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OZET

CALISAN DOSTU iS YERI ALGISININ PERFORMANSA ETKIiSi; SAGLIK
KURUMLARINDA BiR SAHA ARASTIRMASI

Amag: Bu arastirma, saglik kurumlarinda, ¢alisan dostu is yeri algisinin performansa

etkisini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Gere¢ ve Yontem: Tanimlayici tipte olan ¢alismanin 6rnekleminde basit tesadiifi
(rassal) 6rnekleme ydntemi kullanilmistir. Calisma, Ordu 1li, Altunordu Ilgesi’nde
faaliyette bulunan, dort kamu ve iki 6zel saglik kurumunda gérev yapan galisanlara
uygulanmistir. Arastirmanin evrenini, alti saglik kurumunda gorev yapan toplam
3208 kisi olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda “Open Epi
Sample Size” hesaplama aract kullanilmistir. Hesaplama programinda, %95 giiven
araligi %5 hata pay1 ile hesaplanan 6rneklem biiyiikligiiniin en az 344 kisi olmasi
gerektigi  belirlenmistir.  Arastirmada  Orneklem grubundan 385 calisan
degerlendirmeye alimmistir. Verilerin toplandig kisisel bilgi formu, Calisan Dostu
Kurum ve Hastane Olgegi ve Bireysel Performans Olgegi, katilimcilar tarafindan
doldurulmugtur. Calismaya goniillii olarak katilan bireylerden elde edilen verilerin
analizinde, SPSS, korelasyon analizi, regresyon analizi, t-testi ve One-Way ANOVA

testi kullanilmstir.

Bulgular: Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi nin destek (psikolojik ve sosyal),
olanaklar (kiiltiirel ve sportif), ¢alisma tiiri ve katilim olmak {izere li¢ adet alt boyutu
tespit edilmistir. Calismada, yapilan korelasyon testi sonucunda Calisan Dostu
Kurum ve Hastane Olgegi’nin alt boyutlarindan destek ve calisma tiirii ve katilim
boyutu ile bireysel performans arasinda pozitif yonde bir iligki tespit edilmis,
olanaklar boyutu ile bireysel performans arasinda iliski tespit edilememistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda destek alt boyutu ve calisma tiiri ve katilim alt
boyutunun bireysel performansi etkiledigi tespit edilmistir. Yapilan ANOVA testi
sonucunda destek alt boyutunun demografik faktorlerden meslek ve egitim agisindan
anlaml farklilastig1, deneyim acgisindan farklilagsmadigi tespit edilmistir. Olanaklar
alt boyutunun meslek ve egitim agisindan farklilastigi, deneyim agisindan

farklilasmadig tespit edilmistir. Calisma tiirii ve katilim alt boyutunun ise deneyim



acisindan farklilastigi, meslek ve egitim agisindan farklilasmadigi tespit edilmistir.
Yapilan t-testi sonucunda ise destek, olanak ve galigma tiirli ve yapisi alt boyutlarinin

cinsiyet acgisindan farklilagtigi tespit edilmistir.

Calisan dostu kurum algisinin c¢alisilan kuruma gore farklilastigi tespit edilmistir.
Kamu kurumlarinda ¢alisan personelin ¢alisan dostu is yeri algisinin, Ozel
kurumlardaki personelin ¢alisan dostu is yeri algisindan yiiksek oldugu saptanmis ve
bu duruma bagh olarak 6zel kurumlardaki personel c¢alistiklart is yerini kamu
kurumlarindaki personelden daha fazla dost is yeri olarak gordiigii tespit edilmistir.
Sonu¢: Calisma sonucunda, Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi ile Bireysel
Performans Olgeginin gegerli ve giivenilir bir dlgme arac1 oldugu belirlenmistir. Bu
iki 6lcegin birbirleri arasinda pozitif yonde bir iliski durumu oldugu belirlenmistir.
Calisan dostu hastane algisi artik¢a bireysel performans artmaktadir.

Arastirmaya kamu saglik kurumlarindan 316 kisi, 6zel saglik kurumlarindan 69 kisi
katilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin geneline gore calisan dostu kurum
beklentilerinin yaklagik olarak %84.5 degeriyle yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Aragtirma yapilan saglik kurumlarinda mevcut ¢alisan dostu is yeri oraninin, ¢aligsan
dostu is yeri beklentisinden daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Kamu kurumlarinda
calisan personelin 6zel kurumlarda c¢alisan personele gore calisan dostu is yeri
beklentisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirma yapilan 6zel saglk
kurumlarinda, kamu saglik kurumlarina gore galisan dostlugu oraninin az bir fark ile
fazla oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonucunda calisan dostu bir kurum beklentisi, en fazla saglik personeli ve
doktorlarda tespit edilmis, en az yardimci saglik personelinde tespit edilmistir.
Calistiklar1 kurumda galisan dostlugunun en az oldugunu dile getiren meslek grubu
saglik personeli ve doktorlar, en fazla ¢alisan dostlugu oldugunu sdyleyen yardimci
personeli olmustur.

Cinsiyet a¢isindan bakildiginda calisan dostu kurum beklentisi kadin calisanlarda,
erkek calisanlara gore daha fazla oldugu tespit edilmistir. Erkekler, kadinlara gore

calistiklar1 kurumlarda daha fazla ¢alisan dostlugu oldugunu dile getirmistir.

Anahtar Kelimeler: Dostluk Kavrami, Calisan Dostu Is yeri, Calisan Dostu Saglik

Kurumu



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEE-FRIENDLY WORKPLACE ON
PERFORMANCE; A FIELD RESEARCH IN HEALTH INSTITUTIONS

Aim: This research was conducted to determine the effect of employee-friendly

workplace perception on performance in health institutions.

Materials and Methods: Simple random sampling method was used in the sampling
of the descriptive study. The study was applied to the employees working in four
public and two private health institutions operating in Ordu Province, Altunordu
District. The universe of the research consists of 3208 people working in six health
institutions. The “Open Epi Sample Size” calculation tool was used to calculate the
sample size. In the calculation program, it was determined that the sample size,
which was calculated with a 95% confidence interval and a 5% margin of error,
should be at least 344 people. In the study, 385 employees from the sample group
were evaluated. The personal information form in which the data was collected, the
Employee Friendly Institution and Hospital Scale and the Individual Performance
Scale were filled in by the participants. SPSS, correlation analysis, regression
analysis, t test and One-Way ANOVA test were used in the analysis of the data

obtained from individuals who voluntarily participated in the study.

Results: Three sub-dimensions of the Employee-Friendly Institution and Hospital
Scale were identified: support (psychological and social), opportunities (cultural and
sportive), type of work and participation. In the study, as a result of the correlation
test, a positive relationship was determined between the support and type of work
and participation dimension, which are sub-dimensions of the Employee-Friendly
Institution and Hospital Scale, and individual performance, but no relationship was
found between the opportunities dimension and individual performance. As a result
of the regression analysis, it was determined that the support sub-dimension and the
type of work and participation sub-dimension affect individual performance. As a
result of the ANOVA test, it was determined that the support sub-dimension differed
significantly from demographic factors in terms of occupation and education, but did



not differ in terms of experience. t was determined that the sub-dimension of
possibilities differed in terms of profession and education, but did not differ in terms
of experience. It was determined that the type of work and participation sub-
dimension differed in terms of experience, but did not differ in terms of profession
and education. As a result of the t-test, it was determined that the sub-dimensions of

support, opportunity and type and structure of work differed in terms of gender.

It has been determined that the perception of employee-friendly institution differs
according to the institution. It has been determined that the employee-friendly
workplace perception of the personnel working in public institutions is higher than
the employee-friendly workplace perception of the personnel in private institutions,
and depending on this situation, it has been determined that the personnel in private
institutions see their workplace as a more friendly workplace than the personnel in

public institutions.

Conclusion: As a result of the study, it has been determined that the Employee
Friendly Institution and Hospital Scale and the Individual Performance Scale are
valid and reliable measurement tools. It has been determined that there is a positive
relationship between these two scales. As the perception of an employee-friendly

hospital increases, individual performance increases.

316 people from public health institutions and 69 people from private health
institutions participated in the research. It has been determined that the employee-
friendly institution expectations are higher with a value of approximately 84.5%
compared to the general staff participating in the research. It has been determined
that the current employee-friendly workplace rate in the researched health
institutions is lower than the employee-friendly workplace expectation. It has been
determined that the staff working in public institutions have higher employee-
friendly workplace expectations than the personnel working in private institutions. It
has been determined that the rate of employee friendliness is slightly higher in

private health institutions, compared to public health institutions.

As a result of the research, the expectation of an employee-friendly institution was
determined most in health personnel and doctors, and least in auxiliary health
personnel. Occupational health personnel and doctors, who stated that the employee

Vi



friendliness was the least in the institution they worked for, became the assistant
personnel who stated that they had the highest employee friendliness.

In terms of gender, it has been determined that the expectation of an employee-
friendly institution is higher in female employees than in male employees. Compared
to women, men stated that they have more employee friendliness in the institutions
they work for.

Keywords: The Concept of Friendship, Employee Friendly Workplace, Employee
Friendly Health Institution.
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1.GIRIS

Orgiitler i¢in en 6nemli kaynaklardan birisi ¢alisanlardir. Orgiitler, yetenekli
calisanlar1 kendi biinyelerinde tutmak, orgiit disindakileri orgiit blinyesine ¢ekmek,
calisanlara, kendilerini Grgiitiin paydas: gibi hissettirmek amaciyla, ¢alisan dostu is
yeri ad1 altinda birtakim politikalar gelistirmislerdir (Kili¢ ve Altun, 2019). Degisen
teknolojik kosullarla birlikte insan kaynaginin 6énemi artmis, orgiitler, calisanlarinin
kosullarini iyilestirmek, is ve 6zel yasamini dengede tutmak adina, esnek ¢aligma
saatleri, is paylasimi, evden g¢alisma gibi birtakim uygulamalara bagsvurmuslardir
(Tosun ve Keskin, 2017). Bu baglamda “calisan dostu igyeri” tanimi ¢alisaniyla
dostluk iliskileri kuran, ¢calisanina deger veren, ¢alisaninin ihtiyaclarini en iyi sekilde

karsilamaya amaglayan bir is yeri olarak yapilabilir (Kili¢ ve Altun, 2019).

Sanayi Devrimi ile birlikte yeni fabrikalarin kurulmasi, farkli bir is¢i sinifi
thtiyactm1 dogurmus, isgiler, zor sartlarda, fazla c¢alisma siiresi ve az iicretle
kontrolsiiz bir sekilde calistirilmaya baslanmistir (Ozkiraz ve Talu, 2008). Orgiitler,
insan kaynagini, Klasik Donemde iiretim odakli, Neo-klasik Donemde insan ve
davranigina yonelik, Modern Dénemde sistem iginde, Postmodern Doénemde tek bir
unsur ile degil, misteri, g¢alisan, tedarik¢i, kaynaklar, c¢evre, siirdiirebilirlik,
dijitallesme, lider, kalite veya bilgi gibi birgok etmene bagl olarak ele almiglardir
(Kilig ve Altun, 2019). Son yillarda bir orgiitte ¢alisanlar, 6rgiitiin varligin1 devam
ettirebilmesi i¢in hayati bir oneme sahip olmus, calisanlarin, stratejik bir deger
oldugu yoneticiler tarafindan kabul edilmistir (Akbas Tuna ve Celen, 2020).
Orgiitlerin sahip oldugu en énemli varligi insan kaynagmin, calisti1 is yerinden
memnun ve yaptidi isten doyum oraninin yiiksek olmas1 verimlilik ve performansini

olumlu yonde artirabilmektedir (Eginli, 2009).

Calisan dostluguna yonelik politikalar uygulayan oOrgiitler, daha yiiksek
verimlilik, karlilik hedefleyip, beraberinde ¢alisanlarin motivasyonunu, is tatmini,
kurumsal bagliligin1 artirarak, kaliteli hizmet sunmak, siirdiiriilebilirlik ve rekabet
edinmeyi amaglamistir (Tosun ve Keskin, 2017). Calisan dostu Orgiitlerin yenilige
daha elverisli oldugu, daha basarilari oldugu, basarisizliga karsi daha direngli oldugu
tespit edilmistir (Chen ve ark., 2016).



Calisan personelin is ve 6zel yasamimin bir dengede olmasi ve c¢alisanlarin
kisisel yasam ve is yasamlarindaki memnuniyeti, Orgiitleri olumlu y&nde
etkilemektedir (Tosun ve Keskin, 2017). Diinya’da ulusal ve uluslararasi alanda
hizmet veren oOrgiitler, faaliyetlerine yonelik nitelikli insan giiciinii temin etmek,
calisanlarinin motivasyonunu artirmaya yonelik c¢alismalar yapmak, degisen
teknolojiye ayak uydurmak amaciyla kendini yenilemek, c¢alisanlar1 i¢in gerekli
egitim imkanlar1 sunmak ve desteklemek zorundadir (Dereli, 2005). Calisanlart orgiit
blinyesinde tutma, uygun pozisyonda c¢alistirma politikalari, is gilicii devrinin
diismesini saglayarak isletmenin ek maliyetlerini azaltmaktadir ve ayn1 zamanda bir
i yerinde, i3 gilicii devir oranm diistik olmasmin orgiitlerde ¢alisanlarin
performansinin yiiksek olmasi arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir
(Sildiroglu-Erdemli ve Toptas, 2016). Orgiitler miikkemmelligi yakalamak amaciyla
calisanlarinin verimliligini artirmak, calisanlar1 gelistirmek, iyilestirmek, yeni isler
tiretmek i¢in ¢alisanlarin gerekli egitimleri almalarini saglamasi gerekmektedir (Top,
2007). Bu baglamda c¢alisan personelin gii¢lendirilmesi amaciyla ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmesine firsat taninmasi, egitim destegi verilmesi ve egitim
olanaklar1 sunulmasi, gelisen ve degisen kosullara uyum saglamasma katki
saglayacag: diisiiniilmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinden daha
fazla yararlanilmasi i¢in, c¢alisanlarin kararlara katilmasina imkan verilmeli,

calisanlarin goriis ve onerilerinin degerlendirilmesi gereklidir (Yaman, 2021).

Sagligin, insan hayatinin 6nemli bir pargast olmasi saglik kurumlarmi da
degerli kilmaktadir. Saglik kurumlar1 koruyucu ve onleyici saglik hizmetlerinin
yaninda hastalik, kaza, acil durum gibi vakalara da hizmet vermektedir. Bu durum,
saglik kurumlarinda gorev yapan personelin gosterdikleri performansin Gnemini
artrmaktadir. 2020 yili Tiirkiye Saglk Istatistikleri Yilligma gore T.C. Saglhk
Bakanligi’na baghh kamu kurumlarda gorev yapan doktor basina diisen hasta sayisi
yaklagik 3193 kisi, tiniversite hastanelerinde gorev yapan doktor basina diisen hasta
sayis1 yaklasik 871 kisi, 6zel saglik kurumlarinda goérev yapan doktor basina diisen
hasta sayist yaklagik olarak 1985 kisidir (Saglik Bakanligi, 2021). Saglk
Bakanligi’na bagli kamu kurumlarda gorev yapan saglik personeli (ebe-hemsire,
diger saglik personeli) bagina diisen hasta sayis1 947, iiniversite hastanelerinde gorev

yapan saglik personeli basina diisen hasta sayis1 yaklasik 577 kisi, 0zel saglik



kurumlarinda gorev yapan saglik personeli basina diisen hasta sayisi yaklasik olarak
711 kisidir (Saghk Bakanlhigi, 2021). Istatistiklerden anlasilacagi iizere, kamu
kurumlarindaki doktor ve saglik personeli basina diisen hasta sayist 6zel saglik
kurumlarindan fazladir ve bu durum, kamuda calisan personelin daha fazla
performans gostermesine neden olmaktadir. 2019 OECD verilerine gore 100. 000
kisiye diisen hekim sayis1 Tirkiye’de 193 kisidir ve OECD iilkeleri arasinda en
sonda yer almaktadir. Tiirkiye’de 100.000 kisiye diisen ebe-hemsire sayis1 306°dir ve
yine OECD Ulkleri arasinda son sirada yer almaktadir (Saghik Bakanligi, 2020).
Saglik personelinin daha iyi bir hizmet verebilmesi i¢in lizerine diisen is yiikiiniin

azaltilmasi ve performansini artiracak caligsmalarin yapilmasi ¢ok énemlidir.

Yukaridaki calismalardan yola c¢ikarak, calisan dostu bir is yeri olmanin
calisanlarin verimlilik ve performansini olumlu yonde artiracagi diigiiniilmektedir.
Bu calismada calisan dostu bir is yerinin performansa nasil bir etkisi oldugu

incelenmeye calisilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Dostluk Kavram

Tiirk Dil Kurumu’na gore dost kelimesi “sevilen, giivenilen, yakin arkadas, siki
fiki goriisiilen kimse, goniildes, aralarinda iyi iliski bulunan iyi geginilen”
anlamlarii tasimaktadir (TDK, 2022). Dostluk kelimesi anlami itibariyle samimi

iliskiler, aitlik duygusu ve paylasma anlamlarini da igermektedir.

Insan sosyal bir varliktir ve cevresi ile iliskiler kurar. Iliskinin boyutu resmi,
arkadaglik, dostluk gibi kelimelerle adlandirilir. Kelimeler arasinda yakinlik
bakimindan en giigliisii dostluktur. Dost olmak, iyi geginmek, iliskiler agisindan
onemlidir. Orgiitlerin gelisen teknoloji ile birlikte isleyis ve yapilari farklilagmistir.
Calisan personel sayisi, ihtiyaca gore artmis, personelin calisma kosullari
degismistir. Orgiitlerde, cevre dostu, yesil dostu, ¢alisan dostu, kadin dostu, hemsire
dostu, hasta dostu, anne dostu, bebek dostu gibi kavramlarla birlikte dostluk kelimesi

son yillarda sik¢a kullanilmaktadir.

2.1.1. Calisan Dostu Is Yeri Kavramm

Orgiitler, ¢alisanlarmi kendi biinyelerinde baridirabilmek, ayn1 zamanda orgiit
disindakilerini kendi bilinyesine ¢ekmek icin, calisanlarint merkeze alip, onlar1 birer
paydas olarak gorerek, “calisan dostu” drgiit konsepti adi altinda bir takim politika ve

standartlar gelistirmektedirler (Kili¢ ve Altun, 2019).

Gegmis yillarda calisanlar, bir maliyet unsuru olarak goriiliirken, zaman
icerisinde Orgiitlerin en degerli varliklar1 haline gelmis, giinlimiizde ise her ¢alisan
orgiite katma deger yaratan birer yetenek olarak degerlendirilmeye baglanmistir
(Demiral ve Dogan, 2008). Yasadigimiz donemde oOrgiitler, ¢alisanlarin1 en degerli
varlik olarak gormekte, bu sebepten dolay1 ¢alisani ile dostluk iklimi olusturmaya

calisarak, calisan personelin memnuniyet ve performansini artirmay1 hedeflemektedir

(Senbursa, 2022).

Bir is yerinde ¢alisanlarin is ve 6zel yasam dengesinin saglanmasi, beraberinde
calisan dostu bir is yeri olunmasi, ¢alisan memnuiyetini olumlu etkileyip, is yerinin

karlilik ve verimliligini artirmaktadir (Tosun ve Keskin, 2017). Calisanin is ve yasam



dengesinin ¢alisan dostu is yeri anlaminda 6nemli bir kavram oldugu vurgulanmistir
(Blazovich vd., 2014; Smith, 2013). Calisan dostu olan bir is yerinde, ¢alisanlar is-
yasam dengesindeki memnuniyetinin arttigi, bu is yerinin digerlerine gére daha iyi
finansal performans elde ettigi, daha diisiik risk seviyesine sahip oldugu saptanmistir
(Smith ve Smith, 2014). Calisan dostu is yerinde st diizey is tatmini saglandigi,
finansal performans agisindan basar1 elde edildigi tespit edilmistir (Blazovich vd.,
2013; Smith, 2010). Orgiitler, calisanlarini ihtiyaglarin1 karsilamak ve calisanlarin
kendilerini gelistirmesi adina gerekli olan egitim olanaklarin1 saglamaya ¢alisarak,
personel devir hizin1 diisiiriip is yerinde olusacak ek maliyetler azaltmaktadirlar
(Diken, 2004). Orgiitlerde yoneticilerin, ¢aliganlara is yerinin faaliyetleri ve amaglart
hakkinda yeterli bilgi paylasimi i¢inde bulunmasi ve koordine edilmesi, ¢alisanlarin

performanslarini olumlu yonde etkilemektedir (Tanriverdi ve ark., 2010).

Orgiitlerin gelisen teknoloji ile birlikte isleyis ve yapilar1 farklilagmstir.
Calisan personel sayisi ihtiyaca gore artmis, personelin ¢alisma kosullar1 degismistir.
Dijitallesmenin hizla artmakta oldugu is diinyasinda c¢alisanlarin beklentileri
degismis ve kaygilar1 artmigtir (Senbursa, 2022). Bu baglamda calisan personelin
performans ve motivasyonu acisindan calistigt kurumla dostluk iklimi iginde
olmasinin 6nemli olacagi diisiiniilmektedir. Calisan dostu kiiltiiriine sahip olan
orgiitler, calisanlarina {cretsiz yemek ve izin, gibi g¢esitli imkanlar sunarak,
calisanlarmin performansini attirmaya calismaktadir (Fauver ve ark., 2018). Is
yerlerinin calisanlar1 i¢in yar1 zamanh calisma, ensek ¢alisma, evden calisma gibi
uygulamalara yer vermesi, calisanlarin kendi zamanlarin1 gereksinimlerine gore
kullanmalarina ve is- yasam dengesinin olusturulmasina olanak saglamaktadir (Avci
ve Yavuz, 2020). Tiim Diinya’da yasanan Covid-19 Pandemisi, kurumlarda esnek
calisma, yar1 zamanl calisma, online ¢alisma gibi konularin 6nemini daha ¢ok

vurgulamaistir.

2.1.2. Cahsan Dostu Is Yeri Kavramimin Tarihsel Gelisimi

Orgiitlerin, ¢aligani hammaddeye benzer bir girdi olarak gordiigii geleneksel
yaklasimda amag¢, minimum maliyet, maksimum iiretim olmustur (Tosun ve Keskin,
2017). Sanayi Donemi’nden sonra iretimin Onemsendigi, sinirsiz ¢alismanin

miimkiin olarak goriilmesi, beden is¢iliginin daha az degersiz sayilmasi, ¢alisanin



aile ve 0zel yasaminin Onemsiz goriilmesi, gibi diisiincelere karsi calisan dostu
politikalar1 ve is yasam dengesi kavramlar1 ortaya ¢ikmustir. (Tosun ve Keskin,

2017).

Klasik Donemde iiretim odakli yaklagim benimsenerek c¢alisanlara ¢ok fazla
deger verilmemis, Neo-klasik Donemde insan kaynagina odaklanilmis, Modern
Yaklasimda ise sistemle bir biitiin olarak degerlendirilmis, Post-modern Dénemde ise
orgiitler, ¢alisanlarina daha fazla odaklanmis, ¢alisanlarini 6rgiitiin bir pargasit olarak
gormiis, bu baglamda orgiit i¢inde ¢alismalar yapmaya baslamislardir (Senbursa,
2022). Calisan dostu kavramu literatiirde yeni bir kavramdir. Orgiitler, siirdiirebilirlik,
rekabet ve kar edebilmek amaciyla yetenekli galisanlar1 biinyelerinde bulundurmak
amact ile ‘calisan dostu’ oOrglit konsepti adi altinda birtakim politikalar

gelistirmislerdir (Kili¢ ve Altun, 2019).

Diinyada yasanan Covid-19 salgini, esnek c¢alisma, evden ¢alisma gibi
uygulamalarin is yasamina daha g¢ok girmesini saglamis ve bu uygulamalar is
yasaminda kalict olmustur (Senbursa, 2022). Bu uygulamalar ile birlikte is
gorenlerin, Ozellikle saglik personelinin calisirken kendi sagliklarimi korumaya
calismasi, is arkadaslarina bulasma ihtimalini azaltma, aym1 zamanda birlikte
yasadiklar1 ailelerini korumaya calismalari amaclanmistir. Calisanlarin is-yasam
dengesini saglamak, calisanlarin memnuniyetini artirmak, ise baglihigim ve
refahlarini en {ist diizeyde tutmak amaciyla yapilan uygulamalar, ¢alisan dostu bir ig

yeri insa etmek adina yapilan uygulamalaridir (Senbursa, 2022).

2.1.3. Calisan Dostu Is Yerinin Boyutlar:

2019 yilinda “Calisan Dostu Saglik Kurumu ve Bir Saha Arastirmasi” adl
yapilan bir arastirmada calisan dostu is yeri algisinin fiziksel ve duygusal olmak
tizere iki temel bileseni oldugu belirlenmistir (Kilic ve Altun, 2019). Fiziki boyut
icinde, kres destegi, ulasim-servis imkani, saglik kurumlarinda yemek tercihinin
calisanlara sorulmasi, ¢alisirken rahatlayacaklari hobi alanlarinin olmasi, is yerinde
miizik yaymi yapilmasi, mevcut yasal izinler disinda 6diil izinler verilmesi, maddi
manevi tesvikler verilmesi, is ve kiiltlirel geziler diizenlenmesi, kiitiiphane hizmeti,

calisanin ailesine muayene onceligi gibi baz1 imkanlar taninmasi, is yerlerinde spor



yapma olanaklar1 sunulmasi ve maddi olanaklarin artirilmasi gibi beklentilerinin
oldugu tespit edilmistir. Duygusal beklentiler ise calisanlar1 alinan kararlara katilim,
esit ve etik muamele, egitim destegi, kariyer olanaklari, sosyal faaliyetler, insani

degerlere saygi gibi konular olarak tespit edilmistir (Kili¢ ve Altun, 2019).

2.1.4. Cahsan Dostu Bir Is Yerine Neden Thtiyac Duyulma Nedenleri

Post-modern yaklasim ile birlikte isletmeler, calisanlarina odaklanmis ve
onlar1 paydaslar1 olarak gormiis ve “calisan dostu bir organizasyon” kisvesi altinda

bir dizi politika ve standart gelistirmistir (Senbursa, 2022).

Insan kaynagini yogun olarak kullanan érgiitler, varliklarini siirdiirebilmek icin
uygun pozisyonda, nitelikli insan isgiiciine ihtiyag duymakta olup bu imkani
saglamak amaciyla calisan dostu olmaya yonelik politikalar uygulamayarak yiiksek
isgiicii ve verimliligi elde etmektedir (Cao ve Rees, 2020). Orgiitlerde kalite yonetim
calismalari, dis miisterileri mutlu etmenin yolunun, Orgiit ¢alisanlarini mutlu
etmekten gectigini gostermektedir (Giindiiz ve Giindiiz, 2017). Isverenler, calisan
dostu bir is yeri olmaya yonelik cesitli politikalar benimseyerek, karliligi ve
calisanlarin verimliligini artirmaya ¢aligmaktadir (Senbursa, 2022). Calisan dostu
olan kurumlarda, is yasam dengesinin yiiksek oldugu goriilmekte olup bu durum,
calisanin motivasyonunu, kurumsal bagliligini, is tatminini ve kurumsal iletisimini

olumlu yonde etkilemektedir (Tosun ve Keskin, 2017).

Is yeri tarafindan c¢alisan dostluguna ydnelik yapilan olumlu uygulamalar,
calisanlarin memnuniyetini, motivasyonunu, ise bagliligini, tretkenligini artirir ve
gelecekteki finansal tahminlerin daha iyi yapilir, is yerinin sayginlik ve prestiji artar
(Ylinen ve Ranta, 2021). Yiiksek performansl c¢alisanlarin orgiitten ayrilmasi, orgiit
icin 6nemli kayip olabilir, bu yiizden nitelikli personel yetistirmek ve elde tutmak
onemlidir (Shukla ve Kumar, 2016).

Calisanlarina yar1 zamanli, esnek ¢aligma imkani, tatil paketi gibi imkan sunan
is yerleri, ¢calisan dostu olarak kabul edilir (Smith ve Smith, 2014). Calisan dostu bir
1§ yerinde is tatmini olumlu yonde artarken, isveren odakli bir is yerinde is tatmini
azalmaktadir ( Cooke ve ark., 2008). Calisanin refahinin artmasi, is yerindeki fiziki

sartlarinin saglikli olmasi ¢alisanin verimliligini artirmaktadir (Ravenswood ve ark.,



2010). 2003- 2014 yillar1 arasinda 43 iilkeden 3446 firmanin katildig1 bir 6rneklem
grubundan olusan arastirma sonucunda, ¢alisan dostu kiiltiiriine sahip firmalarin daha

degerli oldugu ve daha iyi bir performans gosterdigi tespit edilmistir (Fauver ve ark.,
2018).

Yukaridaki calismalara dayanarak oOrgiitlerin ¢alisan dostu bir iklim
olusturmasi, ¢alisanlarin verimlilik ve performansinin artiracagi, beraberinde orgiitiin

bu durumdan olumlu olarak etkilenecegi 6ngériilmektedir.

2.1.5. Cahisan Dostu Kurum Algisi ve Calisan Dostu Hastane Kavramm

Saglikli olmak, saglikli bir yasam siirmek tiim insanlarin hakkidir. T.C.
Anayasasinin 56. Maddesince “Herkes, saglikli ve dengeli bir ¢evrede yasama
hakkina sahiptir” ibaresi yer almaktadir. Saglik kurumlari, saglik c¢alisanlar1 ve
hastalar i¢in 6nemli bir yapidir ve degeri her gegen giin artmaktadir. Saglik bir
hizmet sektoriidiir ve verilen hizmetin kalitesi saglik kullanicilar1 tarafindan
onemlidir. Saglik personeli, 6zel bir egitimden gecerek meslegini icra etmektedir.
Saglik sektorii, yapilan meslegin aciliyet, hayati énem tasimasi gibi sebeplerden

dolayi, saglik calisani tizerinde baski ve stres olusturmaktadir.

