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Oz

Arastirmanin amaci, ¢alisanlarin isyeri arkadaslig: algisi ve ise adanmislik diizeyleri arasindaki
iliskinin anlamliliginin incelenmesidir. Bu amagcla arastirmaya Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi
Saghk ve Hifzissthha Miidiirliigiinde gorev yapan 121 is goren katilmustir. Verilerin
toplanmasinda igyeri Arkadashg: Olgegi ve Utrecht Ise Adanmishik Olgegi kullanilmigtir. Veriler
SPSS programi iizerinde Faktér Analizi, Bagimsiz Ornekler t-Testi ANOVA ve Pearson
Korelasyonu kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore
katilimalarin igyerinde kurduklari arkadaghklara iliskin degerlendirmeleri genel olarak
olumludur. Isyeri arkadaghgi cinsiyet, yas, medeni durum gibi demografik faktdrlerden
etkilenmezken; egitim seviyesi ve ¢alisilan birim isyeri arkadaslig: {izerinde anlamli farkliliklara
yol agmaktadir. Ote yandan katilimcilarin ise adanmislik diizeylerinin de yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Yogunlasma, en diisiik ortalamaya sahip alt boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Medeni durum ve ¢alisilan birimin ise adanmisligi anlamli bir bicimde etkiledigi goriilmiistiir.
Son olarak, personelin algiladig: isyeri arkadashg ile ise adanmiglik diizeyi arasinda olumlu
yonde ancak zayif bir iligki oldugu belirlenmistir.
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Abstract

The aim of the study is to examine the significance of the relationship between workplace
friendship and work commitment. For this purpose, 121 employees from Istanbul Metropolitan
Municipality Health and Sanitation Directorate participated in the study. Workplace Friendship
Scale and Utrecht Work Commitment Scale were used to collect data. Data were analyzed using
Factor Analysis, Independent Samples t-Test, ANOVA, and Pearson Correlation on SPSS.
According to the findings obtained from the research, the evaluations of the participants about
the friendships they have established in the workplace are generally positive. While workplace
friendship is not affected by demographic factors such as gender, age, and marital status, the level
of education and the department cause significant differences on workplace friendship. On the
other hand, it was determined that the participants' level of commitment to work was also high.
It has been observed that marital status and the department significantly affect the work
commitment. Finally, it was determined that there is a positive but weak relationship between
the employees' workplace friendship and work commitment.
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GIRIS

Insanin duygu ve davramglarim anlama misyonuyla yola ¢ikmig olmasma ragmen psikoloji,
uzun yillar duygu ve davramsin sadece olumsuz /tedavi edilmesi icap eden taraflarina
odaklanmakla yetindi. Bu yaklagima bir alternatif olarak dogan pozitif psikoloji ise, insanin pozitif
duygu ve davramslarinin da en az negatifler kadar incelenmeye deger oldugunu savundu. 90’1
yillarin sonunda Seligman'in aragtirmalariyla hiz kazanan pozitif orgiitsel psikoloji ¢alismalar
iki ana akimla bugiinlere ulagti. Akimlardan biri Pozitif Orgiitsel Davranis (POD) adiyla
Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii'nde nesv-ii nema bulurken, digeri de Michigan
Universitesi catis1 altinda gelistirilmis ve Pozitif érgﬁt Okulu adiyla tanmmustir. POD mikro
diizeyde yani birey odakli, bireyin pozitif davranislarinin kurumun performansiyla iliskisini
deneysel bir yontemle 6l¢meye ¢alisan bir yaklasim olmustur. Bruce J. Avolio ve Fred Luthans
akimin ana temsilcileri arasinda yer almaktadir.

POD aragtirmalar1 kapsaminda kesfettigimiz kavramlardan biri isyeri arkadaghigidir. Giiniimiizde
calisanlarin isyeri yasamu ile sosyal yasami birbiri igine girmis durumdadr. Orgﬁt igerisindeki
calisma saatlerinin uzun olmasi, c¢alisanlarin sik sik karsilasmasi ve yogun bir iletisim iginde
olmalar1 Orgiit igerisindeki iliskilerin farklilasmasina neden olmustur. Orgﬁt iiyeleri arasinda
zamanla daha samimi iligkiler kurulmus ve bu iligkiler formel kural ve kaidelerden
armdirilmistir. Yapilan calismalarda, birbirlerinin sorunlarimi dinlemekten sikilmayan ve birlikte
iyi vakit geciren, birbirlerinin fiziki ve duygusal gereksinimlerini anlayan, yardimc olan ve
birbirlerini koruyup kollayan calisanlar arasinda gelistirilen, ortak degerlerin ve karsilikl
saygmnin hakim oldugu iligkiler isyeri arkadaglig1 olarak tanimlanmistir (Sias vd., 2004). Is yeri
arkadaghgmi kurum ici formel iliskilerden ayiran 6zelligi goniilliiliik esasina dayanmasidir
(Wright, 1974; Hays, 1988; Rawlins, 1992). Ayrica, isyeri arkadaghiginin calisanlarin performansini
arttirarak Orgiitsel verimin artmasina katki saglamasi beklenir. Ciinkii ¢alisanlar giivende ve
samimi hissettikleri ortamlarda daha tiretken olurlar.

