y1l ve daha fazla 56 88,9 7 111
3000-3999 TL 13 81,3 3 18,8
Aylik Gelir 0,192 0,953
4000-4999 TL 25 83,3 5 16,7
5000 TL ve tizeri 240 79,5 62 20,5
*:p<0,05

5.3.3. COVID-19 Siirecinde Calisma Kosullarinda Meydana Gelen Degisikliklere

Gore Is Performansi

COVID-19 siirecinde esnek mesai durumuna gore is performans: ve boyutlar

incelenmigstir. Esnek mesaiye gecenler ve ge¢cmeyenler arasinda gorev performansi,

baglamsal performans ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamustir (p>0,05). Bu sonuca gore H7a hipotezi reddedilmistir (Tablo 73).
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Tablo 73. COVID-19 Siirecinde Esnek Mesai Durumuna Gére is Performansi

Esnek Mesai
t p
Evet Hayir
Ortalama SS Ortalama SS
Gorev Performansi 4,47 0,61 4,46 0,59 0,054 0,957
Baglamsal Performans 4,05 0,67 3,96 0,65 1,001 0,318
Is Performansi 4,28 0,57 4,23 0,55 0,563 0,574

COVID-19 siirecinde uzaktan (evden) ¢alisma durumuna gore is performansi ve boyutlari
degerlendirilmistir. Uzaktan (evden) calisanlar ve ¢alismayanlar arasinda gorev
performanst ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Baglamsal performans bakimindan ise anlamli farklilik
bulunmamustir. Bu sonuca gore H7b hipotezi kismen kabul edilmistir. Uzaktan (evden)
calismaya gecenlerde gorev performansi ve is performansmnin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir (Tablo 74).

Tablo 74. COVID-19 Siirecinde Uzaktan (Evden) Calisma Durumuna Gére Is

Performansi
Uzaktan (Evden) Calisma
Evet Hayir t P
Ortalama SS Ortalama SS
Gorev Performansi 4,75 0,38 4,43 0,60 4,268  0,000*
Baglamsal Performans 4,19 0,57 3,96 0,66 1,958 0,051
Is Performansi 4,49 0,42 4,22 0,56 2,762  0,006*
*: p<0,05

Is performansi ve boyutlar, COVID-19 siirecinde izin iptali durumu agisindan
incelenmistir. Izin iptali olanlar ve olmayanlar arasinda gérev performansi bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Bglamsal performans ve is

performans1 bakimindan ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Bu
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sonuca gore H7c hipotezi kismen kabul edilmistir. izin iptali olmayanlarda gérev

performansinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 75).

Tablo 75. COVID-19 Siirecinde izin iptali Durumuna Gére is Performansi

izin iptali
t p
Evet Hayir
Ortalama SS Ortalama SS
Gorev Performansi 4,38 0,58 4,52 0,59 -2,270 0,024*
Baglamsal Performans 3,95 0,68 4,00 0,63 -0,690 0,491
15 Performansi 4,18 0,56 4,29 0,55 -1,680 0,094

*: p<0,05

Is performansi ve boyutlari, COVID-19 siirecinde ndbet sisteminde degisiklik durumu
acisindan incelenmistir. Nobet sisteminde degisiklik olan ve olmayanlar arasinda gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmamigtir (p>0,05). Bu sonuca gore H7d hipotezi reddedilmistir
(Tablo 76).

Tablo 76. COVID-19 Siirecinde Nobet Sisteminde Degisiklik Durumuna Gére Is

Performansi
Nobet Sisteminde Degisikler
Evet Hayir t P
Ortalama SS Ortalama SS
Gorev Performansi 4,44 0,56 4,47 0,61 -0,447 0,655
Baglamsal Performans 3,90 0,67 4,03 0,64 -1,798 0,073
15 Performansi 4,20 0,54 4,27 0,56 -1,215 0,225

Is performansi, COVID-19 siirecinde acil cagrilmada artis durumu acisindan ele
alinmistir. Acil ¢agrilmada artis yasayanlar ve yasamayanlar arasinda gorev performansi,

baglamsal performans ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
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bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gére H7¢ hipotezi kabul edilmistir. Acil ¢agrilmada
artis meydana gelenlerde gorev performansi, baglamsal performans ve is performansinin

daha yiiksek oldugu saptanmistir (Tablo 77).

Tablo 77. COVID-19 Siirecinde Acil Cagrilmada Artis Durumuna Gore Is

Performansi
Acil Cagrilmada Artis
Evet Hayir t P
Ortalama SS Ortalama SS

Gorev Performansi 4,60 0,52 4,39 0,61 3,218 0,001*
Baglamsal Performans 4,11 0,64 3,91 0,65 2,694 0,007*

Is Performansi 4,38 0,51 4,17 0,57 3,308 0,001*
*: p<0,05

Is performans;, COVID-19 siirecinde is yogunlugunda artis durumu agisindan
degerlendirilmistir. Is yogunlugunda artis olanlar ve olmayanlar arasinda gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05). Bu sonuca gore H7f hipotezi reddedilmistir
(Tablo 78).

Tablo 78. COVID-19 Siirecinde Is Yogunlugunda Artis Durumuna Gore I

Performansi
Is Yogunlugunda Artis
Evet Hayir t P
Ortalama SS Ortalama SS
Gorev Performansi 4,46 0,60 4,48 0,56 -0,252 0,802
Baglamsal Performans 3,97 0,66 4,02 0,60 -0,559 0,577

Is Performansi 4,24 0,57 4,27 0,52 -0,443 0,658
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COVID-19 siirecinde calisma kosullarinda meydana gelen degisikliklerin gorev
performansi (model 1), baglamsal performans (model 2) ve is performansi (model 3)
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla, Dummy degisken kullanilarak (Evet: 1; Hayir:
0) yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari sunulmustur. Model 1 regresyon
analizi sonuglarina gore; uzaktan (evden) ¢alisma (t = 3,047, p = 0,002) ve acil ¢agrilmada
artig (t = 3,421, p = 0,001) durumlar1 gérev performansi tizerinde pozitif yonde anlamli
bir etkiye sahiptir. Uzaktan (evden) ¢alisma arttik¢a gorev performansi algisinin arttigi
gorilmektedir (B = 0,395). Acil ¢agrilmalarin artmas1 da gorev performansi algisini
artirmaktadir (B = 0,232). Toplam varyans aciklama oran1 (R?) modelin agiklama giiciinii
yiizde olarak ifade etmektedir. Bu modelde R? degeri 0,072 olarak hesaplanmis; ¢calisma
kosullarinda meydana gelen degisikliklerin, ¢alisanlarin gorev performansi algilarini
%7,2 oraninda agikladigr goriilmiistiir. Modelin genel istatistiksel anlamliligini
degerlendirmek i¢in kullanilan F degeri 4,442 ve p degeri 0,000'dir; modelin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (Tablo 79).

Model 2 regresyon analizi sonuglarina gore; ndbet sisteminde degisiklikler (t =-2,093, p
= 0,037) baglamsal performans {izerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Nobet
sisteminde degisiklikler arttikca baglamsal performans algisinin azaldigi gortilmektedir
(B =-0,161). Acil ¢agrilmada artis (t = 3,446, p = 0,001) baglamsal performans iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Acil cagrilmalarin artmasi baglamsal performans
algisin1 artirmaktadir (B = 0,261). Bu modelde R? degeri 0,051 olarak hesaplanmis;
calisma kosullarinda meydana gelen degisikliklerin, ¢alisanlarin baglamsal performans
algilarin1 %35,1 oraninda agikladig1 goriilmiistiir. Modelin F degeri 3,050 ve p degeri
0,006'dir; modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (Tablo 79).

Model 3 regresyon analizi sonuglarina gore; uzaktan (evden) ¢alisma (t = 2,521, p =
0,012) ve acil ¢agrilmada artig (t = 3,831, p = 0,000) durumlari is performansi iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Uzaktan (evden) ¢alisma arttik¢a is performansi
algisiin arttig1 goriilmektedir (B = 0,308). Acil ¢agrilmalarin artmasi da is performansi
algisin1 artirmaktadir (B = 0,245). Bu modelde R? degeri 0,069 olarak hesaplanmis;
calisma kosullarinda meydana gelen degisikliklerin, ¢alisanlarin is performansi algilarini
%6,9 oraninda agikladigi goriilmiistiir. Modelin F degeri 4,197 ve p degeri 0,000'dir;
model istatistiksel olarak anlamlidir (Tablo 79).
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Tablo 79. Cahsma Kosullarinda Meydana Gelen Degisikliklerin Performans
Uzerindeki Etkisi

Bagimh Bagimsiz B sh. Beta t p R? F p VIF
Esnek Mesai -0,018 0,089 -0,013 -0,207 0,836 0,695
Uzaktan Calisma 0,395 0,130 0,198 3,047 0,002* 0,641
Gorev Izin Iptali -0,100 0,067 -0,083 -1,495 0,136 0,877
Performansi® Nébet Sis. Deg. -0,006 0,069 -0,005 -0,082 0,934 0072 4442 0,000% 0,875
Acil Cag. Artis 0,232 0,068 0,188 3,421 0,001* 0,904
Is Yog. Artis 0,094 0,096 0,064 0977 0,329 0,639
Esnek Mesai 0,099 0,099 0,063 0,997 0,319 0,695
Uzaktan Calisma 0,204 0,145 0,093 1,411 0,159 0,641
Baglamsal  lzin Iptali 0,015 0,075 0,012 0,206 0,837 0,877
Pe;gformansz Nobet Sis. Deg. -0,161 0,077  -0,118 -2,093 0,037* 0051 3,050 0,006% 0,875
Acil Cag. Artis 0,261 0,076 0,191 3,446 0,001* 0,904
Is Yog. Artis 0,029 0,107 0,018 0,267 0,790 0,639
Esnek Mesai 0,035 0,084 0,026 0416 0,678 0,695
Uzaktan Calisma 0,308 0,122 0,165 2,521 0,012* 0,641
i Izin Iptali -0,048 0,063 -0,042 -0,754 0,451 0,877
Pserformansﬁ Nobet Sis. Deg. -0,076 0,065 -0,065 -1,173 0,242 0069 4,197 0,000% 0,875
Acil Cag. Artig 0,245 0,064 0,211 3,831 0,000* 0,904
Is Yog. Artis 0,064 0,091 0,046 0,709 0,479 0,639
*: p<0,05

- R%.0,072; Durbin-Watson: 1,965
2: R%:0,051; Durbin-Watson: 2,036
3: R% 0,069; Durbin-Watson: 2,002

5.3.4. Calisma Ortamm Ozelliklerinin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisi

Caligma ortami 6zelliklerinin gorev performansi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla
dogrusal regresyon modeli kurulmustur. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=16,64; p<0,05). Ekip c¢alismas1 iklimi ($=0,153), is yuki
(B=0,238), isle ilgili belirsizlik (f=0,120) ve is-yasam dengesi ($=0,141) algilarinin
gorev performansini pozitif yonde; isten ayrilma niyeti ($=-0,211) algisinin ise gorev
performansini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim
liderligi, tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari,
karar alma siireglerine katilim ve yiikselmenin gorev performansi iizerinde anlamli bir
etkisi bulunmamistir. Bu sonuca gore H2d, H2g, H21, H2j ve H2k hipotezleri kabul
edilmis; H2a, H2b, H2c, H2e, H2f, H2h ve H2i hipotezleri reddedilmistir. Is yiikii
algisinin gorev performansi {izerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Gorev performansi algisinin %37’°si ¢alisma ortami Ozellikleri algist ile

aciklanmaktadir (Tablo 80).
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Tablo 80. Gorev Performansim Etkileyen Degiskenlerin Dogrusal Regresyon

Analizi Sonuc¢lan

Bagiml Standardize Olmayan  Standardize
astmit Bagimsiz Degiskenler 4 t p R? VIF

Degisken Katsayilar Katsayilar

B Standart Hata Beta

Sabit 3,123 0,436 7,169 0,000

Ogrenme Ortami -0,011 0,053 -0,014 -0,201 0,841 0,397
Birim Liderligi -0,070 0,040 -0,102 -1,763 0,079 0,562
Tiikenmislik Iklimi ve -0,035 0,039 -0,057 -0,916 0,361 0,478

Kisisel Tiikenmislik

Ekip Calismas: iklimi 0,137 0,054 0,153 2,551 0,011* 0,519
Gérev Giivenlik Tklimi 0,100 0,064 0,129 1,550 0,122 0,268
Performanst  Gejisim Firsatlar -0,012 0,044 -0,018 -0,278 0,781 03T 0,432
Is Yiikii 0,188 0,037 0,238 5,063 0,000* 0,843
Karar Alma Siireglerine 0,090 0,060 0,102 1,505 0,133 0,405
Katilim
Isle Tlgili Belirsizlik 0,086 0,038 0,120 2,268 0,024* 0,674
Yiikselme 0,075 0,042 0,132 1,784 0,075 0,343
Isten Ayrilma Niyeti -0,132 0,033 -0,211 -4,023 0,000* 0,443
Is-Yasam Dengesi 0,114 0,050 0,141 2,290 0,023* 0,493

F=16,64; *: p<0,05; R?: 0,373; Durbin-Watson: 2,149

Calisma ortam1 Ozelliklerinin baglamsal performans {izerindeki etkisini incelemek
amaciyla dogrusal regresyon modeli kurulmustur. Kurulan regresyon modeli istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=15,23; p<0,05). Gelisim firsatlar1 ($=0,168), karar alma
stireglerine katilim ($=0,220) ve isle ilgili belirsizlik ($=0,121) algilarinin baglamsal
performansi pozitif yonde; tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik (8=-0,203) ile isten
ayrilma niyeti (8=-0,152) algilarinin baglamsal performansi negatif yonde etkiledigi
goriilmiistiir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim liderligi, ekip ¢alismasi iklimi, giivenlik
iklimi, 1s yuki, yiikselme ve is-yasam dengesinin baglamsal performans {izerinde anlaml
bir etkisi bulunmamistir. Bu sonuca gore H3c, H3f, H3h, H31 ve H3j hipotezleri kabul
edilmis; H3a, H3b, H3d, H3e, H3g, H3i ve H3k hipotezleri reddedilmistir. Karar alma
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stireclerine katilim algisinin baglamsal performans iizerindeki etkisinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Baglamsal performans algisinin %35°i ¢alisma ortami

ozellikleri algisi ile a¢iklanmaktadir (Tablo 81).

Tablo 81. Baglamsal Performansi Etkileyen Degiskenlerin Dogrusal Regresyon

Analizi Sonuc¢lan

Bagimh Standardize Olmayan  Standardize
Bagimsiz Degiskenler t p R? VIF
Degisken Katsayilar Katsayilar
B Standart Hata Beta
Sabit 1,189 0,488 2,437 0,015
Ogrenme Ortan -0,005 0,059 -0,006 -0,086 0,932 0,397
Birim Liderligi 0,086 0,044 0,113 1,930 0,054 0,562
Tiikenmislik iklimi ve -0,138 0,043 -0,203 -3,175  0,002* 0,478
Kisisel Tiikenmislik
Ekip Caligmasi iklimi 0,058 0,060 0,059 0,969 0,333 0,519
- Giivenlik iklimi 0,090 0,072 0,106 1,254 0,211 0,268
Baglamsal 0.353
Performans Gelisim Firsatlar 0,125 0,050 0,168 2,516 0,012* ’ 0,432
Is Yiikii 0,064 0,042 0,074 1,543 0,124 0,843
Karar Alma Siireglerine 0,213 0,067 0,220 3,188 0,002* 0,405
Katilim
Isle Ilgili Belirsizlik 0,096 0,043 0,121 2,253 0,025* 0,674
Yiikselme -0,016 0,047 -0,025 -0,338 0,736 0,343
Isten Ayrilma Niyeti -0,084 0,037 -0,152 -2,296 0,022* 0,443
Is-Yasam Dengesi -0,014 0,056 -0,015 -0,243 0,808 0,493

F=15,23; *: p<0,05; R?: 0,353; Durbin-Watson: 2,149

Calisma ortam1 Ozelliklerinin is performans: iizerindeki etkisini incelemek amaciyla
dogrusal regresyon modeli kurulmustur. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=19,15; p<0,05). Ekip ¢alismasi iklimi ($=0,120), is yiikii
(B=0,177), karar alma siireglerine katilim ($=0,247) ve isle ilgili belirsizlik ($=0,134)
algilarinin is performansini pozitif yonde; isten ayrilma niyeti ($=-0,232) algisinin ise is

performansini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir (p<0,05). Ogrenme ortami, birim
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liderligi, tilkenmislik iklimi ve kigisel tikenmislik, glivenlik iklimi, gelisim firsatlari,
yiilkselme ve is-yasam dengesinin is performansi {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaistir. Bu sonuca gore Hld, Hlg, H1h, H11 ve H1j hipotezleri kabul edilmis;
Hla, H1b, Hlc, Hle, H1f, H1i ve H1k hipotezleri reddedilmistir. Karar alma siireclerine
katilim algisinin is performansi iizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir. Is performans algisinin %41°i calisma ortamu ozellikleri algis1 ile

aciklanmaktadir (Tablo 82).