Saglik kurumlar1 birinci basamak saglik kurumlart (koruyucu saglik
hizmetleri), ikinci basamak saglik kurumlari (tedavi edici saglik hizmetleri), ti¢iincii
basamak saglik kurumlar (tedavi ve rehabilite edici, egitim veren kurumlar) olmak
tizere l¢ sinifa ayrilmaktadir. Sagligin insanlar icin Onemli olmasi, aciliyet
gerektirmesi, saglik hizmetlerini degerli kilmaktadir. Tiirkiye’de 2003 yilinda
yiiriirliige giren Saglikta D&niisiim Programinda belirlenen temel ilkeler; insan
Odaklilik, Sirdiirtilebilirlik, Strekli Kalite Gelisimi, Katilimcilik, Uzlasmacilik,

Goniilliiliik, Giigler Ayriligi, Desantralizasyon, Hizmette rekabettir.

Saglik alaninda bir sendika ‘Calisan Dostu Saglik Kuruluslari Projemiz Hayata
Geciyor’ adi altinda bir c¢alisma baslatmistir. Sendika, bu kutsal meslegi
gergeklestiren calisanlarin daha iyi sartlarda calismasi gerektigini sOylemis ve saglik
calisanlarint memnun edecek bir sistem kurulmasi gerektigini dile getirmistir

(memursen, 2022). Tiirkiye’de Calisan Dostu Saglik Kurumu unvanini almak igin



caligmalar yapan kurumlar olmakla birlikte, heniiz bu unvani alan bir saglik kurumu

yoktur.

Saglik, birey ve toplum i¢in vazgecilmez bir unsur olup, saglik hizmetlerinin
verilmesinde temel amag, birey ve toplum sagliginin korunmasidir (Siinter, 2018).
Saglik diizeyinin yiiksek olmasi toplumun gelismislik diizeyini gésteren en donemli
kriterlerden biridir. Bu nedenle devlet kurumlari toplum sagligin1i korumada ve
gelistirmede 6nemli gorevler iistlenmektedir (Siinter, 2018). Covid-19 salgininda
saglik kurumlar1 ve saglik ¢alisanlart cok 6nemli hale gelmistir. Salgin siiresince bir
yandan saglik hizmeti sunan saglik kurumlari, bir yandan da saglik calisanlarini
korumak amaciyla onlemler almiglardir. Bu baglamda esnek calisma ve evden
caligma gibi hayatimiza hizla giren dijital ¢dziimlerden yararlanilmistir (Senbursa,
2022).

Saglik personelinin mesleginin 6neminin farkinda olmasi, severek yapmasi,
motivasyonunun iist diizeyde olmasi verdigi sundugu hizmet agisindan 6nemlidir. Bu
baglamda sektorde calisan personelin g¢alisma kosullari, ¢alistigi is yerine olan
bagliligi, is arkadaslar1 ve yonetimle uyum halinde olmasi, performansini artiracagini

diistindiirmektedir.

Saglik sektoriinde ¢alisan personele yonelik siddetin artmasi, saglik calisanlar
icin ¢alisan haklar1 ve giivenligi biriminin kurulmasim1 giindeme getirmistir.
14.05.2012 tarihinde Calisan Giivenligi Genelgesi yaymlanmis ve kurumlarda
Calisan Haklar1 ve Giivenligi Birimi kurulmustur (Saglik Bakanligi, 2012).

Calisan dostluguna yonelik politikalar uygulayan bir is yerinde ¢alisanlarin is
memnuniyetini artar, ¢alisanlarla iliskiler giiclenir ve yonetime olan giivenleri artar
ve bu uygulamalar calisanlar tesvik eder ve daha basarili olurlar (Chen ve ark.,
2016). Bu duruma bagli olarak saglik ¢alisanlar1 tizerinde yapilan bu arastirmanin,

dostluk algisinin gelisimine yonelik katki saglayacagi diisiiniilmektedir.


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0929119916300918?casa_token=lVJMHsW0kYoAAAAA:Pf6w8tWRPpE-XCMLMkT_kCVmITdkcCfg-Cv1I1aRXAVY97gU5ED3P-YIpXQhgqXR4Mhiuz8EYw#!

2.1.6. Dost Kavramn Is Yeri ve Konseptini On Plana Cikaran Uygulamalar

2.1.6.1. Kadin Dostu Is Yeri

Kadinlarin ig hayatina girmesiyle birlikte, ¢esitli konular giindeme gelmistir.
Kadinlarin is yasamina girmesini tesvik amaciyla kurumlar, kadin istihdamini

artirmaya yonelik ¢caligmalar yapmaktadir.

Diinya’da ve Tiirkiye’de bir¢cok kadin dostu is yeri 6rnegi mevcuttur. LCW,
Puma, Gratis gibi bir¢ok orgiit kadin dostu is yeri olmak adina ¢alismalar yapmakta
ve uygulamaktadir. Kadin dostu 1is yeri olmak amaciyla, cinsiyet ve firsat esitligi,
egitim destegi saglama, is ve 6zel yasam dengesi, kres imkani, siit izni, yonetimde

yer alma v.b. kriterler belirlenmistir (Gtiler, 2020).
Capital Dergisi’nin 2019 yilinda 100 Kadin Dostu Sirket 6diil téreninde;

Gratis, kadin ¢aligsan orani en yiiksek sirket ve kadin yonetici orani en yiiksek

sirket kategorilerinde birinci olmustur (capital.com.tr, 2019).

Lc Waikiki kadin ¢alisan sayist en yiiksek sirket ve kadin ydnetici sayisi en
yiiksek sirket kategorilerinde birinci olmustur (capital.com.tr, 2019).

Kog¢ Toplulugu kadin ¢alisan sayis1 en fazla olan grup olarak belirlenmistir

(capital.com.tr, 2019).

2.1.6.2. Yesil-Doga Dostu Is Yeri

Diinyada, canlilarin varligint siirdiirebilmesi i¢in, dogay1 ve ¢evreyi korumasi,
kit kaynaklarin kontrollii kullanilmasi gerekir. Orgiitler, konuya destek vermek
amaciyla ‘yesil dostu-doga dostu’ gibi isimler kullanmakta ve konuya destek vermek

icin ¢aligmalar yapabilmektedir.

Insanlarin, dogada bulunan kaynaklari kontrolsiiz ve yanls kullanmas1 dogayi
olumsuz etkilemis olup, kiiresel 1sinma, ekolojik istikrarsizlik, iklimsel degisme ve
cevre kirliligi gibi ulusal ve uluslar aras1 sorunlar meydana gelmistir (Onel, 2021).
Orgiitler, cevreye kars1 duyarli olma, gevreyi koruma ve bilingli tiiketici modelinin
olusturmaya yonelik politikalar  yliriitmesine ve uygulanmasma Onciiliikk

etmektedirler (Yildinnm ve Goktiirk, 2004). Sanayi Devrimi ile birlikte fabrika ve
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makinalarin sayisinin artmasi, doganin daha fazla kirlenmesine sebep olabilmektedir.
Orgiitler ¢evreyi korumak ve en az zarar vermek amaciyla faaliyetlerine devam
ederken dogayr ve bitki Ortiisiinii korumaya yonelik faaliyetler yiirtitmektedir.
Dogay1 ve bitki ortiisiinii koruma adina yapilan her tiirlii calisma yapan is yerlerine
doga-yesil dostu is yeri denilebilir. Gelecek nesillere yasanabilecek bir gevre
birakmak, yasamin devam edebilmesi, ekonomik biiylime ve gelismek i¢in doga yesil

dostu bir is yeri olmak énemlidir (Karakus, 2018).

Yesil-doga dostu bir is yerinde, bilingli tiiketici modelinin olusmasi,
isletmelerin cevreye daha az verecek iirlinler kullanmasi, geri doniisiim, enerji
tasarrufu saglamak, atiklarin ayristirilmasi, yesil alan uygulamasi ve konu ile ilgili

mevzuatlar uygulanmasi gibi konular giindeme gelmektedir (Onel, 2021).

Doga ve yesil dostu bir¢ok orgiit mevcuttur. Patagonia Giyim Sirketi, Ikea,
Eco-Products, IBM, Puma, Adidas, gibi orgiitler, geri doniisiim, siirdiiriilebilir
malzeme kullanma, aga¢ dikme v.b. uygulamalarla doga dostlugunu
desteklemektedir (EIM, 2022).

2.1.7. Dost Kavram Is Yerine Yonelik Saghik Alaminda Ornekler

2.1.7.1. Bebek Dostu Hastane Kavram

Gebelikten baglayarak anne adaylarmi anne siitiiniin 6nemi ve emzirme
konusunda anne adaylarinin bilgilendirilmesi, dogum sonrasinda da egitilmis saglik
calisanlar1 ile annelere bebeklerini nasil emzirecekleri konusunda yardimci olan ve
bebegin emzirilmesini saglayan hastanelere “bebek dostu hastane” adi verilmektedir

(anneysen.com, 2022).

Giliniimiizde yetersiz ve dengesiz beslenmeden oldukga etkilenen bebeklerin
sagliginin korunmasi adin WHO ve UNISEF, 1991 yilinda Anne Siitiiniin Tesviki ve
Bebek Dostu Hastane uygulamasini baglatmis olup bunun amaci bebek ve ¢ocuk

sagliginin korunmasi ve bebek, ¢ocuk Oliimlerin Onlenebilmesidir (Sin ve Sener

2020).

Dogumdan sonrasi ilk 2-23 saat icinde emzirilen bebeklerde neonatal 6lim

riski ilk bir saatte emzirilmeye baslanilan bebeklere oranla 1.3 kat, 24 saat veya daha
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ge¢ emzirmeye baslananlarda ise iki kat arttig1 tespit edilmistir (Ahi, Borlu, Balc1 ve
Giinay, 2019). Anne siitii ile beslenmeyen ¢ocuklarda 6liim oranlar1 beslenenlere
gore dort-alt1 kat daha fazla olup, anne siitii ile beslenen bebeklerde Oliim riski

azalmaktadir (sanatoryumdh.saglik.gov.tr, 2018).

2.1.7.2. Anne Dostu Hastane Kavram

Anne adaylarini normal doguma tesvik etmek, anne adaylar1 ve dogum yapan
annelerin sagliginin korunmasi amaciyla, anne dostu hastane kavrami ortaya
cikmistir (Sergekus ve ark., 2018). Anne ve anne adaylar1 gebelik ve dogum sirasinda
komplikasyonlar nedeniyle o&lebilmektedir ve anne Olimleri Onemli saglik

gostergelerindendir.

Anne oliimlerinin yiliksek olarak goriildiigi iilkelerde fakirlik, egitimsizlik,
kadinin statiisiindeki diisiikliik, hijyen ve beslenmedeki eksiklikler, ulasim ve uygun
tibbi bakimi almadaki yetersizlikler gibi bir¢ok problem yer almaktadir ve bu
baglamda sorunlarin ¢oziilebilmesi durumunda anne dliimlerinde belirgin bir diisiis
goriilecegi varsayilmaktadir (Calim ve ark., 2015). 1996 yilinda kurulan CIMS (The
Coalition for Improving Maternity Services), koalisyonu, annelik hizmetlerini
iyilestirme, anne ve bebek sagligi ve bakimi ile ilgili, kar amaci giitmeyen ulusal bir

organizasyondur (Calim ve ark., 2015).

Tirkiye’de ‘“anne dostu hastane” yaklasimimin temelleri Saglik Bakanligi
tarafindan 2011 yilinda atilmis olup, bu yaklasimin normal dogum oranlarim
artirmasi beklenmektedir. Tiirkiye’de ilk kez 2015 yilinda Manisa’da ii¢ hastanede,
daha sonra 2018 yilinda 37 hastane bu unvami almistir (Vardar, 2018). Anne ve
bebek sagligimin 6nemi, anne adaylarinin egitimi ve kaliteli dogum gibi konulara
deginilmis hastanelerin bu konuda annelere destek olmasi istenmistir.

T.C. Saglik Bakanlig1 ulusal 10 adet anne dostu hastane kriteri belirlenmistir ve
bu kriterler agagida listelenmistir (Saglik Bakanligi, 2010).

1. Giivenli ve kaliteli gebelik izlemi ve dogum hizmeti almak biitiin anne
adaylarmin hakkidir.

2. Gebelik donemi, travma, dogum ve dogum sonrasi siireglerde gerekli

danismanlik hizmetleri sunulmalidir.
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3. Kurumlarda poliklinik, egitim, danismanlik ve dogum hizmetleri Bakanlik

mevzuatlari ile belirlenmis standartlara uygun olmalidir.

4. Mahremiyet gereksinimleri itina ile karsilanmali, hijyen ve konfor

standartlar yliksek tutulmalidir.
5. Kanita dayali olmayan miidahaleler rutin olarak uygulanmamalidir.

6. Hizmet sunumu i¢in gerekli olan insan kaynaklar1 ve lojistik destek optimum

diizeyde olmalidir.
7. Acil obstetrik durumlarda sevk kriterlerine uyulmalidir.
8. Dogum hizmeti anne ve bebek odakli olmalidir.

9. Hizmet sunanlarin bilgi ve beceri kapasitesini gili¢lendirmeye yonelik

egitimler planlanmali ve uygulanmalidir.

10. Verilen hizmetlerle ilgili gerekli kayitlar tutulmali ve diizenli araliklarla

analizleri yapilarak hizmetlerin gelistirilmesinde kullanilmalidir.

2.1.7.3. Engelli Dostu Hastane Kavram

Tiirkiye’de engelli birey sayis1 yaklasik 8.5 milyon olup, engelli niifusu toplam
nifusun %12.29’unu  olusturmaktadir (gaziemirdh.saglik.gov.tr, 2022). Engelli
bireylere yasamin her alaninda rastlanabilmektedir ve her insan ayni zamanda bir

engelli adayidir.

Izmir Gaziemir Devlet Hastanesi engelli vatandaslara yonelik, engelli otoparki,
engelli bina giris-¢ikisi, acil ve polikliniklerde engelli butonu, gérme engelliler icin
braille alfabesi, isitme engelliler i¢in iletisim masasi, personelin bir boliimiine isaret
dili egitimi almasi gibi birtakim politikalar uygulamaktadir. Gaziemir Devlet
Hastanesi bu uygulamalar ile izmir Biiyiiksehir Belediyesi’nin “Engelsizmir Projesi”
kapsaminda ii¢ Yildizli Kirmizi Bayrak alarak Engelli Dostu Hastane unvanini
almigtir ve Tiirkiye’de ‘Engelli Dostu Hastane’ unvanini alan ilk hastane olmustur
(gaziemirdh.saglik.gov.tr, 2022). 2015 yilinda baslayan bu uygulama sonrasinda
2015 yilinda 2472 olan engelli hasta basvuru sayist 2016 yilinda 5278 olarak
gerceklesmistir (gaziemirdh.saglik.gov.tr, 2022). Ilerleyen yillarda Tiirkiye’de

‘Engelli Dostu Hastane’ unvanini alan hastaneler olmugtur.
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2.1.7.4. Hemsire Dostu Hastane Kavramm

Hemsireler, saglik sektoriinde, hasta bakim ve tedavi hizmetlerinde, koruyucu
saglik hizmetlerinde gorev yapan onemli bir saglik personelidir. Saglik sektdriiniin
birgok alaninda gorev yapan hemsireler, saglik hizmetlerinin tamamlayicisi

durumundadir.

Hemsirelerin nitelikli hemsirelik hizmeti sunabilmeleri, performanslarinin
artmas1 amactyla, c¢alisma kosullarini iyilestirme, hemsirelerin sagligini koruma,
kaliteli hasta bakim sonuglarini, kurumsal performansi ve toplumsal sonuglari en tist
diizeye ¢ikarmak i¢in uygulamalar yapilmaktadir (Er ve Sokmen, 2018). Teksas
Hemsireler Birligi tarafindan ‘Hemsire Dostu Hastane’ kriterleri belirlenmistir. Bu
kriterler, hemsirelik uygulamalarini kolaylastirmak, ¢aligma ortamlarinin giivenligini
saglamak, hasta bakim ve tedavileri ile ilgili sorunlari degerlendirip ¢6zmek,
oryantasyon egitimi vererek giiclii ve zayif yonlerini tespit etmek, gerekli egitim
imkanlarin1 saglamak, ticretlerini iyilestirmek ve piyasaya gore ayarlamak, adaletli
davranmak, is ve 6zel yasam dengelerini saglamaya c¢alismak, her davranmak, is ve
0zel yasam dengelerini saglamaya calismak, her tiirlii saldirn ve siddete karsi
korumak, boliimlerdeki ekip sorumluluklarinin liderlik yonlerini gelistirmek, kalite
standartlarina gore hizmet vermelerini saglamak olarak belirlenmistir (Meraviglia ve

ark., 2008).

2.1.7.5. Hasta Dostu Hastane Kavram

Hastaneler saglik alaninda yiiz yiize hizmet veren, ayaktan ve yatarak tedavi
hizmeti sunan saglik kurumlaridir. Hasta dostu hastane, hasta ile saglik hizmeti sunan
kisi ve kurumlar arasindaki etkilesimde ortaya c¢ikan; saygi, sefkat, giiven, empati
ilgi, yardimseverlik ve vefa gibi duygular biinyesinde toplayan bir olgu, olarak

tanimlanabilir (Kili¢ ve Bostan, 2021).

Hastaneler, verdigi hizmet kalitesini artirmak adina, kalite yonetimi, yalin
hastane, dijital hastane ve yesil hastane gibi yonetim, sertifikasyon ve akreditasyon
sistemleri ayrica bebek ve anne dostu hastane gibi hasta merkezli modeller

gelistirilmistir (Kilig ve Bostan, 2021). Bugiin, saglik hizmetleri Tiirkiye’de 6zerk
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ve kamu isbirligi icginde yiiriitilerek daha kaliteli bir hizmet sunulmasi

hedeflenmektedir.

Ingiltere’de yapilan bir arastirmada, ‘hasta dostu hastane nasil olmalidir’ diye

hastalara soruldugunda, hastalarin verdigi cevaplar sdyle olmustur (Douglas, 2004).

Hasta dostu bir hastane, personelin giiler yiizlii olmasiyla olusur. Bunun
yaninda hastanenin fiziki goériiniimii iyi ve temiz olunca hastane artik, koti

kokmuyor (Kadin 65 yas).

Bir hastanede akliniz bir seylerle mesgul oluyorsa, yiyip igebiliyorsaniz,
kendinizi ev ortaminda hissediyorsaniz, o hastane hasta dostudur (55-64, Kadin).

(Douglas, 2004).

Bu baglamda hasta dostu hastane tanimi, kaliteli, verimli, hizli gilivenilir,
beklentileri karsilayan insan odakli, hasta mahremiyetine saygi gostererek hizmet

veren hastaneler olarak yapabilir.

Hasta dostu saglik hastane kavrami, akademik olarak ilk kez 4. Uluslararasi
Saglik Bilimleri ve Yonetimi Kongresi’nde ele alinmistir ve Kriterleri yaymlanmistir
(Kilig ve Bostan, 2018). Hasta dostu hastane kriterleri, tibbi1 hizmetler (insan-
teknoloji ve diger uygulamalar), otelcilik ve destek hizmetleri, fiziksel konfor ve
ulasim, biirokratik haklar ve siiregler (hasta haklari), gevre il ilgili kriterler, tedavi
oncesi ve sonrasi hizmetler, ddeme ve mali kosullar, dijital ve yalin uygulamalar,
gelistirici uygulamalar, marka-iletisim ve halkla iliskiler olarak belirlenmistir.
Tiirkiye’de ilk kez, Inegdl Devlet Hastanesi hak kazanmistir. Tiirkiye’de Bursa
Inegdl Devlet Hastanesi, 2019 Yilinda Hasta Dostu Hastane unvanini alan ilk
hastanedir (inegolyerelhaber, 2019). Uluslararas1 Stratejik Saglik Arastirmalari
Merkezi Dernegi (USSAM) Yonetim Kurulu tarafindan hasta dostu saglik hizmetleri

ve hastane oduli verilmektedir.
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2.1.8. Tiirkiye’de Saghk Sektoriinden Calisan Dostu Is Yerine Yonelik

Benzer Uygulamalar

2.1.8.1. Amerikan Hastanesi

Amerikan Hastanesi g¢alisanlar1 igin birtakim politikalar izlemektedir. Vehbi
Kog, " Egitim, bir sirketin ¢alisanlarina, dolayisiyla kendi gelecegine yaptigr en
onemli yatirimdir" demistir. Hastane yil boyunca calisanlarinin her tiirlii egitim

ihtiyacini karsilamaya ¢alismakta, desteklemektedir (www.amerikanhastanesi, 2022).

I¢ iletisim, calisanlarin sosyal ve c¢ok yonlii bir is hayat: gegirmelerine
kendilerini gelistirmelerine 6nem verip, calisanlarinin, Perkiisyon Kuliibii, Tiirk
Sanat Miizigi Kuliibii, Tiyatro Kuliibii ve Fotografcilik Kuliibii gibi sosyal kuliiplerle
hobilerini gelistirmesine destek vermektedir. Deneyimi az olan personelin deneyimli
yoneticilerle bir araya gelerek mentorluk verdigi, bilgi paylasimiyla sinerji yarattigi
ve Ogrenmeyi tesvik ettigi tersine mentorluk uygulamasiyla, yoneticiler gelecegin
liderleriyle yeni diinyayr kesfederek farkli bakis agilar1 kazandirmaktadirlar.
(amerikanhastanesi, 2022).

Odiillendirme, calisanlarinin goriis ve onerilerine 6nem verip, 6neri sepeti ad1
altinda ¢alisanlarin onerileri komite tarafindan degerlendirilmektedir. Onerleri hayata
gecirilen ¢alisanlar, farkli proje gelistiren galisanlar, 6diillendirilmektedir. Yilda en
az bir kez performans degerlendirilmesi yapilmaktadir (amerikanhastanesi, 2022).

Ucret ve ek o6demeler, is tanimma dayali bir is degerlendirme sisteminin
uygulandigi Vehbi Ko¢ Vakfi Saglik Kuruluslari’nda, ¢alisanlarin toplam gelirleri,
giincel tlicret piyasast baz alinarak rekabet¢i ve adil kurumsal politikalara gore
belirlenmektedir. Bunun yani sira gii¢lii performansi ayristirip édiillendirerek galisani
motive edecek bir {icret sistemi kullanilmaktadir. Calisanlarina yilda 12 briit maas ve
4 maas ikramiye olmak {izere toplam 16 briit maas 6denmektedir. Yilda bir kez ticret
artis1 yapilmaktadir. Maas artislarinda, performans degerlendirme ve piyasa
hareketleri g6z 6niinde bulundurulmaktadir. Calisanlara, yol parasi, yakacak yardima,
iki ¢ocuga kadar ¢cocuk parasi, lojman imkani, Ramazan ve Kurban Bayramlari'nda
bayram parasi, yillik izin hak edildikten sonra senede bir defa izin parasi, ¢alisan

veya esi dogum yaptiginda siit parasi, evlilik, dogum, 6liim yardimlari, senede bir
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kez ¢alisanlarin okuyan ¢ocuklarina tahsil, ¢alisan ¢ocuklarina anlasmali kurumlarda
kres olanagi, deterjan, ayakkabi, havlu ve gida kolisi dagitimi yardimlari

yapilmaktadir (amerikanhastanesi, 2022).

2.1.9. Diinya’da Saghk Alaminda Cahsan Dostu is Yerine Yonelik Benzer
Uygulamalar (Diinya’da Calsillacak En Iyi Hastane ve Saghk Kurumu
Ornekleri)

ABD’de doktorlar, hastaneler ve saglik personeli hakkinda arastirma yapan
Healthgrades Isletim Anonim Sirketi’nin 2017 yilinda yaptig1 bir arastirmada,

calisilacak en iyi hastane 6rneklerini siralamistir ve liste su sekildedir:

1. Massachusetts General Hospital

2. Baptist Health South Florida

3. Houston Methodist'i

4. Montefiore Tip Merkezi

5. Texas Cocuk Hastanesi,

6. Michigan Medicine

7. Yale New Haven Health

8. Atlanta Cocuk Sagligi Hizmetleri

9. Central Florida Hospital (AdventHealth Orlando)
10. Stanford Health Care

Yukarida ad1 gecen 10 saglik kurumunun her birinin 10.000 {izerinde ¢alisani
mevcuttur. Calisanlarin degerlendirmelerine gore, bu kurumlar calisilacak en 1yi
saglik kurumu yapan unsurlar, iyi maas vermesi, biiyiime ve ilerleme imkani, kiiltiir
cesitliligi, c¢alisanlarin is-yasam dengesini saglama, yoneticilerin ¢alisanlar
dinlemesi ve fikirlerine 6nem vermesi, eg8itim destegi saglamasi, maas disinda
ikramiyeler ve tesvik edici 6diiller vermesi, ekip ruhunun olmasi, ¢alisanlara sunulan

psikolojik destekler olmasidir (fiercehealthcare.com, 2017).
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2.1.10. Cahsan Dostlugu ve iliskili Kavramlar

Calisan dostlugu algisini etkileyen kavramlar mevcuttur. Calisan dostu is yeri
konusunda literatiirde ¢ok fazla bilimsel ¢alisma mevcut degildir. 2019 yilinda Kilig
ve Altun tarafindan gelistirilen Calisan Dostu Is Yeri Olgegi’nde konuyla ilgili
kavramlar belirlenmistir. Bu kavramlar arasinda adalet, motivasyon, c¢alisanlarin
giivenligi, motivasyon, performans, calisanlarin fikirlerine deger verilmesi,
caliganlara saglanan destekler, insan kaynagi ve insan kaynagimi giiclendirici
uygulamalar yer almaktadir (Kilig¢ ve Altun, 2019). 2017 yilinda Tosun ve Keskin
tarafindan Calisan Dostu Kurumlarda, Is-Yasam Dengesi adli calismada, is-yasam
dengesi, i1 tatmini gibi kavramlara deginilmistir. Bu baglamda calisan dostu bir is

yerine yonelik agsagidaki kavramlar agiklanmaya ¢alisilmistir.

Calisan dostlugu algisim1i olumsuz etkiledigi diistiniilen bazi kavramlar
mevcuttur. Is hayatinda karsilasilan mobbing, mantar ydnetimi, nepotizm kavrami

calisan dostu algisi iizerindeki etkileri agiklanmaya calisilacaktir.
2.1.10.1. Calisan Dostlugu ve fliskili Olumlu Kavramlar

2.1.10.1.1. Adalet

TDK’ya gore Adalet hak ve hukuka uygun olma, hak gbézetme, adil olma
anlamlarin1 tasimaktadir (TDK, 2022). 2019 yilinda 250 saglik calisani {izerinde
yapilan Calisan Dostu Saglik Kurumu ve Bir Saha Arastirmasi adli arastirmada
calisan dostlugunu etkileyen duygusal etmenler arasinda adalet yer almaktadir ( Kilig
ve Altun, 2019).

Calisanlarda, yoneticilerinin kendilerine kars1 davranislarina bagl olarak tutum
gelismekte olup, tutum zamanla davramisa yansimaktadir. Yoneticilerin adaletli
davrandigr is yerlerinde, tutum ve davranislar yapilan isin kalitesini ve Orgiitiin
etkinligini artirdig1 gibi adaletsizlige iligskin algilama stres, isten ayrilma egilimi ve

verimsizlik gibi sonuglarda ortaya koymaktadir ( Altas ve Cekmecioglu, 2015).

Adaletin gesitli tiirleri mevcuttur. Orgiitlerde daha ¢ok giindeme gelen orgiitsel
adalet kavrami, calisanlarin orgiitteki uygulamalarla ilgili adalet algilamalaridir ve

calisanlar, algilar1 yoniinde tutum gelistirmekte, gelistirdikleri tutumlar1 da davranisa
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doniistirmektedirler (Aktug, 2016). Orgiitsel adaletin hakim oldugu bir is yerinde,
calisanlarin is yerine olan giiveni, performansi, memnuniyeti artmakta, ¢atigmalar
azalmaktadir (Yesil ve Dereli, 2012). Orgiitsel adalet; 6rgiit icerisinde iicretlerin,
odiillerin, cezalarin ve terfilerin nasil yapilacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da
aliman bu kararlarin is gorenlere nasil sdylendiginin, is gorenlerce, algilanma big¢imi
olarak tanmimlanmakla birlikte, orgiitsel adalet, dagitimsal adalet, islemsel adalet ve

etkilesimsel adalet olarak siniflandirilmaktadir (Alkis ve Giingérmez, 2015).

Insan kaynagi, érgiitlerin en biiyiik ve dnemli rekabet giiciinii olusturmus olup,
is gorenlerin basaris1 orgiitiin basarisini dogrudan etkilemektedir ve is gorenlerin
performans diizeyi ne kadar yiliksek olursa oOrgiitlerin de verimliligi o kadar
yiikselmekte, bos gecen siireler azalmakta ve kalite diizeyi de o dlgiide artmaktadir
(Dogan, 2018). Bir is yerinde ¢alisanlar, haksizliga ugradigini hissettiklerinde ise
olan bagliliklar azalir, devamsizlik artar ve isi birakma istegi goriiliir, performanslari
diiser, bu durum is yerine zarar vermeye baslar, c¢alisan bireylerde intikam ve

saldirganlik duygulari olusabilir (Tagraf ve ark., 2016).

Yoneticiler, ¢alisanlarina iyi davrandiklarinda, ¢alisanlarin isinden daha fazla
memnun olacagl, bu durumun ¢alisanlarin performans ve motivasyonuna olumlu
olarak yansiyacagi diistiniilmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlar arasinda adaletsiz
davranmasi, ayrimci bir yaklasimda bulunmasi, ¢alisanin performansinin diismesine,
ise bagliligimin azalmasina, isten ayrilma niyetinin artmasima sebep olacagi
diistiniilmektedir. Bir is yerinde ¢alisan dostlugu atmosferinin olusmasi, orgiite bagh
bireylere adaletli davranilmasinin, ayrim yapilmamasinin etkisinin olduk¢a dnemli
olacagi diisiiniilmektedir. Adalet olmadan, calisan dostlugu atmosferinin olusmasi

miimkiin goriilmemektedir.