POD yaklagimi ile ortaya gikan ve bu ¢alismada incelenecek diger bir konu ise ise adanmadr. Tgsel
motivasyonu yiiksek, isyerinin istek ve taleplerini kendininkilerin Oniinde tutan, devaml
hedeflere ulasmak i¢in ¢abalayan ¢alisanlar adanmis ¢alisanlardir (Arrowsmith ve Parker, 2013).
Adanma ayni1 zamanda kisinin isini 6nemli gormesi, istekle ve gurur duyarak ¢alismasi, ilham
kaynagi olmasi, zorluklar karsisinda meydan okumas: gibi duygu, diisiince ve davranislari da
igerir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Antonison, 2010; Sawang, 2012).

Isyeri arkadashg1 ve ise adanmislik bireysel ve kurumsal pek ¢ok olumlu sonucu beraberinde
getirir. Isyeri arkadaghklari sadece calisanlar arasindaki iliskileri giiclendirmekle kalmaz, is
gorenlerle kurum arasindaki bagi da artirir. Birbirlerine kurum igi resmi hiyerarsi ve iletisim ag1
haricinde de baglanmis ¢alisanlarin kurumlarina, yaptiklar: ise ve is arkadaslarina daha farkl bir
gozle bakmalari ¢ok da sasirtict olmayacaktir. Baska bir agidan ifade etmek gerekirse; sundugu
sosyal gevre ile is ortamini cazip hale getiren bir organizasyonda isine adanmuis galisanlar bulmak
hayli miimkiindiir. Yani organizasyonlar is arkadashigim destekleyen pratikler yoluyla daha
enerjik, daha heyecanli ve daha odaklanmis ¢alisanlara sahip olabilirler. Kisaca ifade etmek
gerekirse; isyeri arkadashig: calisanlarin ise adanmaisliklarini olumlu yonde etkileyecek bir faktor
olabilir.

Bu caligmanin amaci, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Saghk ve Hifzissthha Miidiirliigiinde
calisan personelin isyerinde kurduklari arkadaslik iliskileri ile ise adanmighk seviyeleri
arasindaki iliskinin arastirilmasidir. Birinci asamada, ¢alisan personelin isyeri arkadaslhig: algis
ve ise adanmighk diizeyleri alt boyutlariyla birlikte belirlenmis, daha sonra her birinin
demografik degiskenlerden nasil etkilendigi arastirilmis ve en son olarak da arkadaslik ve
adanmislik arasindaki iligkinin anlamlilig1 test edilmistir.
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Ingilizce literatiirde son 20 yildir ragbet géren pozitif psikoloji kapsaminda bilimsel aligmalara
konu olan isyeri arkadaslig1 ve ise adanmishik kavramlar: Tiirkce alan yazininda heniiz hak ettigi
ilgiyi gorememistir. Servis sektorii ve Ozellikle saglik calisanlar1 tizerinde uygulanan birkag
calisma yol gosterici olmaktadir. Ote yandan 6lgeklerin terciimelerindeki sikintilar gézden
kagmamaktadir. Bu arastirma hem Tiirkge literatiirii zenginlestirmeyi hem de yukarida isaret
edilen sikintilar1 giin yiiziine ¢ikarmay1 hedeflemektedir.

Calismanin arka planini ortaya koyan bu ilk boltimiin akabinde, arastirmanin ikinci béliimiinde,
kavramsal bir cergeve ¢izilmis ve ilgili alan yazimi taranmustir. POD, ise adanmuslik ve is yeri
arkadashigr kavramlar: tanitilmis, literatiirde bu kavramlari anlamaya ve 6lgmeye calisan mevcut
arastirmalar sunulmustur. Ugiincii boliimde arastirmanin yontemi, dordiincii boliimde ise
bulgular paylasilmistir. Besinci ve son bolim ise sonuglarin tartisiimasina ve Onerilere
hasredilmistir.

TEORIK ARKAPLAN
Pozitif Orgiitsel Davranig

Psikoloji, insanin duygu ve davraniglarin1 anlama misyonuyla yola ¢ikmis ancak uzun yillar
duygu ve davramisin sadece olumsuz /tedavi edilmesi gereken taraflarina odaklanmistir. Bu
yaklasima bir alternatif olarak dogan pozitif psikoloji ise, insanin pozitif duygu ve
davraruslarinin da en az negatifler kadar incelenmeye deger oldugunu savunmustur (Seligman,
1998). Giiglii elegtirilere maruz kalsa da pozitif psikoloji, insan1 barmdirdig her tiirlii duygu ve
davrarusin biitiinii olarak goren sentez bir yaklasima ulasmamizi saglamaistir. Psikoloji, sosyoloji,
antropoloji ve sosyal psikolojinin 6rgiit baglaminda kesistigi bir alan olan orgiitsel davrams da
bu yeni akimdan elbette nasibini almistir.