Tablo 82. Is Performansim Etkileyen Degiskenlerin Dogrusal Regresyon Analizi

Sonuclarn
Bagimh Standardize Olmayan Standardize
Bagimsiz Degiskenler t p R? VIF
Degisken Katsayilar Katsayilar
B Standart Hata Beta
Sabit 2,244 0,399 5,626 0,000
Ogrenme Ortami -0,008 0,048 -0,011 -0,167 0,867 0,397
Birim Liderligi 0,001 0,036 0,001 0,023 0,982 0,562
Tikenmislik Iklimi 0,043 0,035 0,075 1231 0219 0478
ve Kigisel
Tiikenmislik
Ekip Caligmasi iklimi 0,102 0,049 0,120 2,059 0,040* 0,519
Is Giivenlik iklimi 0,095 0,059 0,132 1,621 0,106 0407 0,268
Performansi !
Gelisim Firsatlar 0,050 0,041 0,079 1,233 0,218 0,432
Is Yiikii 0,132 0,034 0,177 2,669 0,000* 0,843
Karar Alma Siireglerine 0,146 0,055 0,247 3,874 0,008* 0,405
Katilim
Isle Tlgili Belirsizlik 0,091 0,035 0,134 2,604 0,010* 0,674
Yiikselme 0,034 0,039 0,063 0,875 0,382 0,343
Isten Ayrilma Niyeti -0,110 0,030 -0,232 -3,673  0,000* 0,443
Is-Yasam Dengesi -0,068 0,046 -0,090 -1,499 0,135 0,493

F=19,15; *: p<0,05; R?: 0,407; Durbin-Watson: 2,149
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6. BOLUM

TARTISMA

Calisma ortami 6zelliklerinin bireysel performans lizerindeki etkisini degerlendirmek
amactyla 348 hastane personeli ile gerceklestirilen bu aragtirmada; katilimecilarin
%356,9’unun {iiniversite hastanesinde gorev yaptigl; %38,2’sinin 30 yas ve altinda,
%062,6’simn1in kadin, %68,7’sinin evli, %45,4’liniin lisans mezunu, %36,2’sinin hemsire
oldugu; %32,5’inin polikliniklerde gorev yaptigi; %32,5’inin mevcut kurumunda 3 yil ve
daha az siiredir ¢alistig1; %86,8’inin hanehalki aylik gelirinin 5000 TL ve iizerinde oldugu
belirlenmistir. Hastaneler 24 saat boyunca kesintisiz hizmet sunulan saglik kuruluslaridir.
Hastanelerin dinamik yapis1 géz oniinde bulunduruldugunda, ¢alisanlarin geng veya orta
yaslt olmasi, sistemin daha iyi ¢alismasina ve hizmet sunumunun daha etkin bir sekilde
stirdiiriilmesine katki saglayabilir. Saglik hizmetleri genellikle fiziksel ve zihinsel olarak
yogun bir ¢alisma gerektirir; geng ve orta yaslh bireyler genel olarak bu talepleri daha iyi
karsilayabilirler. Ayrica saglik sektdriinde yasanan hizli degisimlere, geng ve orta yash
bireyler daha kolay uyum saglayabilirler. Hastane personelinin ¢ogunlugunun
polikliniklerde gorev yapiyor olmasi, gilinlik hasta sirkiilasyonunun ve yogunlugunun
polikliniklerde fazla olmasi nedeniyle bu birimlerde daha fazla personel ihtiyacinin
olmasi ile agiklanabilir. Calismamizdan elde edilen sonuglar, hastanelerdeki genel
egilimin bir yansimasi olarak diisiiniilebilir. Arastirmamiza katilanlarin ¢ogunlugunun
hemsire olmasi, saglik hizmetlerinin énemli bir pargasi olan bakim hizmetlerinin bu
meslegin temelinde oldugunu yansitabilir. Hemsirelik, saglik sektoriindeki temel
rollerden biridir ve bir¢ok saglik kurulusunda hemsirelerin sayis1 diger personelden daha

fazladir.

Aragtirmamizda katilimcilar, COVID-19 siirecinde c¢alisma kosullarinda; is
yogunlugunda artis (%79,9) basta olmak iizere, izin iptali (%40,5), ndbet sisteminde
degisiklikler (%35,6) ve acil cagrilmada artis (%35,3) gibi degisikliklerin meydana
geldigini belirtmiglerdir. Katilimcilarin tamaminin pandemi siirecinde hizmet i¢i egitim
aldig1; %88,2sinin kisisel koruyucu ekipman ve donaniminin tamamiyla temin edildigi
goriilmistir. COVID-19 salgimiyla birlikte hastanelerdeki is yogunlugu onemli 6l¢iide

artmistir. Hasta sayisindaki artis, yogun bakim {initelerinin kapasitesini zorlamis ve saglik
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personelinin daha fazla ¢alismasini gerektirmistir. Salgin doneminde, bir¢ok hastane izin
iptali politikalar1 uygulamistir. Bunun, hastanelerin personel eksikligiyle basa ¢ikmasina
yardimce1 olmak amaciyla yapildig: diisiiniilebilir. Izin iptalleri, personelin siirekli olarak
is basinda olmasini saglamistir. Salgin silirecinde, hastaneler ndbet sistemlerinde
degisiklikler yapmislardir. Daha fazla personel talebi ve belirli donemlerde artan is yiikii
nedeniyle nobet diizenlemeleri revize edilmis olabilir. Bu, personelin daha etkili bir
sekilde dinlenmesini ve ihtiyag duyulan zamanlarda hazir olmasini saglamak icin
yapilmig olabilir. COVID-19 salgii sirasinda, 6zellikle acil servislere bagvuran hasta
sayisinda artis yasandigt ve bu durumun, saglik personelinin acil g¢agrilmalarinin

artmasina neden oldugu gorilmiistiir.

Arastirmamizda kullanilan 6lgek ve boyutlarinin tanimlayici istatistikleri hesaplanmis; en
yiiksek puan ortalamalarinin is yiikii 6lgegi (4,42 + 0,75); is-yasam dengesi dl¢egi (4,14
+ 0,73); gorev performansi boyutu (4,46 + 0,59) ve baglamsal performans boyutunda
(3,98 + 0,65) oldugu belirlenmis, is performans 6lgegi genel puan ortalamasi ise 4,24 +
0,56 olarak hesaplanmistir. Sexton ve arkadaglar1 (2019) ve Erdem (2019) tarafindan
yapilan gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 disinda, ¢calismamizda yer alan “Calisma
Ortaminin Degerlendirilmesi” 6l¢eginin kullanildig1 bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu
nedenle ilgili oOl¢cek ve alt Olgeklerine yonelik degerlendirmeler, tamamen
karsilastirilabilir olmasa da benzer faktorlerin yer aldigi farkli 6lgeklerin kullanildigt
calisma sonuglar1 iizerinden yapilmistir. Hemsirelik Is Indeksi-Hemsirelik Calisma
Ortamini Degerlendirme Olgegi kullanilarak gerceklestirilen bir arastirmada; 6lcek genel
puan ortalamasinm 2,25 + 0,45 oldugu gériilmiistiir (Cuhaci, 2022). Olgek puan
ortalamasinin; Alan ve arkadaglarinin (2021) iiniversite hastanesinde calisan hemsire
ornekleminde yaptiklar1 ¢aligmalarinda 2,56 + 0,57; Ulusoy ve Polatkan (2016)’1n
calismasinda 2,16 £ 0,49 oldugu belirtilmistir. S6z konusu ¢alismalarda; ¢calismamizdan
farkli olarak, katilimcilar tarafindan calisma ortaminin olumsuz olarak algilandigi
sOylenebilir. Calismamizda elde edilen ¢aligma ortami genel puan ortalamasi, saglik
calisanlarinin ¢alisma ortamini degerlendiren bazi arastirmalardan elde edilen puanlarla
da benzerlik gostermektedir (Lake 2002; Kelly vd., 2011; Liu vd., 2011; Tiirkmen vd.,
2011; Dirik, 2014; Samur, 2014; Erdag1 ve Ozer 2015; Nantsupawat vd., 2016; Tokea,
2016). Celebi (2019) tarafindan, Bireysel Is Yiikii Algist Olgegi kullanilarak yapilan
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arastirmada; Ol¢egin genel puan ortalamasi 3,77 + 0,59 olarak hesaplanmistir. Bu
ortalamanin; ¢alismamizda elde edilen is yiikii 6l¢egi puan ortalamasi (4,42 + 0,75) ile
paralellik gosterdigi sdylenebilir. S6z konusu arastirmada kullanilan 6lgek; yonetici
destegi, meslektas destegi, mevcut isi slirdiirme niyeti, birim destegi ve ¢alisma ortami
boyutlarindan olusmaktadir. Yonetici destegi boyutunun en yiliksek puan ortalamasina
sahip oldugu (4,17 £ 0,79) goriilmektedir. Calismamizda bu boyut ile benzerlik gosteren
Birim Liderligi 6l¢egi puan ortalamasi 3,50 + 0,86 olarak hesaplanmistir. Bu iki
ortalamanin benzerlik gosterdigi soylenebilir. Eken (2018) tarafindan yapilan bir
arastirmada; saglik ¢alisanlarinin hasta giivenligi kiiltiirii alt boyutlar1 arasinda en yiiksek
puant Orgiitsel 6grenme boyutunun (3,64 £+ 0,54) aldig1 goriilmiistiir. Boyut puan
ortalamalari; birimler arasi iliskiler (3,48 + 0,60), genel giivenlik (3,44 + 0,43), takim
calismasi (3,36 = 0,71), hastane yonetiminin destegi (3,24 + 0,55) seklinde siralanmastir.
Baska bir ¢aligmada “birimler iginde ekip ¢alismasi” boyutunun 4,06 + 0,64 ile en yliksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir (Teles, 2011). Calismamizda 6grenme ortami
6lcegi puani 3,70 + 0,77; giivenlik iklimi 6l¢egi puani 3,47 + 0,77; ekip caligsmasi iklimi
6lcegi puan 3,45 + 0,66; birim liderligi 6l¢egi puani ise 3,50 + 0,86 olarak hesaplanmis;
s6z konusu caligmalarda elde edilen sonuglar ile benzerlik gosterdigi gortilmistiir.
Arastirmamizda Is Performans Olgegi genel puan ortalamasi 4,24 + 0,56 olarak
hesaplanmistir. Ulkemizde saglik calisanlarmin is performansini inceleyen birgok
arastirmada, bu sonucu destekler nitelikte, is performans diizeyi yiiksek bulunmustur
(Top, 2013; Aktas ve Cetin Giirkan, 2015; Santas vd., 2016; Eskin Bacaksiz vd., 2018;
Islamoglu, 2018; Tiryaki Sen, 2018; Sariyer, 2019; Sarikdse ve Goktepe, 2022; Cuhaci,
2022).

Calisma ortami Ozellikleri ile is performansi ve boyutlar1 arasindaki iliskiler
incelenmistir. Gorev performans: ile is performansi arasinda (r=0,908) cok giiclii
diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Baglamsal performans
ile is performansi arasinda (r=0,890) ve giivenlik iklimi ile karar alma siire¢lerine katilim
arasinda (1=0,724) giiclii diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
varilmustir. Is performansi boyutlar1 arasinda yer alan gérev performansi ve baglamsal

performansin yiiksek olmasinin is performansini da artiracagi goriilmektedir. Caligma
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ortaminda giivenlik ikliminin olumlu algilanmasinin, ¢alisanlarin karar alma siireglerine

katilmada daha istekli olmalarini saglayacagi diistliniilebilir.

Karar alma siireclerine katilim ile gorev performansi (=0,384) arasinda zayif diizeyde;
baglamsal performans (r=0,483) ve is performansi (r=0,480) arasinda orta diizeyde,
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir. Literatiirde, arastirmamizin
bulgusuyla uyumlu olarak, personelin karar alma siireglerine katilimi ile performansi
arasinda pozitif iligki oldugunu gosteren birgok c¢alisma bulundugu goérilmektedir
(Rongen vd., 2013; Stimpfel vd., 2014; Wang ve Liu, 2015; Cho ve Han, 2018; Oluma
ve Abadiga, 2020).

Giivenlik iklimi ile gorev performansi (r=0,425), baglamsal performans (r=0,451) ve is
performansi (r=0,487) arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Personelin ¢alisma ortaminda algiladig1 giivenlik iklimi ile performansi
arasinda, ¢aligma sonucglarimizla paralel olarak, anlamli ve pozitif yonlii iligki bulundugu
sonucuna ulasan baska ¢alismalar da bulunmaktadir (Li vd., 2017; Bhatti vd., 2018; Cho
ve Han, 2018; Tran vd., 2018; Eryillmaz ve Giilova, 2019).

Tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile ig-yasam dengesi (r=-0,582) arasinda orta
diizeyde, negatif yonlii ve anlaml bir iligski oldugu saptanmistir. Bayargelik ve Hidir
(2020) tarafindan yapilan bir calismada is-aile dengesi, tiikenmislik ve is tatmini
arasindaki iliskiler X ve Y kusagi acisindan incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore is
aile dengesi ile hem X kusagi hem de Y kusag1 banka ¢alisanlarinin tiikenmislik diizeyleri
arasinda, ¢alisma sonuclarimizla benzer sekilde, anlamli bir iligki oldugu sonucuna
ulasilmistir. Batur ve Saylik (2022) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada, Tiirkiye’deki
Halk Egitim Merkezi midiirlerinin tiikenmislik diizeyleri ve is-yasam dengesi arasindaki
iligki incelenmistir. Arastirmada, ¢calismamizla paralel olarak, katilimcilarin tiikkenmislik
diizeyleri ile ig-yasam dengesi diizeyleri arasinda negatif yonde ve anlamli diizeyde bir

iligki oldugu belirlenmistir.

Tikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti (r=0,571) arasinda orta

diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Fizik tedavi
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uzmani 269 kisi ile yapilan bir arastirmada; psikososyal ¢alisma kosullari, is-aile
catismasi, tiikenmislik, stres ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda iliski oldugu
ortaya ¢ikarilmistir (Fuss vd., 2008). Zhang ve arkadaslar1 (2019), klinik hemsirelerinde
tilkkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi degerlendirdikleri ¢alismada,
tilkenmislik diizeyi yiiksek olan hemsirelerin isten ayrilma niyetinin de yiiksek oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Bu bulgu, arastirmamizda elde edilen tiikenmislik iklimi ve
kisisel tlikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu

bulgusu ile paralellik gostermektedir.