2.1.10.1.2. Is Tatmini

[s tatmini, ¢aliganin isine kars1 gosterdigi duygusal tepki veya genel tutumu
tanimlanmaktadir (Tengilimoglu, 2005). Is tatmini, calisan kisilerin yaptig1 isten
memnun olma durumu, aldig1 doyumdur da denilebilir. Is gdrenlerin islerine iliskin
duygularinin bir tepkisi olarak tanimlanan is tatmini kavrami, ilk kez 1920’lerde

ortaya atilmis olup, énemi 1930’lu yillarda anlasilmistir. Is tatmini konusunun
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onemli olmasinin nedenlerinden bir tanesi, yasam tatmini ile iliskili olmasidir ki, bu
durum bireyin fizik ve ruh saghiginin dogrudan etkilemektedir (Sudak ve Zehir,
2013).

Is tatminini etkileyen faktorler vardir. Bu faktorler Genel, orgiitsel faktorler
(iste yiikselme, ticret, isin yapisi, is yerinin politikalar1 v.b), grup faktorleri (¢alisma
grubundaki yoneticiler, is arkadaslar1 gibi), bireysel faktorler (kisilik yapisi,
beklentileri gibi), kiiltiirel faktorler (¢alisanin inang tutumlari, degerleri) olarak

tanimlanabilir (Oriicii ve ark., 2006).

Orgiitlerin, rekabet giiciinii artirabilmesi ve is giiciiniin 6rgiit agisinda etkin ve
verimli olabilmesi, ¢alisan personelin isinden tatmin edilmesini énemli kilmaktadir
(Mutlu ve Orhaner, 2018). Yapilan meslegin ¢alisan1 tatmin etmesi verimliligi
etkiledigi diisiiniilmektedir. Calisan personelin performansinin yiliksek olmasi, isinde
verimli bir sekilde galisabilmesi isinden yeterince tatmin olmasi ile dogru orantilidir

(Feldman ve Arnold, 1983; Poon, 2004).

Ordu Universitesi tarafindan 2018 yilinda ‘Saglik Calisanlarmin Is Doyumu
Diizeylerinin Incelenmesi: Bir Kamu Hastanesi Ornegi’ adli bir ¢alisma yapilmigstir
ve arastirmada saglik calisanlarin genel i doyumu puan ortalamasi 2,86 ile diisiik
oldugu belirlenmistir. (Nal ve Nal, 2018). 2018 Yilinda Diyarbakir’da saglik
calisanlar lizerinde yapilan bir arastirmada, katilimcilarin verdigi cevaplar arasinda,
151 ylkiinin agir oldugu, o6zel sektorde calisan saglik personelinin Orgiitsel
bagliliginin daha fazla oldugu, yine is tatminin ¢alisilan yila, meslek gruplarina gore,
egitim durumuna gore hizmet yilinda gore farklilagtigi tespit edilmistir (Aksoy,
2018).

Is tatmini ile c¢ahsan dostlugu kavrammin dogru orantili oldugu
diistiniilmektedir. Caliganin is tatminin artmasi, is yerinde daha mutlu olmasina, isini
daha ¢ok sevmesin ve beraberinde is yeri ile dostluk baginin giiclenmesine olanak

saglayacagi ongoriilmektedir.

2.1.10.1.3. Baghhk

Baghilik, bir seye baglanma durumu, sevme, alisma durumu olarak

tanimlanabilir. Calisma hayatinda yapilan ise baglilik, sevme, alisma durumudur. Is
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hayatinda ¢alisanlarinin benimsemesi, isini sevmesi olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin,
calisanlarin1 orgiite baglamak, isten ayrilma niyetlerinin olup olmadigini fark edip,
gerekli tedbirleri almak adina yaptiklart ¢aligmalar, ¢alisanlarini elde tutma

cabalaridir (Seyrek ve inal, 2017).

Ise baglilikta kisisel ozellikler, yapilan isin niteligi, ¢alisilan sosyal ortam,
calisma kosullar1 etkili olmaktadir. Hizmet sektorii ile iiretim sektorii arasinda ise
baghilik farklilik gosterebilmektedir. Yapilan bir aragtirma, ise bagliligi etkileyen
kisisel ve ¢evresel etmenlerin yaninda kontrol odagi, is degerleri, basar1 giidiisii gibi

etmenler olarak adlandirmistir (Kurutiziim ve ark., 2010).

Isverenlerin calisan personelin performansinin artmasi ise baglanmasi amaciyla
calismalar yapmasi gerekmektedir ve bu durumda yoneticilere gorevler diismektedir
(Uludag, 2018). Saglik sektorii gibi hizmet sektorlerinde insan kaynagi yogun olarak
kullanilmakta olup, daha iyi hizmet verebilmesi i¢in ¢alisan personelin isine baglilig
Oonem tagimaktadir. Calisan personel yoneticisi tarafindan kendisine deger verildigini
hissetmesi, calisanin refahi i¢in maddi ve manevi beklentilerinin karsilanmast,
performansinin artmasi, ise bagliliginin artmas1 ile dogru orantili oldugu

diistiniilmektedir.

Kiiresellesme ile birlikte olusan rekabet ortaminda, insan faktOriiniin rolii,
calisanlarin katilim diizeyleri ve orgiite olan baglilik giderek daha da 6nem kazanmis
ve orgiitlere bagliligi yiiksek ¢alisanlarin daha iiretken, sorumlu ve oOrgiitsel

performansinin olumlu yonde etkiledigini tespit edilmistir (Siiriici ve Maslake1,
2018).

Orgiitlerde, ¢alisanlarmin ise baghiligini artirmaya yonelik calismalar, onlarin
kendilerini is yerinin bir pargasi olarak gdrmesini saglayacagi ve beraberinde

calisanlari ile dostluk baginin giliglenecegi ongoriilmektedir.

2.1.10.1.4. is Yasam Dengesi

Kiiresellesme ve is kosullarinin de8ismesi, ¢alisan kesim tizerinde degisiklikler
olusturmaktadir. Is-yasam dengesi calisanlarin is ve 6zel yasantisina esit, dengeli
zaman ayirabilmesi, calisanin enerjisini dengeli bir sekilde paylagmasi olarak

tanimlanabilir (Tosun ve Keskin, 2017).
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Is yasaminda insanin merkezi unsur olarak kabul edildigi, sinirsiz ¢alismanin
her zaman mimkiin olabildigi ve aile ile kisisel yasam taleplerinin Onemsiz
sayllmasina tepki olarak is- yasam dengesi kavrami ortaya ¢ikmistir (James, 2014).
Is yasaminda calisana verilen dnemin artmasiyla birlikte is-yasam dengesi bashginda
bir konu giindeme gelmistir. Calisan personelin performansinin sadece is ortamindan
degil, 6zel yasamindan da etkilendigi diisiiniilmektedir. Is ve 6zel yasam arasinda
denge saglanmasinin, c¢alisanlar agisindan hangi sonuglari beraberinde getirdigini
arastiran bircok caligma, saglikli bir is-yasam dengesinin, is tatminini, is
performansini ve beraberinde verimlilik artisini olumlu bir sekilde etkiledigini ortaya

koymaktadir (Tosun ve Keskin, 2017).

Is-yasam dengesi, degisen teknolojiye bagh olarak, iilkelerde bir sorun haline
gelmistir. Calisanlar, galistiklart is yerinden is yasam dengesini saglayacak imkanlar
beklerken, kurumlar da calisaninin is yasam dengesini saglamak icin firsatlar
sunmaktadir ve bodylece calisanlarinin performansini artirarak rakiplerine karsi
rekabet avantaji saglamaya ¢alismaktadir. Konuyla ilgili ¢alisan i¢in esnek calisma
saatleri, is paylasimi, evden calisma, azaltilmis calisma saatleri gibi is diizenlemeleri
daha Onemli hale gelmektedir (Tosun ve Keskin, 2017). Calisanin is yasam
dengesinin artmasinin, kurumlari olumlu olarak etkileyecegi, karlilik ve verimliligin
artacagl disiinilmektedir. Diinya’da ve Tiirkiye’de saglik kurumlar1 kalite
degerlendirme kriterlerinin i¢inde is yasam dengesi maddesi yer almaktadir ve is-
yasam dengesine bir puan verilmektedir. ABD’de 2017 yilinda yapilan bir ¢alismada
calisilacak 10 saglik kurumu arasinda bulunan Massachusetts General Hospital’in is
yasam dengesi puani 4 (Massachusetts-General-Hospital, 2017), Baptist Health
South Florida’nin is yasam dengesi puani 4 (Baptist-Health-South-Florida, 2017).
Ordu Devlet Hastanesi’nin is yasam dengesi puani 4 (Ordu-Devlet-Hastanesi, 2017),
Ankara Sehir Hastanesi’nin is yasam dengesi puant 3 (Ankara-Sehir-Hastanesi,
2022), Amerikan Hastanesi’nin Is yasam denge puani 3.9°dur (Amerikan-Hastanesi,
2017).

Is gorenlerin is yasami disinda &zel bir yasaminin oldugunu kabul etmek ve is-

yasam dengesini saglamaya c¢alismak, c¢alisanlara kendilerine deger verildigini
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hissettirecegi ve is yerinde c¢alisan dostlugu atmosferini giigclendirecegi

distiniilmektedir.

2.1.10.1.5. Motivasyon

Motivasyon Latince kdokenli bir kelime olup, anlami harekete gegirme, itici
kuvvet anlamlarin1 tasimaktadir (TDK, 2022). Bir isi yapmak i¢in harckete gegirme,

giidiileme anlami1 tagimaktadir.

Orgiitlerde motivasyonun amaci, drgiitiin amaglari ile ¢alisanlarin amaglarinin
uyumlastirilmasi olup &rgiitler kendi adina yarar saglamay1 hedeflemektedir (Oriicii
ve Kanbur, 2008). Motivasyonun 6zendirici etkisi vardir ve bu etki ekonomik, psiko-
sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir (Kusluvan, 1999).
Orgiitler, degisen teknolojik kosullara ayak uydurabilmek ve piyasada rekabet
edebilmek amaciyla, ¢alisan personelini motivasyonunu ve performansini artirmaya
yonelik, artirmaktir (Tunger, 2013). Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler
vardir. Bu faktorleri ekonomik faktorler (licret, pirim, ikramiye v.b.) ve psiko-sosyal
faktorler (sosyal katilim, ¢alismada bagimsizlik, statii, ¢evreye uyum, terfi v.b.)
olarak belirtilebilir (Onay ve Ergiiden, 2011). Yoneticilerin sergiledigi liderlik
ozelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansin etkiledigi goriilmiistiir ve
yoneticilerin liderlik davraniglari arttik¢a, ¢alisan personelin motivasyonunu artirdigi
gozlenmistir (Kogak ve Oziidogru, 2012). Calisanlarin psikolojik, sosyal ve fiziki
ihtiyaglarinin  tespit edilip, bu ihtiyaclar1 karsilamaya yonelik uygulamalarin
caliganlar1 motive etmesi, bdylece performanslarinin olumlu yonde artacagi
diisiiniilmektedir. Orgiitler igin dénemli olan insan kaynaginin performansmnin ve
verimliliginin artmasi i¢in ¢alisanlarin motivasyonlarinin artirilmasina yonelik
faktorlerin belirlenmesi 6nemlidir ve bu faktorler belirlenirse, isletme icinde gizli
potansiyeller ortaya cikabilir (Mercanlioglu, 2012). Orgiitlerde, insan kaynaginin
motivasyonunun artmasina yonelik, iicret, ekonomik giivenlik, egitim ve yiikselme
olanaklari, cekici is ve rekabet statli ve deger, 6zel yasama saygi, kararlara katilma,
adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, islerin yeniden tasarimi gibi konular ele

alinmaktadir (Ergiil, 2005).
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Insan sosyal bir varliktir ve calisma hayatinda fizyolojik, psikolojik birgok
beklentileri olmaktadir. Calisan personelin beklentilerinin karsilanmasi, cesitli 6diil
gibi uygulamalar motivasyonlarini artirmaktadir ve g¢alisanlarin motivasyonlarinin

artmasi performanslarina olumlu olarak yansimaktadir (Sahin, 2004).

Herzberg bir grup tizerinde yaptigi motivasyon arastirmasi sonucunda ¢ift
etmen kuramini kesfetmis, bu etmenleri motivasyon ve hijyen olarak belirlemistir.
Hijyen faktorlerini, maas, is giivenligi, calisma kosullari, denetim seviyesi ve
kalitesi, sirket politikasi ve yonetimi olusturmaktadir (Heizberg, 1964). Heizberg’e
gore bir i yerinde hijyen faktorleri ¢alisanlart motive etmemekte, fakat is yerinde
hijyen faktorlerinin olmamasi, motivasyonun diismesine sebep olabilmektedir
(Heizberg, 1964). Motivasyon (giidiileyici) faktorlerini ise, bagsarma hissi, tanima,
sorumluluk, isin kendisi, kisisel gelisim ve gelisme olusturmaktadir. Kurama gore
calisanlarin motivasyonunun artmasi i¢in, ¢alisanlara sorumluluklar verilmeli,
yilkselme imkani1 taninmali, c¢alisanlarin kendilerini  gelistirmesine olanak
verilmelidir (Korkmazer ve Aksoy, 2017). Is yerlerinde ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmaya yonelik uygulamalarin olmasi, ¢alisanlarin is yeri ile baglarinin
giiclendirecegi ve beraberinde calisanlarinin is yerini ¢alisan dostu bir is yeri olarak

algilayacag diisiiniilmektedir.

2.1.10.1.6. Giiven

Giiven sozliik anlami olarak, korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu, itimat anlamlarinmi tasimaktadir (TDK, 2022). Bir is yerinde
giiven c¢alisanlarin isine inanmasi, is ortamindan kusku duymamasi olarak

tanimlanabilir.

Bir orgiitiin  verimli, kaliteli bir hizmet sunabilmesi igin Orgiitte giliven
atmosferinin olugmasi gerekmektedir. Calisanlar, yoneticilerine, is yerine, ¢alisma
arkadaglarina karsi giliven duygusu hissetmelidir ki bu baglamda c¢alisanlar,

kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gorebilmelidir (Karabekir ve ark., 2016).

Orgiitlerde giiven atmosferinin olmasi, calisanlarin kendisini is yerine ait
hissetmesine, motivasyon ve performansinin artmasini saglamaktadir. Calisanlarda

giiven duygusu yoksa ya da eksikse, calisanlarin performansini ve Orgiitiin

24



verimliligini olumsuz etkileyebilmektedir (Gersil ve Araci, 2011). Ayrica, giiven
duygusu az ya da olusmamis personelde, isten ayrilma niyetinin artacagi

distiniilmektedir. Bu durum o6rgiitleri olumsuz etkileyebilmektedir.

Giiven kelimesi, dost kelimesine paralel anlam tagimaktadir. Giivenin olmadig1
bir ortamda arkadaslik ve dostlugun olmasi ¢ok miimkiin degildir. Calisanlarinin
giivenini kazanan bir is yeri, calisanlari ile dostluk iliskisi kurabilir. Is gérenlerin is
yerine olan giiveninin artmasi, is yerinin ¢alisan dostu bir ig yeri olmasinin artiracagi

Oongoriilmektedir.

2.1.10.1.7. Personel Giiclendirme

Orgiitlerin, gelisen teknolojiye ve yeniliklere ayak uydurabilmesi, calisan
personelini giiclendirmeyi gerekli kilmaktadir (Cuhadar, 2005). Degisen kosullara
paralel orgiitler, personel giiclendirmek adina, is gorenlerin bilgi, beceri, yetenek ve
tecriibelerinden tam anlamiyla yararlanmak ve calisanlarinin  ise yonelik

motivasyonlarini artirmalarini gerektirmistir (Karaca ve Ozer, 2019).

Personel giiclendirme; calisan personel ile isbirligi, paylasim i¢cimde olma
karsilikli glivene dayali olarak, calisanlarin kendi faaliyet alanlarinda Kkarar
vermelerine olanak saglayan, kendilerini motive hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina
olan gilivenlerinin arttig1 ve kurumun amagclar1 dogrultusunda uygun ve anlamh
bulduklar1 isleri yapmalarini saglayan bir stratejidir (Er ve Altuntas, 2014). Bir is
yerinin miisteri memnuniyetini saglamasi, once i¢ miisterilerini yani g¢alisanlarini
memnun etmeye baglidir ve bu baglamda personelin yetenek ve becerilerinin
gelismesi i¢in egitimler saglanmasi, ¢alisanin kendi kararlarini verebilmesi dnem
tasimaktadir (Dogan ve Demiral, 2007). Calismalardan yola ¢ikarak, orgiitler i¢in
onemli bir unsur olan c¢alisanlarinin giiclendirilmesi, gelisen teknolojilere, yeniliklere
uyum saglamasini, varligini siirdiirebilmesinin, daha iyi hizmet verebilmesinin

miimkiin olacag1 ve ¢alisan dostu bir is yeri olabilecegi diisiiniilmektedir.

2.1.10.1.8. insan Kaynaklar

Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesinin yolu, yeterli, gerekli,
donanimli, uygun pozisyonda sahip oldugu insan kaynagidir (Sabuncuoglu, 2008).

Insan kaynagi, orgiitlerin, verimliligini, karliligin1 etkileyen ve belirleyen temel
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O0gelerden sayilmakta olup, isletme icin gerekli yeterli, donanimli ve uygun
pozisyonda personeli kendi biinyesine kazandirmak en 6nemli amag¢ olmalidir

(Yumusak ve Kislalioglu, 2013).

1990’ yillardan giiniimiize, insan giicii planlamasi konusu teori ve
uygulamada giderek artan sekilde onem kazanarak, nitelikli insan giici talebi
artarken, niteliksiz insan giicli talebinde azalma dikkat g¢ekicidir. (Yumusak ve
Kislalioglu, 2013). Insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) 1990“l1 yillarindan sonra
uygulama alani1 yayginlagmig, 2000’11 yillarda organizasyonlarin énemli bir pargasi
haline gelmistir (Gersil ve Araci, 2014). Klasik yonetim yaklasiminda daha ¢ok
tiretim odakli bir yaklasim benimsemis, Neo-klasik yaklasimda biraz daha ¢alisanlara
odaklanilmis, Modern yaklasimda insan, sistem iginde degerlendirilmistir (Kilig,
2019). Postmodern Yaklasimda ise insan, ben odakli, rekabet¢i, bireyci, tiiketim
odakli, farkli liderlik tanimi1 olan, teknolojiyle i¢ ice yasayan ve bilgiyi iyi yoneten
ozellikleriyle 6n plana ¢ikmaktadir (Oztiirk, 2019). Hizli teknolojik degisimlerin
yasadig1r diinyada isletmeler, piyasada tutunmak, rekabet edebilmek ve varliginm
siirdiirebilmek icin yetenekli ¢alisanlari elde tutmak ve kendi biinyesine ¢ekmek
oldugunu farkina varmis ve bu dogrultuda ¢alismalara yonelmiglerdir (Dogan ve
Demiral, 2008). Bir isletme i¢in ¢alisanlar1 ¢ok kiymetlidir. Bu baglamda o6rgiitlerin,
ihtiya¢ duyduklart insan kaynagini isletme biinyesine ¢ekmesi, biinyesinde var olan
nitelikli personeli elinde tutmasi, isletmenin verimliliginin ve performansinin
artiracagi  ve uygulamalarin c¢alisan dostu is yeri olma c¢alismalart oldugu

diistiniilmektedir.

2.1.10.1.9. Cahsan Haklar

Orgiit i¢inde insan kaynagi yeri ve 6nemi her zaman giindeme gelmis ve
zamanla degisim gostermistir. Calisan haklarini korumak amaciyla, ILO kurulmus,
Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi yaymlanmis, cesitli kanunlarla calisan haklari

diizenlemis ve ¢alisanlar i¢in sendikalar kurulmustur.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii ILO (International Labor Organization) Diinya

iilkelerinde ¢alisan kesimle ilgili calisma yasalarini diizenlemek, gelistirmek,
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calisanlar1 korumak amaciyla 1919 yilinda kurulmustur ve merkezi Isvigre’nin

Cenevre kentindedir (Nurdogan, 2018).

Sanayi Devrimi ile birlikte farkli bir is¢i sinifi ihtiyaci dogmus, isverenler
arasinda asir1 bir rekabet ortaya c¢ikmig ve liretime Onem verilerek is¢i emegi
sOmiiriilmeye baslanmistir (Mahirogullari, 2005). ILO’da, ¢alisma saatleri, igsizlik,
analik haklarinin korunmasi, hastalik, kadinlar ve gece iscileri, ¢calisma alt yas sinir1
gibi konular giindeme gelmis ve bu konularda uluslararasi sozlesmeler kabul
edilmistir (Dur, 2015). ILO, insana yarasir bir hayat yasanmasi, sosyal adaletin
saglanmasi, calisanlarin haklarinin gézetilmesi konularin1 kendisine amag¢ edinmis

diinya ¢apinda uluslararasi bir 6rgiit konumundadir (ILO, 1919).

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Birlesmis Milletler insan Haklari
Komisyonu'nun Haziran 1948'de hazirladig: ve birka¢ degisiklik yapildiktan sonra 10
Aralik 1948'de, BM Genel Kurulu'nun Paris'te yapilan 183. oturumunda kabul edilen
30 maddelik bildiridir (insanhaklarievrenselbeyannamesi, 1948).

Insan Haklari Evrensel Beyannamesi, biitiin insanlarin esit yaratildiklarini,
dogustan gelen hak ve oOzgirliiklere sahip oldugunu, bu haklarin higcbir sekilde
kisitlanamayacagini, ilkelerin bireylerinin  hak ve Ozgirliiklerini  korumasi

gerektigini dile getirmektedir (Hekimler, 2009).

Sendikalar, 19. Yizyilin baslarindan itibaren is¢ilerin hak ve menfaatlerinin
korunmasi ve calisma sartlarinin 1yilestirilmesi i¢in iscilerin bir araya gelerek

kurmaya calistiklar1 kuruluslardir (Tas, 2012).

Sendikaciligin baslangici Ik Caglara dayanmakla birlikte, Sanayi Devrimi’yle
birlikte is¢ilerin agir kosullarda calistirilmasi, emeginin somiiriilmesi is¢ilerin isyan
etmesine neden olmus ve bu durum sonucunda isciler orgiitlenmeye baslamistir
(Karaahmetoglu, 2020). Sendika hakkinin kabul edilmesinde 1917 tarihli Rusya
Sosyalist Devrimi ve akabinde 1919 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO)

kurulmasi 6nemli bir rol oynamistir (Giines, 2013).

Sendikaya iiye olmak yasal bir haktir. Isciler ve kamu calisanlar1 bir sendikaya
istedikleri zaman iiye olup, iiyelikten ayrilabilmektedir. Is yasaminda ¢alisan ile

isletmeler ve yoneticiler arasinda catismalar olabilmektedir. Sendikalar, c¢alisan
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haklarin1 korumak, kurumlar, isverenler ve ¢alisanlar arasinda arabuluculuk yapmak,
calisanin hak ve Ozgiirliiklerini gézetmek amaciyla faaliyetlerini siirdiirmektedirler

(Tekerek, 2019).

Saglik sektoriinde de bir¢ok sendika mevcuttur. Saglik alaninda malpraktis
davalarinda saglik ¢alisaninin suglu olup olmadig1 konularin agiga kavusmasinda
yine iyelerinin takibini yapmaktadir. Sendikalar, iiyelerinin her tiirli hak ve
ozgirliiklerini  korumak  ve  takibini yapmak amaciyla faaliyetlerini

surdiirmektedirler.

Tirkiye’de ¢alisanlarin sosyal haklar1 koruyan ve diizenleyen kanunlar
mevcuttur. Kanun ve yonetmelikler, ¢alisan haklarimi korur, goézetir, calisma
kosullarin1 belirler. 4857 Is Kanunu (2003), calisan haklarin1 koruyan kanunlardan
biridir ve yine 6331sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu (2012), ¢calisanin sagligini

korumaya yonelik bir kanundur.

Saglik alaninda ise, 3359 Sayili Saglik Hizmetleri Temel Kanunu (1987),
saglik calisanlar: ile ilgili kanundur. Saglik calisanina yonelik fiziki ve sozli
saldirilarin artmas1 nedeniyle 14.05.2012 yilinda saglik kurumlarinda ‘Calisan
Haklar1 ve Giivenligi’ birimi kurulmustur (Saghk Bakanligi, 2012). Yine
kurumlarinda 1111 telefon kodu ile Beyaz Kod olusturulmustur. Siddete maruz kalan
saglik calisam1 bu kodu tuslayarak gilivenlik personeline haber vermekte, ayni
zamanda yazili olarak bir siddet durumunun varligin1 beyan etmis durumdadir.
Saglik kurumlarinda sicil birimi bulunmaktadir. Calisan personel hakkinda bir
sikayet veya sorusturma gibi bir durum s6z konusu oldugunda sicil birimi personel
hakkinda inceleme yapmakta, ¢alisanin suclu olup olmadigini tespit edip ve gerekli

ceza islemleri ve yasal uyar1 islemlerini yliriitmektedir.

2.1.10.2. Cahsan Dostlugu ve Algisin1 Olumsuz Etkiledigi Diisiiniilen
Kavramlar
2.1.10.2.1. Mobbing

Orgiitlerde mobbing kavrami, ilk kez Alman Psikolog Heinz Leymann
tarafindan 1980’11 yillarda giindeme gelmistir ve bir ya da birkag kisinin bagka kisiler

tarafindan belirli bir siire duygusal yonden zarar verici davraniglara maruz
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birakilmasi, diger anlamiyla psikolojik siddet uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir
(Tengilimoglu ve Mansur, 2009). Heinz, 1980’11 yillarda intihar etmeye calisan
birka¢ hemsire tizerinde ayrintili inceledigi vakalar ile birlikte mobbing kavramina

deginmistir ve bu konudaki ¢aligsmalara dnciiliik etmistir (Leymann, 1980).

Is yasamimda duyulmaya baslayan mobbing daha ¢ok yoneticiler tarafindan
calisanlara  uygulanabilmektedir. Mobbing uygulanmasinin  birgok neden
olabilmektedir. Kendinden daha kidemli ¢alisanlarin diger calisanlara ya da
yoneticilerin astlarina mobbing uygulayabilmektedir. Is yasamindaki stres, zorluklar,
calisanlarda is kaybetme korkusu, yoneticinin c¢alisanini isten ¢ikarmak istemesi,
kiskanglik gibi durumlarda c¢alisam1 yildirmak amaciyla, psikolojik siddet
uygulanabilmektedir (Eger, 2017). Mobbinge maruz kalan ¢alisanin, is ortaminda
giiveni sarsilabilir, herkese siipheyle bakabilir, korku ve endise yasayabilir.
Mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin yiiksek performansi diiser, is yerinde iliskiler
bozulur, bu durum isletmeyi olumsuz etkileyebilir, calisanlarin is yerine baglilig
azalabilir, isten ayrilma niyeti artabilir (Atalay ve Dogan, 2020). Calisanlara
mobbing uygulayan isletmelerde, c¢alisanlarin ise bagliliginin ve giliveninin
sarsilacagl, isten ayrilma niyetinin artacagl, ¢alisanlarin verimliliginin ve
performansinin olumsuz yonde etkilenecegi diisliniilmektedir. Bir yerinde mobbing
uygulamalarin ¢alisanlar {izerinde olumsuz etkiler olusturacagi, c¢alisanlarinin is yeri

ile dostluk bagin1 olumsuz etkileyecegi ongoriillmektedir.

2.1.10.2.2. Mantar Yonetimi

Mantar yonetimi yaklasimi son yillarda hayatimiza girmis bir kavramdir.
Mantar yonetimi yaklagimi, mantar bitkisinin yetistirilmesi i¢in gerekli maddelerin
verilip  bitkinin  karanlhikta birakilmasina  benzetilmistir, ¢alisanlara  isi
gerceklestirmesi i¢in gerekli donanimin verilip igin nitelikleri hakkinda detayl bilgi

verilmemesidir (Kilig ve Olgun, 2017).

Orgiitlerde mantar yOnetimi uygulanmasinin  ¢esitli sebepleri vardir.
Orgiitlerde, bilgilerin gizli kalmasmin gerekliligi, prosediir geregi, calisanlar
arasindaki catigmay1 onlemek, isletmenin prestij ve diizeyini korumak, sdylenti ve

yanlis yorumlar1 dnlemek, panik ve kaosu dnlemek, mantar yonetimi uygulanmasinin
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nedenleridir (Kilig ve Olgun, 2017). Mantar yoOnetimi yaklasimi c¢alisanlarin
kendilerini kor bir insan duygusuna kapilmalarina sebep olabilir calisanlarin is
performanslarina  olumsuz  yansiyabilir, yaptiklart isten zevk almalarini
engelleyebilir, ise bagliligini azaltabilir (Bozkir ve Fidan, 2021). Orgiitlerde mantar
yonetimi uygulamalart bazen gereklidir, fakat c¢alisanlara mantar yonetimi
uygulamasimin  nedenlerinin  anlatilmasi, yanlis anlasilmalar1  Onleyecegi
diistiniilmektedir. Mantar yonetimi iyi niyet disinda kullanildiginda, calisanlar
tizerinde olumsuz etki yaratabilecegi, calisanlarin c¢alistiklart is yeri ile arasindaki

dostluk bagini olumsuz etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

2.1.10.2.3. Nepotizm

Nepotizm is hayatinda karsilasilan durumlardan birisidir. Nepotizm, akraba,
arkadas, tanidik birini kayirma anlamini tagimaktadir ve bugiin igletmelerde 6nemli

sorunlardan birisidir (Karaca ve Yoriik, 2012).

Calisma yasaminda nepotizm ile karsimiza ¢ikabilmektedir. Yoneticiler,
igverenler, ise alimlarda ve calisma ortaminda, tamidik, akraba ve arkadaslarina
oncelik, ayricaliklar taniyabilmekteler. Nepotizm uygulamasi olan bir is yerinde,
calisanlar, kendilerini diglanmis hissedebilir, yeterince motive olamaz, is tatminleri
diigebilir, isi birakma ve Orgiit hakkinda sikayette bulunma egilimi artabilir,
yoneticilerin adaletsiz davrandiklarini diistinebilir ve is yerine olan giiveni sarsilabilir
ve bu durum isletmeleri olumsuz etkileyebilir (Karaca ve Yériik, 2012). Orgiitlerde
nepotizm  yaklagimi uygulandiginda, ¢alisanlarin  bu  durumdan olumsuz
etkilenebilecegi ve isyerine olan bagliligi ve giiveninin azalacagi ve
performanslarinin olumsuz etkilenecegi ve dostluk baginin olugmasini engelleyecegi

distiniilmektedir.

2.2. Performans Kavram

Performans, kelime anlami olarak TDK’ya gore herhangi bir basari, elde edilen
iyi sonug, bir seyin degerini belirleyen nitelikler, anlamlarin1 tasimaktadir (TDK,
2022). Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun, amagh veya planlanmis bir

etkinlik sonucunda amaca ulasma derecesini, o isle amacglanan hedefe yonelik neye
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ulasabildigini, neyi saglayabildigini gésteren nicel ve nitel bir kavramdir (Kiling ve

Paksoy, 2017).

Performans  bireysel ve  oOrgiitsel olmak {izere iki  kategoride
degerlendirilmektedir. Bireysel performans, bireyin hedefe ulagsma konusunda
gosterdigi amag¢ ve hedefin gerceklesme derecesi olarak tanimlanirken; Orgiitsel
performans, orgiit tiyelerinin belirli bir zamanda {iiretilen mal veya hizmetin miktari

yani sistemin toplam performansi olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2002).

Teknolojik gelismelerin hizli olarak degisen ve kiiresellesen diinyada orgiitler,
artan rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek ve basarili olabilmek ic¢in yiiksek
performansh calisanlara ihtiyact duymaktadir ve bu baglamda bireylerin
motivasyonu i¢in performanslarimin degerlendirilmesi ve Orgiitsel uygulamalarda

kullanilmasi gerekir. (Tunger, 2013).

Is performansi, bir isin belirlenen amaglar dogrultusunda yerine getirilmesi,
amaca ne kadar ulasilabildiginin nitel ve nicel gostergesidir ve bu dogrultuda
calisaninin bireysel performansi 6nemlidir (Dogan, 2020). Calisanlar, emeginin
karsiligmi1 maddi ve manevi olarak almak ister. Orgiitlerde performans sistemine
dayali, ddiiller ve ticret 6demeleri uygulanabilmektedir. Performansa dayali adil bir
O0deme uygulamasi yapan Orgiitler, c¢alisanlarini motivasyon ve performansini

artirmay1 hedeflemektedir (Cetinkaya, (2016).

Orgiitlerde ¢alisanlar, psikolojik sermaye olarak tanimlanmaktadir ve
psikolojik sermeyenin 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik olmak tizere 4

alt boyutta degerlendirilmektedir (Korkmazer ve ark., 2017).

Saglik sektoriiniin, hizmet sunan bir sektdr olmasi, dogrudan insan hayatiyla
ilgili olmasi, hatalarin telafisinin zor olmasi, saglik personelinin motivasyon ve
performansinin yiiksek olmasini gerekli kilmaktadir (Yorgun ve ark., 2010). Saglik
kurumlarinda performansa dayali 6deme sistemi uygulanmaktadir ve uygulama ile
saglik hizmeti sunucularinin ve hastalarin tatminini artirmak, hizmet Kkalitesini
yiikseltmek ve maliyetleri kontrol altinda tutmak gibi stratejik amaclar

gerceklestirmek amaciyla kullanilmaktadir (Akgakanat ve Carikei, 2016).
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2.2.1. Performans Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Performans kavrami son yillarda ©Onem kazanmaya baslamistir, fakat
calisanlarin degerlendirilmeleri yillar 6ncesine dayanmaktadir ve gecmis yillarda
caliganlarin davranig ve yeteneklerine gore degil, goriiniisiine gore, tarafl

degerlendirilmeleri elestirilmistir (Uysal, 2015).

Orgiitler igin 6nemli olan c¢alisanlar is yasaminda belli bir performans
sergilemektedirler. ispanyol bir rahip, iiyelerinin sorumluluklarini degerlendirmek
icin bir performans sistemi kurmustur (Uysal, 2015). Osmanli Devleti’nde
performans sistemine benzer bir sistem mevcuttu ve terfi ve odiiller, liyakat basari ve
hizmette kideme gore ayarlanir ve kisilerin kimligine bakilmadan yaptigi hizmete

gore degerlendirilmistir (Inalcik, 2013).

Orgiitlerde calisanlarin bireysel performansi, belirlenen amaglara ulasmada
onemli bir etkendir ve performans yonetimi, performans degerlendirilmesi
sonucunda geribildirim is gorenlerin kendi potansiyellerini farkina varmalari
saglamaktadir (Helvaci M.A, 2002). Gilinlimiizde de 0rgiitlerde performans

degerlendirilmesi ve performansa dayali 6diil ve 6deme sistemleri uygulanmaktadir.
2.2.2. Performans Tiirleri

2.2.2.1. Bireysel Performans ve Bireysel Performans Algisi

Is yasamimda 6nemli bir yeri olan performansin gesitleri bulunmaktadir.
Bireysel performans, bir kisiye 6zgiidiir. Performans kavrami hedeflere ulagsmayla
yakindan iliskili bir kavram olup, bireysel performans, calisana verilen gorevler
dogrultusunda, g¢alisanin, gorevini onceden belirtilen Slgiiler dogrultusunda yerine
getirip getiremedigi, ya da gorevini ne kadar yerine getirebildigi ile alakali bir

kavramdir (Kesen, 2015).

Siirekli degisim gelisen bir sistemde varliklarini devam ettirmeye c¢alisan Orgiit
insan kaynagmin bireysel performansina ihtiyag duymaktadir (Unlii, 2022).
Orgiitlerin, yasamim siirdiirebilmesi, amaglarina ulasabilmesinde ¢alisanlarinin
performanslari oldukea etkili olabilmektedir. Giiniimiizde orgiitler nitelikli ¢alisanlar

kendi biinyelerine ¢ekme, calisanlarini degerlendirme, ¢alisanlarda is doyumu,
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verimliligi artirmak adina performans degerlendirme yontemlerini kullanmaktadir
(Bakan ve Kelleroglu, 2003). Orgiitlerde, calisanlarin beklentilerinin karsilanmast,
caligsanlara deger verilmesi, c¢alisanlarin kendilerini Orgiite ait hissettirilmesi
dogrultusundaki politikalarin, calisanlarin performansini olumlu yonde etki edecegi

distiniilmektedir.

Bireysel performans algisi, bir ¢alisanin isi ne kadar zamanda ne kadar kaynak
kullanarak, nasil yapmasinin yaninda, ¢alisanin isini yaparken ¢evresiyle kurdugu
iletisim ve davranig sekilleriyle gosterdigi performansin 6nem kazanmasidir. Calisan,
is yasaminda iyi bir performans sergiledigini algilarsa, bu durumdan mutlu olur ve
motivasyonu artar (Uslu ve ark., 2018). Bu baglamda calisanin gosterdigi
performansin degerlendirilmesi ve ¢aligana geri bildirim yapilmasinin 6nemli oldugu

disiiniilmektedir.

2.2.2.2. Orgiitsel Performans

Bir Orgiitin  belirli amaclar dogrultusunda amaglarimi ne olgiide
gergeklestirebildiginin tespitidir ve bir orgiitiin performans 6l¢iimii yillardir glindeme

gelen bir konudur (Yesil ve ark., 2016).

Orgiitler belli bir ama¢ dogrultusunda bir araya gelmis gruplar olarak
adlandirilmaktadir. Orgiitiin amaglarmi gergeklestirmede iiyelerinin performanslari
onemlidir. Bir Orgiit ya da is yerinin belirledigi amaglarina ulagip ulasamadigini
performans  degerlendirmesi  yaparak tespit  edebilmektedir.  Performans
degerlendirmesi, orgilit ve is yerlerinde yoneticilerin sonuclar1 degerlendirerek karar
almalarina, yeni fikirler gelistirmelerine, eksik yonlerini tespit edip, giderilmesi igin
yapilacaklarin belirlenmesine 151k tutmaktadir ve bu yiizden 6nemli ve gereklidir

(Bayyurt, 2011).

Orgiitsel performans algisi, ¢alisanlarin kendi organizasyonlarindaki ortalama
performanslarini nasil gdzlemledikleriyle ilgili olarak onlarin algisini etkileyen
orgiitsel bagliligin derecesi olarak tanimlanabilir (Arslan, 2019). Orgiitiin belirledigi
amaclara ne derecede ulastigit ve iiyelerinin gostermis oldugu performansin

geribildirimi, 6rgiit agisindan onemlidir.
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2.2.3. Performans Ol¢iimii

Performans 6l¢iimii performans degerlendirme ile yakin fakat farkli anlamda
bir kavramdir. Performans oOl¢timii ¢alisan personelin yeteneklerinin ortaya

¢ikmasina olanak verebilmektedir.

Performans Ol¢limiinii, bir faaliyetin etkinlik ve etkililiginin miktarinin
belirlenmesi siireci olarak tanimlanabilir ve siiregte isletmenin faaliyetlerine uygun
bir objektif 6lgme yontemi belirlenir (Yiregir ve Nakiboglu, 2007). Performans
degerlendirme ise yapilan Ol¢limlerin, siiregte toplanan verilerin degerlendirme
asamasidir, denilebilir. Bugiin isletmelerde bir¢ok performans Ol¢clim modeli
kullanilmaktadir. Performans Ol¢iimii, isletmeler icin su anda nerede olduklarini ve
gelecekte olmak istedikleri noktayr daha iyi tahmin edebilmeleri agisindan
isletmelere yol gostermektedir (Cinaroglu, 2012). Bu baglamda is yerinin dogru,
amacina uygun, kolay degerlendirilebilen, objektif bir performans 6lgme yontemi
kullanmasi, faaliyetlerini  siirdiirebilmesi  acgisindan ¢ok faydali olacag

distiniilmektedir.

Performans ol¢iimiiniin belirlenen hedeflere ne kadar ulasilabildigini gérmek
adina 6nemlidir. Performans 6l¢iimiiniin birgok modeli mevcuttur ve burada birkag

cesidinden bahsedilecektir.

360 derece performans, calisanlarin degerlendirilmesi yaninda, astlarin
uistlerini, ¢alisma arkadaslarini ve miisterilerin ¢alisanlar1 degerlendirdigi ¢cok yonli

bir performans degerlendirme sistemidir (Camgoz ve Alperten, 2006).

Klasik performans degerlendirmede ¢alisanlar yoneticiler tarafindan
degerlendirilmekteydi. 360 derece performans degerlendirmesi ¢ok yonli bir
degerlendirmedir. Tek bir yonden degil, bir¢ok yonden degerlendirmek, kisilerin
birbirlerine geribildirim vermesine olanak verir ve kisilerin daha fazla gliglenmesini
saglamaktadir. Klasik performans degerlendirilmeleri c¢alisanlar tarafindan
onemsenmeyebilir, fakat 360 derece performans degerlendirme yontemi, ¢ok yonlii
degerlendirme oldugu icin daha kabul edilebilir ve etkili bir performans yontemidir
(Simsek ve Dogan, 2017). 360 derece performans ydnteminin kurumlarda daha

basarili olacag diisiiniilmektedir.
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Bireysel performans Olgiimii, is gorenin Orgiitlin belirledigi hedeflerine
ulasmasi adina bireysel olarak gosterdigi cabalar ve ortaya cikardigi sonuglarin
olgiilmesidir (Ozkan ve ark., 2019). Yani tek bireyin belirlenen amaglar
dogrultusunda  gorevi  yaparken  gosterdigi = performansin  sonuglarinin

degerlendirilmesi de denilebilir.

Bir orgiitiin hedeflerine ulasmasi1 amaciyla, bireylerinin tek basina sergiledigi
performansin yaninda, grup olarak gosterdigi performans da énemlidir. Orgiitsel
performans Ol¢iimii, Orgiitiin belirledigi amagclar1 dogrultusunda, grup halinde

gosterdigi performansin degerlendirilmesi ve 6l¢iilmesidir (Usta, 2010).

2.2.4. Performans Degerlendirme

Orgiitlerde ¢alisanlarin performanslari belli donemlerde degerlendirilmektedir.
Performans degerlendirilmesi, sadece c¢alisanlara yonelik degil yoneticilere de

yapilabilmektedir.

Performans degerlendirme, orgiitiin faaliyetleriyle ilgili basarilarini, giiglii
yonlerini ve basarisizliklart ortak bir sekilde degerlendirmeye alinan bir siiregtir ve
bu stiregte veriler toplanir ve degerlendirilir ve ardindan stiregle ilgili birimlere doniis
yapilir (Helvaci, 2002). Orgiitlerde performans degerlendirmeleri geleceklerini
gormeleri agisindan 6nemlidir. Bir kurumun veya is yerinin, belli bir konuda varmak
istedigi noktaya ulasip ulasamadigi, performans degerlendirilmesi sonucunda
anlasilabilmektedir. Performans degerlendirilmesi yapilan personelin, yoneticilerin
performanslar1 degerlendirilebilmekte, eksik noktalar tespit edilebilmektedir.
Performans degerlendirme, isletmelerin 6nemli bir etkiye sahip olup, siirekli gelisim,
rekabet edebilme, degisen kosullara ayak uydurabilme gibi konularda isletmelere

oldukca fayda saglamaktadir (Giiner ve Memis, 2007).

Performans degerlendirilmesi, agik, dlciilebilir ve gercege uygun sekilde tespit
edilmesi, giivenilir, yeterli olmasi ve elde edilen sonuglarin adalet ve hakkaniyetle
yapilmas: gerekmektedir. Performansi yanlhis degerlendirilen personel haksizliga
ugradigin1 diisiinebilir ve performanst diisebilir. Yine performansi diisiik olan
personelin performans degerlendirilmesi yapilarak eksik yonleri tamamlanip,

kendisine gelisme firsati taninabilir (Tunger, 2013).
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2.2.5. Cahsan Dostu Is Yeri ve Performans Iliskisi

Calisan dostu bir is yeri, calisanlarina deger veren, ¢alisanlarina kendilerini is
yerinin bir pargasi oldugunu hissettirmeleri, yoneticilerin ¢alisanlara karst samimi
davranmast ve bu amag¢ dogrultusunda caligmalar yapmasi bir is yeri olarak

yapilabilir. Is yerinde is gorenlerin performansi is yeri agisindan énemlidir.

Orgiitler i¢in insan sermayesi ise, maddi varliklarin en 6nemlisi olarak kabul
edilmekte olup insan sermayesinin etkin bir sekilde kullanilmasi, yetkinligi artirilmis
insan sermayesinin Orgiitiin is performansini direk etkilemektedir (Gormiis, 2009).
Calisan dostu politikalar1 uygulayan orgiitler, ¢alisanlarina iicretsiz yemek, ticretli
izin, gibi c¢esitli imkanlar1 sunarak, c¢alisanlarinin performansini attirmaya
calismaktadir (Fauver, Mcdonald ve Taboada, 2018). Degisen teknolojik kosullar ve
dijitallesme ile birlikle online, hom ofise gibi ¢alisma modelleri is yasamina
girmistir. Yine Covid-19 Pandemisi esnek c¢alisma, yari zamanli, g¢alisma evden
caligma gibi mesai uygulamalarinin daha fazla is yerlerinde uygulanmasina olanak
vermistir. Pandemi ile birlikte is yasamina hizlica giren evden g¢alisma is gorenler
i¢cin daha konforlu olmus ve g¢alisanlarini elde tutmak ve motivasyonunu artirmak

isteyen igverenler bu uygulamalara yer vermislerdir (Senbursa, 2022).

Saglhigin insan hayatinda Onemli bir yeri olmasi, saglik kurumlar1 ve
calisanlarint 6nemli kilmaktadir. Covid-19 Salgmnin gibi durumlarda saglik
calisanlar1 daha fazla performans gostermek zorunda kalabilmektedir. Kamu ve 6zel
saglik kurumlan karsilastirildiginda ise kamuda calisan doktor ve saglik personeli
daha fazla hastaya hizmet vermektedir. 2020 yili Saghik Yillik Istatistiklerine gore
kamu saglik kurumlarina kisi bas1 miiracat 5,3 iken 6zel saglik kurumlarina kisi basi
miiracat 0,6 kisidir (Saglik Bakanligi, 2021). Yani Tiirkiye’de bir kisi saglik hizmet
aliminda 5,3 kez kamu kurumunu tercih ederken, 0,6 kez 6zel kurumu tercih etmistir.
Kamu kurumlarinda calisan saglik personeli is yiikii fazla oldugundan daha ¢ok
performans gdstermektedir. Saglik calisanlariin 6nemli oldugu, varsayilirsa,
performanslarin1 artirmaya yonelik c¢alismalar yapilmasi ¢ok kiymetlidir. Bu
baglamda saglik calisanlarinin daha iyi performans gosterebilmeleri ve daha kaliteli

hizmet sunmalar1 adina OECD ve 6rnek tilkeler incelenerek is yiikii azaltilabilir.
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Calisanlarin performansini artirmak, is yerinin kaliteli hizmet vermesini,
rakiplerine kars1 {istiinlilk saglamasini, ortalamanin iistiinde bir kar elde etmesini
saglayacag diisiiniilmektedir. Calisan dostu bir i yeri olabilmek amaciyla orgiitler
calisanlar igin, esnek caligma, yar1 zamanl ¢aligma, ¢alisanlara kres destegi, egitim,
yiikselme olanaklar1, ¢alisanlarin kararlara katilmasi, calisanlara kaliteli ¢alisma
ortami, hukuki destek, adaletli davranma, kisisel degerlere saygi gibi bir¢ok
uygulamay1 giindeme getirmislerdir. (Kilig¢ ve Altun). Calisan dostu bir is yeri
olmanin, bu amagla birtakim politikalar belirleyip uygulamaya gegirmenin bir is

yerinde ¢aliganlarin performansini olumlu yonde artiracagi diistiniilmektedir.
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3. GEREC VE YONTEM

Bu ¢alismanin temel amaci, ¢alisan dostu is yeri algisinin performansa etkisini
incelemektir. Bu boliimde, arastirmanin modeli, hipotezleri, yontemi, sinirliliklari,
evreni, Orneklemi, arastirmada kullanilan 6lcekler, verilerin analizi, arastirmaya dahil

olma, digslanma ve etik ilkeleri yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, calisan dostu is yeri algisimin performansa etkisi belirlenmeye
calisilmistir. Aragtirmada model olarak, iliskisel arastirma yontemlerinden agimlayici

model teknigi kullanilmigtir. Arastirmanin modeli asagidadir.

- % \
Destek Boyutu
N /
Caligan r N
Dostu Is Olanaklar Boyutu Bireysel Performans
Yeri N )
>

Calisma Tiirii ve

Katilim Boyutu

—

Sekil 3. 1. Calisan Dostu Is Yeri Algisinin Performansa Etkisi Adli Calismanin
Modeli

Calismada Model Kapsaminda Olusturulan Hipotezler

H1: Calisan Dostu kurum algisinin destek boyutunun bireysel performansa

etkisi vardir.

H2: Calisan Dostu kurum algisinin olanaklar boyutunun bireysel performansa

etkisi vardir.

H3: Calisan Dostu kurum algisinin ¢aligma tiirii ve katilim boyutunun bireysel

performansa etkisi vardir.
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H4: Calisan dostu kurum algisinin destek boyutu, meslek gruplar1 agisindan

anlaml sekilde farklilagmastir.

HS5: Calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu, meslek gruplart agisindan

anlamli sekilde farklilagsmistir.

H6: Calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve katilim boyutu, meslek

gruplari acisindan anlamli sekilde farklilagsmistir.

H7: Calisan dostu kurum algisinin destek boyutu, deneyime gore anlamli

sekilde farklilasmistir.

H8: Calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu, deneyime gore anlamli

sekilde farklilasmistr.

H9: Calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve katilim boyutu, deneyime

gore anlamli sekilde farklilagmustir.

H10: Calisan dostu kurum algisinin destek boyutu, egitim durumuna gore

sekilde anlamli farklilagmastir.

H11: Calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu, egitim durumuna gore

sekilde anlamli farklilagmastir.

H12: Calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve katilim boyutu, egitim

durumuna sekilde gore anlamli farklilagsmustir.

H13: Calisan dostu kurum algisinin destek boyutu, cinsiyete gore anlamli

sekilde farklilagmustir.

H14: Calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu, cinsiyete gore anlamli

sekilde farklilagmustir.

H15: Calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve katilim boyutu, cinsiyete

gore anlamli sekilde farklilagsmistir.

H16: Calisan dostu kurum algis1 calisilan kurumlara gore anlamli sekilde

farklilasmustir.

Yukarida gelistirilen hipotezlerin, arastirmadan elde edilen veriler

dogrultusunda sonuglar1 analiz edilmistir.
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3.2. Verilerin Analizi

Calismaya katilan goniillii bireylerden elde edilen veriler, SPSS programi ile
oncelikle giivenirlik analizine tabi tutulmustur. Calisan Dostu Is Yeri Algisi ile
Bireysel Performans arasinda iliskinin var olup olmadigi korelasyon analizi ile
incelenmistir. Iliski bulunan degiskenler arasinda regresyon analizi ile etki
diizeylerine bakilmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin demografik veriler ile
farkliliklarinin incelenmesi amaciyla t-testi, Tek Yonlii Varyans (ANOVA) testi

analizleri yapilmstir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

“Calisan Dostu Is Yeri Algisinin Performansa Etkisi: Saglik Kurumlarinda Bir
Saha Aragtirmasi” bagliklt arastirma nicel bir arastirma olup, anket teknigi
uygulanmistir. Caligmada kullanilan Olgekler, bireylere saglik sartlarinin ve fiziki

olanaklarin uygunluguna gore online ve fiziksel olarak iki sekilde sunulmustur.

3.4. Arastirmanin Simirhliklar:

Aragtirmaya alinacak bireylerin arastirmanin yapildig: tarihlerde arastirmanin
yiiriitiilecegi Ordu ili merkez ilgesinde yer alan dort kamu ve iki &zel saglik
Kurumunda goérev yapmalari ve arastirmanin amact anlatildiktan sonra goniilli
olmalar1 arastirmanin sirhiliklarini  olusturmaktadir. Arastirmaya, katilim igin

gonilli olmayanlar dahil edilmemistir.

3.5. Arastirmanmin Evreni

Arastirma evreni, Ordu ili merkez ilgesinde bulunan dort kamu (Ordu Egitim
ve Arastirma Hastanesi, Ordu Devlet Hastanesi, Ordu il Saglik Miidiirliigii, Ordu
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi ve iki 6zel (Ozel Ordu Umut Hastanesi ve Ozel Sevgi
Hastanesi) saglik kurumlarinda Nisan-Haziran 2022 tarihleri arasinda gorev yapan

3208 saglik calisanlarindan olugsmaktadir.

3.6. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmada Basit Tesadiifi Ornekleme Yontemi kullanilmistir. Arastirmanin

evreni, altt saglik kurumunda gorev yapan toplam 3208 saglik c¢alisan1 olarak
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belirlenmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda “Open Epi Sample Size”
hesaplama araci kullanilmigtir. Hesaplama programinda, %95 giiven araligi, %5 hata
payt ile hesaplanan Orneklem biiyiikliiglinin en az 344 kisi olmasi gerektigi
belirlenmis olup, anket siireci sonunda 385 hastane ¢alisanindan degerlendirmeye

uygun doniit alinmistir.

Tablo 3. 1. “Ac¢ik Ornek Boyutu (Open Epi Sample Size)” Hesaplama Araci ile

Orneklem Genisligi Hesaplama

Kurum Adi Evren Hesaplama Orneklem Ulasilan Kisi
Genigsligi Sayist
1-Kamu Hastanesi 1300 1300/3208=0.405 0.405*344 140 150
2-Kamu Hastanesi 836 836/3208=0.260 0.260*344 90 90
3-Kamu Saglik Kurumu 400 400/3208=0.124 0.124*344 42 46
4-Kamu Saglik Kurumu 180 180/3208=0.056 0.056*344 19 30
5-Ozel Hastane 342 342/3208=0.106 0.106*344 37 39
6-Ozel Hastane 150 150/3208=0.046 0.046*344 16 30
Toplam 3208 344 385

Soz konusu hastane i¢in belirlenen say1 6rneklem hesaplamasi sonucu elde edilmistir. Normal dagilimin saglanabilmesi i¢in
en az 30 Orneklem biyiikligine (n>30) ihtiya¢ duyulmaktadir (Cevahir, 2020). Bu kapsamda caligmanin yapildigi
hastaneden en az 30 kisinin katilimi saglamustir.

3.6.1. Dahil Olma Kiriterleri

Aragtirmaya alinacak bireylerin 18 yas ve iistii olmasi, saglik sektorii ¢alisani
olmasi, arasgtirmanin yapildig: tarihlerde (1 Nisan- 30 Haziran 2022), bu kurumlarda

gbrev yapmalari, izinli ve raporlu olmamalaridir.

3.6.2. Dislanma Kriterleri

Saglik ¢alisan1 olmayan, izinli/raporlu olma, goniillii olmamadir.

3.7. Anket Formu icerigine Dair Bilgiler

Anket formu dort boliimden olugsmakta olup, birinci boliim goniillii katilimcet
bireyin anketi kendi rizas1 ile doldurduguna dair onay kismindan olugmaktadir. Ikinci
béliimde ‘Calisan dostu Hastane Olgegi’ (Kilig ve Altun, 2019), iigiincii béliimde
‘Bireysel Performans Olgegi’ (Sulu, 2010), dordiincii béliimde ise bireye ait
demografik veriler (cinsiyet, egitim durumu, unvan, is deneyim yili, ¢alisilan birim,

calistig1 kurum tiirii, diger) yer almaktadir.
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3.7.1. Calisan Dostu Saghk Kurumu ve Hastane Ol¢egi

Kilig ve Altun, (2019) tarafindan gelistirilen 37 madde ve 5°1i likert tipte bir
Olgektir. Cevaplarin puanlamasi; sag tarafta 1: Kesinlikle Olmamalidir, 2:
Olmamalidir, 3: Kararsizim, 4: Olmalidir ve 5: Kesinlikle Olmalidir, seklindedir. Sol
tarafta kurumunuzda vardir (evet, hayir) ifadesi yer almaktadir. Olgege iliskin

puanlar arttikca ¢alisan dostu saglik kurumu algis1 artmaktadir.

3.7.2. Bireysel Performans Olgegi

Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilip Tiirkge’ye Sulu (2010)
tarafindan uyarlanan, dort madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Cevaplarin
puanlanmasi; soldan saga dogru 1: Higbir zaman, 2: Hayir, 3: Kararsizim, 4: Evet, 5:

Her zaman, seklindedir.

3.8. Arastirmanin Etik Ilkeleri

Calisma oncesinde Ordu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’'ndan uygunluk raporu alinmistir. Katilimcilardan, anket uygulanmaya
baglamadan 0Once riza metnini onaylamasi istenilmistir. Riza metnini
onaylamayanlarin anket sorularma erisimi engellenmistir. Arastirmanin Ordu ili
Merkez ilgesinde yer alan dort kamu ve iki 6zel saglik kurulusunda gorev yapan
saglik  calisanlarina  uygulanmast  amaciyla ilgili  saghk  kurumlariin
bashekimliklerinden &n izin alinmis ve Ordu Il Saglik Miidiirliigii’nden ¢alismanin

yiiriitiilmesi i¢in alinan uygunluk iznine iligkin komisyon karar1 ekte sunulmustur.
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4. BULGULAR

Bu boliimde, ¢alismada elde edilen veriler ile ¢alisma kapsaminda olusturulan
hipotezlerin analiz sonuglari1 ve bu sonuglarin degerlendirilmesine yer verilmistir. Bu
kapsamda arastirmaya katilanlarin demografik bilgilerinin frekans dagilimu,
Olceklerin gilivenilirlik ve gegerlilik analizleri, degiskenler arasindaki iligkilerin
cizelgeleri, degiskenlerin karsilastirildigi t-testi, tek yonli varyans (One Way
Anova), korelasyon ve regresyon testleri ve bu test sonuglarinin ne anlama geldigi
aciklanmaya calisilmigtir. Elde edilen veriler istatistiksel olarak sig=0.05 anlamlilik

diizeyine gore degerlendirilmis ve yorumlanmustir.

4.1. Demografik Veriler

Calisan Dostu Isyeri Algisinin Performansa Etkisinin belirlenmesine yonelik
ankete katilan bireylerin demografik ozelliklerinin dagilimi  Tablo 4.1°de

gosterilmistir.