Caligilan hastaneye gore 6lgek ve boyutlarin puanlar1 degerlendirilmis; giivenlik iklimi,
gelisim firsatlar1 ve karar alma siireglerine katilim puanlarinin istatistiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Ozel hastanede calisan personelin giivenlik iklimi,
gelisim firsatlar1 ve karar alma siireglerine katilim algilarinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Aydogmus (2017) tarafindan yapilan aragtirmada; calismamizla
paralel olarak, 6zel hastanelerde galisanlarin ¢alisma ortami puan ortalamalarinin daha
yiiksek oldugu saptanmistir. Calismamizdan farkli olarak; Nantsupawat ve arkadaslar
(2016) calismalarinda, c¢alisma ortami boyutlarinin tamaminda en yiiksek puan
ortalamasina {iniversite hastanelerinin sahip oldugunu belirtmislerdir. Ozel hastanelerin
genellikle daha yiliksek biitgelere ve daha gelismis altyapiya sahip olduklar
diisiiniilmektedir. Bu durumun, g¢alisanlara daha giivenli bir ¢alisma ortami sagladigi
diistintilebilir. Personelin siirekli gelisimine ve egitimine daha fazla yatirim yapabilirler.
Bu yatirimlar, ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleme firsatlarini artirabilir. Ozel hastaneler
genellikle daha kiigiik dlgekte orgiitlerdir ve bu da karar alma siireglerine daha fazla
katilim saglama olasiligini artirabilir. Daha kiiciik bir ekip, her c¢alisanin fikirlerinin ve
goriislerinin dikkate alinmasini kolaylastirabilir. Saglik sektoriinde rekabet avantaji elde
etmek i¢in personelinin memnuniyetini ve performansini artirmaya yonelik cabalar
gosterebilirler. Bu da ¢alisanlarin giivenlik iklimi, gelisim ve katilim algilarini olumlu

yonde etkileyebilir.

Yasa gore Olgek ve boyutlarin puanlarinin degerlendirilmesinde; tiikenmiglik iklimi ve
kisisel titkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim, isle

ilgili belirsizlik, ylikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi,
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baglamsal performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Otuz yas ve alti personelin tiikkenmislik iklimi ve kisisel
tilkkenmislik ile isten ayrilma niyeti; 31-35 yas arasindaki personelin ig-yasam dengesi; 41
yas ve lstli personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine
katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Giivenlik iklimine etki eden
demografik 6zelliklerin incelendigi ¢caligmalar arasinda; ¢alismamizdan farkli olarak yas
degiskeninin giivenlik iklimi tizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigini belirten
(Ciftci, 2016; Aydin, 2018; Aydin, 2019; Kaplan, 2019; Yavuzel, 2019) ve calismamizla
paralel olarak anlamli bir fark olusturdugu sonucuna ulasan (Er, 2016; Tuncer, 2018;
Oluk, 2021) arastirmalar oldugu goriilmektedir. Calismamizla paralel olarak; Sariyer
(2019), gorev performansi puanlarinin, arastirmasinin en yiliksek yas grubunu olusturan
41-55 yas araligindaki hemsireler lehine anlamli olarak farklilastigini saptamistir.
Islamoglu (2018) da 46 yas ve iizeri hemsirelerin is performans diizeylerinin 26-35 yas
grubundaki hemsirelerden daha yiiksek oldugunu bulmustur. Calismamizda tiikkenmislik
iklimi ve kisisel tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti algisinin diger yas gruplarina gore
daha yiiksek bulundugu 30 yas ve alt1 yas grubundaki personel genellikle kariyerlerinin
erken donemlerinde olabilir ve is deneyimleri sirasinda tiikenmislik hissi yasayabilir.
Ayrica geng calisanlar genellikle kariyer hedeflerini belirleme ve is tatmini saglama
konusunda belirsizlik yasayabilirler, bu da ayrilma niyetlerini artirabilir. Genellikle
kariyerlerinin orta donemlerinde olan 31-35 yas grubundaki personel, 30 yas ve altindaki
personele gore is-yasam dengesini saglama konusunda daha fazla deneyime sahip
olabilir. Bu nedenle, is-yasam dengesi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilebilir. Kirk
bir yas ve istii personel genellikle kariyerlerinin ilerleyen donemlerinde olabilirler ve
daha fazla deneyim ve bilgi birikimine sahip olabilirler. Bu nedenle, isyerindeki giivenlik,
gelisim firsatlar1 ve karar alma siireclerine katilim gibi unsurlara daha olumlu bir bakis
acisina sahip olduklar1 distiniilebilir. Bu bulgular, hastane yonetimlerinin farkli yas
gruplarindaki ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve endiselerini anlayarak uygun destek politikalari
uygulamalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu yaklagim; personelin is tatmini,

performans ve isten ayrilma oranlarini olumlu yonde etkileyebilir.
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Cinsiyete gore Olgek ve boyutlarin puanlari incelenmis; tiikenmislik iklimi ve kisisel
tilkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, ylikselme, isten ayrilma niyeti ve ig-yasam
dengesi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Kadin
personelin tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti; erkek
personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, yiikselme ve is-yasam dengesi algilarinin
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Literatiirde bazi1 benzer ¢alismalarda giivenlik iklimi
tizerinde cinsiyetin anlamli bir fark olusturmadig belirtilmekte iken (Ciftci, 2016; Aydin,
2019; Kaplan, 2019; Yavuzel, 2019; Oluk, 2021); baz1 ¢alismalarda ise anlamli fark
oldugu ve giivenlik iklimi alg1 ortalamalarinin erkek katilimcilarda daha yiiksek oldugu
belirtilmistir (Tuncer, 2018; Aydin, 2018; Kara, 2021). Baska bir ¢alismada ise kadin
katilimcilarin - giivenlik iklimi algi ortalamalarinin daha yiliksek oldugu ortaya
konulmustur (Er, 2016). Calismamizda cinsiyetin is performansi iizerinde anlamli bir fark
olusturmadig tespit edilmistir. Literatiirde bu bulgumuzu destekleyen ¢alismalar da yer
almaktadir (Akrabova, 2019; Cetinkaya, 2020; Giil, 2021; Ugar, 2021; Alpoz, 2021).
Calismamizla benzer bir sekilde; Islamoglu (2018) ve Sariyer (2019)’in yaptigi
caligmalarda, hemsirelerin cinsiyetinin gorev performansi iizerinde anlamli bir fark
olusturmadigi bulunmustur. Ancak Tiryaki Sen’in (2018) c¢aligmasinda kadin
hemsirelerin gorev performansi anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur. Kadinlar
genellikle is ve aile yasamlari arasinda denge kurmak zorunda kalirken, bu dengeyi
saglama cabasi tiikkenmislik hissini dogurabilir. Ayrica kadinlar genellikle is yerinde daha
fazla stres ve baskiya maruz kalabilirler, bu da tiikkenmislik ve isten ayrilma niyetiyle
iliskilendirilebilir. Erkekler genellikle is yerinde daha fazla giivenlik iklimi, istikrar,
yiikselme ve gelisim firsatlar1 bulabilirler. Is-yasam dengesi konusunda erkeklerin daha
olumlu algiya sahip olmalarinin, geleneksel olarak Tiirk toplumunda, aile yasaminda

kadinlardan beklentilerin daha yiiksek olmasindan kaynaklandig diisiiniilebilir.

Medeni duruma gore dlgek ve boyutlarin puanlarinin incelenmesinde; tiikenmislik iklimi
ve kisisel tilkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siire¢lerine katilim,
isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, ig-yasam dengesi, gérev performansi,
baglamsal performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel olarak anlaml farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Bekar personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tilkenmislik ile

isten ayrilma niyeti; evli personelin ise glivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
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stireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, is-yasam dengesi, gorev performansi,
baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmistiir.
Literatiirde; giivenlik iklimi iizerinde medeni durumun anlamli bir fark yaratmadigini
belirten ¢alismalar (Er, 2016; Ciftci, 2016; Aydin, 2019; Kara, 2021) oldugu gibi;
calismamiza paralel bir sekilde anlamli bir fark olusturdugunu gosteren calismalar
(Tuncer, 2018; Yavuzel, 2019) da yer almaktadir. Saglik ¢alisanlarinda giivenlik iklimi
ve kurumsal baglilik arasindaki iliskinin degerlendirildigi bir ¢calismada; ¢alismamizla
benzer sekilde, evli katilimcilarin giivenlik iklimi boyutu puanlarinin bekar katilimcilara
gore anlamli derecede yiiksek oldugu belirtilmistir (Tuncer, 2018). Baz1 ¢alismalarda,
medeni duruma gore is performansinda anlamli bir farklilik olmadigi belirtilirken
(Akrabova, 2019; Ugar, 2021); calismamizla benzer bir sonuca ulasarak anlamli bir fark
oldugunu gosteren calismalar da bulunmaktadir (Cetinkaya, 2020; Alp6z,2021). Bu
calismalarda; ¢alismamizla paralel olarak, evli ¢alisanlarin is performans algilarinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bekar personel is ve 6zel yasam arasinda denge
kurma konusunda daha fazla zorluk yasayabilir. Ayrica islerinde daha fazla stres ve
baskiya maruz kalmalar1 durumunda, evli ¢alisanlara gére yasga kiigiik ve tecriibesiz
olmalar1 nedeniyle tilkenmislik hissi ve isten ayrilma niyeti artabilir. Evli personel
genellikle daha stabil bir yasam tarzina sahiptir ve bu nedenle islerinde daha fazla
giivenlik ve istikrar arayabilirler. Ayrica evli calisanlar genellikle ailelerine destek
saglama sorumlulugunu da istlenirler, bu da islerine daha fazla baglilik ve sorumluluk
duygusu yaratabilir. Bekar ¢alisanlara gore yasga biiylik olan evli ¢alisanlar, eslerinden
aldiklar1 yardim ve destek de diisiiniildiiglinde; islerinde daha fazla gelisim firsati, karar
alma siireclerine katilim, yiikselme, is-yasam dengesi ve performans algilarina sahip

olabilirler.

Egitim durumuna gore 6l¢ek ve boyutlarin puanlarinin degerlendirilmesinde; 6grenme
ortami, birim liderligi, tikenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik, ekip ¢alismasi iklimi,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik,
yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal
performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterdigi
gorilmiistiir. Lise mezunu personelin birim liderligi ve ekip ¢alismasi iklimi; lisans

mezunu personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tlikenmislik ile isten ayrilma niyeti; tipta
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uzmanligini almis personelin yiikselme ve gorev performansi; yiiksek lisans veya doktora
mezunu personelin ise 6grenme ortami, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
siireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, is-yasam dengesi, baglamsal performans ve is
performansi algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Celebi (2019) tarafindan hasta
hizmetleri ¢aliganlari {izerinde yapilan arastirmada, ¢alismamizla benzer bir sekilde, lise
mezunu ¢alisanlarin birim lideri destegi algisinin daha yiikksek oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Lise mezunu personel genellikle daha diisiik seviyeli pozisyonlarda
calisabilir ve bu nedenle birim liderligi ve ekip ¢alismasi iklimi konusunda daha fazla
destege ihtiyag duyabilir. Lisans mezunu personel genellikle orta seviyeli pozisyonlarda
calisir ve bu nedenle lise mezunlarina gore daha fazla sorumluluk ve baski altinda olabilir.
Bu durum, tiikkenmislik hissi ve isten ayrilma niyetini artirabilir. Yiiksek lisans veya
doktora mezunu personel daha yiiksek egitim seviyelerine ve daha ileri uzmanlik
alanlarina sahiptir. Bu nedenle, is yerinde daha fazla 6grenme ortami, giivenlik iklimi,

gelisim firsatlar1 algilarina sahip olmalar1 olasidir.

Hastanedeki goreve gore 6lgek ve boyutlarin puanlari incelenmis; 6grenme ortami, birim
liderligi, tikkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, glivenlik iklimi, gelisim firsatlari,
karar alma siireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, isten ayrilma niyeti, is-
yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi puanlarinin
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Idari personelin isle ilgili
belirsizlik ve ig-yasam dengesi; hemsirelerin tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile
isten ayrilma niyeti; hekimlerin ise 0grenme ortami, birim liderligi, glivenlik iklimi,
gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim, yiikselme, gorev performansi, baglamsal
performans ve is performansi algilarinin daha ytiksek oldugu goriilmiistiir. Hemsireler
siklikla hastalarla dogrudan temas halinde olduklarindan, fiziksel ve duygusal olarak
yogun bir ¢aligma ortamina sahiptirler. Bu nedenle, tiikenmislik hissi ve isten ayrilma
niyeti hemsireler arasinda daha yaygin olabilir. Hekimler genellikle saglik hizmetlerinin
liderleri olarak goriiliirler ve bu nedenle is stiregleri genellikle daha fazla 6zerklik ve
sorumluluk icerir. Bu durum; hekimlerin 6grenme ortami, birim liderligi, giivenlik iklimi,
gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, ylikselme ve performans algilarinin daha

yiiksek olmasina yol agabilir.
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Calisilan birime gore 6lgek ve boyutlarin puanlar1 degerlendirilmis; tiikenmislik iklimi ve
kisisel tiikenmislik, ekip ¢alismasi iklimi, glivenlik iklimi, gelisim firsatlar, ig ytikii, karar
alma siireclerine katilim, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel olarak
anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Yatan hasta servisinde calisan personelin
titkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; yogun bakimda calisan
personelin ekip ¢alismasi iklimi; idari birimlerde ¢alisan personelin giivenlik iklimi, karar
alma siireglerine katilim, yilikselme, gelisim firsatlari, is yasam dengesi, gorev
performansi, baglamsal performans ve is performanst; acil serviste ¢alisan personelin i
yikii algilarmin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir. Sariyer’in (2019)
calismasinda, poliklinik ve yonetimde calisan hemsirelerin gérev performansi: puan
ortalamalarinin, calisgmamizdan farkli olarak, acil ve yogun bakim {initesinde
calisanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek; serviste calisan hemsirelerin gorev
performanst puan ortalamalarinin ise g¢alismamizla paralel olarak, yogun bakim
tinitesinde ¢alisanlardan anlaml diizeyde daha diisiik oldugu bulunmustur. Yatan hasta
servisleri genellikle siirekli bir yogunlukla kars1 karsiyadir ve hastalarla dogrudan temas
halinde calisan personel i¢in duygusal ve fiziksel olarak zorlayici olabilir. Bu durum,
tikenmiglik hissi ve isten ayrilma niyeti algilarin1 artirabilir. Yogun bakim birimleri,
yogun bir hasta bakimi gerektirdigi i¢in is birligi ve ekip caligmasi ¢ok dnemlidir. Bu
birimlerde ¢alisan personel genellikle birbirlerine giiclii bir sekilde bagli olabilirler ve bu
da ekip caligmasi iklimini olumlu yonde etkileyebilir. Idari birimler genellikle daha stabil
bir ¢aligma ortamina sahiptir ve idari personel, giivenlik iklimini daha olumlu algilayabilir
ve karar alma siireglerine daha fazla katilim olanagi bulabilir. Ayrica idari pozisyonlar
daha fazla yilikselme ve kariyer gelisimi firsatlar1 sunabilir. Acil servisler, beklenmedik
ve hizl1 bir sekilde degisen kosullarla kars1 karsiya olan personel i¢in yiiksek bir is yiikiine
sahip olabilir. Hizli karar verme gerekliligi ve yogun hasta akisi, personelin stres diizeyini

artirabilir.

Kurumda c¢aligma siiresine gore Olgek ve boyutlarin puanlarinin incelenmesinde;
tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
stireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi,

gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel
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olarak anlamli farklilik gésterdigi belirlenmistir. Ug yil ve daha az siiredir kurumda
calisan personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tilkenmislik ile isten ayrilma niyeti; 8-10
yildir kurumda ¢alisan personelin is-yasam dengesi; 11 y1l ve daha fazla siiredir kurumda
calisan personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim,
isle ilgili belirsizlik, ylikselme, gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Altindz (2016)’tin yogun bakim
hemsirelerinin ¢alisma ortami algisimi belirlemek i¢in yaptig1 ¢alisma sonucuna gore;
hemsirelerin kurumda c¢alisma siirelerine gore c¢alisma ortami 6lgegi puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. Calismamizla paralel olarak;
kurumda 10 y1l ve daha fazla siiredir ¢alisanlarin daha az ¢alisanlara gore ¢aligma ortami
degerlendirme puaninin daha yliksek oldugu ve hemsirelerin kurumda ¢alisma siireleri
arttikga calisma ortamina iliskin olumlu algilarinin yogunlastigi belirtilmistir. Yeni
baslayan personel genellikle kuruma uyum saglama siirecinden gecerken; is yeri kiiltiirt,
is ytikii ve beklentilerle basa ¢ikmakta zorlanabilir. Bu nedenle, tiikkenmislik hissi ve isten
ayrilma niyeti bu grup arasinda daha yaygin olabilir. Kurumun rutinlerini, kurumda 7 yil
ve daha az siiredir caliganlara gore genel olarak daha iyi 6grenmis olan 8-10 yildir
calisanlar, is-yasam dengesini daha iyi kurmus olabilirler. Deneyimlerini ve bilgi
birikimlerini kullanarak, is ve 06zel yasamlari arasinda daha etkili bir denge
saglayabilirler. On bir y1l ve daha fazla siiredir kurumda ¢alisanlar kurumun isleyisini
daha iyi anlamis ve bu kisilerin is deneyimleri artmis olabilir. Bu nedenle giivenlik iklimi,
gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, yiikselme ve performans gibi faktorlerde

daha olumlu algilara sahip olabilirler.