Tablo 4. 1. Arastirmaya Katilan Bireylerin Demografik Ozellikleri

Kisisel Ozellikler N(kisi) %
Kamu 316 82.1
Cahsilan Kurum Ozel 69 179
18-24 30 7.8
25-31 81 21.0
Yas Gruplar: 32-38 116 30.1
39-46 88 22.9
47 ve Usti 70 18.2
.. Erkek 147 38.2
Cinsiyet Gruplan Kadin 238 618
Deneyim Yih 0-6 87 22.6
7-12 104 27.0
13-18 88 22.9
19-24 41 10.6
25 ve ustu 65 16.9
Egitim Durumu Tlkogretim ve Lise 110 28.6
On lisans 60 15.6
Lisans 146 37.9
Lisanstistii 69 17.9
Unvan Doktor 61 15.8
Saglik Personeli 144 374
Veri Giris Personeli 55 14.3

Yardimc1 Personel 37 9.6
Idari Personel 88 22.9

Toplam 385 100
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Tablo 4.1°de arastirmaya katilan bireylerin sosyo-demografik verilerinin
frekans dagilimi yer almaktadir. Frekans tablosu incelendiginde; arastirmaya 385
birey katilmistir. Katilimcilarin, %61.8’i (238) kadin, %38.2’si (147) ise erkektir.
Katilimeilar arasinda kadinlarin oraninin erkek bireylere gore yiiksek olmasinin
nedeni olarak; ¢alismanin gergeklestirildigi saglik sektoriiniin yapisi geregi daha ¢ok
kadin c¢alisanlar1 (hemsire vb.) istihdam etmesi sOylenebilir. Ayni tabloda, bireylerin
demografik bilgileri en yliksek ve en diislik oranlar seklinde ele alindiginda asagidaki

sonuclara ulagilmistir.

Yas degiskeninde aragtirmaya katilan bireylerin %7.8’1 (30 kisi) 18-24 yas
araligini, %21.0°1 (81 kisi) 25-31 yas araligini, %30.1°1 (116 kisi) 32-38 yas araligini,
%22.9°u (88 kisi) 39-46 yas araligini, %18.2si (70 kisi) 47 yas ve iizerini olusturma
olup 32-38 yas aralig1 en yiiksek grubu olusturmaktadir. En diisiik yas araligini1 18-24

yas grubu olusturmaktadir.

Katilimcilarin  egitim durumu incelendiginde, %28.6’lik oranla 110 kisi
ilkdgretim ve lise mezunlari, %15.6’lik oranla 60 kisi 6n lisans mezunlari, %37.9’luk
oranla 146 kisi lisans mezunlari, %17.9’luk oranla 69 kisi lisansiistii mezunlarindan
olusturmaktadir. Egitim durumu en yiiksek olan grup, %37.9’luk oran ve 146 kisi ile
lisans mezunlaridir ve arastirmaya katilan bireylerin biiyiik ¢ogunlugunu lisans

mezunlar1 olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin unvanlari incelendiginde; %15.8’lik oranla 61
kisiyi doktorlar, %37.4’lik oranla 144 kisiyi saglik personeli (saghik memuru,
hemsire, rontgen teknisyeni, odyometri teknikeri, laborant, ebe v.b.), %14.3 ‘lik
oranla 55 kisiyi veri giris personeli, %22.9’luk oranla 88 kisiyi idari personel,
%9.6’lik grupla 37 kisi yardimci personel (gilivenlik, temizlik personeli, teknik
servis) olusturmaktadir. Arastirmaya katilan gruplar arasinda en biiyiik orani saglik

personel grubu olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilan bireyler kurum bazinda incelendiginde; katilimcilarin
%82.1°lik oranla 316 kisisinin kamu saglik kurumunda, %17.9’luk oranla 69
kisisinin 6zel saglik kurumlarinda gorev yaptig1 goriilmektedir. Bu sonu¢ mevcut

uygulamadaki oranlar ile paraleldir. Ciinkii halen saglik hizmetlerinin %23.87’si 6zel
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saglik kuruluslari, %76.12’s1 ise kamu tarafindan yiiriitiilmektedir (Saglik Bakanligi,
2019).

Arastirmaya katilanlar bireylerin deneyim yilina gore smiflandirildiginda,
%22.6s11 87 kisiyle 1-6 yillik deneyime sahip olanlar, %27.0’1n1 104 kisiyle 7-12
yil deneyime sahip bireyler, %22.9’unu 88 kisiyle 13-18 yil aras1 deneyime sahip
olanlar, %10.6’s1mm1 41 kisiyle 19-24 yil deneyime sahip olan bireyler, %16.9’unu 65
kisiyle 25 yil ve iistii deneyime sahip bireyler olusturmaktadir. Arastirmaya katilan
bireylerden en fazla deneyime sahip olan grup 7-12 yil ¢alisanlardir.

4.2. Olceklerin Giivenirlik Analizi Sonuclari

Giivenilirlik degeri, bir dlgme aracinin tekrarlanan 6l¢iimlerde ayni sonucu
verme derecesinin gostergesidir (Eymen, 2007). Bu kapsamda, arastirmada
kullanilan biitiin 6l¢eklere giivenilirlik testi yapilmistir. Giivenilirlik katsayisinin
hesaplanmasinda en ¢ok kullanilan yontem, SPSS istatistik paket programi ile elde
edilen “Cronbach’s Alpha” katsayisidir. Bu katsayr “0 ile 1” arasinda degisim
gostermektedir. Bu  degerin  hesaplanmasinda  katsayilarin  dagilimi  ve

degerlendirilmesi asagidaki sekildedir (Ozdamar, 1999).
¢ 0,00 < a < 0.40 ise dlgek glivenilir degildir.
¢ 0.40 < a < 0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
¢ 0.60 < a < 0.80 ise dlgek oldukca glivenilirdir.

¢ 0.80 < a < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 4. 2. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi

Olcekler g;;l?:l)z;)c:lg:ri N (ifade Sayis1)
Calisan Dostu Hastane Olgegi 0.938 36
Destek Boyutu 0.953 21
Olanaklar Boyutu 0.820 6
Calisma Tiirti ve Katilim Boyutu 0.753 5
Bireysel Performans Ol¢egi 0.785 4
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Tablo 4.2°ye gore, arastirmada “Calisan Dostu Hastane Olgegi’nin Cronbach
Alpha katsayisi, 0.938 bulunmus olup yiliksek derecede giivenilir oldugu
saptanmustir. Calisan Dostu Hastane Olgegi’nin destek alt boyutunun Cronbach
Alpha katsayis1 0.953 olarak bulunmus olup yiiksek derecede gilivenilir oldugu
saptanmis, olanaklar alt boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0.820 olarak tespit
edilmis olup olduk¢a giivenilir oldugu ve ¢alisma tirii ve katilim alt boyutunun
Cronbach Alpha katsayis1 0.753 olarak bulunmus ve olduke¢a giivenilir oldugu tespit
edilmistir.Bireysel Performans Olgegi’nin Cronbach Alpha Kkatsayis1 0.785

hesaplanmis olup 6lgegin oldukea giivenilir oldugu tespit edilmistir.

4. 3. Olceklerin Gegerlilik Analizi Sonuclar

Kaiser—Meyer-Olkin (KMO) testi, verilerin faktor analizi icin ne kadar
uygun oldugunu belirlemek igin istatistiksel bir 6l¢iidiir, KMO Testi, modeldeki ve
tiim modeldeki her bir degisken i¢in drnekleme yeterliligini dlgmektedir. Istatistik,
ortak varyans olabilecek degiskenler arasindaki varyans oranmnin bir Olgiistidiir.
KMO degeri o kadar yiiksek olursa, veriler faktor analizine o kadar uygun olur.
Kaiser bir KM0O>0.9'un ¢ok iyi, 0.80'lerde, iyi, 0.70'lerde, orta, 0.60'larda, yeterli,
0.50'lerde, zayif (yetersiz) ve 0,5'te az oldugunu kabul edilmektedir (Kasier, 1970).
0.8 ile 1 arasindaki KMO degerleri 6rneklemenin yeterli oldugunu gosterir. KMO
degerinin 0.6'dan kiiciik olmasi, drneklemin yeterli olmadigint ve diizeltici 6nlem

alinmasi gerektigini gostermektedir ( Kasier, 1970).

Calisan Dostu kurum ve Hastane Olgegi’nin yapilan faktdr analizi sonucunda
destek (psikolojik ve sosyal), olanaklar (sportif ve kiiltiirel), ¢alisma tiirii ve yapisi
olmak tiizere 3 boyut tespit edilmistir. Destek boyutu, ¢alisanlara saglanan psikolojik
ve sosyal desteleri kapsamaktadir. Destek boyutu i¢inde, ¢alisanlarin mevcut izinler
disinda verilen o6diil izinler, is yerinde kres hizmeti, c¢alisanin ailesine hizmet
onceligi, ¢ocuk ve yashlarla ilgili bakim destegi, calisan giivenligi ile ilgili
diizenlemeler, yonetim tarafindan adil ve etik muamele, motivasyon destegi, egitim
destegi, kariyerde yilikselme olanaklari, kisisel tercih ve degerlere saygi, hukuki
destek, tiikenmislikle miicadele destegi, dini inang ve ibadetler i¢in uygun alan,
kaliteli ¢alisma ortami, ¢alisanlarin fikrinin sorulmasi, performans sonucunda tesvik

ve Odiller, istihdam giivenligi ve garantisi, kar payr paylasimi, ¢alisanlarin

46



beklentilerini karsilayan emeklilik programi, maas ve diger ddemelerin zamaninda
yapilmasi, ¢alisanlarin verdigi hizmetin karsiligin1 parasal olarak almasi ifadeleri
bulunmaktadir. Olanaklar boyutu i¢inde, is yerinde rahatlama hobi alanlari, is
yerinde uygun alanlarda miizik yayini yapilmasi, is yeri tarafindan organize edilen
geziler, is yerinde kuafGr, kiitiiphane hizmetinin bulunmasi, spor yapma alanimnin
bulunmasi ifadeleri bulunmaktadir ve bu boyut i¢inde ¢alisanlara is yerinde saglanan
cesitli olanaklar yer almaktadir. Calisma tiiri ve katilim boyutu i¢inde, fazla mesai
secme, aylik nobet listeleri diizenlenirken ¢alisanlarinin fikrinin sorulmasi, is yerine
ulagim imkani, yemek tercihinin calisanlara sorulmasi, mesai arkadaglarini se¢me
hakki ifadeleri yer almistir. Calisma tiirii ve katilim boyutu, ¢alisanlarin kararlara

katildig ifadeleri igermektedir.

Tablo 4. 3. Calisan Dostu Hastane Olgegi ve Bireysel Performans Olgeginin KMO

Tablosu
Olgekler KMO Degeri N (Iade Sayis1)
Calisan Dostu Hastane Olgegi 0.951 32
Destek Boyutu 0.959 21
Olanaklar Boyutu 0.835 6
Calisma Tirti ve Katilim Boyutu 0.809 5
Bireysel Performans Olcegi 0.780 4

Tablo 4.3.’¢ gére Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nin, 37 ifadeden
olugmaktadir ve 37. ifade yoruma dayali bir ifade oldugu i¢in faktor analizine dahil
edilmemistir. Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nin KMO degeri 0.946 olarak
hesaplanmistir. Faktdr analizi sonucunda 1., 2., 17. 28. Ifadeler anlamli deger
almamistir ve 4 ifade cikarilarak tekrar KMO degeri hesaplanmis ve 0.951 olarak
tespit edilmistir. Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nin destek alt boyutunun
KMO degeri 0.959, olanaklar alt boyutunun KMO degeri 0.835, calisma tiirii ve
katilim alt boyutunun KMO degeri 0.809 olarak tespit edilmistir. Bireysel
Performans Olgeginin KMO degeri 0.780 tespit edilmistir. Her iki arastirmanimn

ornekleminin KMO degeri acisindan gegerli oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4. 4. Olgeklerin Agimlayic1 Varyans Tablosu

Olgekler Bilesen Varyans %
Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi 3 60.896
Bireysel Performans Olcegi 1 61.133

Tablo 4.4’e gore, Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi ii¢ bilesenden
olusmakta ve drneklemi %60.896, Bireysel Performans Olgegi 1 bilesenden olusup,
orneklemi %61.133 oraninda temsil etmektedir. Her iki 6lgcek orneklemi yeterli

oranda temsil etmektedir.

Tablo 4. 5. Katilimeilarin Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olcegi Puanlamasi

Tammlayic Istatistikler

Sayt  Minimum Maximum Ortalama Std.
Calisan Dostu Toplam 385 40.00 179.00 152.1662 18.06249
Calisan Dostu 385 1.11 4.97 4.2268 0.50174

Ortalama

Tablo 4.5’e gore aragtirmada kullanilan, Calisan Dostu Kurum ve Hastane
Olgeginin toplammin alabilecegi en diisiik puan 40 iken, alabilecegi yiiksek puan 179
ve ortalamasi yaklasik olarak 152.1°dir. Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgeginin
ortalamasinin alabilecegi en diisiik puan 1.11 iken, alabilecegi yiiksek puan 4.97 ve
ortalamas: yaklasik olarak 4.2°dir. Olgegin ortalama degeri (4.2) yaklasik olarak
%84.5 degerine denk gelmektedir. Bu durumda arastirmaya katilan kisilerde calisan
dostu kurum algisinin %84.536 ile yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgege iliskin

puanlar arttik¢a, calisan dostu kurum algis1 artmaktadir.
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Tablo 4. 6. Katilimcilarin Bireysel Performans Olgegi Puanlamasi

Tammlayia Istatistikler

N  Minimum Maximum Ortalama Std.
Bireysel Performans 385 10.00 20.00 17.2935 1.93503
Toplam
Bireysel Performans 385 2.5 5.00 4.3234 0.48376
Ortalama

Tablo 4.6.’ya gore, arastirmada kullanilan, Bireysel Performans Olgegi
toplaminin alabilecegi en diisik puan 10 iken, alabilecegi yiiksek puan 20°dir.
Olgegin ortalamasinin alabilecegi en diisiik puan 2.5 iken, alabilecegi yiiksek puan 5
ve ortalamas1 yaklasik 4.3’tlir ve ylizde 86.47 degerine denk gelmektedir.
Calisanlarin bireysel performansinin yiiksek oldugu gozlenmektedir. Olgege iliskin

puanlar arttik¢a, bireysel performans artmaktadir (Sulu, 2010).

4. 4. Arastirmada Hipotezlerinin Analiz Sonuglari

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii, derecesini ve
onemini ortaya koyan istatistiksel yontemdir. Iliskinin yoniinii ve derecesini belirten
katsaytya korelasyon katsayisi denir (Colak, 2014). Iki degisken arasindaki iliski
negatif ise -1 ile O (sifir) arasinda bir deger almaktadir ve -1’e yaklastikga iligkinin
giicliiliigii artmaktadir. Iki degisken arasindaki iliski pozitif ise +1 ile 0 arasinda bir

deger almaktadir ve +1’e yaklastikea iligskinin giicliiliigli artmaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin analiz edilmesi amaciyla
degiskenler ve Olgekler arasinda bagintilara bakilmistir. SPSS ortaminda Caligsan
Dostu Kurum ve Hastane Olgegi ile Bireysel Performans Olgegi ile toplanan verilere
korelasyon analizi yapilarak calisan dostu kurum algis1 ile bireysel performans
arasindaki iligki tespit edilmeye calisilmistir. Elde edilen korelasyon analizi sonuglari

Tablo 4.6’da sunulmustur.

H1: Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutunun bireysel performansa

etkisi vardir.
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Tablo 4. 7. Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu ile Bireysel Performansin

Korelasyon Analizi

Bireysel
Destek Boyutu Performans

Pearson Korelasyon 1 0.179"
Destek Boyutu Anlamlilik 0.000

Say1 385 385

Pearson Korelasyon 0.179" 1
Bireysel Performans Anlamlilik 0.000

Say1 385 385

Calisan dostu is yeri algisinin destek boyutu ile bireysel performans arasinda
anlamli, pozitif yonde, bir iliski tespit edilmistir. Is yerinde ¢alisanlara yonelik
psikolojik ve sosyal destekler arttikga, galisanlarin bireysel performansinin arttigi

goriilmektedir.

Tablo 4. 8. Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu ile Bireysel performans

Regresyon Analizi

Bagimsiz  Bagimh Std.

2
Degisken Degisken Sapma Beta t R Anlamlihk

Destek Bireysel

0.150 0.042 0.179 3.578 0.029 0.000
Boyutu  Performans

Tablo 4.8’e gore katilimcilarin cevaplart dogrultusunda, ¢alisan dostu kurum
algisinin destek boyutunun bireysel performansi yaklasik olarak %3 olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Caliganlara sunulan psikolojik ve sosyal destek bireysel

performanslarini az oranda etkiledigi goriilmektedir. H; hipotezi dogrulanmistir.

H2: Calisan Dostu Kurum Algisinin  Olanaklar Boyutunun bireysel

performansa etkisi vardir.
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Tablo 4. 9. Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu ile Bireysel

Performansin Korelasyon Analizi

Olanaklar Boyutu Bireysel
Performans
Pearson Korelasyon 1 .075
Olanaklar Boyutu Anlamlilik 144
Sayi 385 385
Pearson Korelasyon .075 1
Bireysel Performans  Anlamlilik 144
Say1 385 385

Tablo 4.9.°da korelasyon degeri 0.075 degeri olarak hesaplanmistir ve
anlamlilik degeri, 0.144 olarak bulunmustur. Calisan dostu kurum algisinin olanaklar
boyutu ile bireysel performans arasinda bir iliski tespit edilememistir. H, hipotezi

reddedilmistir.

H3: Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirii ve Katilim Boyutunun

bireysel performansa etkisi vardir.

Tablo 4. 10. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirii Boyutu ile Bireysel

Performansin Korelasyon Analizi

Calisma Tiirii Bireysel
Boyutu Performans
Cahsma Tiirii ve Pearson Korelasyon 1 155
Katiim Boyuty  nlamiilik .002
Say1 385 385
Bireysel Pearson Korelasyon 1557 1
Performans Anlamlilik .020
Sayi 385 385

Tablo 4.10°da pearson korelasyon degeri 0.155 degeri olarak hesaplanmistir
ve anlamlilik degeri, 0.020 olarak bulunmustur. Calisan dostu kurum algisinin
caligma tiirii ve kattlm boyutu ile bireysel performans arasinda anlamli, pozitif
yonde, bir iliski tespit edilmistir. Is yerinde ¢alisanlarin ¢alisma kosullar iyilestikge
ve calisanlar kararlara katildikca calisanlarin bireysel performansinin artacagi

goriilmektedir.
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Tablo 4. 11. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiiri ve Katilim Boyutu ile

Bireysel Performansin Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Std.

2
Degisken Degisken B Sapma Beta t R Anlamhlik
Calisma Bireysel
Tiri y 0.111 0.036 0.155 3.067 0.021 0.002
Performans
Boyutu

Tablo 4.11°de yapilan regresyon analizi sonucunda, destek boyutunun bireysel
performansi yaklasik %02 olarak etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarin kararlara
katiliminin bireysel performanslarini az oranda etkiledigi belirlenmistir. H3 hipotezi

dogrulanmstir.

H4: Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu, meslek gruplar1 a¢isindan

anlaml farklilasmustir.

Tablo 4. 12. Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu Puan Ortalamalarinin
Meslek Faktoriine Gore Degisimi

Meslek Std Varyanslar Anlamh
Grunlart Say1 Ortalama Haté Homojen  Anlamhihik Farkhlik
P Dagilim (Tukey)*
Doktor 61 4.5386 0.55202
Saglik Personeli* 144 4.5559 0.50668 Saglik
Veri Girig Personeli 55 44121 0.57686 0.426 0.03 personeli ile
Yardimcet Personel* 37 4.2638 0.54324 ' Yardimci
Idari Personel 88 4.4015 0.69010 personeli
Toplam 385 4.4693 0.57857

Tablo 4.12’ye bakildiginda, ¢alisan dostu kurum algisinin destek boyutunun
meslek faktoriine gore anlamli farklilagtigi, saglik personelinin ¢alisan dostu kurum
algisinin yardimer personele gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Destek
boyutunun arastirmaya katilan ¢alisanlarin mesle8i acisindan anlamli olarak

farklilastig1 goriilmektedir. H, hipotezi dogrulanmistir.

HS: Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu, meslek gruplar

acisindan anlaml farklilagmistir.
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Tablo 4. 13. Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu Puan Ortalamalarinin
Meslek Faktoriine Gore Degisimi

Meslek Std. Varyan_slar Anlamh
Gruplan Say1 Ortalama Hata Homojen Anlamhhk Farkhilik

Dagilim (Tukey)*
Doktor* 61 4.1667 0.55528 Doktorlar ile
Saglik Personeli 144 4.0417 0.73525 Yardime1
Veri Giris Personeli 55 4.0394 0.64227 109 0.007 personeli
Yardimei Personel* 37 3.7252 0.66344 ' Doktorlar ile
Idari Personel* 88 3.8428 0.76161 Idari

Personel

Toplam 385 3.8428 0.70583

Tablo 4.13’¢ bakildiginda, ¢alisan dostu kurum algisinin olanak boyutunun,
meslek faktoriine gore farklilastig tespit edilmistir. Calisan dostu kurum algisinin en
yiiksek oldugu meslek grubu doktorlar, en az olan meslek grubu yardimci personel
olarak tespit edilmistir. Yine doktorlar ile idari personel arasinda ¢alisan dostu kurum
algisinin farklilagtigi tespit edilmis olup, doktorlarin algisi idari personelin algisindan
yiiksektir. Saglik alaninda doktorlar, hasta bakim ve tedavisini yapan ana meslek
grubunun kendileri olduklarin1 diisiindiiklerinden dolayr c¢alisan dostu kurum
beklentisinin  bu meslek grubunda arttigi disiindiirmektedir. Hs hipotezi

dogrulanmstir.

H6: Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirti ve Katilim Boyutu, meslek

gruplari acisindan anlaml farklilagsmistir.

Tablo 4. 14. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirii ve Katilim Boyutu Puan

Ortalamalarimin Meslek Faktoriine Gore Degigimi

Meslek Varyanslar ANOVA
Gruplan Sayr ' Ortalama Std. Hata Homojen Dagilimi Farkhhk
Doktor 61 4.1869 0.72099
Saglik Personeli 144 4.2708 0.60602
Veri Giris Personeli 55 4.1455 0.67709 0.315 0.111
Yardimec1 Personel 37 4.0108 0.68790
Idari Personel 88 4.0636 0.73628
Toplam 385 4.1673 0.67721
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Tablo 4.14’e gore, c¢alisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve katilim
boyutunun meslek faktoriine gore farklilasmadigi tespit edilmistir Hg hipotezi

reddedilmistir.

H7: Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu, deneyime gore anlamli

sekilde farklilasmustir.

Tablo 4. 15. Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu Puan Ortalamalarinin

Deneyim Faktoriine Gore Degisimi

Deneyim Varyanslar ANOVA
Gru>;)lar1 Sayt Ortalama Std. Homoj e); Dagilhim Farkhhk
1-6 yil 87 45019 0.57128
7-12 y1l 104 45114 0.46981
13-18 yil 88 4.4762 0.55935 0.268 0.209
19-24 yil 41 4.5238 0.42844
25 yil ve listii 65 4.3143 0.80244
Toplam 385 4.4693 0.57857

Tablo 4.15.te Calisan dostu kurum algisinin destek boyutunun deneyim
faktoriine gore farklilasmadigr tespit edilmistir ve bu durumda H; hipotezi

reddedilmistir.

H8: Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu, deneyime gore anlaml
sekilde farklilasmustir.

Tablo 4. 16. Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu Puan Ortalamalarinin

Deneyim Faktoriine Gore Degisimi

. Varyanslar ANOVA
Deneyim Gruplari Say1  Ortalama Std. Homoje); Dagihmi  Farkhlik
1-6 yil 87 3.9981 0.70091
7-12 vyl 104 3.8862 0.73708
13-18 yil 88 40814 0.62871 0.438 0.416
19-24 yil 41 4.0325 0.76032
25 yil ve lstil 65 3.9667 0.72481
Toplam 385 3.9853 0.70583
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Tablo 4.16’da Calisan dostu kurum algisinin olanak boyutunun deneyim
faktoriine gore farklilasmadigi tespit edilmistir ve bu duruma Hg hipotezi

reddedilmistir.

H9: Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tirii ve Katilim Boyutu,

deneyime gore anlamli sekilde farklilagmustir.

Tablo 4. 17. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirii ve Katilim Boyutu Puan

Ortalamalarimin Deneyim Faktoriine Gore Degisimi

Varyanslar Anlamh
Deneyim Gruplar1  Say1  Ortalama Std. Homojen ANOVA Farkhihk
Hata 9 Farkhilik
Dagilim (Tukey)*
1-6 yil* 87 4.3241 0.56753 .
7-12 il 104 41481  0.66009 - 11; 1111;55
13-18 yil* 88 4.2182 0.55306 0.001 0.004 1313-18 1 il,e
19-24 yil 41 4.1902 0.55489 25 vl VZ iizeri
25 yil ve tstii* 65 3.9046 0.94941 y
Toplam 385 4.1673 0.70583

Tablo 4.17°de ¢alisan dostu kurum algisinin galisma tiiri ve katilim boyutunun
deneyim yilina gore anlamli olarak farklilastig: tespit edilmistir. Calisan dostu kurum
beklentisi en fazla 1-6 yil ¢alisanlarda tespit edilmis, 25 yil ve tizeri ¢alisanlarda en
az tespit edilmistir. Yine 13-18 yil deneyime sahip olan personelin ¢alisan dostu
kurum algist, 25 yil ve ilizeri deneyimi olan personelden fazladir. Bu durumda
calisanlarin ¢aligma yili arttikga personelin calisan dostu kurum beklentisinin
azaldig1 goriilmektedir. Calisma yil1 ile ¢alisan dostu kurum algisi arasinda ters bir

orant1 oldugu saptanmistir. Hg hipotezi dogrulanmistir.
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Tablo 4. 18. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiiri ve Katilim Boyutu ile

Deneyim Faktoriiniin Korelasyon Analizi

Caligma Tiirii

Deneyim Boyutu
Deneyim Pearson Korelasyon 1 -.203"
Anlamlilik .000
Say1 385 385
Calisma Tiirii Boyutu Pearson Korelasyon -.203" 1
Anlamlilik .000
Say1 385 385

Tablo 4.18’¢ gore, Calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve katilim
boyutu ile deneyim yili arasinda, negatif yonde, bir iliski tespit edilmistir. Saglik
calisanlarinin sahadaki deneyim yili arttikga ¢alisan dostu kurum beklentilerinin

azaldigini gostermektedir.

H10: Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu, egitim durumuna gore

anlaml sekilde farklilagmistir.

Tablo 4. 19. Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu Puan Ortalamalarinin

Egitim Faktoriine Gore Degisimi

e Varyanslar Anlamh
Gli%ltll';n Say1 Ortalama Std. Hata Homojen ?ﬂ%}ﬁ( Farkhilik
P Dagilim (Tukey) *
E}‘S‘;%re“m' 110 43216 0.61472 Lisansiistii
On lisans 60 4.4635 0.54927 ve
Lisans* 146 45417 0.56885 0.358 0.011 Lisans ile
Lisansiistii* 69 4.5562 0.57857 ilk-orta
1sansustu N .
Ogretim
Toplam 385 4.4693 0.58191

Tablo 19’da, Calisan dostu kurum algisinin destek boyutunun egitim durumuna
gore anlamh sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Lisansiistii ve lisans mezunlarinda
calisan dostu is yeri algis1 ilkdgretim-lise mezunlarina gore daha fazla oldugu tespit
edilmigtir. Calisan dostu kurum algisinin en yiiksek oldugu grup lisansiistii mezunlari

olmus, en az oldugu grup ilkogretim- lise mezunlar1 olmustur. Calisanlarin egitim

56



durumu arttik¢a ¢alisan dostu kurum beklentisinin arttig1 séylenebilir. Hyg hipotezi

dogrulanmstir.

H11: Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu, egitim durumuna gore

anlamli sekilde farklilagsmistir.

Tablo 4. 20. Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu Puan Ortalamalarinin

Egitim Faktoriine Gore Degisimi

el Varyanslar Anlamh
G?il;llil Sayr Ortalama Std. Hata Homojen ?ES]X? Farkhihk
Dagihim (Tukey) *
[kogretim- 110 3.7773  0.68450 Lisansiistii ve
Lise* 60 4.0139 0.82811 Lisans ile
On lisans 146 4.0365 0.69494 0.044 0.001 ilk-orta
Lisans* 69 4.1836  0.70583 Osreti
Lisansiistii* gretim
Toplam 385 39853 0.58191

Tablo 20’de, Calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutunun egitim
durumuna gore anlamli bir sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Lisansiistii ve lisans
mezunlarinda c¢alisan dostu kurum algisinin, ilkogretim-lise mezunlarina gore daha
fazla oldugu goriilmektedir ve calisan dostu kurum algisi, en fazla lisansiistii
mezunlarinda, en az ilkdgretim-lise mezunlarinda tespit edilmistir. Yine egitim
seviyesi arttik¢a calisan dostu kurum beklentisinin arttigi sdylenebilir. Hj; hipotezi

dogrulanmstir.

H12: Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirli ve Katilim Boyutu, egitim

durumuna gore anlaml sekilde farklilagsmistir.
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Tablo 4. 21. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirii ve Katilim Boyutu Puan

Ortalamalarmin Egitim Faktoriine Gore Degisimi

Egitim Varyanslar ANOVA
G%uplarl Say1  Ortalama Std. Homojen Dagilim Farkhhk
[Ikogretim-Lise 110 4.0509 0.68022

On lisans 60 4.1800 0.61473

Lisans 146 4.2315 0.68186 1.000 0.187
Lisansiistii 69 4.1673 0.70458

Toplam 385 4.0552 0.67721

Tablo 4.21°de Calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii boyutuna ve katilim
boyutunun egitim durumuna gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Hg hipotezi

reddedilmistir.

H13: Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutu, cinsiyete gore anlamli
sekilde farklilasmistir.

Tablo 4. 22. Calisan Dostu Kurum Algisinin Destek Boyutunun Cinsiyet Faktoriine

Gore Degisimi

Cinsiyet Say1 Ortalama Std. df t Anlamhhk
Erkek 147 4.3774 0.61837

Kadin 238 4.5260 0.54620 383 -2.465 0.014

Tablo 4.22°de, t-testi sonuclarina bakildiginda, ¢alisan dostu kurum algisinin
destek boyutunun cinsiyete gore farklilagtigi tespit edilmistir ve kadin g¢aliganlarda
calisan dostu kurum algis1 erkek calisanlara gore yiiksek olarak tespit edilmistir. His

hipotezi dogrulanmstir.

H14: Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutu, cinsiyete gore anlamli

sekilde farklilagmustir.
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Tablo 4. 23. Calisan Dostu Kurum Algisinin Olanaklar Boyutunun Cinsiyet

Faktoriine Gore Degisimi

Cinsiyet Say1 Ortalama Std. df t Anlamlihk
Erkek 147 3.8141 0.74804
Kadin 238 4.0910 0.65808 383 -3.806 0.000

Tablo 4.23’te, t-testi sonuglarina bakildiginda, ¢alisan dostu kurum algisinin
olanak boyutunun cinsiyete gore farklilastigi tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlarda
calisan dostu kurum algis1 erkek, ¢alisanlara gore yiiksek olarak tespit edilmistir. Hig

hipotezi dogrulanmistir.

H15: Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tirli ve Katihm Boyutu,

cinsiyete gore anlamli sekilde farklilagmistir.

Tablo 4. 24. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisma Tiirii ve Katilim Boyutunun

Cinsiyet Faktoriine Gore Degisimi

Cinsiyet Say1 Ortalama Std. df t Farkhilhik
Erkek 147 4.0558 0.80402
Kadin 238 4.2361 0.57651 383 -25%7 0.011

Tablo 4.24°te, t-testi sonuglarina bakildiginda, calisan dostu kurum algisinin
caligma tiiri ve katilm boyutunun cinsiyete gore farklilastigi tespit edilmistir.
Calisan dostu kurum algisinin kadin ¢alisanlarda erkek c¢alisanlardan daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Calisan dostu kurum algisinin {i¢ boyutta da kadin ¢alisanlarda

daha yiiksek oldugu goriilmektedir. His hipotezi dogrulanmistir.

Kadin ¢alisanlarin birgok kimlige sahip olmasi, anne olmalar1 gibi nedenlerin

calisan dostu is yeri beklentisini yiikselttigi diisiintilmektedir.

H16: Calisan Dostu Kurum Algis1 calisilan kuruma gore anlamli sekilde

farklilagsmustir.
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Tablo 4. 25. Calisan Dostu Kurum Algisinin Calisilan Kuruma Gore Degisimi

Cahisilan Kurum Say1 Ortalama Std. df t Farkhihik
Kamu 316 43803 0.30885
Ozel 69 3.5258 0.61000 83 16916 0.000

Tablo 4.25’e¢ gore, t-testi sonuglarina bakildiginda, calisan dostu kurum
algisinin ¢alisilan kuruma gore anlaml sekilde farklilastig tespit edilmistir. Kamu
kurumlarindaki personelin 6zel kurumlardaki personele gore c¢alisan dostu kurum

algisinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hig hipotezi dogrulanmstir.

Ozel kurumlarda calisan personelin ¢alisan dostu kurum beklentisinin kamuda
calisan personelden az c¢ikmasmin, nedeni 06zel kurumlarin calisanlarinin
beklentilerini daha fazla karsiliyor olmasina baglanabilir. Yine bu durum, o6zel
sektorlin yetismis, tecriibeli insan kaynagi elinde tutmak ve disardakileri kendi
biinyesine ¢ekmek adina calisanlarina daha iyi imkanlar sunmaya calistigini

gosterebilir.

Tablo 4. 26. Katilimcilarin Demografik Verilerine Gore Calisan Dostu Hastane
Algist ve Calisan Dostlugu Oranlari

Dostluk Algisi (yiizde) Dostluk Orani (yiizde)
Toplam Dostluk 84.536 62.86
Ozel Kurum 70.516 63.79
Kamu Kurumu 87.598 62.66
Kadin 85.816 62.815
Erkek 82.464 62.935
Doktor 86.458 63.595
Saglik Personeli 85.938 62.46
Veri Girig Elemant 84.192 62.905
Yardimc1 Personel 80.466 63.815
Idari Personel 82.84 62.58

Tablo 4.26’ya gore arastirma yapilan calisanlarinin genelinin ¢alisan dostu
kurum algist ortalamasi 4.22 degeri ile %84.5’¢ denk gelmektedir. Calisanlarin
cevaplar1 dogrultusunda aragtirma yapilan kurumlardaki var olan ¢alisan dostlugu

puan1 1.25 ile %62.86 olarak hesaplanmistir. Arastirma grubunun genelinde ¢alisan
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dostu kurum algisi, katilimeilarin ¢alistiklar1 kurumlarda var olan ¢alisan dostlugu
oranindan fazladir. Bu durumda personelin ¢alistiklar1 kurumlar1 kendileri ile dost
olarak gormek istediklerini vurgulamaktadir ve kurumlarin g¢alisanlari ig¢in dost

kurum olmak adina ¢aligmalar yapabilecegini gostermektedir.

Kamu ve 6zel kurumlara bakildiginda, kamu calisanlarinda dostluk algisi, 4.37
ile %87.5, 6zel kurumlarda ise 3.52 ile % 70.5 olarak hesaplanmistir. Arastirma
yapilan kurumlardan, kamuda ¢alisan personelin, ¢alisan dostlugu algisi ve beklentisi
daha yiiksektir. Katilimcilarin verdigi ifadeler dogrultusunda, kamu kurumlarinda
calisan dostu kurum puani 1.25 ile %62.66, 6zel kurumlarda ise 1.27 ile 63.79 olarak
hesaplanmistir. Bu durumda 6zel kurumlarda calisan dostlugunun az bir puan farki
ile fazla oldugu tespit edilmistir. Kamu kurumlarinda, ¢alisan dostu kurum puanin,
0zel kurumlardaki ¢alisan dostu kurum puanindan diisik olmasi, kamu
kurumlarindaki  personelin  ¢alisan  dostu  kurum  beklentisini  yiikselttigini

gostermektedir.

Cinsiyete gore bakildiginda, kadinlarda c¢alisan dostu kurum algis1 ve beklentisi
4.29 ile 85.8, erkeklerde 4.12 ile %82.4 olarak hesaplanmistir. Kadinlarda g¢alisan
dostu kurum algisi, erkeklerden daha yiiksektir. Kurumlarda var olan c¢aligan
dostlugun ise katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda kadin ¢alisanlar, 1.25 ile
%62,8 erkek calisanlar 1.25 ile %62.9 olarak cevaplandirmistir. Erkek katilimcilar,
az bir puan farki ile calistiklar1 kurumlarin kendileri igin kadin ¢alisanlardan daha
fazla dost olarak gordiiklerini dile getirmistir. Kadin calisanlarin dost kurum
puaninin erkek calisanlardan diisiik bir olarak ¢ikmasi, kadin g¢alisanlarin calisan

dostu kurum beklentisini yiikselttigini gostermektedir.

Meslek gruplar1 agisindan bakildiginda ise, calisan dostu kurum algisinin en
fazla oldugu meslek grubu 4.32, %86.4 ile doktorlar, en az olan meslek grubu 4.02
ile % 80.4 yardimci personel meslek grubu oldugu tespit edilmistir. Yardimci
personel grubu 1.27 ile %63.8 ile ¢alistiklar1 kurumlarda en fazla galisan dostlugu
oldugunu dile getirmis, saglik personel grubu ise 1.24 ile % 62.4 ile calistiklar
kurumda en az galisan dostlugu oldugunu sdyleyen meslek grubu olmustur. Yardimci

personel grubunun dostluk algis1 ve beklentisinin diger meslek gruplarindan daha
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diisiik olmasi, yardimci personel grubunun calistiklart kurumlar diger meslek

gruplarindan daha fazla ¢alisan dostu olarak gormeleridir.

Tablo 4. 27. Katilimcilarin Calistiklari Kurumlara gore Bireysel Performans Puan

Ortalamalar1

Calisilan Kurum Say1 Bireysel Performans Ortalamasi
Kamu 316 4.3489

Ozel 69 3.5258

Toplam 385

Tablo 4.27’ye gore, Katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda, kamu
Kurumlarinda calisan personelin bireysel performansi, 6zel kurumlarda calisan

personelden yiiksek oldugu tespit edilmistir.

2019 Yili Saghk Istatistiklerine gore, saghk kurumlarina kisi basi miiracaat
yiizde 6.1 olup, bunun 4.7’si Saglik Bakanligi’na bagli kurumlara, 0.6’s1 {iniversite
hastanelerine, 0.9’u 6zel 6zel saglik kurumlarina yapilmistir (Saglik Bakanligi,
2020). Bu baglamda kamu saglik kurumlarinda, saglik personeli basina diisen hasta
sayisinin fazla oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla kamuda ¢alisan personel daha fazla

performans gostermek durumundadir.
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5. TARTISMA

Bu boliimde arastirma bulgulart literatiir bulgulart ile karsilastirilarak

tartisilmagtir.

Yapilan arastirmada, calisan dostu is yeri algisinin performansa etkisi
incelenmistir. 2019 yilinda yapilan Calisan Dostu Sagli Kurumu ve Bir Saha
Arastirmas1 adli ¢alismada Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nin fiziksel ve
duygusal olmak tizere iki alt boyutu tespit edilmistir. Bu arastirmada Calisan Dostu
Kurum ve Hastane Olcegi’nin destek (psikolojik ve sosyal), olanaklar (sportif ve
kiiltiirel) ve caligma tiirii ve katilim olmak tizere 3 alt boyutu tespit edilmistir. Destek
boyutu, ¢alisanlara saglanan psikolojik ve sosyal destekleri kapsamaktadir. Olanaklar
boyutu i¢inde, ¢alisanlara sunulan olanaklar yer almaktadir. Caligma tiiri ve katilim
boyutu iginde, ¢alisanlarin fikirlerinin sorulmasi ve kararlara katilim ifadeleri yer

almaktadir.

Calisan dostu is yeri literatiirde yeni bir konudur ve bu alanda cok fazla
akademik calisma mevcut degildir. Calisan Dostu Saglik Kurumu ve Hastane
Olgeginin alt boyutlarindan destek boyutuyla bireysel performans arasinda pozitif
yonde bir iligki tespit edilmistir. Destek boyutu, bireysel performansi yaklasik yiizde
tic olarak az bir oranda etkilemektedir. Destek boyutu i¢inde ¢alisanlara saglayan
psikolojik ve sosyal destek ifadeleri yer almaktadir. Bu ifadelerden ¢alisanlarin
ailelerine Oncelik ifadesi, motivasyon destegi, egitim destegi gibi ifadeler,
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi’nin (1943), iigiincii basamagi ait olma ile
bagdastirilabilir. ifadelerden calisan giivenligi ile ilgili diizenlemeler yapilmast,
caligsanlara saglikli bir calisma ortaminin sunulmasini saglayacaktir ve yine bu ifade
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsi'nin ikinci basamagi olan giivenlik ihtiyaci ile
bagdastirilabilir. Destek boyutu icindeki, kisisel degerlere saygi, adil ve etik
muamele ifadeleri Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi’nin dérdiincii Basamagi olan
sayginlik gereksinimi ile bagdastirilabilir (Maslow, 1943). Calisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmasi, bireysel performanslarinda bir artisin olabilecegini gostermektedir.
Calisanlara sunulan desteklere karsilik calisanlarin isine baghiliginin artmasi,

Blau’nun Sosyal Degisim Teorisine ile bagdastirilabilir (Blau, 1960). Calisanlara
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sunulan tesvikler karsilifinda ¢alisanlarin ise bagliligi artacak ve is yeri bu durum

karsiliginda fayda saglayacaktir.

Caligsma tiirii ve katilim boyutu ile bireysel performans arasinda pozitif yonde
bir iligki tespit edilmistir. Calisma tirii ve katilim boyutu bireysel performansi
yaklasik yiizde iki olarak etkilemektedir. Calisma tiirii ve katilim boyutunda yer alan
calisanlarin fikrinin sorulmasi, mesai segcme hakki, ¢alisma arkadaslarini segcme hakki
ifadeleri Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi’nin iigiincii basamagi olan ait olma ile
bagdastirilabilir. Calisanlarin goriis fikirlerine deger verilmesi, g¢esitli desteklerin
saglanmasi, ¢alisanlarin kendilerini galistiklar1 is yerine ait hissettirecek ve bireysel

performanslarina olumlu olarak yansiyacaktir.

Olanaklar boyutu ile bireysel performans arasinda bir iliski ve olanaklar
boyutunun bireysel performansa bir etkisi tespit edilememistir. Olanaklar boyutu
icinde calisanlara sunulan cesitli sunulan olanaklar yer almaktadir. is yerinde uygun
alanlarda miizik yaymnin olmasi, kiitiiphane, kuafor hizmeti gibi olanaklarin
sunulmasi, ¢alisanlarin bireysel performansini etkilemedigi tespit edilmistir.
Heizberg’in ¢ift etmen kuraminda is tatminine etki eden faktorleri hijyen ve
motivasyon olmak fiizere ikiye aymrmistir (Heizberg, 1964). Motivasyon faktori
icinde ¢aliganlara kariyerinde ilerleme firsati gibi etmenler yer almaktadir.
Calisanlara kariyerinde ilerleme imkani destek boyutu icinde yer almaktadir ve
calisanlarin bireysel performansini etkilemektedir. Hijyen etmeni iginde yer alan
fiziksel calisma kosullar1 gibi etmenler, ¢alisanlarin is tatminini etkilememekte, fakat
bu etmenlerin is yerinde olmasi ile g¢alisanlari mutlu olacagi diisiiniilmektedir.
Olanaklar boyutu iginde yer alan olanaklarin is yerinde bulunup bulunmamasinin
calisanlarin  bireysel performansini etkilemedigi arastirma sonucunda tespit
edilmistir. Fakat is yerinde bu olanaklarin ¢alisanlara sunulmasinin ¢alisanlart mutlu

edebilecektir.

Arastirma sonuglarina gore, Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nin
puanlamasi yapildiginda en yiiksek puan 179, en diisiik puan 40, ortalama ise 152,16
olarak hesaplanmistir. Sonuca gore, arastirmaya katilan g¢alisanlarin dost is yeri
algisinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Bireysel Performans Olgegi’nin puanlamasi, en

diisiik 10, en yliksek 20 ve ortalama puan 17,29 olarak hesaplanmistir. Bu durumda
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calisanlarin, bireysel performanslarini yiiksek oldugunu belirttikleri soylenebilir.
Saglhik kurumlarinda performansa dayali bir O&deme sisteminin bulunmasi,
calisanlarinin performansimni artirmaya yonelik bir uygulamadir (T.C. Saglik
Bakanligi, 2021). Bu durumun saglik calisanlarinin performansini yiikselttigi

sOylenbilir.

Destek boyutunun bireysel performansi yaklasik yiizde ii¢, ¢alisma tiirii ve
katillm boyutunun yaklasik yiizde iki olarak etkiledigi ve olanaklar boyutunun
bireysel performansi etkilemedigi tespit edilmistir. Bu durumda calisan dostu is

yerinin bireysel performansi az bir oranda etkiledigi sdylenebilir.

Kamuda calisan personelin bireysel performansinin 6zel kurumlarda g¢alisan
personelden daha fazla oldugu tespit edilmistir. 2020 yil1 Tiirkiye Saglik Istatistikleri
Yilligina gore T.C. Saglik Bakanligi’na bagli kamu kurumlarda gorev yapan doktor
basina diisen hasta sayis1 3193, 6zel sektdrde gorev yapan doktor basima 1985 kisi,
kamudaki saglik personeli basina 947 kisi, 6zel kurumda goérev yapan saglik
personeli basina 577 kisi diismektedir (sbsgm.saglik.gov.tr, 2020). Kamu saglik
kurumlarinda calisan personelin hasta yogunlugu daha fazladir ve kamuda ¢alisan

saglik personeli daha fazla performans gostermek zorundadir.

Calisan dostu saglik kurumu olmak adina caligmalarin yapilmasi, saglik
calisanlarinin performansini artiracagini diisiindiirmektedir. Calisanlarin is-yasam
dengesinin saglanmasi verimlilik performans artisin1 beraberinde getirmektedir
(Tosun ve Keskin, 2017). 2017 yilinda ABD’de saglik ¢alisanlar1 tizerinde aragtirma
yapan bir sirket Becker's Healthcare a gore ‘saglikta calisilacak en iyi 150 saglik
kurumu’ arasinda yer alan 10 hastane i¢in katilimcilarin degerlendirmeleri soyledir:
‘Ilham verici, adaletli, kiiltiir cesitliligi fazla, egitim destegi saglamakta, cesitli maddi
ve manevi tesvikler sunmakta, calisanlara karsi saygili ve c¢alisanlarin fikirlerine
onem veren is yeri’ olarak degerlendirmislerdir (www.Baptisthealthsouthflorida.com,
2017).

Calisan Dostu Kurum Algis1 ve Hastane Olgegi’nin destek boyutunun
calisanlarin mesleki unvanlar arasinda farklilastig: tespit edilmistir. Farklilagma en
fazla saglik personeli grubunda, en az yardimci personel grubunda tespit edilmistir.

Bu durumda ¢aligsan dostu kurum algisi en yiiksek olan meslek saglik personeli, en az
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olan meslek yardimci personel olmustur. Arastirma yapilan personele saglanacak
psikolojik ve sosyal destekler, calistiklari kurumlar1 ¢alisan dostu kurum olarak

gormelerini saglayabilecektir.

Olanaklar boyutunun meslek gruplari arasinda olarak farklilastigi tespit
edilmistir. En fazla farklilasma doktorlar grubunda, en diisiik farklilasma yardimci
personel grubunda tespit edilmistir. Calisan dostu kurum beklentisi en yiiksek olan
meslek hekimler, en az olan meslek yardimci personel grubu olmustur. Yine
doktorlar ve idari personel karsilastirildiginda doktorlarin ¢alisan dostu kurum algisi
idari personelden fazla oldugu tespit edilmistir. Doktor ve saglik personeli (hemsire,
saglik memuru, saglik teknikeri) saglik alaninda, sahada, aktif olarak ¢alisan meslek
grubudur. Bu meslek gruplarinin 6zel bir egitimden gecerek meslegini yapmalari,
saglik sektoriiniin ana aktorleri olmalari, saglik kurumlarinin 24 saat hizmet vermesi
ve nobetli calisma uygulamasimin olmasi c¢alisan dostu kurum beklentilerini
artirmaktadir. 2017 yilinda yapilan bir arastirmada performansa dayali ek 6deme
sisteminin  %30.6 oraniyla en fazla hekimlerin motivasyonunu artirdig
gozlemlenmistir (Oztung ve Cural, 2017). Calisma tiirii ve katilim boyutunun yapilan

meslege gore farklilagsmadigi tespit edilmistir.

Calisan Dostu Kurum Algis1 ve Hastane 6lgeginin destek boyutu ve olanaklar
boyutunun ¢alisanlarin deneyim yilina gore farklilasmadigr tespit edilmistir. Calisma
tiiri ve katilim boyutunun meslek gruplar1 agisindan farklilastigi tespit edilmistir.
Caligma tiirli ve katilim boyutuna en fazla farklilasma 1-6 deneyim yili olan grupta
goriilmektedir ve en az farklilasma 25 yil iizeri olan ¢alisan grubunda goriilmektedir.
Katilimcilardan, deneyim yili en az olan c¢alisanlarin (1-6 yil), ¢alisan dostu bir
kurum beklentisinin daha fazla oldugunu goriilmektedir. Calisma yili 25 yil {izeri
olan c¢alisanlarda calisan dostu bir kurum beklentisinin azaldig: gortilmektedir. 13-18
deneyim yil1 ile 25 yil ve iizeri deneyime sahip c¢alisanlar karsilagtirildiginda 13-18
yil deneyimi olan personelin ¢alisan dostu kurum beklentisinin daha fazla oldugu
saptanmistir. Calisma yil1 ile ¢alisan dostu kurum beklentisi arasinda ters bir oranti

mevcuttur.

Calisan Dostu Kurum Algist ve Hastane o6lgeginin destek boyutunun

aragtirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilagtig1 tespit edilmistir.
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En fazla farklilasmanin lisansiistii egitim grubunda oldugu, en az farklilasmanin ise
ilkogretim-lise grubunda oldugu tespit edilmistir. Calisan dostu kurum algisi en
yiiksek lisansiisti mezunlarda, en az ilkogretim-lise mezunlarinda tespit edilistir.
Lisans mezunlarinin  ¢alisan dostu  kurum  beklentisinin, ilkdgretim-lise

mezunlarindan fazla oldugu tespit edilmistir.

Olanaklar boyutunun calisanlarin egitim durumuna goére anlamli olarak
farklilagtigi tespit edilmistir. En fazla farklilagmanin lisansiistii grubunda, en az
farklilasmanin ise ilkogretim-lise grubunda oldugu tespit edilmistir. Calisan dostu
kurum beklentisinin en yiiksek oldugu grup lisansiistii mezunlaridir. Lisansiistii ve
lisans mezunlarinin ¢alisan dostu kurum beklentisi ilkogretim-lise mezunlarindan
fazla oldugu saptanmistir. Dost kurum beklentisi egitim durumunun artmasina
paralel olarak artmaktadir. Saglik sektoriinde lisansiistii grubunu daha ¢ok doktorlar
ve saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Bu meslek gruplarinin sahada daha aktif olarak
calismalari, kendilerinin saglik alanina daha ¢ok katki sagladiklarini diisiinmeleri,
calisan dostu bir is yeri beklentilerini artirmakta oldugu ve bu duruma bagl olarak
calistiklart is yerlerini daha az galisan dostu olarak gordiikleri diisiiniilmektedir. Yine
saglik alaninda doktor ve saglik personelinin kendilerini yenilemek zorunda olmalari,
egitimlerinin  silirekli devam etmesi, dost kurum beklentisini artirdigin
diistindiirmektedir. Calisma tiiri ve katilim boyutunun g¢alisanlarin egitim durumuna

gore farklilasmadigi tespit edilmistir.

Yapilan t-testi sonucunda Calisan Dostu Kurum Algist ve Hastane Olgegi’nin
destek boyutunun galisanlarin cinsiyeti agisindan anlamli olarak farklilastigi tespit
edilmistir. Kadin c¢alisanlarda iic boyutta da erkek calisanlara gore daha fazla
farklilagsma tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlarda ¢alisan dostu kurum beklentisi erkek
calisanlardan yiliksek oldugu tespit edilmistir. Kadinlarin is yasamina girmesiyle
birlikte ¢esitli konular giindeme gelmistir. Kadinlarin anne olmasi, aile
sorumluluklar1 gibi birkag¢ kimlik {istlenmesi, ¢alistiklar1 is yerinden konularla ilgili
beklenti igine girmelerine neden olmustur (Cangiil ve Tosun, 2017). Bu durumun

kadin personelde, ¢alisan dostu kurum beklentisini artirdig: diisiiniilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin  geneline gore c¢alisan dostu kurum

beklentisinin yiiksek oldugu tespit edilmis, ¢alisan dostu is yeri degerinin daha diisiik
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oldugu tespit edilmistir. Saglik sektoriiniin acil durum, hastalik v.b. durumdaki
kisilere hizmet veren bir sektor olmasi, saglik calisanlarmin c¢alisan dostu kurum

beklentisini yiikselttigini diisiindiirmektedir.

Calisan dostu is yeri algisinin calisilan kuruma gore farklilastigi tespit
edilmistir. Kamu kurumlarinda calisan dostu is yeri beklentisi, 6zel kurumlardan
yiiksek olup, kamudaki calisan dostlugu 6zel kurumlardan diisiiktiir. Arastirma
yapilan 6zel kurumlarda c¢alisan dostlugunun yiiksek ¢ikmasi, 6zel kurumlarin,
calisanlarin beklentilerini daha fazla karsiladigmni diistindiirmektedir. Yine o6zel
saglik kurumlari, tecriibeli calisan insan kaynagini elinde tutmak, kendine ¢ekmek

adina calisanlarina yonelik daha iyi sartlar saglamaya ¢alistigin1 gdsterebilir.

Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nde katilimcilara, ¢alisan dostu bir
kurumda neler olmalidir diye soruldugunda, 20 katilimc1 adalet ve galisanlara esit
davranilmasini, 12 kisi c¢alisanlara saygi duyulmasi, fikirlerine 6nem verilmesi
gerektigini, 5 katilimci, calisanlarin is yiikiinlin fazla oldugunu, 3 katilimci parasal
diizenlemeler yapilmasini (maas disindaki, ek Odemelerin esit dagilimli ve
zamaninda yatmas1 gerektigini), 5 kisi fiziksel sartlarin diizenlenmesini, 4 kisi kres
imkan1 ve anne olan c¢alisanlara yar1 zamanh calisma ve ¢esitli izinler verilmesini

dile getirmislerdir.

Katilimcilarin ifadelerine gore adalet en ¢ok dile getirilen konu olmustur.
Orgiitlerde, bireyler arasinda esit adil davramldiginda c¢alisanlarin motivasyonu ve
bireysel performansinda artis gézlemlenmistir (S6kmen ve ark., 2013). Bu baglamda
orgiitlerde bireyler arasinda adaletli davranis olmadan calisan dostlu is yeri

atmosferinin miimkiin olmayacagi disiiniilmektedir.

Insan kaynagi, orgiitlerin 6nemli unsurlarindan biridir. Is yerinde galisanlarin
fikirlerinin degerlendirilmesi, kararlara katiliminin saglanmasi onlara deger
verildigini gostermektedir. Bir orgiitte, iiyelerinin kararlara katilimi performanslarini
ve is tatminlerini olumlu olarak etkilemekte, orgiite bagliligin1 artirmaktadir (Bagci

ve Akbas, 2016).

Saglik alam1 24 saat ¢alisma ve nobet uygulamalar1 gerektiren bir hizmet

sektorlidiir ve durumda saglik personeli ek mesai ve nobet tutmaktadir. Nobet ve ek
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mesai uygulamalarin miimkiin olabildigince c¢alisanlar1 az yoracak bigimde
diizenlenmesi, yeterli sayida personel bulundurulmasi, saglik personelinin is yiikiinti

azaltacak ve daha iyi performans gosterebilecektir.

Calisanlarin ¢alistiklar: fiziki ortam, bina, donanim gibi unsular, diger unsunlar
kadar 6nemlidir. Saglik sektoriinde ¢alisanlarin fiziki ortamlarinin diizenlenmesi,
olusacak riskleri engelleme calismalari, kaliteli bir calisma ortami saglanmasi,
calisanlarin sundugu hizmeti ve is performansini etkilemektedir (Mollaoglu ve ark.,

2010).

Kadinlarin is hayatina girmesi bircok konuyu giindeme getirmistir. Kadinlar is
hayatinin yaninda, annelik, 6zel yasami gibi bircok kimligi bir arada yiiriitmektedir.
Kadinlarin bir¢ok rol iistlenmesi, roller arasinda catismaya neden olabilmektedir
(Dursun ve Istar, 2014). Kadmlara, is yasaminda saglanacak imkanlar ve

kolayliklarin performanslarina olumlu yansiyacag diisiiniilmektedir.

Bu baglamda bir is yerinin calisanlara esit davranmak, fikirlerine Gnem
vermek, egitim ihtiyaglarin1 desteklemek ve karsilamak, tesvik edici ddiiller sunmak,
cesitli sosyal ve psikolojik destekler sunmak o is yerini ¢alisan dostu bir is yeri

yapabilecek ve beraberinde ¢alisanlarin performansi artiracagi dngoriilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Bu arastirmada, ¢alisan dostu is yeri algisi ile bireysel performans arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilmigtir. Arastirmaya Ordu Ili Merkezi’nde bulunan
iki 6zel ve dort kamu saglik kurumu c¢alisanlarindan toplam 385 goniilli kisi
katilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 25.0 programinda analiz

edilmistir. Arastirmadaki hipotezlere yapilan testler sonuglari su sekildedir.

Arastirmanin ilk hipotezi olan ‘galisan dostu kurum algisinin destek boyutunun
bireysel performansa etkisi vardir’ hipotezi katilimcilarin cevaplart dogrultusunda

destek boyutunun bireysel performansi etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin  olanaklar
boyutunun bireysel performansa etkisi vardir’ hipotezine katilimcilarin cevaplarina

gore olanaklar boyutunun bireysel performansi etkilemedigi tespit edilmistir.

Arastirmanin {iclincii hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve
katihm boyutunun bireysel performansa etkisi vardir’ hipotezi katilimcilarin
cevaplarina gore ¢alisma tiirii ve katilim boyutunun bireysel performansi etkiledigi

tespit edilmistir.

Dordiincti hipotez, ‘galisan dostu kurum algisinin destek boyutu, meslek
gruplar1 agisindan anlamli sekilde farklilasmistir, ifadesini dogrulamak amaciyla
anova testi yapilmistir. Destek boyutunun arastirmaya katilan g¢alisanlarin meslegi
acisindan anlamli olarak farklilastig1 tespit edilmistir. Destek boyutuna gore calisan
dostu kurum algis1 en fazla olan meslek saglik personeli, en az olan yardimci

personel grubu olmustur.

Arastirmanin besinci hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu,
meslek gruplart agisindan anlamli sekilde farklilagmistir, ifadesini dogrulamak
amaciyla anova testi yapilmistir. Olanaklar boyutunun aragtirmaya katilan
calisanlarin meslegi agisindan anlamli olarak farklilastigi tespit edilmistir. Olanaklar
boyutuna gore, ¢alisan dostu kurum beklentisi en yiiksek doktorlarda, en az yardimei

personel grubunda tespit edilmistir.

70



Aragtirmanin altinct hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve
katilim boyutu, meslek gruplar1 agisindan anlamli sekilde farklilasmustir, ifadesini
dogrulamak amaciyla anova testi yapilmigtir. Calisma tiiri ve katilm boyutunun

arastirmaya katilan ¢alisanlarin meslegi acisindan farklilasmadig tespit edilmistir.