Hanehalki aylik gelirine gore olgek ve boyutlarin puanlarimin degerlendirilmesinde;
O0grenme ortami, tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim
firsatlari, karar alma siireglerine katilim, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi,
gorev performansi, baglamsal performans ve is performansit puanlarinin istatistiksel
olarak anlamli farklilik gosterdigi goriilmistiir. Hanehalki aylik geliri 3000-3999 TL olan
personelin tilkkenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti; hanehalki
geliri 5000 TL ve iizeri olan personelin ise 6grenme ortami, gilivenlik iklimi, gelisim
firsatlari, karar alma siireglerine katilim, yiikselme, is-yasam dengesi, gorev performansi,

baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Daha diisiik gelir seviyesine sahip olan ¢alisanlar genellikle ekonomik sikinti iginde
olabilirler ve bu da is yerinde memnuniyetsizligi, tiikenmiglik hissini ve isten ayrilma
niyetini artirabilir. Daha yiiksek gelir seviyesine sahip olan calisanlar ise genellikle
ekonomik olarak daha gilivende hissederler ve bu da is deneyimlerini olumlu yonde

etkileyebilir.

Kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine gore dlgek ve boyutlart incelenmis;
tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, glivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
stireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi,
gorev performansi ve is performansi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Kisisel koruyucu ekipman ve donanimin kismen temin edildigi
personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tilkenmiglik ile isten ayrilma niyeti; kisisel
koruyucu ekipman ve donanimin tamamaiyla temin edildigi personelin ise giivenlik iklimi,
gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim, igle ilgili belirsizlik, yiikselme, is-yasam
dengesi, gorev performanst ve is performanst algilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Kisisel koruyucu ekipman ve donanimin kismen temin edilmesi,
calisanlarin i giivenligi ve sagligi konusunda endise duymalarina neden olabilir.
Ekipmanin eksikligi, ¢alisanlarin islerini glivenli bir sekilde yapmalarini zorlastirabilir ve
bu da tilkkenmislik hissi ve isten ayrilma niyetini artirabilir. Tamamen temin edilen kisisel
koruyucu ekipman ve donanim, ¢alisanlarin is glivenligi ve sagligina yonelik endiselerini
azaltabilir. Bu da calisanlarin is yerinde daha giivende hissetmelerini ve is deneyimlerini
olumlu yonde etkileyebilir. Ayrica tamamen temin edilen ekipman, ¢alisanlarin islerinde
daha etkili bir performans gostermelerini ve gelisim firsatlarindan daha fazla

yararlanmalarin1 saglayabilir.

COVID-19 siirecinde ¢aligma kosullarinda meydana gelen degisikliklerin katilimeilarin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi ele alinmistir. Esnek mesai
durumunun; g¢alisanlarin egitim durumu, hastanedeki gorevi ve g¢alistigi birime gore
istatistiksel olarak anlamli fark gosterdigi belirlenmistir. Yiiksek lisans/doktora
mezunlarinda (%71,4), idari personelde (%75,6) ve idari birimlerde ¢alisanlarda (%75,6)
COVID-19 siirecinde esnek mesai durumunun daha fazla oldugu belirlenmistir. Yiiksek

lisans veya doktora derecesine sahip olan calisanlar daha yiiksek pozisyonlarda ve
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uzmanlik alanlarinda c¢aligmaktadirlar. Bu durum, islerinde daha fazla esneklige ve
Ozerklige sahip olmalarini saglayabilir. Ayrica uzmanlik gerektiren isler genellikle esnek
calisma saatlerine daha uygun olabilir. Idari pozisyonlarda ¢alisanlar genellikle islerinin
bliylik bir kismin1 bilgisayar basinda yerine getirirler veya belirli islem ve gorevler daha
az fiziksel varlik gerektirir. Bu durum, esnek mesai diizenine daha uygun bir ¢alisma

ortami yaratabilir.

Uzaktan (evden) ¢calisma durumunun; ¢alisanlarin yasi ve medeni durumuna gore anlamli
farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Evli calisanlarda (%13,0) ve 31-35 yas aralifinda
olanlarda (%16,9) COVID-19 siirecinde uzaktan (evden) ¢alisma durumunun daha fazla
oldugu sonucuna ulagilmistir. Genellikle kariyerlerinin orta veya ileri seviyelerinde, daha
deneyimli ve uzmanlasmis olabilen 31-35 yas grubundaki calisanlar, belirli bir islevi
yerine getirmek i¢in ofise bagimli olmadiklari durumlarda uzaktan ¢alismaya daha uygun
olabilirler. Ayrica teknolojiye asinalik seviyeleri genellikle daha yiiksek olabilir, bu
durum uzaktan ¢alismayr daha kolay hale getirebilir. Evli ¢alisanlar genellikle aile
yasantilariyla is yasantilarim1 dengelemek zorundadirlar. Evli c¢alisanlar, 6zellikle
cocuklar1 olanlar, COVID-19 salgimm sirasinda ¢ocuklarimin bakimini ve egitimini
saglamak i¢in evde daha fazla zaman gegirmek zorunda kalabilirler. Bu nedenle uzaktan
calisma evli c¢alisanlar i¢in daha uygun bir segenek olabilir; ¢iinkii bu sekilde is ve aile

yasantilari arasinda daha 1y1 bir denge saglayabilirler.

izin iptali durumunun; c¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu,
hastanedeki gorevi ve calistig1 birime gore anlaml fark gosterdigi belirlenmistir. Otuz
yas ve altinda olanlarda (%55,6), kadinlarda (%48,6), bekar ¢alisanlarda (%58,7), lise
mezunlarinda (%53.,8), hemsirelerde (%69,0) ve yatan hasta servisinde calisanlarda
(%65,4) izin iptali durumunun daha fazla oldugu goriilmiistiir. Geng c¢alisanlar genellikle
daha az deneyimli ve daha esnek olabilirler. Bu nedenle, acil durumlarda veya personel
eksikligi durumlarinda izin iptaline daha fazla maruz kalabilirler. Bekar calisanlar
genellikle aile sorumluluklarindan daha az etkilenirler; bu nedenle islerinde daha fazla
esneklige sahip olabilirler ve acil durumlarda veya personel eksikligi durumlarinda izin
iptaline daha fazla maruz kalabilirler. Lise mezunu ¢alisanlar genellikle daha alt seviyede

ve daha az uzmanlagsmis pozisyonlarda calisirlar. Bu pozisyonlarda, is giicii ihtiyaci acil
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bir sekilde artarsa, izin iptali daha sik uygulanabilir. Hemsireler ve yatan hasta servisinde
calisanlar, hastalarin siirekli bakimindan sorumludur ve bu kisilerde olaganiistii

durumlarda izin iptali daha yaygin bir uygulama olabilir.

Nobet sisteminde degisiklik durumunun; c¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu,
hastanedeki gorevi, ¢alistig1 birim ve kurumda calisma siiresine gore anlamli farklilik
gosterdigi saptanmistir. Otuz yas ve altinda olanlarda (%44,4), kadinlarda (%40,8), bekar
calisanlarda (%44,0), hemsirelerde (%51,6), ameliyathanede calisanlarda (%63,6) ve 3
yil ve daha az siiredir kurumda calisanlarda (%46,0) COVID-19 siirecinde ndbet
sisteminde degisiklik durumunun daha fazla oldugu belirlenmistir. Geng calisanlar ve
kurumda kisa siiredir calisanlar genellikle is yasaminda daha yeni olduklarindan, nébet
sistemi degisikliklerine daha fazla maruz kalabilirler. Toplumsal cinsiyet rolleri
nedeniyle, kadinlar genellikle aile ve ev islerini daha fazla iistlenirler. Ev ve is arasinda
kurmaya c¢alistiklar1 denge, kadin calisanlarin ndbet degisikliklerine daha fazla uyum
saglamasini gerektirebilir. Bekar ¢alisanlar genellikle daha az aile sorumluluguna sahip
olduklar icin, is yerindeki degisikliklere daha kolay uyum saglayabilirler. Bu nedenle,
nobet sistemlerindeki degisikliklere daha fazla maruz kalabilirler. Hemsireler ve
ameliyathane c¢alisanlari, hastane ortaminda yogun bir sekilde calisirlar; acil durumlar,
hasta yiikii veya personel eksikligi gibi faktorler nedeniyle ndbet sistemlerinde

degisiklikler sik¢a yasanabilir.

Acil ¢agrilmada artis durumunun; ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, hastanedeki
gorevi, calistigi birim ve kurumda caligma siiresine gore anlamli fark gosterdigi
gorilmistiir. Kirk bir yas ve lstiinde olanlarda (%50,0), erkeklerde (%45,4), alt1 yillik
fakiilte mezunu olanlarda (%78,8), hekimlerde (%72,2), acil serviste ¢alisanlarda (%70,7)
ve 11 yil ve daha fazla siiredir kurumda calisanlarda (%54,0) COVID-19 siirecinde acil
cagrilmada artis durumunun daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Kirk bir yas ve
tizerindeki calisanlar genellikle daha fazla deneyim ve uzmanliga sahiptirler, bu nedenle
acil veya zorlayici durumlarla basa ¢ikmak i¢in daha sik acil ¢agrilmis olabilirler.
Toplumsal cinsiyet rolleri nedeniyle, erkekler genellikle fiziksel olarak daha giiglii ve
zorlayict durumlarla daha iyi basa ¢ikma becerisine sahip olarak algilanir. Bu nedenle,

erkekler acil cagrilmalarla daha sik karsilasabilirler. Alti yillik fakiilte mezunlar
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genellikle tip alaninda uzmanlagmis kisilerdir ve bu nedenle acil durumlarla basa ¢ikma
yetenekleri ve bilgileri daha fazladir. Bu durum, acil serviste veya diger tibbi birimlerde
calisanlarin daha sik acil olarak ¢agrilmalarmma neden olabilir. Hekimler, hastalarin
tedavisi ve bakimindan sorumludurlar ve bu nedenle acil durumlarla basa ¢ikmak igin sik
sik cagrilabilirler. Acil servisler, beklenmedik ve acil tibbi durumlarla basa ¢ikmak igin
hazirlikli olmalidir. Bu nedenle, acil serviste c¢alisanlar, acil ¢agrilara daha sik maruz
kalabilirler. Uzun siiredir kurumda calisanlar genellikle daha fazla deneyime sahiptirler
ve bu nedenle acil durumlarla daha iyi basa ¢ikabilirler. Bu durum, bu ¢alisanlarin daha

sik acil ¢agrilmalarina neden olabilir.

Is yogunlugunda artis durumunun; calisanlarin egitim durumu, hastanedeki gorevi ve
calistig1 birime gore anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Altt yillik fakiilte mezunu
olanlarda (%100,0), hemsirelerde (%88,9) ve acil serviste ¢alisanlarda (%97,6) COVID-
19 siirecinde is yogunlugunda artis durumunun daha ¢ok oldugu saptanmistir. Alt1 yillik
fakiilte mezunlar1 genellikle tip alaninda uzmanlagmis kisilerdir ve genellikle tibbi acil
durumlarla ilgili ¢caligirlar. Bu nedenle, 6zellikle tibbi acil durumlarin arttig1 zamanlarda
is yogunlugu daha fazla olabilir. Hemsireler, hastalarin bakimi ve tedavisiyle dogrudan
ilgilenirler ve hastane ortamlarinda calisirlar. Acil durumlar veya yogun hasta yiiki
durumlarinda, hemsirelerin is yogunlugu artabilir ¢iinkii daha fazla hasta bakimi
gerekebilir. Acil serviste ¢alisanlar, genellikle hizli kararlar almak zorunda kalir ve birden
fazla hastaya ayni anda hizmet etmek durumunda kalabilirler. Bu nedenle, acil serviste

calisanlar is yogunlugunda daha fazla artis yasayabilirler.

COVID-19 siirecinde calisma kosullarinda meydana gelen degisikliklere gore gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi incelenmistir. Esnek mesaiye
gecenler ve gecmeyenler arasinda gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir. Literatiirde
esnek calismanin is-yasam dengesinin kurulmasinda Oonemli bir role sahip oldugu
aciklanmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010; Parlak, 2016). Esnek c¢alisma ile is-yasam
dengesi arasinda pozitif yonlii (Koruca ve Bosgelmez, 2018; Ergiin, 2019) veya negatif
yonlii bir iligki (Yavuz, 2018; Uysal ve Cayir Yilmaz, 2020) tespit eden ¢esitli ¢aligmalar

bulunmaktadir. Is-yasam dengesinin de calisan performansi iizerinde olumlu veya
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olumsuz etkilerinin olabilecegi diisiiniilebilir. Esnek ¢alisma ile is tatmini arasindaki
iligkiyi arastiran bazi ¢alismalar incelendiginde, bu kavramlarin pozitif yonlii bir iligki
(Origo ve Pagani, 2008; Basdogan, 2015; Taslhiyan vd., 2017; Wadhawan, 2019)
icerisinde oldugu goriilmektedir. Ote yandan esnek ¢alisma ile is tatmini arasinda, kismi
bir etki (Oztiirk ve Eyel, 2021) veya negatif yonlii bir iliski (Wheatley, 2017) sonucuna
ulasan ¢alismalar da bulunmaktadir. Is tatmininin saglanmasinin is performans iizerinde
olumlu bir etki yaratacagi diigiiniilebilir. Esnek ¢calisma ve is performansi ile ilgili yapilan
caligmalara bakildiginda ise; pozitif yonli bir iliski (Al, 2016; Govender vd., 2018;
Austin Egole vd., 2020) veya negatif yonlii bir iligki (Omar vd., 2011) tespit edilen
arastirmalar mevcuttur. Ayrica esnek calisma ve is performans: arasinda herhangi bir
iliski veya etkiye ulagilmayan aragtirmalar da bulunmaktadir (Giirkanlar, 2010; Tiirkmen,
2019). Esnek mesai uygulamasimin performans {izerinde etkisi olmayabilir clinkii
calisanlarin performansi, esnek mesai diizenlemelerine bagli olmayabilir. Performans;
kisisel motivasyon, yetenekler, deneyim ve is ortaminin diger faktorleriyle de
iligkilendirilebilir. Esnek mesai uygulamasi, c¢alisanlarin is ve 6zel yasamlari arasinda
denge saglamalarima ve is yerindeki stresi azaltmalarina yardimci olabilir. Ancak

performans iizerinde dogrudan bir etkisi olmayabilir.

Uzaktan (evden) calisanlar ve c¢alismayanlar arasinda gorev performansit ve is
performanst bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Uzaktan
(evden) c¢aligmaya gecenlerde gdrev performansi ve ig performansinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Deole ve digerleri (2023), uzaktan c¢alismaya gegen c¢alisanlar
tizerinde gergeklestirdikleri calismalarinda COVID-19 nedeni ile kadin ve erkek
arasindaki uzaktan calisma performanslarinin 6zellikle cocuk bakimi ve ev isleri gibi
konular nedeni ile farklilik gosterdigini, dolayist ile kadinlarin ¢aligma performanslarinin
erkeklere gore daha diisik ciktigini gozlemlemislerdir. Farah ve Aydogan (2023)
tarafindan uzaktan ¢alismanin is performansi lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
Somaliland’de bulunan sivil toplum kuruluslarinda bir ¢alisma yiiriitiilmiis ve uzaktan
calisma; iiretkenligin artmasi, isin esnek hale gelmesi, is-yasam catismasinda azalma ve
is tatmininde artis gibi olumlu faktorlerle iliskilendirilmistir. Yani, is hayat1 ve is
haricindeki yasam arasinda uzaktan c¢alisma ile daha iyi bir denge kurulabilir. Ancak

Grant ve arkadaglar1 (2019), uzaktan calismayi; yetersiz gelir, is yeri baskist ve asiri
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iletisim yiikii ile iligkilendirmislerdir. Bu kosullarin, asir1 ¢alismaya neden olabilecegini
ve daha sonra is etkinligini ve performansint olumsuz ydnde etkileyebilecegini
belirtmislerdir. COVID-19 pandemisi calisanlarin uzaktan ¢alismaya bakis acgilarini hem
iyi hem de koti yonde degistirmistir. Ayrica uzaktan calisma, c¢alisanlara kendi
yeteneklerini ve sirketin destegini yeniden degerlendirme firsatt vermistir (Basol ve
Comlekei, 2022). Uzaktan ¢alisma, calisanlara daha fazla esneklik ve 6zgiirliikk saglar. Bu
durum, calisanlarin islerini daha verimli bir sekilde yapmalarina olanak tanir. Evden
calismak, is yerindeki ¢esitli rahatsiz edici faktorlerin olmamasi, trafik stresi ve yolculuk
zamaninin azalmasi gibi avantajlar saglayabilir, is ve 6zel yasam dengesini daha iyi
saglama firsati sunabilir, ¢alisanlarin daha az stresli ve daha fazla motive olmalarina
yardimci olabilir. Tiim bu durumlar is performansini artirabilir. Evde c¢alismak, bazi
calisanlar i¢in daha iyi bir odaklanma ve konsantrasyon ortami sunabilir. Calisanlar,
islerine daha az miidahale edilerek ve daha az kesintiyle calisabilirler, bu da gorev
performansini artirabilir. Calismamizda, uzaktan (evden) ¢alismaya gegenlerde gorev
performansi ve is performansinin daha yiiksek olmasi, bu faktorlerden kaynaklanmis
olabilir. Ayrica hastanedeki COVID-19 bulasma riskinden uzakta olmak, ¢alisanlari

rahatlatarak daha iyi bir performans gdstermelerine yardimer olmus olabilir.

Izin iptali olanlar ve olmayanlar arasinda gorev performansi bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmustur. izin iptali olmayanlarda gorev performansmin daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Izin iptali, ¢alisanlarin is ve 6zel yasam dengesini,
motivasyonunu ve is tatminini etkileyebilir; stres seviyelerini artirabilir. Izin iptali
olmayan calisanlar, daha az stresli, dinlenmis ve rahatlamis olduklari i¢in islerine daha

1yl odaklanabilir ve daha yiiksek bir gorev performansi gosterebilirler.

Nobet sisteminde degisiklik olanlar ve olmayanlar arasinda gérev performansi, baglamsal
performans ve is performanst bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamastir. Caligsanlar, ndbet sisteminde degisiklikler olsa bile, islerine uyum saglama
yetenegine sahip olabilirler. Bu durum, galisanlarin performansini etkilemeyebilir; ¢linkii
esneklik ve adaptasyon yetenekleri sayesinde islerini normalde yaptiklar1 gibi devam
ettirebilirler. Calisanlar, nobet sisteminde olas1 degisikliklere hazirlikli olabilir ve islerini

ona gore planlayarak gerekli onlemleri alabilirler. Bu durumda, ndbet sisteminde
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degisiklikler olsa bile, ¢alisanlarin performansi ilizerinde 6nemli bir etki olmayabilir.
Nobet sisteminde degisikliklerin is yiikii tizerindeki etkisi onemlidir. Eger calisanlar,
nobet sistemindeki degisikliklere ragmen i1 yiikiini etkili bir sekilde

dengeleyebiliyorlarsa, performanslari iizerinde belirgin bir etki yaratmayabilir.

Acil cagrilmada artis yasayanlar ve yasamayanlar arasinda gorev performansi, baglamsal
performans ve ig performansi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur. Acil ¢agrilmada artis meydana gelenlerde gorev performansi, baglamsal
performans ve is performansinin daha ytiksek oldugu saptanmistir. Acil ¢cagrilmada artis
meydana gelenler, pandemi sirasinda daha ¢ok calistig1 ve acil gorevleri yerine getirdigi

icin performansini daha yiiksek algilamis olabilir.

Is yogunlugunda artis olanlar ve olmayanlar arasinda gérev performansi, baglamsal
performans ve is performanst bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamustir. Is yogunlugundaki artisin performansi etkilememesi; is yogunlugunda
artis yasayanlarin bu artigla basa ¢ikma konusunda hazirlikli olmasi, onlara gerekli
kolayliklar ve fiziksel imkanlarin saglanmasi, ek kaynaklarla desteklenmeleri, is

yiiklerinin dengelenmesi gibi nedenlerden kaynaklanmis olabilir.

Gorev performansi lizerinde etkili olan ¢alisma ortami 6zellikleri incelenmistir. EKip
calismasi iklimi ($=0,153), is yiikii (§=0,238), isle ilgili belirsizlik ($=0,120) ve is-yasam
dengesinin ($=0,141) gorev performansini pozitif yonde etkiledigi; isten ayrilma
niyetinin (B=-0,211) ise gorev performansini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Is
yiikiiniin gorev performansi iizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Calisma ortamu 6zellikleri, gorev performansini %37 oraninda etkilemektedir. Iyi bir ekip
caligmasi iklimi, is birligi ve iletisimi tesvik eder, bu da genellikle gérev performansini
artirir. Calisanlar, birlikte calisma ve destek alma imkani oldugunda, islerini daha etkili
bir sekilde yapma egilimindedirler. Is yiikiiniin artmasi, ¢alisanlarin gérev performansini
olumsuz etkileyebilir gibi goriinse de bazi durumlarda is yiikii artisi, ¢alisanlarin daha
fazla motive olmalarmma ve daha yiiksek performans gostermelerine neden olabilir. Is-
yasam dengesi, ¢alisanlarin hem islerinde hem de 6zel yasamlarinda verimli olmalarini

saglar. Dengesizlik hissi, ise karsi olumsuz duygulari artirabilir ve performansi
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diistirebilir. Calisanlarin isten ayrilma niyeti, genellikle gorev performansini etkileyen bir

faktordiir. Motivasyonu ve bagliligi diistirebilir, bu da performansi olumsuz etkileyebilir.

Baglamsal performans lizerinde etkili olan caligma ortami 6zellikleri belirlenmistir.
Gelisim firsatlar1 ($=0,168), karar alma siireclerine katilim ($=0,220) ve isle ilgili
belirsizliklerin (8=0,121) baglamsal performansi pozitif yonde etkiledigi; tiikenmislik
iklimi ve kisisel tiikenmislik (8=-0,203) ve isten ayrilma niyetinin (B=-0,152) ise
baglamsal performansi negatif yonde etkiledigi saptanmustir. Karar alma siire¢lerine
katilimin baglamsal performans tiizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmigtir.  Baglamsal performansin %351 ¢alisma ortami  Ozellikleri ile
aciklanmaktadir.  Calisanlarin ~ gelisim  firsatlarim1 ~ algilamalari,  baglamsal
performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Gelisim firsatlari, ¢alisanlarin kendilerini
stirekli olarak gelistirmelerine ve islerine daha fazla bagllik gostermelerine yardimci
olabilir. Calisanlarin karar alma siireglerine katilimi, baglamsal performanslarini
artirabilir. Karar alma siire¢lerine katilim, calisanlarin islerine daha fazla baglilik
hissetmelerini ve daha biiyiik bir sorumluluk duygusuyla calismalarini saglayabilir.
Tilikenmislik  hissi, motivasyonu diislirlip ¢alisanlarin islerine kars1 ilgisizlik
hissetmelerine neden olarak baglamsal performansi olumsuz etkileyebilir. Isten ayrilma
niyeti, calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 azaltabilir ve dolayisiyla baglamsal

performanslarini diisiirebilir.

Is performansi iizerinde etkili olan ¢alisma ortamu 6zellikleri saptanmustir. Ekip calismasi
iklimi (8=0,120), is yiikii ($=0,177), karar alma siire¢lerine katilim ($=0,247) ve isle ilgili
belirsizliklerin (=0,134) is performansini pozitif yonde etkiledigi; isten ayrilma
niyetinin ($=-0,232) ise is performansini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Karar
alma siireglerine katilimin is performansi tizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir. Calisma ortami 6zellikleri, is performansini %40 oraninda agiklamaktadir.

Literatiirde, ¢alisanlarin performans diizeylerinin ¢alisma sekli, ticret, is tatmini, etkili
iletisim, alinan kararlara katilim gibi saglikli ¢calisma ortami kosullarindan; is stresi, agir
is yiikii, 6lim ve Oliimle miicadele, ¢alisanlar arasi catigmalar, yetersiz egitim gibi

olumsuz ¢aligma kosullarindan etkilendigi belirtilmektedir (Li vd., 2017; Tran vd., 2018).
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Ormegin, hemsirelerin sagliksiz/olumsuz calisma ortamlarinin hemsirelerde is giicii
kaybina dolayisiyla da is performansinda azalmaya neden oldugu ve bu durumun ise
gerek hemsireler gerekse hasta sonuglarini olumsuz etkiledigine yonelik caligsmalar
bulunmaktadir (Bhatti vd., 2018; Cho ve Han, 2018; Lake vd., 2019). Sarikdse ve
Goktepe (2022)’nin yaptig1 bir ¢alismada etkin bir bakim verilmesine yonelik; personel
ve kaynak yeterliligi, meslektas dayanigsmasi ve egitim diizeyi, liderlik ve destek gibi
faktorlerin is performansini etkileyen onemli faktérlerden oldugu bulunmustur. Cho ve
Han (2018)’1n yaptig1 bir ¢alismada etkili yonetim ve liderlik seklinin hemsirelerde
sorumluluk bilinci olusturdugu ve yeterli kaynak ve personelle ¢alisan hemsirelerin daha
iyi stres yonetimi ve daha yiiksek performans sergiledikleri bulunmustur. Bhatti ve
arkadaslarinin (2018) yaptig1 bir ¢alismada yoneticilerin ¢alisma ortaminin gelistirilmesi,
is giivenliklerinin saglanmas1 ve calisanlarin alinan kararlara katilimlarinin
saglanmasinin; c¢alisan bireylerin ise olan bagliliklarini ve is performanslarini olumlu
sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Asiamah ve digerlerinin (2019) yaptig1 bir ¢aligmada
hemsirelerin performans seviyelerini artirmaya yonelik egitim ve sertifika programlarinin
diizenlenmesinin bireylerin performans seviyelerinde etkili oldugu goriilmistiir.
Hastanelerde ¢alisma ortaminin ¢aliganlarin is tatmini iizerine etkisini 6lgmek amaciyla
yapilan bir arastirmada, g¢alisma ortaminin ¢alisanlart mutlu etmemesinin ¢alisan
performansini negatif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir (Rossberg vd., 2004).
Shikdar ve Sawaged (2003) ise alt1 farkli endiistride gerceklestirdikleri arastirmalarinda,
is yeri calisma ortami Ozellikleri ile performans kriterleri arasinda etkilesim oldugunu
ortaya cikarmiglardir. Caligma ortami ile ilgili sorun yasayan kuruluslarda g¢alisan
personelde isten bikkinlik, tatminsizlik, verim diistikligii gibi problemlerin daha ¢ok 6n
plana ¢iktig1 belirtilmistir. Kahya (2007) ¢alisma kosullarinin performans {izerine etkisini
belirlemek amaciyla yiiriittiigli calismasinda ¢alisanlara anket yontemiyle sorular sormus,
gorev ve baglamsal performans Olgeklerini kullanmistir. Arastirma sonucunda zayif
calisma kosullarinin ve Kkalitesiz 1is yeri ortami fiziksel Ozelliklerinin calisan
performansini azaltarak ekip caligmasini, problem ¢ézmeyi, is birligini ve yaraticiligi
negatif yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Malezya'da yapilan benzer bir aragtirmada
Naharuddin ve Sadegi (2013) caligma ortaminin ¢alisan performansi lizerine etkili oldugu
sonucuna ulasmislardir. Bu arastirmalar, calismamizda elde edilen, calisma ortami

ozelliklerinin ¢alisan performansi lizerinde etkili oldugu sonucunu destekler niteliktedir.
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Literatiirde bir¢cok calismada is yiikiinlin ¢alisan performansina olumsuz etkisi oldugu
varsayllmis ve bu sonucu agiklayan bir¢ok deneysel ¢alisma ortaya koyulmustur. Bu
caligmalara gore is yiikii, is ortaminda baski kaynagi olarak degerlendirilmis ve bu baski
neticesinde calisanlarin performanslarinin olumsuz bir sekilde etkilendigi varsayimi
ortaya atilmistir. Yapilan deneysel ¢alismalarin birgogu bu sonucu istatistiksel olarak
ortaya koymustur (Warm vd., 1996; Jex, 1998; Dagdeviren vd., 2005; Cox-Fuenzalida
vd., 2006). Ancak literatiire derinlemesine bakildiginda; is yiikii ve performans iliskisinin
cok karmagik bir konu oldugu goriilmektedir. Baz1 ¢alismalar, is yiikii ve performans
arasindaki iligkiyi her zaman negatif bir iligki olarak algilamanin yanlis olacagini ortaya
koymustur. Yani ig yiikkii arttikga calisan performansi azalir kabulii her durumda
uygulanabilecek bir kabul degildir. Is yiikii, performansin azalmasia sebep oldugu gibi
bazi durumlarda, ¢alismamizda oldugu gibi artmasina da sebep olabilmektedir veya is
yiikiiniin performans iizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilebilmektedir (Clarke, 1988;
Nachreiner, 1995; LePine vd., 2005; Wood ve Michaelides, 2015). Is yiikiiniin az olmas1
calisanlarda sikilma, is ciddiyetinin yok olmasi, isi hafife alma, dikkat azalmasi, ilginin
farkli yonlere kaymasi, calisanlar arasinda olmasi gerekenden fazla iletisim ve ¢atismalar,
motivasyonun azalmasi, 6grenme ve kendini gelistirme isteginin azalmasi gibi sonuglari
dogurabilmektedir (LePine vd., 2005; Wood ve Michaelides, 2015). Asir1 is yiikii bir stres
kaynagi oldugu gibi yapilmasi gereken isin ¢alisan kapasitesinin ve mevcut imkanlarin
altinda olmasi da bir stres kaynagi olabilmektedir. Baz1 arastirmalar yapilacak bir isin
olmamasinin diinyadaki en zor is oldugunu ifade etmislerdir. Bu ¢alismalar, ¢alisanlarin
kapasitesinin altinda olan 1§ yiikiiniin monotonluga, can sikintisina ve bunlarin sonucu
olarak is ortaminda strese yol agacagini ortaya koymuslardir. Dolayisiyla is yiikiiniin cok
oldugu durumlarda her zaman performansin diisiik olmasinin séz konusu olmayacagi
gibi; is ylikiinlin az olmas1 durumunda da ¢alisanlarin performanslart her zaman yiiksek

olmayacaktir (Basaran, 2008; Eren, 2017).
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SONUC VE ONERILER

Hastanelerde c¢alisan personelin ¢alisma ortami 6zelliklerinin bireysel performanslari
tizerindeki etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilen bu ¢alismanin evrenini Rize il
merkezinde bulunan bir Saglik Bakanlig1 Hastanesi, bir liniversite hastanesi ve bir 6zel
hastanede gorev yapan hekim, hemsire, idari personel ve diger hastane calisanlari
olusturmaktadir. Toplamda 1771 kisilik evrenden ¢ekilen 348 personele, kisisel ve
demografik bilgi formu, “Calisma Ortammin Degerlendirilmesi” olcegi ve “Is
Performans” o6l¢eginden olusan anket formu uygulanmistir. Calisma Ortaminin
Degerlendirilmesi 06l¢egi; Ogrenme ortami (gelisime hazir olma), birim liderligi,
tilkenmislik iklimi ve kigisel tiikkenmislik, ekip ¢aligmasi iklimi, giivenlik iklimi, gelisim
firsatlari, 1§ yliki, karar siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma
niyeti ve is-yasam dengesi alt 6lceklerinden olusmaktadir. Is Performans dlcegi ise; gorev
performanst ve baglamsal performans olmak {izere iki alt boyuttan olusmaktadir.
Pandemi doneminde, 2021 yil1 Ekim ay1 igerisinde gergeklestirilen aragtirmada, COVID-
19 siirecinde hastane personelinin ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisiklikler de

ele alinmstir.