Arastirmanin yedinci hipotezi ‘galisan dostu kurum algisinin destek boyutu,
deneyime gore anlamh sekilde farklilagsmistir, ifadesini dogrulamak amaciyla anova
testi yapilmustir. Destek boyutunun arastirmaya katilan ¢alisanlarin meslegi agisindan

farklilasmadig tespit edilmistir.

Arastirmanin sekizinci hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin olanaklar
boyutu, deneyime goére anlaml sekilde farklilagmistir, ifadesini dogrulamak amaciyla
anova testi yapilmigtir. Olanaklar boyutunun arastirmaya katilan ¢alisanlarin meslegi

acisindan farklilagmadig: tespit edilmistir.

Arastirmanin dokuzuncu hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirti
ve katilim boyutu, deneyime gore anlamli sekilde farklilagsmuistir, ifadesini
dogrulamak amaciyla anova testi yapilmigtir. Calisma tiiri ve katilim boyutunun
arastirmaya katilan calisanlarin meslegi agisindan farklilastigi tespit edilmistir.
Caligma tiiri ve katilim boyutuna gore ¢alisan dostu kurum beklentisi, 1-6 yil
deneyimi olan c¢alisanlarda diger gruplardan daha yiiksek tespit edilmistir. Calisan
dostu kurum beklentisi 25 yil ve daha fazla galisanlarda diger gruplardan daha az
tespit edilmistir. Caligma tiirii ve katilim boyutu ile deneyim arasinda yapilan negatif
yonde bir iliski tespit edilmistir. Bu durumda ¢alisanlarin deneyim yili arttik¢a

bireysel performanslar1 azalabilecegini gostermektedir.

Aragtirmanin 10. hipotezi ‘Calisan dostu kurum algisinin destek boyutu,
egitime gore anlamli sekilde farklilasmistir, ifadesini dogrulamak amaciyla anova
testi yapilmistir. Katilimeilarin verdigi ifadeler dogrultusunda egitim durumuna gore
calisan dostu kurum algisinin anlamli sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Calisan
dostu kurum beklentisi en yiiksek lisansiistii grubunda tespit edilmistir ve en az

ilkdgretim-lise grubunda saptanmuistir.

Arastirmanin 11. hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu,

egitime gore anlamli sekilde farklilasmistir, ifadesini dogrulamak amaciyla anova
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testi yapilmistir. Olanaklar boyutunun arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumu
acisindan farklilastigi tespit edilmistir. Olanaklar boyutuna gore ¢alisan dostu kurum
algist en fazla lisansiistii egitim grubunda tespit edilmistir, en az ise ilkogretim-lise

grubunda tespit edilmistir.

Aragtirmanin 12. hipotezi ‘Calisan dostu kurum algisinin c¢alisma tiirii ve
kathm boyutu, egitime gore anlamli sekilde farklilasmistir, ifadesini dogrulamak
amaciyla anova testi yapilmistir. Caligma tiirii ve katilim boyutunun arastirmaya

katilan ¢aliganlarin egitim durumu agisindan farklilasmadigi tespit edilmistir.

Aragtirmanin 13. hipotezi ‘Calisan dostu kurum algisinin destek boyutu,
cinsiyete gore anlamli sekilde farklilagsmistir, ifadesini dogrulamak amaciyla t-testi
yapitlmistir. Test sonucunda destek boyutunun arastirmaya katilan calisanlarin
cinsiyetine gore farklilastig1 tespit edilmistir. Destek boyutuna gore calisan dostu

kurum algis1 en fazla kadinlarda, en az erkeklerde tespit edilmistir.

Arastirmanin 14. hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin olanaklar boyutu,
cinsiyete gore anlamli sekilde farklilagmustir, ifadesini dogrulamak amaciyla t-testi
yapilmistir. Olanaklar boyutunun arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetine gore
farklilagtigr tespit edilmistir. Destek boyutuna gore arastirmaya katilan kadinlarda

caligsan dostu kurum beklentisinin erkeklere gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmanin 15. hipotezi ‘calisan dostu kurum algisinin ¢alisma tiirii ve
katilim boyutu, cinsiyete gore anlamli sekilde farklilasmistir, ifadesini dogrulamak
amaciyla t-testi yapilmistir. Calisma tiirli ve katilim boyutunun arastirmaya katilan
calisanlarin cinsiyetine gore farklilastigi tespit edilmistir. Calisma tiirii ve katilm
boyutuna yine kadinlarda ¢alisan dostu kurum algis1 erkeklerden daha fazla tespit

edilmistir.

Arastirmanin 16. hipotezi ‘Calisan dostu kurum algisi ¢alisilan kurumlara gore
anlamli sekilde farklilasmistir’ ifadesini dogrulamak amaciyla t-testi yapilmistir.
Yapilan t-testi sonucunda ¢alisan dostu kurum algisinin c¢alisilan kuruma gore
farklilastigi tespit edilmistir. Kamu kurumlarinda galisan personelin galisan dostu
kurum beklentisi, 6zel kurumlarda calisan personelden daha fazla oldugu tespit

edilmistir.
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Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  geneline gore ¢alisan dostu kurum
beklentisinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirma yapilan saglik kurumlarinda
calisan dostu is yeri degeri puanmin dostluk algisindan diisiik oldugu tespit

edilmistir.

Kamuda c¢alisan saglik personelinin ¢alisan dostu kurum algisi, 6zeldeki
personelin g¢alisan dostu kurum algisindan yiiksek olarak hesaplanmistir. Kamu
kurumlarinda calisan dostu is yeri puani ise 6zel kurumlardaki ¢alisan dostu is yeri

puanindan diislik olarak hesaplanmistir.

Mesleklere gore bakildiginda, ¢alisan dostu kurum algisinin en fazla oldugu
grup doktorlar ve saglik personeli, en az oldugu grup yardimci personel grubu
olmustur. Is yerinde ¢alisan dostlugunun en az oldugunu soyleyen meslek grubu
doktorlar ve saglik personeli, en fazla g¢alisan dostlugu vardir diyen yardimci

personel grubu olmustur.

Performans degerlendirmesinde, kamu kurumlarinda c¢alisan personelin
bireysel performansi, 06zel kurumlarda c¢alisan personelden yiiksek olarak

hesaplanmustir.

Katilimcilara, ‘calisan dostu bir kurumda o6zellikleri belirtiniz’ diye
soruldugunda; 20 katilime1 adalet ve calisanlara esit davranilmasini, 12 katilimer
calisanlara saygi duyulmasi, fikirlerine 6nem verilmesi gerektigini, 5 katilimci,
calisanlarin is yiikiiniin fazla oldugunu, 3 katilimci parasal diizenlemeler yapilmasim
(maas disindaki, ek ddemelerin esit dagilimli ve zamaninda yatmasi gerektigini), 5
kisi fiziksel sartlarin diizenlenmesini, 4 kisi kres imkan1 ve anne olan ¢alisanlara yari

zamanl ¢alisma ve ¢esitli izinler verilmesini dile getirmislerdir.

6.2. Oneriler

Yapilan arastirma sonucunda, arastirmaya dahil olan c¢alisanlarin genelinde
calisan dostu kurum beklentisinin oldukca yiiksek, kurumlarda var olan ¢alisan dostu
kurum puaninin, ¢alisan dostu kurum beklentisinden daha az oldugu tespit edilmistir.
Bu durum saglik kurumlarinin, ¢alisanlari ig¢in dost bir kurum olmak amaciyla ¢esitli
politikalar belirleyebileceklerini ve uygulayabileceklerini gostermektedir. Arastirma,

calisanlara saglanacak psikolojik ve sosyal desteklerin ve ¢alisanlar1 kararlara dahil
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edilmesinin, fikirlerine ©nem verilmesinin, c¢alisanlarin performansini az bir
artiracagin1 gostermektedir. Bu baglamda is yerinin calisanlart i¢in psikolojik ve

sosyal destekler saglamasi, ¢alisan dostu is yeri atmosferini olusturacaktir.

Calisanlari kararlara dahil etmek, calisma listeleri ve onlarla ilgili diizenlemeler
yapilirken fikirlerinin sorulmasi, ¢alisanlarin performansinin artmasini saglayacaktir.
Yapilan arastirmada Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olgegi’nin olanaklar
boyutunun ¢alisanlarin performansini etkilemedigi goriilmiistiir. Fakat calisanlara is
yerinde g¢alisma diizeni bozulmayacak sekilde olanaklar sunulabilir. Uygun olan
alanlarda miizik yaymm yapilabilir. Is yerinde miimkiin olmasa bile belli is yerleri ile
anlasma saglanip c¢alisanlara mesai disinda kiiltiirel olanaklar sunulabilir ve

desteklenebilir.

Arastirma yapilan saglik sektorii calisanlarinin Calisan Dostu Kurum ve
Hastane Olgegi’ndeki calisan dostu bir saglik kurumunda olmasi gerekenleri
belirtiniz’ denildiginde c¢alisanlarin en cok iste8i, calistiklari kurumlarda adalet
olmasidir. Calisanlar, yoneticilerin adil, esit, saygili, liyakat i¢inde davranmasi
gerektigini dile getirmislerdir. Bu duruma yonelik kurumlarda c¢alisanlara daha
adaletli, ayrim yapilmadan, herkese esit davraniglar sergilenmesinin ve bu durumun
caliganlara yansitilmasinin, onlarla is yerinin dostluk bagin1 giiglendirecegi

ongoriilmektedir.

Sagligin insan hayatin1 igermesi, saglik hizmeti veren kurumlari 6nemli
kilmaktadir. Saglik personeli belirli bir egitimden gegerek hizmet vermektedir.
Teknolojik degisimler saglik sektoriinde ¢aligan personelin belli donemlerde
egitimler almalarin1 gerektirmektedir. Saglik personelinin gerekli egitimleri

almasinin ve egitim destegi verilmesi performanslarini artiracaktir.

Saglik sektoriinde ¢alisan personel acil durum, hastalik gibi konularda hizmet
vermektedir. Saglik personeline, saglanacak psikolojik ve sosyal destek vermek
amaciyla, kurumda c¢alisanlar i¢in, sosyolog, psikolog ve sosyal calismaci
bulundurulabilir. Is yerlerinde IKP alaninda uzman, tecriibeli kisiler tarafindan

yapilabilir. Boylece dogru iste dogru eleman ¢aligtirilarak verimlilik artirilabilir.
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Saglik kurumlarindan kalite birimi tarafindan personelin ¢alistiklar1 kurumlari
degerlendirmeleri, istek ve Onerilerini dile getirmeleri amaciyla donem dénem
anketler ve oneri formlart doldurtulmaktadir. Yapilan anket ve 6neri formlarinin belli
araliklarla calisanlara sunulmasi, bu sayede goriis ve oOnerilerini dile getirmeleri
kendilerini degerli hissettirecek, verimlilik ve performanslarini artiracaktir.
Calisanlarin fiziki ortaminin diizenlenmesi, ergonomik kosullarin saglanmasi, onlarin
sagligina yonelik diizenlemeler yapilmasi, kurumlart ¢alisanlart ile dost bir is yeri

yapacaktir.

Calisanlar sadece is yasamiyla degil, aile ve 6zel yasamiyla degerlendirilip,
imkanlar dogrultusunda c¢alisanlara gerekli kolayliklar saglanabilir. Kurumlarda,
calisanlarin ¢ocuklari igin kres desteginin saglanmasi, anne olan c¢alisanlara kolaylik
ve destekler sunulmasi ¢alisanlarin performansini artiracaktir. Saglik sektoriiniin 24
saat hizmet vermesi ve nobet uygulamalart kurumlarda siirekli personel
bulundurmasin1 gerektirmektedir. Bu durum calisanlara nobet ve ek mesai yiikii
getirmektedir. Calisanlarin mesai saatleri ve ek mesaileri yapilirken, adaletli bir
sekilde yapilmasi, zihnen ve bedenen c¢ok fazla zorlamayacak seklide diizenlenmesi,
onlarin performanst acisindan Onemlidir. 24 saat hizmet verilen birimlerde
caliganlara farkli mesai imkani sunulabilir ve ¢alisma listeleri yapilirken fikirleri

sorulabilir.

Aragtirma yapilan grupta parasal ag¢idan en ¢ok dile getirilen konu
kurumlardaki kar paymin (doner sermayenin) adil olarak dagitilmasi ve ek
O0demelerin zamaninda yapilmasi olmustur. Kurumlarm bu konulara egilim

gostermeleri ¢alisanlarint memnun edecektir.

Bir is yerinde c¢alisanlara deger verilmesi, c¢alisanlarin fikirlerinin
onemsenmesi, imkanlar dogrultusunda calisanlara olanaklar saglanmasi, ihtiyaci olan
desteklerin saglanmasi, galisanlarin kendilerini is yerinin bir pargasi oldugunun
hissettirilmesi, c¢alisan dostu bir is yeri olunmasi, calisanlarin performansini
artiracaktir. Calisan dostu is yeri maddi ve manevi agidan kazanan bir is yeri

olacaktir.

75



KAYNAKLAR

Ahi S, Borlu A, Balc1 E, Giinay O. (2019). Bebek dostu bir hastanede dogum yapan
annelerin dogumdan sonra ilk bir saatte emzirmeye baslama durumlar1 ve iligkili

faktorler. Ahi Evan Tip Dergisi, 3(2), 41-47.

Akbas Tuna A, Celen O. (2020). isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari
tizerinde covid-19 pandemisinin etkileri. Uluslararasi Toplum Arastirmalart Dergisi,
16(30), 2714-2759.

Akcakanat T, Carik¢1 IH. (2016). Saglik kurumlarinda performansa dayali ddeme sistemi:
liniversite hastanelerinde calisan 6gretim tiiyeleri iizerinde bir arastirma. Siileyman

Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21(3), 865-892.

Aksoy M. (2014). Saglik Calisanlarinda Is Yiikiiniin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi, Diyarbakir Hastanelerinde Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi,
Cag Universitesi, Mersin.

Aktug M. (2016). Orgiitsel Adalet ve Orgiit Giivenin Calisan Performansi1 Uzerine Etkisi.

Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi, Istanbul.

Alkis H, Giingdrmez E. (2015).  Orgiitsel adalet algis1 ile performans arasindaki iliski:

Adiyaman ili 6rnegi. Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(21),
937-967.

Altas S, Cekmecelioglu H. (2015). Orgiitsel adalet algisinin is tatmini, drgiitsel baglilik ve
1§ performansi {lizerindeki etkileri: okul 6ncesi 6gretmenleri iizerinde bir arastirma.

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2(3), 421-439.

Amerikan Hastanesi. Erigsim: 10 Nisan 2022, https://www.amerikanhastanesi.org/insan-

kaynaklari-stirecleri.

Amerikan Hastanesi (2017). Is ve Yasam Dengesi Puani. Erisim: 10 Nisan 2022,

https://tr.indeed.com/cmp/Amerikan-Hastanesi/reviews.

Ankara Sehir Hastanesi (2021). Is ve Yasam Dengesi Puani. Erisim: 25 Mayis 2022,
https://tr.indeed.com/cmp/Ankara-%C5%9Eehir-Hastanesi/reviews.

76


https://www.amerikanhastanesi/
https://tr.indeed.com/cmp/Amerikan-Hastanesi/reviews

Anneysen.com. Erigsim: 24 Nisan 2022, https://www.anneysen.com/dogum / makale /
doguma-hazirlik-bebek-dostu-hastane 12089.

Arslan V. (2019). Calisanlarin yonetici destegi, duygu diizenleme, is memnuniyeti ve
orgiitsel performans algilar1 arasindaki iliskilerin analizi: saglik sektoriinde bir

uygulama. Uluslararasi Yonetim ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 6(12), 1-25.

Atalay E, Dogan A. (2020). Mobbingin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

depresyonun araci roliiniin incelenmesi. Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi. 8(6), 1729-1741.

Avcr M, Yavuz E. (2020). Calisanlarin esnek calisma diizenlemelerine yonelik
tutumlarinin ise devamsizlik algilari iizerindeki etkileri: kamu kurumlarinda bir alan

arastirmasi. Yonetim Bilimleri Dergisi, 18(35), 37-55.

Bagc1 Z, Akbas TT. (2016). Kararlara katilim ve is doyumu arasindaki iliski: banka

caliganlar1 iizerinde bir arastirma. Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 5(4), 97-111.

Bakan I, Kelleroglu H. (2003). Performans degerlendirme: calisanlarin performans
degerlendirme uygulamalarindan beklentileri konusunda bir alan c¢aligsmasi.

Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 8(1), 103-127.
Barutcugil 1. (2002). Bilgi Yénetimi (2.bs). Istanbul: Kariyer Yayinlar1. S: 24-28.

Bayyurt M. (2011). Isletmelerde performans degerlendirmenin &nemi ve performans
gostergeleri arasindaki iliskiler. Sosyal Politikalar Konferanslar: Dergisi, 0-53, 577-
592.

Baptist-Health-South-Florida (2017). is ve Yasam Dengesi Puani. Erisim: 30 Mayis 2022,
https://www.indeed.com/cmp/Baptist-Health-South-Florida/reviews? Ftopic =

wlbalance.

Beckershospitalreview. Erigim: 10 Nisan 2022, https://www.

beckershospitalreview.com/lists/150-top-places-to-work-inhealthcare 2020.html.

Blazovich JL, Smith K, Smith M. (2013). An Examination of financial

performance and risk of environmentally friendly ‘green’ companies. Journal of

Legal, Ethical and Regulatory Issues, 15, 127-163.

77


https://www.indeed.com/cmp/Baptist-Health-South-Florida/reviews
https://www/

Bozkir A, Fidan A. (2021). Spor isletmelerinde mantar yonetim anlayisinin g¢alisanlarin
tilkenmislik diizeyleri iizerine etkisi. Canakklale Onsekiz Mart Universitesi Spor

Bilimleri Dergisi, 4(3), 18-31.

Cao Z, Rees B. (2020). Do employee-friendly firms invest more efficiently? Evidence

from labor investment efficiency. Journal of Corporate Finance, 65 (101744), 1-27.

Camgoz S, Alperten IN. (2006). 360 derece performans degerlendirme ve geri bildirim: Bir
tiniversite mediko-sosyal merkezi birim amirlerinin yonetsel yetkinliklerinin
degerlendirilmesi tizerine pilot uygulama 6rnegi. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 3(2),
192-212.

Capital.com.tr. (2019). Erisim: 25 Mart 2022, https:// www.capital.com.tr/ gundem/
aktuel/kadin-dostu-sirketler-2019-odulleri-dagitildi.

Ceylan G. (2011). Aile Dostu Uygulamalarin Is-Ozel Yasam Dengesi Uzerindeki Etkisi.

Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir.

Chang E, Cene H, Ye J. (2014). Organizational work family culture and working Mothers’
affective commitment: How career expectations matter. Human Resource
Management, 53(5), 683—700.

Chen J, Leung WS, Evans KP. (2016). Calisan dostu is yerleri yenilige elverigli mi?
Kurumsal Finans Dergisi, 40, 61-79.

Chen J, Leung WS, Evans KP. (2016). Are employee-friendly workplaces conducive to
mnovation? Journal of Corporate Finance, 40, 61-79.

Cooke G, Zeytinoglu I, Agarwal N, Rose J. (2008). Employee-friendly and employer-
friendly non-standard work schedules and locations. International Journal of
Employment Studies, 16(2), 31-66.

Calim S, Amanak K, Oztiirk R, Giileg D, Karagdz B, Kavlak O ve ark. (2015). Anne dostu
hastane kriterleri dogrultusunda anne saglig1 hizmetlerinin gézden gecirilmesi. Ege

Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Dergisi. 31(1), 120-130.

Cetinkaya SA. (2016). Performansa dayali iicretlendirmenin {icrete baglh streste farklilik
yaratma diizeyi: Konya saglik isletmeleri arastirmasi. Gazi Universitesi Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(2), 374-399.

78


https://ideas.repec.org/s/eee/corfin.html
http://www.capital.com.tr/
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Chang%2C+Eunmi
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Ye%2C+Jieun
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0929119916300918?casa_token=lVJMHsW0kYoAAAAA:Pf6w8tWRPpE-XCMLMkT_kCVmITdkcCfg-Cv1I1aRXAVY97gU5ED3P-YIpXQhgqXR4Mhiuz8EYw#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0929119916300918?casa_token=lVJMHsW0kYoAAAAA:Pf6w8tWRPpE-XCMLMkT_kCVmITdkcCfg-Cv1I1aRXAVY97gU5ED3P-YIpXQhgqXR4Mhiuz8EYw#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0929119916300918?casa_token=lVJMHsW0kYoAAAAA:Pf6w8tWRPpE-XCMLMkT_kCVmITdkcCfg-Cv1I1aRXAVY97gU5ED3P-YIpXQhgqXR4Mhiuz8EYw#!
https://www.sciencedirect.com/journal/journal-of-corporate-finance
https://go.gale.com/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&userGroupName=anon%7Ea293514&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22Gordon+Cooke%22
https://go.gale.com/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&userGroupName=anon%7Ea293514&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22Isik+Zeytinoglu%22
https://go.gale.com/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&userGroupName=anon%7Ea293514&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22Naresh+Agarwal%22
https://go.gale.com/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&userGroupName=anon%7Ea293514&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22Joseph+Rose%22
https://go.gale.com/ps/aboutJournal.do?contentModuleId=AONE&resultClickType=AboutThisPublication&actionString=DO_DISPLAY_ABOUT_PAGE&searchType=&docId=GALE%7C5AZR&userGroupName=anon%7Ea293514&inPS=true&rcDocId=GALE%7CA198850579&prodId=AONE&pubDate=120081001
https://go.gale.com/ps/aboutJournal.do?contentModuleId=AONE&resultClickType=AboutThisPublication&actionString=DO_DISPLAY_ABOUT_PAGE&searchType=&docId=GALE%7C5AZR&userGroupName=anon%7Ea293514&inPS=true&rcDocId=GALE%7CA198850579&prodId=AONE&pubDate=120081001

Cinaroglu S. (2012). Isletmelerde performans 6l¢iim modelleri. Cukurova Universitesi

IIBF Dergisi, 16(2), 119-134.

Colak E. (2014). Korelasyon Analizi. Erisim: 7 Mayis 2022, Eskisehir Osmangazi
Universitesi Ag Sitesi:  https://eczacilik.anadolu.edu.tr/bolumSayfalari/belgeler/
ecz2014%2012_20140527094539.

Cuhadar MT. (2008). Tiirk kamu yonetiminde personel gii¢clendirme: Sorunlar ve ¢dziim

onerileri. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25, 1-21.

Dereli B. (2005). Cokuluslu isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi. Istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4(7), 59-81

Diken A. (2004). Isletmelerde yetismis isgiicii sorunu ve egitim. Sosyal Bilimler Meslek
Yiiksek Okulu Dergisi, 7(1-2), 219-232.

Diskapt Yildinm Beyazit Egitim ve Arastirma Hastanesi (2012). Calisan Haklar1 ve
Giivenligi Birimi. Erigim: 25 Mayis 2022,
https://diskapieah.saglik.gov.tr/TR,324215/calisan-haklari-ve-guvenligi-birimi.html.

Dogan H. (2018). Orgiitsel adalet algisi ile is performans: arasindaki iliski. Kastamonu
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20(2), 27-42.

Dogan H. (2020). Is performansi ve performans degerleme sistemi iizerine kavramsal bir

degerlendirme. Uluslararasi Isletme ve Ekonomi Calismalar: Dergisi. 2(1), 44-55.

Dogan S. Demiral O. (2007). Isletmelerde personel giiclendirme kiiltiiriiniin yaratilmasiyla

miisteri memnuniyetinin saglanmasi. Selcuk Universitesi Karaman [.IB.F Dergisi,

12(1), 282 — 303.

Dogan S. Demiral O. (2008). insan kaynaklari yonetiminde galisanlarin kendilerine dogru
yolculuk ydnetimi: Yetenek yonetimi. C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17(3),
145-166.

Douglas C. (2004). Patient-friendly hospital environments: exploring the patients’ pers

pective. Master Thesis, University of Salford, Salford.

Dur V. (2015). Uluslararasi ¢alisma orgiitii’niin (ILO) sosyal giivenlik politikalarindaki
doniisim. Karatahta Is Yazilar Dergisi, 3, 127-154.

79


https://eczacilik.anadolu.edu.tr/bolumSayfalari/belgeler/

Dursan S, Istar E. (2014). Kadin ¢alisanlarin yasamis olduklari is aile catismasinin is ve
yasam doyumu iizerine etkisi. Ankara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,

28(3), 127-137.

Eger K. (2017). Is hayatinda uygulanan mobbing’in ¢alisanlar iizerindeki etkileri: Bir
uygulama calismast tiirk bilisim sektorii. /letisim Calismalar: Dergisi, 3(2), 1-26.

Eginli A. (2009). Calisanlarda is doyumu: kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin is doyumuna
yonelik bir arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 23(3),
35-52.

EIM. (2022). Cevre Dostu Sirketler: En lIyi 15 Sirket. Erisim: 24 Nisan 2022,

https://eniyimeslekler.com/cevre-dostu-sirketler.

Engelli Dostu Hastane. Erisim 10 Temmuz 2022, https://gaziemirdh.saglik.gov.tr/ TR-
151412/engelli-dostu-hastane.html.

Er F, Sokmen S. (2018). Kamu hastanelerinde hemsirelerin ¢alisma kosullarinin hemsire
dostu hastane kriterlerine gore incelenmesi. Uluslararasi Hemsirelik Bilimleri

Dergisi, 5(2), 206-212.

Er F, Altuntas S. (2014). Hemsirelikte personel gli¢clendirme. Saglik ve Hemgirelik Yonetim
Dergisi, 3(1).
Erdemli-Sildirogli O, Toptas B. (2016). Calisanlari iste tutma. Ankara: Ankara

Universitesi Basimevi. S: 553-554.

Erisen M, Karaca Sivrikaya S. (2017). Manevi bakim ve hemsirelik. Giimiishane
Universitesi Saghk Bilimleri Dergisi, 6(30), 184-190.

Ergiil HF. (2005). Motivasyon ve motivasyon teknikleri. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 4(14), 67-79.

Eymen UE. (2007). SPSS 15.0 Veri Analiz Yontemleri. Ankara: Istatistik Merkezi. S: 15-
20.

Fauver L, Mcdonald M, Taboada AG. (2018). Does it pay to treat employees well?
International evidence on the value of employee-friendly culture. Journal of
Corporate Finance. 50, 84-108.

80


https://www.sciencedirect.com/journal/international-journal-of-nursing-sciences
https://www.sciencedirect.com/journal/international-journal-of-nursing-sciences
https://www.sciencedirect.com/journal/international-journal-of-nursing-sciences

Feldman CD, Arnold JH. (1983). Managing Individual and Group Behavior in
Organization. New York: McGraw-Hill. S: 1-613.

Fiercehealthcare.  Erisim: 10  Nisan 2022, https://www.fiercehealthcare.

com/healthcare/top-10-best-hospitals-to-work-for-2017.

Gersil G, Aract M. (2011). Sosyal sermayenin giiven unsurunun is gorenlerin performansi

tizerine etkileri. Calisma ve Toplum Dergisi, 28(1), 39-74.

Gormiis AS. (2009). Entellektiiel sermaye ve insan kaynaklari yonetiminin artan onemi.

Afyon Kocatepe Universites, 1.1 B.F. Dergisi, 11(1), 57-75.

Giiler HN. (2020). Kadin dostu sirketlerin insan kaynaklar1 uygulamalari. Kapadokya
Akademik Bakis, 4(2), 1-19.

Giindiiz C, Giindiiz GS. (2017). Toplam kalite yonetiminde i¢ miisteri kavrami. Tekstil
sektoril izerine bir uygulama. Sosyal Bilimler Dergisi, 11, 689-699.

Giines H. (2013). Sendikal haklar ve iilkemizde kamu gorevlileri sendikaciliginin gelisimi.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Calisma Diinyasi Dergisi, 1(1), 62-75.

Giiner MF, Memis MU. (2007). Kurumsal performans degerlendirme yontemlerinin
gelisim siireci: 1850’lerden 2000’lere bir inceleme. Cukurova Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16(2), 299-310.

Halk Sagligi1 Genel Miidiirliigii (2017). Anne Dostu Hastane Programi. Erisim: 25 Mayis
2022, https://hsgm.saglik.gov.tr/tr/kadin-ve-ureme-sagligi-programlari/anne-dostu-
hastane-program%C4%B1.html.

Hekimler A. (2009). insan haklar1 evrensel beyannamesinin kabul edilisinin 60.

yi1ldontimiinde tasidig1 anlam ve 6nemi. Sosyal Bilimler Metinler, 2009 (1), 1-24.

Helvact MA. (2002). Performans yonetim siirecinde performans degerlendirmenin 6nemi.

Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35(2), 155-168.

Inalcik H. (2013). Osmanli ve Modern Tiirkiye —Arastirmalar. Istanbul: Timas Yayinlari.
S:18-25.

81


https://www.fiercehealthcare/

Inegdl Yerel Haber (2019). inegol Devlet Hastanesi Hasta Dostu Hastane Oldu. Erisim 18
Mayis 2022,  https://inegolyerelhaber. com/haber/inegol-devlet-hastanesi-hasta-
dostu-hastaneoldu32698.html.

Is Kanunu. (2003). T.C. Resmi Gazete, 25134, 22 May1s 2003.
Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu (2012). T.C. Resmi Gazete, 28339, 30 Haziran 2012.

James A. (2014). Work-life ‘Balance’, recession and the gendered limits to learning and
innovation (or, why it pays employers to care). Gender, Work Organization, 21(3),
273-294.

Karaahmetoglu A. (2020). Sendikal hak ve ozgiirliiklerin 6nemi ve iilkemizde is hayatinda
sendikal hak ve ozgiirliiklerini zayiflatan etkenler iizerine bir degerlendirme. Is ve

Hayat Dergisi, 6(11), 75-99.

Karabekir M, Akcay A, Ozhasar B. (2016). Kamu calisanlariin drgiitsel giiven diizeyleri
ile is motivasyon araclar1 arasindaki iliski. Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi

Derqgisi, 8(1), 131-1309.