Arastirmaya katilanlarin %56,9’unun iiniversite hastanesinde gorev yaptigi; %38,2’sinin
30 yas ve altinda, %62,6’simnin kadin, %68,7’sinin evli, %45,4’{iniin lisans mezunu,
%36,2’sinin hemsire oldugu; %32,5’inin polikliniklerde gorev yaptig; %32,5’inin
mevcut kurumunda 3 y1l ve daha az siiredir ¢alistig1; %86,8’inin hanehalk: aylik gelirinin

5000 TL ve iizerinde oldugu saptanmistir.

Aragtirmada katilimcilar, COVID-19 siirecinde ¢alisma kosullarinda; is yogunlugunda
artis basta olmak iizere, izin iptali, ndbet sisteminde degisiklikler ve acil ¢agrilmada artis
gibi degisikliklerin meydana geldigini belirtmislerdir. Katilimcilarin tamaminin pandemi
stirecinde hizmet i¢i egitim aldig1; %88,2’sinin kisisel koruyucu ekipman ve donaniminin

tamamiyla temin edildigi anlasiimistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢ek ve boyutlarin puanlari; calisilan hastane, yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim durumu, hastanedeki gorev, c¢alisilan birim, kurumda caligsma
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stiresi, hanehalki aylik geliri ve kisisel koruyucu ekipman ve donanim kullanimi

bakimindan ele alinmustir.

Calisilan hastaneye gore; giivenlik iklimi, gelisim firsatlar1 ve karar alma siireglerine
katilim puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gésterdigi; 6grenme ortami, birim
liderligi, tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, ekip caligmast iklimi, is yikd, isle
ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi,
baglamsal performans ve is performansi puanlarinin anlamli farklilik gostermedigi
goriilmiistiir. Ozel hastanede ¢alisan personelin giivenlik iklimi, gelisim firsatlar1 ve karar

alma siireclerine katilim algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Ozel hastanelerde galisan personelin giivenlik iklimi, gelisim firsatlar1 ve karar alma
stireclerine katilim algilarinin daha ytliksek olmasindan yola ¢ikilarak, Saglik Bakanlig:
ve Universite hastanelerinde ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi Onerilir. Bu kapsamda,
calisanlarin giivenlik iklimi ve karar alma siireglerine katilimini artirmak igin gerekli
onlemler alinmalidir. Calisanlarin gelisim firsatlarina erisimini artirmak icin egitim
programlar1 ve destek mekanizmalari olusturulmalidir. Bu, calisanlarin kendilerini
gelistirmelerine ve kariyerlerinde ilerlemelerine yardimcei olabilir. Calisanlarin karar alma
stireclerine katiliminin tesvik edilmesi, calisanlarin kendilerini daha fazla degerli
hissetmelerine ve isleri lizerinde daha biiyiik bir etkiye sahip olmalarina olanak

tantyacaktir.

Yas degiskenine gore; tilkkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim
firsatlar1, karar alma siireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma
niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi; 6grenme ortami, birim
liderligi, ekip caligmasi iklimi, is yiikii puanlarinin ise anlamli farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Otuz yas ve altindaki personelin tiikkenmisglik iklimi ve kisisel tiikenmislik
ile isten ayrilma niyeti; 31-35 yas arasindaki personelin is-yasam dengesi; 41 yas ve tistii
personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma stireglerine katilim, isle ilgili
belirsizlik, yiikselme, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi

algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Hastanelerde farkli yas gruplarina yonelik olarak 6zellestirilmis destek programlart ve
kaynaklar saglanmalidir. Ornegin, gen¢ calisanlar icin tiilkenmislikle basa c¢ikma
becerileri ve kariyer planlamasi konularinda destek programlari diizenlenebilir. Otuz bir
yasin altinda ve otuz bes yasin iistiinde olan personelin ig-yagsam dengesini gelistirmek
icin esnek calisma saatleri uygulanabilir. Bu uygulama, calisanlarin is ve 6zel yasamlari
arasinda daha iyi bir denge kurmalarina yardimer olabilir. Kirk yas ve altindaki personel
icin Ozellikle gelisim firsatlarina ve kariyer ilerleme olanaklarina odaklanilmalidir. Bu
yas grubundaki ¢alisanlar i¢in liderlik egitimleri ve mentorluk programlari gibi firsatlar
sunulabilir. Giivenlik iklimi ve karar alma siireglerine katilimlarini artirmak igin seffaflik

ve iletisim gili¢lendirilmelidir.

Cinsiyete gore; tilkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, gilivenlik iklimi, gelisim
firsatlar1, yiikselme, isten ayrilma niyeti ve is-yasam dengesi puanlarinin istatistiksel
is yuki, karar alma siireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, gérev performansi, baglamsal
performans ve is performanst puanlarinin anlamli farklilik géstermedigi goriilmiistiir.
Kadin personelin tiikkenmislik iklimi ve kisisel tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti; erkek
personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, ylikselme ve ig-yasam dengesi algilarinin

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Kadin c¢alisanlar icin tiikenmislikle basa ¢ikma ve isten ayrilma niyetini azaltma
konusunda 6zel destek programlari diizenlenebilir. Bu programlar, kadin ¢alisanlarin
duygusal ve psikolojik ihtiyaglarin1 karsilamaya odaklanabilir. Erkek calisanlarin
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, ylikselme ve is-yasam dengesi algilarinin daha yiiksek
oldugu belirlendiginden; kadin ¢alisanlarin da benzer avantajlara sahip olmalarim
saglamak icin caba harcanmalidir. Is-yasam dengesini iyilestirmek icin esnek calisma
saatleri ve calisanin aile hayatini1 dikkate alan politikalar uygulanabilir. Tim ¢alisanlara
cinsiyet esitligi egitimleri verilmelidir. Bu egitimler, cinsiyet temelli Onyargilari
azaltmaya ve calisma ortaminda daha adil bir atmosfer olusturmaya yardimci olabilir.
Birim liderleri, cinsiyet farkliliklarini anlayarak ve degerlendirerek daha kapsayici ve
destekleyici liderlik ve ydnetim yaklagimlar1 benimsemelidir. Bu yaklagimlar, tim

calisanlarin potansiyelini maksimize etmeye yardimci olabilir.
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Medeni duruma gore; tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik iklimi, gelisim
firsatlari, karar alma siireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma
niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
puanlarin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi; 6grenme ortami, birim
liderligi, ekip caligmasi iklimi ve is yiikii puanlarinin ise anlamh farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Bekar personelin titkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma
niyeti; evli personelin ise glivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine
katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal

performans ve is performansi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Bekar ve evli ¢alisanlar i¢in 6zel destek programlari olusturulmalidir. Bekar ¢alisanlarin
tilkenmislikle basa ¢ikma ve isten ayrilma niyetini azaltmaya; giivenlik iklimi, gelisim
firsatlar1, kararlara katilim, ylikselme ve is-yasam dengesi algilarini artirmaya yonelik
destek programlar1 saglanabilir. Bekar ve evli ¢alisanlarin ihtiyaglarina gore ¢alisma
ortaminda destekleyici bir atmosfer olusturulmalidir. Boyle bir atmosfer, ¢alisanlarin
daha mutlu, motive ve verimli olmalarini saglayabilir; performanslarinin artmasina katki

saglayabilir.

Egitim durumu degiskenine gore; 6grenme ortami, birim liderligi, tikenmislik iklimi ve
kisisel tiikkenmislik, ekip ¢aligmasi iklimi, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
stireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ylikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi,
gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel
olarak anlamli farklilik gosterdigi; sadece is yiikii puaninin anlamli farklilik géstermedigi
gorilmistlir. Lise mezunu personelin birim liderligi ve ekip ¢alismasi iklimi; lisans
mezunu personelin tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; tipta
uzmanligini almis personelin yiikselme ve gorev performansi; yiiksek lisans veya doktora
mezunu personelin ise 6grenme ortami, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma
stireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, is-yasam dengesi, baglamsal performans ve is

performansi algilarinin daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Farkli egitim seviyelerine yonelik 6zellestirilmis destek programlar1 gelistirilmelidir.

Lisans mezunu personel i¢in tiikenmisglikle basa ¢ikma ve isten ayrilma niyetini azaltmaya
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yonelik programlar gelistirilmelidir. Bu programlar, lisans mezunu personelin psikolojik
iyi oluslarinin saglanmasina odaklanmalidir. Tiim ¢alisanlara egitim ve gelisim firsatlari
sunulmalidir. Bu firsatlar, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirerek performanslarini

ve 1§ tatminlerini artirabilir.

Hastanedeki goreve gore; 6grenme ortami, birim liderligi, tiikenmislik iklimi ve kisisel
tilkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim, igle ilgili
belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi,
baglamsal performans ve is performansi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi; ekip ¢alismast iklimi ve is yiikii puanlarinin ise anlamli farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Idari personelin isle ilgili belirsizlik ve is-yasam dengesi; hemsirelerin
titkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; hekimlerin ise 6grenme
ortami, birim liderligi, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim,
yiikselme, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hekimler, hemsireler ve diger hastane calisanlari i¢in is-yasam dengesini gelistirmeye
yonelik destek programlart saglanmalidir. Esnek calisma saatleri, stres yoOnetimi
teknikleri ve 1s yonetimi becerileri gibi konularda egitimler diizenlenebilir. Hemsireler
icin tilkenmisglik ve isten ayrilma niyetini azaltmaya yonelik destek programlari
gelistirilmelidir. Bu programlar, hemsirelerin duygusal ve psikolojik ihtiyaglarim
karsilamaya odaklanabilir. Birim liderleri; idari personel, hemsireler ve hekimler arasinda
etkili iletisimi ve liderlik becerilerini gelistirmek i¢in egitimler almalidir. Bu, ¢alisma
ortaminin etkin bir sekilde yonetilmesine ve tiim personelin ihtiyaglarinin karsilanmasina
yardimci olabilir. Performans degerlendirme ve geri bildirim siirecleri, hekimlerin ve
diger personelin performansini degerlendirmek ve gelistirmek i¢in etkili bir arag

olmalidir. Bu siireclerin adil, seffaf ve destekleyici oldugundan emin olunmalidir.

Calisilan birime gore; tiikkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, ekip calismast iklimi,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, is yiikii, karar alma siireclerine katilim, yiikselme, isten
ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is

performans: puanlari istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Ogrenme
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ortami, birim liderligi ve isle ilgili belirsizlik puanlarmin ise anlamli farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Yatan hasta servisinde ¢alisan personelin tiikenmislik iklimi
ve kisisel tilkenmiglik ile isten ayrilma niyeti; yogun bakimda ¢alisan personelin ekip
calismasi iklimi; idari birimlerde c¢alisan personelin giivenlik iklimi, karar alma
stireclerine katilim, ylikselme, gelisim firsatlari, is yasam dengesi, gorev performansi,
baglamsal performans ve is performansi; acil serviste calisan personelin is yikil

algilariin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Yatan hasta servisinde ¢alisan personel i¢in tiikenmislikle basa ¢ikma programlari ve stres
yonetimi egitimleri diizenlenmelidir. Bu programlar, personelin duygusal ve psikolojik
ihtiyaglarini karsilayarak tiikenmislik seviyelerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilir.
Acil serviste ¢alisan personelin is yiikiinli azaltmaya yonelik 6nlemler alinmalidir. Bu
onlemler, personelin stres seviyelerini azaltabilir ve daha etkili bir sekilde hasta bakimi

yapmalarini saglayabilir.

Kurumda galigma siiresine gore; tiikkenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, giivenlik
iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim, isle ilgili belirsizlik, yiikselme,
isten ayrilma niyeti, ig-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is
birim liderligi, ekip ¢aligmasi iklimi ve is yiikii puanlarinin anlamli farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Ug yi1l ve daha az siiredir kurumda calisan personelin tiikkenmislik iklimi
ve kisisel tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti; 8-10 yildir kurumda calisan personelin is-
yasam dengesi; 11 yil ve daha fazla siiredir kurumda ¢alisan personelin ise giivenlik
iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili belirsizlik, ytikselme,
gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi algilarinin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

Kurumda 3 yil ve daha az siiredir ¢alisan personel i¢in entegrasyon programlari
gelistirilmelidir. Bu programlar, yeni ¢alisanlarin kurum kiiltiiriinii, 15 akisint ve
beklentileri daha iyi anlamalarina yardimci olabilir. Ayrica tiikenmislikle basa ¢ikma ve

isten ayrilma niyetini azaltma konularinda destek sunulabilir.
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Hanehalki aylik gelirine gore; 6grenme ortami, tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik,
giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, yiikselme, isten ayrilma
niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
puanlariin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi; birim liderligi, ekip ¢alismasi
iklimi, is yiikii ve isle ilgili belirsizlik puanlarinin anlaml farklilik gostermedigi
goriilmiistiir. Hanehalki aylik geliri 3000-3999 TL olan personelin tiikenmislik iklimi ve
kisisel tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti; hanehalki geliri 5000 TL ve iizeri olan
personelin ise 6grenme ortami, giivenlik iklimi, gelisim firsatlar1, karar alma siireglerine
katilim, yiikselme, ig-yasam dengesi, gorev performansi, baglamsal performans ve is

performansi algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hanehalki aylik geliri diisiik olan personel i¢in tiikenmislikle basa ¢ikma ve isten ayrilma
niyeti konularinda destek programlari olusturulmalidir. Diisiik gelir seviyesine sahip
personel i¢in mali destek ve ig-yasam dengesi i¢in yardimci politikalar uygulanmalidir.
Ornegin, esnek calisma saatleri, cocuk bakimi yardimlari veya finansal planlama
danigsmanlig1 gibi destekler sunulabilir. Tiim personel i¢cin adil maas ve yan haklar

uygulanmalidir.

Kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine gore; tikenmislik iklimi ve kisisel
tilkkenmislik, giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili
belirsizlik, yiikselme, isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi, gorev performansi ve is
performansi puanlarinin istatistiksel olarak anlaml farklilik gosterdigi; 6grenme ortami,
birim liderligi, ekip c¢alismasi iklimi, is yiikii ve baglamsal performans puanlarinin
anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir. Kisisel koruyucu ekipman ve donanimin
kismen temin edildigi personelin tilkenmiglik iklimi ve kisisel tiikenmislik ile isten
ayrilma niyeti; kisisel koruyucu ekipman ve donanimin tamamiyla temin edildigi
personelin ise giivenlik iklimi, gelisim firsatlari, karar alma siireglerine katilim, isle ilgili
belirsizlik, yiikselme, is-yasam dengesi, gorev performansi ve is performansi algilarinin

daha yiiksek oldugu goriilmistiir.
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Ozellikle salgin dénemlerinde kisisel koruyucu ekipman ve donanimin tamamen temin
edilmesi saglanmalidir. Bu, ¢alisanlarin giivenligini ve sagligin1 korumak ig¢in kritik

Oneme sahiptir ve ¢alisanlarin ¢alisma ortamina yonelik olumlu algilarini artirabilir.

Katilimcilarin, COVID-19 siirecinde ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisikliklerin
demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi ele alinmistir. Esnek mesai
durumunun; ¢alisanlarin egitim durumu, hastanedeki gorevi ve ¢alistigi birime gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Yiksek lisans/doktora
mezunlarinda, idari personelde ve idari birimlerde calisanlarda COVID-19 siirecinde
esnek mesai durumunun daha fazla oldugu belirlenmistir. Uzaktan (evden) calisma
durumunun; ¢alisanlarin yasi ve medeni durumuna gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi saptanmistir. Evli calisanlarda ve 31-35 yas araliginda olanlarda
COVID-19 siirecinde uzaktan (evden) ¢alisma durumunun daha fazla oldugu sonucuna
ulasilmistir. izin iptali durumunun; galisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim
durumu, hastanedeki goérevi ve ¢alistigi birime gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Otuz yas ve altinda olanlarda, kadinlarda, bekar calisanlarda,
lise mezunlarinda, hemsirelerde ve yatan hasta servisinde calisanlarda izin iptali
durumunun daha fazla oldugu goriilmiistiir. Nobet sisteminde degisiklik durumunun;
calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, hastanedeki gorevi, calistifi birim ve
kurumda calisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi
saptanmigtir. Otuz yas ve altinda olanlarda, kadinlarda, bekar ¢alisanlarda, hemsirelerde,
ameliyathanede calisanlarda ve 3 yil ve daha az siiredir kurumda ¢alisanlarda COVID-19
siirecinde nobet sisteminde degisiklik durumunun daha fazla oldugu belirlenmistir. Acil
cagrilmada artis durumunun; c¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, hastanedeki
gorevi, calistigi birim ve kurumda ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Kirk bir yas ve iistiinde olanlarda, erkeklerde, alt1 y1llik
fakiilte mezunu olanlarda, hekimlerde, acil serviste calisanlarda ve 11 yil ve daha fazla
stiredir kurumda ¢alisanlarda COVID-19 siirecinde acil ¢agrilmada artis durumunun daha
fazla oldugu sonucuna ulasgilmistir. Is yogunlugunda artis durumunun ise; calisanlarin
egitim durumu, hastanedeki gorevi ve ¢alistig1 birime gore istatistiksel olarak anlamli

farklilik gosterdigi belirlenmistir. Alt1 yillik fakiilte mezunu olanlarda, hemsirelerde ve
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acil serviste calisanlarda COVID-19 siirecinde is yogunlugunda artis durumunun daha

fazla oldugu saptanmustir.

Bekar c¢alisanlar ile 31 yas altindaki ve 35 yas tizerindeki personel i¢in uzaktan ¢alisma
imkanlar1 ve destekleri saglanmalidir. Bu destekler, calisanlarin giivenligi ve is
devamliligin1  saglayarak, COVID-19 gibi kriz doénemlerinde is siirekliligini
destekleyebilir. Kadinlar, 30 yas ve altinda olanlar, bekar c¢aligsanlar, lise mezunlari,
hemsireler ve yatan hasta servisinde c¢alisanlar i¢in izin iptali durumunu azaltmaya
yonelik politikalar ve siiregler olusturulmalidir. Bu politikalar, ¢alisanlarin is ve 6zel
yasamlar1 arasinda denge kurmalarini saglayabilir. Kadinlar, bekar ¢alisanlar, 30 yas ve
altinda olanlar, hemsireler, ameliyathanede ¢alisanlar ve 3 y1l ve daha az siiredir kurumda
calisanlar i¢in nobet sistemindeki degisiklik durumunu azaltic1 6nlemler alinmalidir. Bu

onlemler; ¢alisanlarin is stresini azaltabilir, is memnuniyetini ve performansini artirabilir.

COVID-19 siirecinde calisma kosullarinda meydana gelen degisikliklere gore gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi incelenmistir. Esnek mesaiye
gecenler ve gecmeyenler arasinda gorev performansi, baglamsal performans ve is
performanst bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamigstir. Uzaktan
(evden) calisanlar ve caligmayanlar arasinda gorev performansi ve is performansi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Uzaktan (evden) ¢alismaya
gecenlerde gorev performansi ve is performansmin daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Izin
iptali olanlar ve olmayanlar arasinda gorev performansi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmustur. Izin iptali olmayanlarda gorev performansinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Nobet sisteminde degisiklik olan ve olmayanlar arasinda goérev
performansi, baglamsal performans ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak
anlamh farklilik bulunmamistir. Acil cagrilmada artis yasayanlar ve yasamayanlar
arasinda gorev performansi, baglamsal performans ve is performanst bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Acil c¢agrilmada artis meydana
gelenlerde gorev performansi, baglamsal performans ve is performansinin daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Is yogunlugunda artis olanlar ve olmayanlar arasinda gérev
performansi, baglamsal performans ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamastir.
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Uzaktan calismanin gorev performansini ve is performansini artirdigt géz Oniine
alindiginda; hastanelerin, salgin ve benzeri durumlarda gerekli oldugunda uzaktan
calisma seklini kullanmasi, bunun i¢in gereken imkanlari ¢alisanlarina saglamasi onerilir.
Uzaktan g¢alisma siireclerini kolaylastiran ve verimliligi artiran araglar ve kaynaklar
saglanabilir. Izin iptali olan calisanlarda gérev performansinin diisiik olmasi dikkate
alindiginda; hastaneler, calisanlarin is ve 6zel yasamlar1 arasinda denge kurmalarina
yardime1 olacak esneklikler ve destekler saglayabilir. Is yiikiinii optimize etmek ve is

dengesini korumak i¢in izin politikalar1 gézden gecirilebilir.

Gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi lizerinde etkili olan ¢alisma
ortami Ozellikleri regresyon analizi ile incelenmistir. Ekip ¢alismasi iklimi, is yiiki, isle
ilgili belirsizlik ve is-yasam dengesi algilarinin gérev performansini pozitif yonde
etkiledigi; isten ayrilma niyeti algisinin ise gérev performansini negatif yonde etkiledigi
goriilmistiir. Gorev performansi iizerinde is yiikii algisinin daha yiiksek etkisinin oldugu
belirlenmistir. Gelisim firsatlari, karar alma siireclerine katilim ve isle ilgili belirsizlik
algilarinin baglamsal performansi pozitif yonde etkiledigi; tiikenmislik iklimi ve kisisel
tikenmislik ile isten ayrilma niyeti algilarinin baglamsal performansi negatif yonde
etkiledigi saptanmistir. Karar alma stireglerine katilim algisinin baglamsal performans
tizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. EKip ¢alismasi iklimi, is
yiikii, karar alma stireglerine katilim ve isle ilgili belirsizlik algilarinin is performansini
pozitif yonde etkiledigi; isten ayrilma niyeti algisinin is performansini negatif yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Karar alma siireclerine katilim algisinin is performansi tizerindeki

etkisinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hastaneler, ekip ¢alismasi iklimini giiclendirmek icin egitimler, etkinlikler ve is birligi
firsatlar1 diizenleyebilir. Is birligi ve takim ruhu, calisanlarin birbirleriyle etkilesimini
artirabilir ve is performansini olumlu yénde etkileyebilir. Is yiikiiniin ¢ok hafif olmas: da
cok yogun olmasi da sorun olusturacagindan; hastaneler, 6zellikle salgin ve benzeri
durumlarda ekstra sorumluluk bilinci ve fedakarlikla calisan personelin is yikiini
dengelemek ve etkili bir sekilde yonetmek i¢in ¢alisanlara destek saglayabilir. Karar alma
siireclerine katilimi artirmak icin hastaneler, calisanlarin fikirlerini ve goriislerini

dinleyen ve deger veren bir kiiltlir olusturabilir. Calisanlarin karar alma siire¢lerine daha
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fazla katilimi, is performansini artirabilir ve baghilig giiclendirebilir. Is ve dzel yasam
dengesini saglamak, calisanlarin motivasyonunu ve performansini artirabilir. Hastaneler;
esnek ¢alisma saatleri, izin politikalar1 ve ¢alisanin aile yasantisin1 dikkate alan destek
programlar1 gibi 6nlemlerle ¢alisanlarin is ve 6zel yasamlar1 arasinda denge kurmalarina

yardimci olabilir.

Calisma kapsaminda anket uygulamasinin pandemi siirecinde zorlu sartlar altinda
gergeklestirilmis olmasi ve pandemi silirecinde calisma kosullarinda meydana gelen
degisikliklerin de dikkate alinmasi arastirmanin gii¢lii yonlerindendir. Saglik Bakanlig1
hastanesi, liniversite hastanesi ve 6zel hastane olmak tizere bir il merkezinde yer alan
biitiin hastanelerde ¢alisan hekim, hemsire, idari personel ve diger ¢alisanlarin 6rnekleme
dahil edilmesi de ¢alismanin gii¢lii bir yoniidiir. Calisanlarin ¢alisma ortaminin kapsaml
olarak degerlendirilmesinin, hastaneler tarafindan g¢aligma ortami Ozelliklerinin daha
genis ve biitiinciil bir bakis acistyla ele alinmasina, bu oOzelliklerin performansin
artirllmasina yonelik olarak degerlendirilmesine katkida bulunacagi ve literatiire 151k
tutacag diisliniilmektedir. Ancak c¢alisanlarin performans diizeyleri, yalnizca kendileri
tarafindan bildirilen algilarma dayali olarak belirlenebilmistir. Ileride yapilacak
caligmalarda performans Ol¢limiinde miimkiin oldugu kadar objektif verilerin
kullanilmas: Onerilmektedir. Bu arastirmada belirlenen orneklemden elde edilen
sonuclarin yalnizca ilgili evrene genellenebilir olmasi nedeniyle; farkli orneklem
tizerinde, farkli degiskenler kullanilarak ve farkli bir zaman diliminde arastirmanin

yiiriitiilmesi faydali olacaktir.
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Ek 1. Anket Formu

GONULLU KATILIM FORMU
Degerli Katilimci;

Saglik calisanlariin ¢aligsma ortami &zellikleri algilarinin bireysel performans algilar {izerindeki
etkisinin incelenmesi amaciyla bir arastirma ylriitmekteyiz. Bu arastirma icin Hacettepe
Universitesi Etik Komisyonu’ndan ve ¢alismakta oldugunuz kurumdan gerekli izinler alinmistir.
Yiiriitilecek olan bu calismaya katiliminiz arastirmanin basarist igin Onemlidir. Sizi bu
arastirmaya “katilimc1” olarak davet etmekteyiz. Calismaya katilim goniilliiliik esasina dayalidir.
Kararinizdan once arastirma hakkinda sizi bilgilendirmek istiyoruz. Bu bilgileri okuyup
anladiktan sonra arastirmaya katilmak isterseniz formu imzalayiniz.

Aragtirma kapsaminda, calisma ortami &zelliklerinin bireysel performans iizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla, bir saglik kurulusunda g¢alisan saglik personelinin ¢alisma ortami
ozellikleri algisin1 6l¢mek iizere Sexton ve arkadaglar1 (2018) tarafindan gelistirilen, Erdem
(2019) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan SCORE (Calisma Ortamindaki Giivenlik, Iletisim,
Isletme Giivenilirligi ve Sorumluluk Degerlendirmesi) Olcegi; saglik personelinin bireysel
performanslarmi 6lgmek iizere Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen Is Performans Olgegi ve
bu iki dlgege ek olarak demografik bilgi formu kullanilacaktir.

Aragtirmadan elde edilecek sonuglar yalnizca egitim ve bilimsel amaglarla kullanilacak, kullanim
sirasinda size ait tim kimlik bilgileriniz gizli tutulacaktir ve aragtirma yayinlansa bile kimlik
bilgileriniz verilmeyecektir. Calismaya katilimiizdan dolay1 size bir licret 6denmeyecek ve bu
katiliminiz karsiliginda sizden herhangi bir ticret de talep edilmeyecektir. Calismaya katilmak ya
da katilmamak/katildiktan sonra herhangi bir asamada vazge¢cmek konusundaki karar tamamen
size aittir. Arastirma ile ilgili soru, sorun ve goriisleriniz i¢in 0312 297 63 58 numarali telefondan
sorumlu arastirmaci (danigman) Prof. Dr. Sidika KAY A ve yardime1 aragtirmaci Ars. Gor. Furkan
SAHINBAS ile iletisim kurabilirsiniz.

Yukarida yer alan ve aragtirmaya baslamadan 6nce goniilliiye verilmesi gereken bilgileri gosteren
metni okudum ve sozlii olarak dinledim. Aklima gelen tiim sorulari arastiriciya sordum, yazili ve
s0zli olarak bana yapilan tiim agiklamalari ayrintilariyla anlamis bulunmaktayim. Bu kosullar
altinda, bana ait bilgilerin gbzden gegirilmesi, transfer edilmesi ve islenmesi konusunda arastirma
yiiriitiictisiine yetki veriyor ve s6z konusu aragtirmaya iligkin bana yapilan katilim davetini higbir
zorlama ve baski olmaksizin biiyiik bir géniilliiliik icerisinde kabul ediyorum. imzali bu form
kagidinin bir kopyasi bana verilecektir.

Tarih:

Katihmci Arastirmaci

Adi, soyadt: Adi soyadi, unvani:
Tel: Tel:

Adres: Adres:

Tmza: imza:
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KiSISEL VE DEMOGRAFIK BiLGi FORMU

Yasmmiz: .....................

. Cinsiyetiniz
a) Kadin b) Erkek

. Medeni Durumunuz
a) Evli b) Bekar

. Egitim Durumunuz

a) Ilkokul f) Dort Yillik Yiiksekokul/Fakiilte
b) Ortaokul g) Alt1 Yillik Fakiilte

¢) Ikogretim h) Tipta Uzmanlik

d) Lise 1) Yiiksek Lisans ya da Doktora

e) Iki Yillik Yiiksekokul (On Lisans)

. Hastanedeki Goreviniz (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)

a) Sorumlu Hekim

b) Uzman Hekim

c) Asistan Hekim

d) Pratisyen Hekim

e) Sorumlu Hemsire

f) Hemsire

g) Diger Saglik Personeli (Liitfen belirtiniz): ...............c.ccooovviiin..
h) Idari Personel (Liitfen belirtiniz): ..................c.cccooeeeeiieinaannn.,
1) Diger Personel (Liitfen belirtiniz): ..............ccccoiiiiiiiiiiiiiiiiinn.n,

. Cahsagimiz Birim
a) Poliklinik e) Acil Servis
b) Yatan Hasta Servisi f) Laboratuvar
c) Ameliyathane g) Idari Birimler
d) Yogun Bakim Unitesi h) Diger (Liitfen belirtiniz): ...

. Ne kadar siiredir bu hastanede ¢caligstyorsunuz? ...Y1l (Bir yildan az ise ...Ay)

. Hanenize giren toplam aylik gelir ka¢ TL dir?

a) 1000-1999 TL d) 4000-4999 TL
b) 2000-2999 TL e) 5000 TL ve tizeri
c) 3000-3999 TL



9.

10.

11.

COVID-19 siirecinde calisma kosullarinizda ne gibi degisiklikler oldu?
(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)

a) Esnek mesai

b) Uzaktan (evden) ¢alisma

¢) Izin iptali

d) Nobet sisteminde degisiklikler

e) Acil cagrilmada artig

f) Is yogunlugunda artis

g) Diger (Liitfen belirtiniz): ...........ccccoviiiiiiiiiinninnn...

Calhistiginiz kurumda kisisel koruyucu ekipman ve donamim (tibbi maske,
eldiven, siperlik, koruyucu gozliik, onliik vb.) temin ediliyor mu?

a) Evet, tamamiyla

b) Evet, kismen

c) Hayir

Bulag riskine karsi kisisel koruyucu ekipman kullanimi ve calisma
kosullarinda yasanan degisiklikler konusunda hizmet i¢i egitim aldiniz
mvaliyyor musunuz?

a) Evet

b) Hayir
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Calisma Ortamimizin Degerlendirilmesi

Giivenlik, iletisim, Operasyonel Giivenilirlik, Baghlik

Liitfen kendi biriminiz veya klinik alanimiz (¢alisma ortaminiz) ile ilgili olarak
maddeleri cevaplaymiz. Cevaplarinizi agsagida verilen 6lcegi kullanarak isaretleyiniz.
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asagidaki

Gelisime Hazir Olma (Ogrenme Ortam)

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katillyorum
Tamamen
Katiliyorum

Bu caligma ortamindaki Ogrenme ortami, burada galisan kisilerin
girdilerinden (bilgilerinden) / 6nerilerinden faydalanir.