Karaca K, Yortiik D. (2012). Calisanlarin nepotizm ve Orgiitsel adalet algilamalari: Orta
Anadolu bélgesinde bir aile isletmesi uygulamasi. "Is, Giic" Endiistri Iliskileri ve
Insan Kaynaklar: Dergisi, 14(3), 43-64.

Karaca H, Ozer K. (2019). Orgiitlerde personel giigclendirme ve milli egitim drgiitiine bagl
calisan Ogretmenlerin personel giiglendirmeye iliskin algilarinin  incelenmesi.

Academia Egitim Aragtirmalart Dergisi, 4(2), 108- 124,

Karakus G. (20218). Isletmelerin yesil yonetim algilarinin isletme performansina etkilerini

dlgmeye yonelik bir arastirma. Isletme Arastirmalar: Dergisi. 10(4), 681-704.

Kazak IE. (1992). isci sendikalarinin tarihi gelisimi (ingiltere 6rnegi). Journal of Social
Policy Conferences, 0(37-38), 63-81.

Kesen M. (2015). Orgiitsel demokrasinin calisan performansi iizerine etkileri: Orgiitsel
ozdeslesmenin aracilik rolii. Cankirt Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 6(2), 535-562.

Kilig¢ T, Altun Z. Calisan dostu saglik kurumu ve bir saha arastirmasi. 4.Uluslararas1 Saglik
Bilimleri ve Yonetim Kongresi, Istanbul, Ozet Kitabi, 2019; 6-7.

82


https://inegolyerelhaber/

Kilig T, Bostan S. (2021). Saglik hizmetlerinin degerlendirilmesinde, hasta odakli

yaklasim: hasta dostu dlcegi tasarimi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi. 24(3), 555-
570.

Kilig T, Olgun H. (2017). Mantar yonetim yaklasimi. Orgiitsel Davranis Arastirmalar
Dergisi. 2(2), 106-113.

Kiling E, Paksoy MH. (2017). Saglik calisanlarinda performans algi diizeyinin bazi sosyo
demografik degiskenlere gore incelenmesi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler

Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 20(2), 151-159.

Kocak RD, Oziidogru H. (2012). Yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin
motivasyonu ve performansi tizerindeki etkileri: Kamu ve 6zel hastanelerinde bir

uygulama. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2012(1), 76-88.

Korkmazer F, Ekingen E, Yildiz A. (2017). Psikolojik sermayenin ¢alisan performansina

etkisi: saglik calisanlar {izerinde bir arastirma. Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi,

19(3), 271-281.

Korkmazer F, Aksoy A. (2017). Herzberg’in hijyen faktorlerinin ¢alisanlarin isten ayrilma
davranislarina etkisine yonelik bir arastirma. Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim

Fakiiltesi Dergisi, 17 (2), 821-833.

Kuruiiziim A, Irmak S, Cetin E. (2010). Ise baglilig1 etkileyen faktdrler: imalat ve hizmet
sektorlerinde karsilastirmali bir analiz. Bilig Bahar Dergisi, 0(53), 183-198.

Kusluvan Z. (1999). Orgiitlerde motivasyonun énemi ve kullanilan motivasyon araglari.

Insan Kaynaklari ve Yonetim Dergisi, 3(3), 55-64.

Mabhirogullar1 A. (2005). Endiistri devrimi sonrasinda emegin istismarini belgeleyen iki
eser: Germinal ve dokumacilar. Istanbul Journal of Sociological Studies, 0(32), 41-
53.

Maslow Teorisi. Erisim: 15 Nisan 2022, https://tr.wikipedia.org/wiki/Maslow_teorisi.

Massachusetts General Hospital (2017). Is ve Yasam Dengesi Puani, Erisim: 25 Mayis
2022,  https://www.indeed.com/cmp/Massachusetts-General-Hospital/  reviews?f
topic= wlbalance.

83


https://tr.wikipedia.org/wiki/Maslow_teorisi
https://www.indeed.com/cmp/Massachusetts-General-Hospital/

Memursen. Erisim: 20 Nisan 2022, https://www.memursen.org.tr/calisan-dostu-saglik-

kuruluslari-projemiz-hayata-geciyor.

Meraviglia M, Grobe SJ, Tabone S, Wainwright M, Shelton S, Yu L ve ark. (2008). Nurse-
friendly hospital project enhancing nurse retention and quality of care. Journal of
Nursing Care Quality, 23(4), 305-313.

Mercanlioglu C. (2012). Orgiitlerde performans ydnetimi ile is gorenlerin motivasyonu

arasindaki iliski. Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 4(1), 41-52.

Mollaogli M, Fertelli T, Tuncay F. (2010). Hastanede g¢alisan hemsirelerin g¢alisma

ortamlarina iliskin algilarinin degerlendirilmesi. Firat Saglik Hizmetleri Dergisi, 5

(15), 17-30.

Mutlu S, Orhaner E. 2018). Saglik personelinin is tatmininin motivasyon {izerine etkisi.

Uluslararast Saglik Yonetimi ve Stratejileri Dergisi, 4(1), 47-93.

Nal M, Nal B. (2018). Saglik ¢alisanlarinin iy doyumu diizeylerinin incelenmesi: Bir kamu
hastanesi 6rnegi. Ordu Universitesi Sosyal Bilimler Arastirmalar: Dergisi. 8(1), 131-
140.

Nurdogan AK. (2018). Uluslararasi ¢alisma orgiitiiniin (UCO-ILO) yiiziincii y1l déniimii
ve Tiirkiye iliskileri, Bitlis Eren Universitesi Akademik Izdiigiim Dergisi, 3(4), 78-95.

Onay M, Ergiiden S. (2011). Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarmn
performans ve verimliligine etkilerini incelemeye yonelik ampirik bir ¢aligma:

Manisa sosyal giivenlik kurumu. Yénetim Bilimleri Dergisi, 3(2), 221-230.

Ordu Devlet Hastanesi (2017). is ve Yasam Dengesi Puani. Erigsim: 25 Mayis 2022,

https://tr.indeed.com/cmp/Ordu-Devlet-Hastanesi/reviews?ftopic=wlbalance.

Onel B. (2021). Isletmelerin yesil yonetim algilar1 ve siirdiirebilirlik bilinci. Uluslararasi

Afro-Avrasya Arastirmalart Dergisi. 6(11), 22-33.

Oriicii E, Yumusak S, Bozkir Y. (2006). Kalite yonetimi cercevesinde bankalarda ¢alisan
personelin is tatmini ve is tatminini etkileyen faktorlerin incelenmesine yonelik bir

arastirma. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 13(1), 39-50.

84


https://www.memursen.org.tr/calisan-dostu-saglik-kuruluslari-projemiz-hayata-geciyor
https://www.memursen.org.tr/calisan-dostu-saglik-kuruluslari-projemiz-hayata-geciyor

Oriicii E, Kanbur A. (2008). Orgiitsel-ydnetsel motivasyon faktdrlerinin calisanlarn
performans ve verimliligine etkilerini incelemeye yonelik ampirik bir calisma:

Hizmet ve endiistri isletmesi 6rnegi. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 15(1), 85-97.

Ozdamar K. (1999). Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi. Eskisehir: Kaan
Kitapevi. S:21-32.

Ozkan OS, Omay T, Akyiiz GA. (2019). Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-

orgiit uyumu: bir literatiir taramasi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 0(41), 113-126.

Oztung I, Cural M. (2017). Performansa dayali ek 6deme sisteminin kamu saglk

hizmetleri memnuniyeti iizerine etkileri. Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme

Dergisi, ICMEB17 Ozel Sayis1, 880-891.

Oztiirk 1. (2019). Postmodernizmin 6rgiitteki insan davranislarina yansimasi. Uluslararasi

Ekonomi ve Yenilik Dergisi. 5 (1), 91-100.

Ravenswood K, Lamm F, Markey R, Harris C, Kesting S, Simpkin G ve ark. Improving
productivity through enhancing employee wellbeing and participation. Thirteenth
Conference on Labour, Employment and Work, New Zealand, Abstract Book, 2010;
1-8.

Sabuncuoglu Z. (2008). Insan Kaynaklari Y&netimi Uygulamali, (3. bs.). Bursa: Alfa
Aktiiel Basin Yayin Dagitim Ltd.Sti.
Saglik Hizmetleri Temel Kanunu. (1987). T.C. Resmi Gazete, 19461, 15 Mayis 1987.

Saglik Bakanlhigi (2021). 2019 Yili Saglik Istatistikleri Yilligi. Erisim: 24 Nisan 2022,
https://sbsgm.saglik.gov.tr/Eklenti/40564/0/saglik-istatistikleri-yilligi-2019pdf. pdf.

Saghik Bakanlhigi (2021). Saglhk Istatistikleri Yillig1 2020 Haber Biilteni. Erisim: 25
Temmuz 2022, https://sbsgm.saglik.gov.tr/Eklenti/41611/0/haber-bulteni-
2020pdf.pdf.

Saglik Bakanligi (2021). 2021 Yili Performans Programi. Erisim: 25 Temmuz 2022,
https://sgb.saglik.gov.tr / Eklenti / 39975/ 0/ 2021-yili-performans — programi pdf.
pdf?_tagl = 3DDOD AB8F5984 24A84898025 0AB491A9F86 2200C.

85



Saglik Bakanligr (2012). Calisan Haklar1 ve Giivenligi Birimi. Erisim: 25 Mayis 2022,
https://diskapieah.saglik.gov.tr/TR,324215/calisan-haklari-ve-guvenligi-birimi.html

Sanatoryum Egitim Arastirma Hastanesi (2018). Bebek Dostu Hastane. Erisim: 24 Nisan
2022, https://sanatoryumdh.saglik.gov.tr/TR-36021/bebek-dostu-hastane.html.

Sanborn BJ. (2017). Indeed Names Best Hospitals to Work for in 2017. Erisim: 10 Nisan
2022,  https://www.healthcarefinancenews.com/news/indeed-names-best-hospitals-
work-2017.

Saglik Bakanligi (2010). Anne Dostu Hastane Kriterleri, Erisim 30 Mayis 2022,

https://sagligim.gov.tr/kadin-sagligi/anne-dostu-hastane-programi.html.

Seyrek IH, inal O. (2017). isten ayrilma niyeti ile iliskili faktorler: Bilgi teknolojisi
calisanlari iizerine bir arastirma. Dogu Anadolu Sosyal Bilimlerde Egilimler Dergisi,

1(1), 63-74.

Shukla SR, Kumar G. (2016). Employee-friendly policies: A way out to attrition (with
special reference to study of software firms in pune). Jounal of Commerce and
Management Thought, 7(2), 269-277.

Sin S, Sener E. (2020). Bebek dostu hastane girisimi: orgiitsel diizeyde bir kavram analizi.
SDU Saglik Yonetimi Dergisi, 2(2), 65-79.

Smith K, Smith M. (2014). Employee-friendly companies and work-life balance: Is there
an impact on financial performance and risk level? Journal of Organizational
Culture, Communications and Conflict, 18(2), 1-14.

Sokmen A, Bilsel MA, Erbil C. (2013). Orgiitsel adaletin galigan motivasyonunu ve
performansi iizerindeki etkisi: Bankacilik sektoriinde bir arastirma. Gazi Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1), 43-62.

Sudak M, Zehir C. (2013). Kisilik tipleri, duygusal zeka, is tatmini iligkisi {izerine yapilan
bir aragtirma. Yénetim Bilimleri Dergisi, 11(22), 141-165.

Sulu S. (2010). Orgiitsel Adaletsizlik- Is Davranislar1 iliskisinde Is Tutumlarinin Rolii.
Doktora Tezi, Gebze Teknik Universitesi, Gebze.

Siinter M. (2018). Saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi. Verimlilik Dergisi, 3,
143-160.

86


https://www.healthcarefinancenews.com/news/indeed-names-best-hospitals-work-2017
https://www.healthcarefinancenews.com/news/indeed-names-best-hospitals-work-2017
https://www.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Shukla,+Sunita+R/$N;jsessionid=FE63830D12C9C8D616BF6F051C8156BC.i-021d31a0de2778f3a
https://www.proquest.com/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/Journal+of+Commerce+and+Management+Thought/$N/2032628/OpenView/1781335250/$B/15E2CF9CB0564848PQ/1;jsessionid=FE63830D12C9C8D616BF6F051C8156BC.i-021d31a0de2778f3a
https://www.proquest.com/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/Journal+of+Commerce+and+Management+Thought/$N/2032628/OpenView/1781335250/$B/15E2CF9CB0564848PQ/1;jsessionid=FE63830D12C9C8D616BF6F051C8156BC.i-021d31a0de2778f3a
https://www.proquest.com/indexingvolumeissuelinkhandler/2032628/Journal+of+Commerce+and+Management+Thought/02016Y04Y01$23Apr-Jun+2016$3b++Vol.+7+$282$29/7/2;jsessionid=FE63830D12C9C8D616BF6F051C8156BC.i-021d31a0de2778f3a

Siiriicii L, Maslak¢1 A. (2018). Orgiitsel baglilik iizerine kavramsal inceleme. International

Journal of Management and Administration, 2(3), 49-65.

Sahin A. (2004). Yonetim Kuramlari ve Motivasyon Iliskisi. Selcuk Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi, 11, 523-547.

Senbursa N. (2022). Employe friendly Human Resources Management Strategies Age
“Covid” Era. Aquino PG, Jalagat RC. (Eds.). Navigating the Normal of Business
with Enhanced Human Resource Management Strategies. USA: IGI Global. S:22-40.

Senbursa N. (2022). Work-Life Balance Challenges: Constructing an Employee-Friendly
Workplace. Handbook of Reseacrh on Future of Work and Education: Implications
for Curriculum Delivery and Work Desingn. USA: IGI Global. S: 511-532.

Serbet¢i D. (2003). 21. YY isletmelerinin Gergek Zenginlik Kaynagr: Insan Sermeyesi.
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8, 1-18.

Simsek B, Dogan A. (2017). 360 derece performans degerlendirmeye iliskin galisan

tutumlarinin belirlenmesi: Bir arastirma. Sosyal Bilimler Dergisi. 4, 646-660.

Tagraf H, Sahin I, Ozkan M. (2016). Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 ve performans
arasindaki iliski: bir saglik kurulusunda arastirma. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler

Dergisi, 17(2), 67-83.

Tanriverdi H, Adigiizel O, Cift¢i M. (2010). Saglik yoneticilerine ait iletisim becerilerinin
calisan performansina etkileri: kamu hastanesi Ornegi. Siileyman Demirel

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(11), 101-122.

Tas HY. (2012). Toplumsal smiflarin degisim siirecinde, sendikalar ve sendikalarin
gelecegi. HAK-IS Uluslararas: Emek ve Toplum Dergisi, 1(1), 61-80.

Tekerek M. (2019). Tiirkiye’de isveren sendikaciliginin tarihi seyri. SBF Dergisi, 72(2),
601-629.

Tengilimoglu D. (2005). Hizmet isletmelerinde liderlik davramiglart ile is doyumu
arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik bir arastirma. Gazi Universitesi Ticaret ve

Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1, 23-44.

87



Tengilimoglu N, Mansur F. (2009). Isletmelerde uygulanan mobbingin (psikolojik siddet)
orgiitsel baghiliga etkisi. Uluslararasi Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 1(3), 68-
83.

Top S. (2007). isletmelerde ¢alisanlarm giiglendirilmesinin gerekleri. Mevzuat Dergisi,
10(120), 1-17.

Topgiil S. (2017). Aile dostu politikalar ve is yasaminin uyumlastirilmas: gergevesinde
uygulamalar. Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Arastirmalar: Dergisi,
12(23), 45-66.

Tosun C, Keskin F. (2017). Calisan-dostu kurumlarda is-yasam dengesi politikalari,

kurumsal iletisim ve verimlilik. Verimlilik Dergisi, (4), 7-27.

Tunger P. (2013). Orgiitlerde performans degerlendirme ve motivasyon. Sayistay Dergisi,
88, 87-108.

Tirksoy S. (2021). Yiyecek ve igecek hizmeti sunan isletmelerin evcil hayvan
politikalarinin analizi: Cesme 6rnegi. Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi. 18(3),
601-614.

Tirk Dil Kurumu. Erisim: 11 Mayis 2022, https://www.google.com/search?q= tdk+ya+
0%C3%B6re+motivasyon.

Tirk Dil Kurumu. Erisim: 25 Mayis 2022, https://www.google.com/search?q=tdk+ya+g
%C3% B6re+performans.

Tiirk Dil Kurumu. Erigim: 15 Nisan 2022, https://sozluk.gov.tr.adalet
Tiirk Dil Kurumu. Erigsim: 15 Nisan 2022, https://sozluk.gov.tr.giiven

Tiirk Dil Kurumu. Erisim: 15 Nisan 2022, https://www.google.com/search?q=tdk+ya+g
%C3% B6re+dostluk&oqg=tdk.

Yaman FT. (2021). Calisanlarin yonetime katiliminda basariy1 etkileyen 6rgiitsel unsurlar.
Trakya Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 10 (1), 50-67.

Uludag G. (2018). Orgiitsel baglilik ile is gdren performansi iligkisini incelemeye yonelik
bir alan arastirmasi. Bitlis Eren Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(1),

171-193.

88


https://www.google.com/search?q
https://www.google.com/search?q=tdk+ya+g
https://sozluk.gov.tr/
https://www.google.com/search?q=tdk+ya+g

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (1919). ILO’nun Gérevi ve Hedefleri. Erisim: 17 Nisan 2022,
https://www.ilo.org/ankara/about-us/WCMS_372872/lang--tr/index.htm.

Uslu E, Kartal C, Durukan T. (2018). Dogrudan pazarlamada duygusal zeka, performans
algis1, motivasyon iliskisi. Usaysad Dergisi, 4(1), 1-14.

Usta A. (2010). Kamu kurumlarinda orgiitsel performans yonetim siireci. Sayistay Dergisi,
0(78), 31-58.

Uysal S. (2015). Performans yonetimi sisteminin tanitimi, tarihgesi, amag¢ ve temel
unsurlarina genel bir bakis. Meslek Yiiksekokullari Elektronik Dergisi, 5(2), 32-39.

Unlii S. (2022). Orgiit adaletinin ¢alisanlar {izerindeki performans ve is tatminine etkisi:

Nevsehir ili 6rnegi. Bilge Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 6(1), 49-58.
Heinz Leymann. Erigim: 6 Haziran 2022, https://en.wikipedia.org/wiki/ Heinz_Leymann.

Sosyal Degisim Teorisi. Erisim: 15 Temmuz 2022,
https://wikitrtr.top/wiki/social_exchange_theory.

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi. Erisim: 10 Nisan 2022, https://tr.wikipedia.org/ wiki/
%C4% BOnsan_Haklar %C4%B1_ Evrensel _Beyannamesi

Vardar O, Sergekus P, Ozkan S. (2018). Anne dostu hastanelerin yayginlasmas: Tiirkiye

i¢in neden onemlidir. Necmettin Erbakan Universitesi Saglk Bilimleri Fakiiltesi

Dergisi, 1(1), 25-29.

Yesil S, Dereli SF. (2012). Orgiitsel adalet ve is tatmini {izerine bir alan calismasi.
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Derqgisi, 2(1), 105-122.

Yesil S, Dogan O, Dogan IF. (2016). Orgiit kiiltiiriiniin girisimcilik yontemi ile drgiitsel
performans iizerindeki etkisi: Kahramanmaras ili tekstil sektorii 6rnegi. Yonetim ve

Ekonomi Aragtirmalar: Dergisi, 14(1), 150-172.

Yildirm U, Goktiirk 1. (2004). ‘Siirdiiriilebilir Kalkinma® Cevre Sorunlarma Cagdas
Yaklagimlar: Ekolojik, Ekonomik, Politik ve Yonetsel Perspektifler (1.bs). Istanbul:
Beta Basim Yayim. S: 42-45.

89


https://wikitrtr.top/wiki/social_exchange_theory
https://tr.wikipedia.org/

Ylinen, Mika and Ranta, Mikko, Employee-Friendly Corporate Culture and Firm
Performance: Evidence from a Machine Learning Approach (March 26, 2021), 1-56.
Available at http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3813075.

Yorgun S, Demir Y, Siiziik S, Sentiirk E. Performans ve hizmet kalitesi yonetimi agisindan
performansi yiiksek kurumlara gére neredeyiz. II. Uluslararas1 Saglikta Performans

ve Kalite Kongresi, Ankara, Ozet Kitab1, 2010; 353-361.

Yumusak S, Kislalioglu R. (2013). Isletmeler iizerinde insan kaynaklari planlamasinin yeri
ve Onemi iizerine bir alan uygulamasi. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler

Derqgisi, 36, 57-70.

Yiiregir OH, Nakiboglu G. (2007). Performans 6lgiimii ve 6lgiim sistemleri: Genel bir
bakis. C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16(2), 545-562.

90


https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3813075

Degerli

EKLER

EK 1: Calisan Dostu Kurum ve Hastane Olcegi

“CALISAN DOSTU KURUM VE HASTANE ANKETI”

Calisani, Bu arastirma “Calisan dostu isyeri” kriterlerini ve

calisanlarin beklentilerini belirlemek i¢in yapilmaktadir. Vereceginiz bilgiler igin

tesekkiir eder, basarilar dileriz. Not: Ankette yer alan ifadeleri, “kurumumuzda

VARDIR” ve “OLMALIDIR” seklinde degerlendiriniz.

VARDIR

Calistigim Kurumda

OLMALIDIR

Evet

Hayir

Kesinlikle

Olmamahdir
Olmamahdir
Kararsizim
Olmahdir

Kesinlikle
Olmahdir

Esnek caligsma saatleri

1

Yari-zamanli c¢aligma imkani (Part-
2 .

time)
3 Fazla mesai segme hakk1

Aylik nobet listeleri diizenlenirken
4 fikrinizin sorulmasi

Mevcut yasal izinler disinda, o6diil
5 .

izinler
6 Is yerine ulagim (servis) imkani
7 Yemek tercihi ¢aliganlara sorulur
8 Is yerinde rahatlama ve hobi alanlari
9 Uygun alanlarda miizik yayini

Is yeri tarafindan organize edilen
10 kiiltiirel geziler
11 Isyerinde Kiitiiphane hizmeti
12 Isyerinde Kuafor hizmeti
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13 Is yerinde spor yapma alanlari
14 Is yerinde Kres hizmeti
Calisanlarin ailesine yonelik hizmet
15 oncelikleri
Cocuk veya yaslilarla ilgili bakim
16 destegi (izin vb.)
17 Is yerine ait islerin eve tasinmasi
Calisanin  is giivenligi ile ilgili
18 diizenlemeler
Yonetim tarafindan adil ve etik
19
muamele
20 Motivasyon destegi
21 Egitim destegi
29 Kariyerimde yiikselme olanaklari
23 Mesai arkadaslarini segme hakki
24 Kisisel tercih ve degerlere saygi
25 Hukuki destek
26 Tiikenmiglikle miicadele destegi
Dini Inan¢ ve ibadetler icin uygun
27 alanlar (Mescit vb.)
28 Sorunlu- huzursuz bir ¢alisma ortami
Kaliteli ¢alisma ortami (ofis, arag-
29
gereg vb.)
Calisanlarin ~ kararlara  katilmast
30 (fikrinin sorulmasi)
Performans degerlendirmesi
31 sonucunda verilen 6diiller
32 Istihdam giivenligi- garantisi
33 Kar paylasimi (Ddner sermaye vb.)
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Beklentileri  karsilayan  emeklilik

34

programi

Maas ve diger 6demelerin zamaninda
35

yapilmast

Maas ve diger 6demeler verdigim
36 katkiya uygundur.

Bunlara ek olarak, calisan dostu bir

saglik kurumunda olmasi gereken
37 ozellikleri burada belirtiniz:
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EK2: Bireysel Performans Olcegi

BIREYSEL PERFORMANS ANKETI

Hicbir zaman

Hayir

Kararsizim

Evet

Her zaman

1. Islerimi zamaninda tamamlarim.

2. Hedeflerimi gerceklestiririm ya da agarim.

3. Problem ¢iktiginda hizla ¢ozerim.

4 Mutlaka kalite standartlarinda ya da
tizerinde hizmetler veririm.
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EK 3: i1 Saghk Miidiirliigii Arastirma izin Belgesi

ORDU IL SAGLIK MUDURLUGO - ORDU EGITIM
BIRIMI

iWiI“I || III
84

HIZMETLER!
241032022 08

605.

E- s‘iw
0016175!

TG
ORDU VALILIGI
11 Saghk Miidiirliigi

861

Say1 : E-35766460-605.01
Konu  : Arastirma,izni (Dog.Dr.Taskin
KILIG-Ogrenci Sinem

GURGENTEPE
DAGITIM YERLERINE

ilgi : Ordu Universitesi Rektorliigii Saglik Bilimleri Enstitiisii Miidiirliigiiniin 09/03/2022 tarihli ve
66501 263-E-36910495-100-0704666 sayil yazis.

Ordu Univeristesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Saglk Yonetimi Anabilim Dali dgretim iiyesi
Dog.Dr.Tagkin KILIC damgmanliginda; 20580100007 numarali Sgrenci Sinem GURGENTEPE'nin
"Calisan Dostu Isyeri Algisimin Performansa Etkisi; Saghk Kurumlarinda Bir Saha Aragtirmast "'
konulu tez ¢alismasinin saglik tesisinizde hizmeti aksatmayacak seki‘ldc yiiriitiilmesi, kigisel veri ve
Gzel hayatin korunmasina Gzen gosterilmesi, yapilacak ¢alisma sonucunun Miidiirligiimiiz bilgisi
diginda ilan edilmemesi ve etik kurulu raporu alindiktan sonra galigmaya baslanmasi sartiyla uygun
goriilmiis olup, alinan komisyon karari adi gegene teslim edilmek iizere yazimiz ekinde gonderilmistir,
Yapilacak galismaya gerekli destegin verilerek kolaylik saglanmasi hususunda:

Geregini arz/riea ederim.

Dr. Mustafa KASAPOGLU
il Saghk Miidiirii

Ek:
1-Komisyon Karari (1 Sayfa)
2-Is Birligi Protokolii (1 Sayfa)

Dagitim:

Tiim Bagkanliklara

Ordu Egitim ve Aragtirma Hastanesi Baghekimligine
Ordu Devlet Hastanesi Baghekimligine

Ordu Agiz ve Dis Saghg Merkezine

Ordu Ozel Sevgi Hastanesine

Ordu Ozel Umut Hastanesine

Ordu Universitesi Rektorliigii (Saghk Bilimleri Enstitiisii)

Bu belge, givenli elektronik imza ile imzalanmistir

i 3
Bilgi igin: Sevean KESER

ni Sina LINOD J
tim Hizmetleri Birimi

ucak Mah.
Bagkanhgi F

Telefon: Faks No: 0452 225 20 56 TIBBI SEKRETER

e-Posta: sevean.okten@saglik.gov.tr Internet Adresi: orduism saglik.gov.tr Telefon No: (0 452) 666 25 01
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EK 4:Tez Oneri Karar

T.C
ORDU UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGU
YONETIM KURULU KARARLARI

[ KAliARTARiHi | TOPLANTISAYISI | KARAR SAYISI ]
il 27/08/2021 [ 23 [ 2021/165-172

Enstitii Yonetim Kurulu, Enstiti Midiiri V. Dr. Ogr. Uyesi Hanife DURGUN
baskanhiginda 27.08.2021 tarihinde saat 12:45'de toplandi. Giindemler onaylanarak kabul
edildi. Giindemde bulunan konular goriisiilerck asagidaki yazih kararlar alind.

KARAR NO: 2021/168

Enstitiimiiz Saghk Yonetimi 1L Ogretim Tezli Yiksek Lisans programinda kayith
20580100007 nolu 8grenci Sinem GURGENTEPEnin, tez dnerisine iligkin Saghk Yonetimi
Anabilim Dali Bagkanhgi’nin 24/08/2021 tarih ve 6230490 sayil yazisi ve ekleri goriigiildii.

Enstitiimiiz Saghk Yonetimi 11. Ogretim Tezli Yiiksek Lisans programinda kayith
20580100007 nolu dgrenci Sinem GURGENTEPE nin, Dog. Dr. Taskin KILIC in
danigmanbi@inda viirlitecegi “Calisan Dostu Isyeri Algisinin Performansa Etkisi; Saglik
Kurumlarinda Bir Arastirma” bashikli tez onerisinin Ordu Universitesi Lisansiistii Egitim
Ogretim Yonetmeligi'nin 27/1 maddesi uyarinca kabuliine, kararin Enstitiimiiz Hemgirelik
Anabilim Dali Bagkanligi’na tebligine toplantiya katilanlarin oybirligi ile karar verildi.(EK-
3).

o
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EK 5: Etik Kurul Karan

T.C.
ORDU UNIVERSITESI REKTORLUGT
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Etik Kurulu

OTURUM TARIHI OTURUM SAYISI KARAR SAYISI
02/03/2022 02 2022-23
KARAR NO: 2022-23

Dog. Dr. Taskin KILIC'm “Calisan Dostu Isyeri Algisimin Performansa Etkisi; Saglik
Kurumlarinda Bir Saha Arastirmast” baghki calismasimn etik yonden incelendi.

Dog. Dr. Tagkin KILIC"in “Caligan Dostu Isyeri Algisinin Performansa Etkisi: Saghk
Kurumlarinda Bir Saha Arastirmasi” baghkl caligmasmin etik ydnden uygun olduguna,
toplantiya katilanlarin oy birligi ile karar verildi.
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EK 6: Calisan Dostu Kurum ve Hastane Ol¢egi Kullanim izni

Degerli Danismanim Dog¢. Dr. Taskin KILIC tarafindan 6l¢egin kullanimi

uygun bulunmustur.

EK 7: Bireysel Performans Olgegi Kullanim Izni

Sayin Dr. Seyfettin Sulu tarafindan 6lgegin kullanim1 uygun bulunmustur.

. a tezime atif yaparak
tabiki kullanabilirsiniz.
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