Bu caligma ortamindaki 6grenme ortami, diger ¢alisma ortamlarindan
Ogrenilmis olan seyleri de 6grenme siirecine entegre eder (biitiinlestirir).

Bu caligma ortamindaki 6grenme ortami, yaptigimiz isin kalitesini
artirmak i¢in kusurlari etkili bir sekilde diizeltir.

Bu ¢alisma ortamindaki 6grenme ortami, neyi iyi yaptigimiza iliskin
onemli i¢goriiler kazanmamiza imkan verir.

Bu ¢aligma ortamindaki 6grenme ortami, birim ydnetimimiz tarafindan
korunur.

Birim Liderligi

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katillyorum
Katiliyorum

Tamamen

Bu c¢alisma ortaminda, birim yOnetimi Ongoriilebilir zamanlarda
ulagilabilirdir.

Bu caligma ortaminda, birim yonetimi bana isimi nasil yaptigimla ilgili
olarak olumlu geri bildirimde bulunmaya diizenli olarak zaman ay1rir.

Bu ¢aligma ortaminda, birim ydnetimi performansimla ilgili sik sik geri
bildirimde bulunur.

Bu c¢aligma ortaminda, birim yonetimi performansimla ilgili faydali geri
bildirimlerde bulunur.

Bu calisma ortaminda, birim yonetimi performansimla ilgili
beklentilerini bana bildirir.
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Bu calisma ortamindaki olaylar buradaki kisilerin hayatlarim1 duygusal
acidan sagliksiz bir bigimde etkiler.
Bu calisma ortamindaki insanlar islerinden dolay1 titkenmislik yasarlar.
Bu ¢alisma ortamindaki insanlar islerinden dolayr asirt yorgunluk
yasarlar.
Bu ¢aligma ortamindaki insanlar islerinden dolayi hayal kiriklig1 yasarlar.
Bu calisma ortamindaki insanlar islerinde ¢ok fazla ¢alistyorlar.
Bu calisma ortamindaki olaylar benim hayatimi duygusal agidan
sagliksiz bir bicimde etkiler.
Isimden dolay1 kendimi tiikenmis hissederim.
Sabah kalkip bu isi yapacagim yeni bir giinle ylizlesmek zorunda
kaldigimda kendimi ¢ok yorgun hissederim.
Isimden dolay1 hayal kiriklig1 hissederim.
Isimde ¢ok fazla ¢alistigimi hissederim.
Gegtigimiz ay igerisinde hastaliktan dolay: faaliyetlerimin kisitlandigi
oldu.
Gegtigimiz ay igerisinde (herhangi bir sebeple) ise gitmedigim oldu.
el §
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Bu c¢aligma ortaminda fikir ayriliklar1 uygun bir sekilde ¢oziilir (yani,
kimin hakli olduguna gore degil, hasta i¢in neyin en iyi olduguna gore).

Bu ¢alisma ortaminda, hasta bakimiyla ilgili bir problem algilarsam, bunu
dile getirmekte zorlanirim.

Burada c¢alisanlar igin, anlamadiklar1 bir sey oldugunda soru sormak
kolaydir.

Buradaki farkli disiplin, bilgi ve deneyimleri olan kisiler, iyi koordine
edilmis bir ekip olarak birlikte calisirlar.

Zor ig arkadaslar1 ve meslektaslar ile bas etmek, siirekli olarak igimin
zorlayic1 bir pargasidir.

Bu calisma ortaminda siklikla iletisim kopukluklar1 yasanir.

Bu ¢alisma ortami, diger caligsma ortamlari ile etkilesim igine girdiginde
siklikla iletisim kopukluklar1 yaganar.




239

Giivenlik iklimi

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katillyorum

Tamamen

Katiliyorum

Kalite ile ilgili 6nerilerimi yonetime iletirsem, onerilerim dikkate alinir.

Bu calisma ortaminda hatalar uygun sekilde ele alinir.

Performansim hakkinda uygun geri bildirim alirim.

Bu ¢aligma ortaminin kiiltiirli, baskalarinin hatalarindan ders ¢ikarmay1
(6grenmeyi) kolaylastirir.

Burada hasta olarak tedavi edilsem, kendimi giivende hissederdim.

Bu ¢alisma ortaminda, hatalar1 tartigmak zordur.

Bu kurumun yonetim kademesinde benimsenen degerler, bu ¢alisma
ortamindaki kisilerin dnemli oldugunu diisiindiikleri degerlerle aynidir.

Bu calisma ortamindaki gelisim firsatlari ile ilgili olarak;

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katillyorum

Tamamen

Katiliyorum

Kisisel gelisim olanaklarim var.

Bir seyler basarabilecegimi hissediyorum.

Bagimsiz diisiinme ve eylemde bulunma firsatlarim var.

Isle ilgili faaliyetleri yiiriitmede 6zgiiriim.

Isle ilgili faaliyetlerin planlanmasinda sz sahibiyim.

Isle ilgili faaliyetlerin zaman cizelgelerine iliskin kararlarda soz
sahibiyim.
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Bu ¢alisma ortamindaki is yiikii ile ilgili olarak;

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katillyorum

Yapacak cok fazla igim var.

Zaman baskisi altinda ¢alismak zorunda kalirim.

Ayni anda pek ¢ok seyle ilgilenmem gerekir.

Dikkatimi siirekli ise vermem gerekir.

Pek ¢ok seyi hatirlamam gerekir.

Karar alma siireclerine katilim ile ilgili olarak; burada,

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

Karar alma siireci benim i¢in ag¢iktir/nettir.

Belirli sorunlart kime yoneltmem/iletmem gerektigi agiktir.

Isle ilgili sorunlar1 dogrudan yoneticimle (kendi amirimle) / hekim
liderimle tartigabilirim.

Isimin dogasina (yapisina, niteligine) iliskin kararlara katilabilirim.

Kurumumun kararlar1 iizerinde dogrudan etki sahibiyim.

Bu kurumda teknoloji girisimleriyle ilgili olarak c¢aligsanlarin
girdilerinden (bilgi ve diislincelerinden) faydalanilir.

Bu calisma ortaminda, gelecege iliskin isle ilgili belirsizlikler ile ilgili
olarak;

Hig

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katillyorum

Tamamen

Katiliyorum

Oniimiizdeki bir y1l boyunca hala burada galisiyor olacagimdan eminim.

Mevcut isime gelecek yil da devam edecegimden (isimi
koruyacagimdan) eminim.

Ayn1 pozisyonda isimi yapmaya devam edecegime eminim.
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Bu kurumda yiikselme ile ilgili olarak;

Hicg

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katillyorum

Maasimla rahat bir sekilde yasayabilirim.

Bu kurum iyi maas verir.

Yaptigim is karsiliginda yeterli ticreti aliyorum.

Finansal olarak ilerlemek i¢in firsatlarim var.

Egitim kurslari ile yiikselme olanagim var.

Terfi etme olanagim var.

Bana saglanan toplam olanaklar ve haklardan memnunum.

Bu kurumdan ayrilma niyetim ile ilgili olarak;

Hig

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen

Katillyorum

Tamamen

Katiliyorum

Daha iyi bir is bulmak istiyorum.

Sik sik bu isten ayrilmayi diigiiniiyorum.

Bir yil i¢inde bu isten ayrilma planlarim var.
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Gectigimiz hafta boyunca asagidaki durumlar ne sikhikla meydana geldi?

Nadiren ya da hicbir zaman (1

giinden az)
Ara sira ya da ortalama bir siire

Biraz ya da kisa bir siire boyuncal
boyunca (3-4 Giin)

(1-2 Giin)
Her Zaman (5-7 Giin)

Ogiin atladim.

Bir 6glinde dengesiz beslendim.

Bir giin/vardiya boyunca hig ara vermeden ¢alistim.

Isten eve ge¢ geldim.

Uyumakta giicliik ¢ektim.

Bir gecede 5 saatten az uyudum.

Is nedeniyle kisisel/ailevi planlarimda degisiklik yaptim.

Teknoloji ile ilgili hayal kiriklig1 (hosnutsuzluk) yasadim.
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Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim.

Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi basariyla yerine getirmekteyim.

Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is
planlarina bagl kalmaktayim.

Isi basaril1 bir sekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi, gérevlerimi
yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.

Gorevlerimi yerine getirirken s6zlii iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

Kendi igimin bir parcasi olmayan isleri de yapmak icin goniilli
olmaktayim.

Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim.

Gerektiginde galisma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla isbirligi
icerisinde ¢alismaktayim.

Kurum kurallarin1 ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.

Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim.
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Ek 2. SCORE Ol¢eginin Kullanim Izni
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Ek 3. Is Performans Olge
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Ek 4. T.C. Saghk Bakanhgindan Alinan COVID-19 Bilimsel Arastirma
Calhismalar1 Uygunluk Onay
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Ek 5. Etik Komisyon Izni
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Ek 6. Rize il Saghk Miidiirliigiinden Ahnan Bilimsel Arastirma Izni
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Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Ret Durumlari

Hipotez Numarasi | Hipotez Kabul/Ret

H1 Calisma ortamu ézelliklerinin, is performanst tizerinde etkisi vardir. Kismen Kabul

Hla Ogrenme ortan, is performansim etkilemektedir. Ret

H1b Birim liderligi, is performansini etkilemektedir. Ret

Hilc Tiikenmislik iklimi ve kisisel tikenmislik, is performansini etkilemektedir. | Ret

Hid Ekip ¢aligmasi iklimi, i performansini etkilemektedir. Kabul

Hle Giivenlik iklimi, is performansin etkilemektedir. Ret

Hi1f Gelisim firsatlari, is performansini etkilemektedir. Ret

Hlg Is yiikii, is performansini etkilemektedir. Kabul

Hih Karar alma siireglerine katilim, is performansini etkilemektedir. Kabul

HI Isle ilgili belirsizlik, is performansini etkilemektedir. Kabul

H1i Yiikselme, is performansini etkilemektedir. Ret

H1j Isten ayrilma niyeti, is performansini etkilemektedir. Kabul

H1k Is-yasam dengesi, i performansini etkilemektedir. Ret

H2 Calisma ortamu ozelliklerinin, gorev performansi iizerinde etkisi vardir. Kismen Kabul

H2a Ogrenme ortami, gorev performansini etkilemektedir. Ret

H2b Birim liderligi, gorev performansini etkilemektedir. Ret

H2c Tiikenmislik iklimi ve kisisel tiikenmislik, gérev performansini Ret
etkilemektedir.

H2d Ekip ¢aligmasi iklimi, gérev performansini etkilemektedir. Kabul

H2e Giivenlik iklimi, gorev performansini etkilemektedir. Ret

H2f Gelisim firsatlari, gorev performansini etkilemektedir. Ret

H2g Is yiikii, gorev performansim etkilemektedir. Kabul

H2h Karar alma siireglerine katilim, gorev performansini etkilemektedir. Ret

H2: Isle ilgili belirsizlik, gérev performansini etkilemektedir. Kabul
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H2i Yiikselme, gorev performansini etkilemektedir. Ret
H2j Isten ayrilma niyeti, gérev performansini etkilemektedir. Kabul
H2k Is-yasam dengesi, gérev performansini etkilemektedir. Kabul
H3 Calisma ortamu zelliklerinin, baglamsal performans iizerinde etkisi Kismen Kabul
vardir.
H3a Ogrenme ortamu, baglamsal performans etkilemektedir. Ret
H3b Birim liderligi, baglamsal performansi etkilemektedir. Ret
H3c Tiikenmislik iklimi ve kisisel tikenmislik, baglamsal performansi Kabul
etkilemektedir.
H3d Ekip ¢aligmasi iklimi, baglamsal performansi etkilemektedir. Ret
H3e Giivenlik iklimi, baglamsal performansi etkilemektedir. Ret
H3f Gelisim firsatlar1, baglamsal performans etkilemektedir. Kabul
H3g Is yiikii, baglamsal performansi etkilemektedir. Ret
H3h Karar alma siireclerine katilim, baglamsal performansi etkilemektedir. Kabul
H3: Isle ilgili belirsizlik, baglamsal performans: etkilemektedir. Kabul
Ha3i Yiikselme, baglamsal performansi etkilemektedir. Ret
H3j Isten ayrilma niyeti, baglamsal performansi etkilemektedir. Kabul
H3k Is-yasam dengesi, baglamsal performansi etkilemektedir. Ret
H4 Calisma ortamu ozellikleri, demografik degiskenlere gore farklilik Kismen Kabul
gostermektedir.
H4a Caligma ortamu dzellikleri, ¢alisilan hastaneye gore farklilik Kismen
gOstermektedir. Kabul
H4b Caligsma ortanmu 6zellikleri, yasa gore farklilik gostermektedir. Kismen
Kabul
H4c Caligsma ortanmu dzellikleri, cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kismen
Kabul
H4d Caligma ortamm dzellikleri, medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Kismen
Kabul
H4e Caligma ortamm dzellikleri, egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. | Kismen
Kabul
Ha4f Caligma ortamu 6zellikleri, hastanedeki goreve gore farklilik Kismen
gostermektedir. Kabul
H4g Calisma ortanmu 6zellikleri, ¢alisilan birime gore farklilik gostermektedir. Kismen
Kabul
H4h Caligma ortamm 6zellikleri, kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik Kismen
gostermektedir. Kabul
Hé Calisma ortamm dzellikleri, hanehalk: aylik gelirine gore farklilik Kismen
gostermektedir. Kabul
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Hd4i Caligsma ortanu dzellikleri, kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine | Kismen
gore farklilik gostermektedir. Kabul
H5 Performans, demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir. Kismen Kabul
H5a Performans, ¢alisilan hastaneye gore farklilik gostermektedir. Ret
H5b Performans, yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H5c Performans, cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H5d Performans, medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Kabul
H5e Performans, egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Kabul
H5f Performans, hastanedeki goreve gore farklilik gostermektedir. Kabul
H5g Performans, ¢aligilan birime gore farklilik gdstermektedir. Kabul
H5h Performans, kurumda galigma siiresine gore farklilik gostermektedir. Kabul
H51 Performans, hanehalki aylik gelirine gore farklilik gostermektedir. Kabul
H5i Performans, kisisel koruyucu ekipman ve donanim teminine gore farklilik | Kismen
gostermektedir. Kabul
H6 COVID-19 siirecinde ¢alisma kosullarinda meydana gelen degisiklikler, Kismen Kabul
calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.
H6a Esnek mesai durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik Kismen
gOstermektedir. Kabul
Hé6b Uzaktan (evden) ¢alisma durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine Kismen
gore farklilik gostermektedir. Kabul
H6C Izin iptali durumu, calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik Kismen
gostermektedir. Kabul
Hé6d Nobet sisteminde degisiklik durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine | Kismen
gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hb6e Acil ¢agrilmada artig durumu, galisanlarin demografik 6zelliklerine gore Kismen
farklilik gostermektedir. Kabul
H6f Is yogunlugunda artis durumu, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore Kismen
farklilik gostermektedir. Kabul
H7 Bireysel performans, COVID-19 siirecinde ¢alisma kosullarinda meydana | Kismen Kabul
gelen degisikliklere gore farklilik gostermektedir.
H7a Bireysel performans, esnek mesai durumuna gore farklilik gostermektedir. | Ret
H7b Bireysel performans, uzaktan (evden) ¢alisma durumuna gore farklilik Kismen
gostermektedir. Kabul
H7c Bireysel performans, izin iptali durumuna gore farklilik gostermektedir. Kismen
Kabul
H7d Bireysel performans, nobet sisteminde degisiklik durumuna gore farklilik Ret
gostermektedir.
H7e Bireysel performans, acil ¢agrilmada artis durumuna gore farklilik Kabul
gostermektedir.
H7f Bireysel performans, is yogunlugunda artis durumuna gore farklilik Ret

gostermektedir.