Is yasamina has pratikler acisindan bakarsak; is tatminsizliginin zitti tatmin degildir. Ciinkii
calisanlarin is memnuniyetsizliklerini azaltmak her zaman onlar1 memnun etmek anlamina
gelmez. Isletmeler performans diisiikligiinii ortadan kaldirabilirler ama bu performanslarmin
yeterince iyi oldugunu gostermez. Pozitif psikolojiye gore, ¢alisanlarin olumsuz tutum ve
davraniglar yerine olumlu tutum ve davramslarina vurgu yapmak, bunlar1 genisleterek daha
etkin kurumlar olusturmak miimkiindir.

Aslinda Maslow daha 1954 yilinda basilan “Motivasyon ve Kisilik” isimli kitabinda “Pozitif
Psikolojiye Dogru” baghikl bir béliimle bu yakinlasmanin ilk sinyallerini vermisti. McGregor
(1960) ve Herzberg (1966) de calismalarinda benzer vurgular yapmislardi. Bugiin ise pek ¢ok
benzer teori ve incelemede; is doyumu, Orgiit i¢i adalet, ise adanmuslik, pozitif duygulanim,
kurumlarda vatandaghk davranislar1 ve duygusal zeka seklinde pozitif yonelimli kavramlara
rastlanmaktadir.

90'li yillarin sonunda Seligman’in arastirmalariyla hiz kazanan pozitif Orgiitsel psikoloji
calismalari iki ana akimla bugiinlere ulasmistir. Akimlardan biri Pozitif Orgl’itsel Davrams (POD)
adiyla Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii’nde nesv-ii nema bulurken, digeri de
Michigan Universitesi gatis1 altinda gelistirilmis ve Pozitif Orgiit Okulu adiyla taminmustir.

Pozitif Orgiit Okulu daha ¢ok makro diizeyde ilerlemis, nicel ve nitel yontemlerle drgiitsel
pozitifligi arastirmis; biitiinciil bir yaklagimla merhamet, affedicilik ve erdem gibi kavramlar1 6n
plana ¢ikarmustir. Affetmenin bireyi hafifletmesi yaninda kurumsal olarak da faydalar1 oldugunu
tartismistir. Erdemler konusunu ise daha ¢ok deger odakl liderlik yaklasimlar: (otantik liderlik,
dontistiiriicii liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik vb.) kapsaminda incelemistir. Bu yaklasima
gore, sahip oldugumuz degerler ancak bilingli bir bigimde tekrar edilirse erdem olarak
isimlendirilirler. Bir yonetici 6zelligi olarak erdem bu okulun en temel ¢alisma alanlarindan biri
olmustur: Orgiitsel erdemlilik kurum calisanlariin bireysel erdemleri toplami midir, yoksa
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toplamindan daha fazlast midir? Ya da orgiitsel erdemlilik calisanlarin erdemliliginden
bambagka bir sey midir?

Pozitif Orgiitsel Davranis ise mikro diizeyde yani birey odakli, bireyin pozitif davranslarmin
kurumun performansiyla iliskisini deneysel bir yontemle 6l¢gmeye calisan bir yaklasim olmustur.
Bruce J. Avolio ve Fred Luthans, akimin ana temsilcileri arasinda sayilabilir. Luthans’a (2002a)
gore Pozitif érgiitsel Davrarus, insan kaynaklari departmanlarinin ¢alisan potansiyeli ve
kapasitesine iligkin elde ettikleri bilimsel analizleri organizasyonun faydasma kullanmasidir.
Psikoloji alaninda yazilmig makalelere igerik analizi uygulayan Luthans (2002b) 375.000 adet
olumsuz duygu ve davranis inceleyen calismaya karsilik sadece 1000 olumlu pozitif psikoloji
odakl1 ¢alisma tespit etmistir.

Pozitif Orgiitsel Davranis yaklagiminin literatiire en biiyiik katkist psikolojik sermaye dedigimiz
bireyi hem giinliik yasamda hem is yasaminda giiglii kilacak 4 temel pozitif durum tanimlamis
olmasidir. Bunlar 6z yatkinlik, umut, iyimserlik ve dayanikliliktir. Oz yatkinlik, zor gorevleri
bagarmak igin sorumluluk almak ve gerekli gayreti gdstermek demektir. Iyimserlik ise simdi ve
gelecekte basari ile ilgili olarak olumlu beklentilerde bulunmaktir. Amaglar igin azim gosterme
ve gerektiginde yeni yollara yonlenme pozitif psikoloji tarafindan umut olarak isimlendirilirken,
kisinin ortaya gikan sorunlar ve talihsizlikler sebebiyle bunaldiginda toparlanip tahammiil etmesi
ise dayaniklilik kavrami olarak karsimiza ¢ikar (Luthans vd., 2007; Luthans vd., 2006).

Psikolojik sermayenin giicii diinyada ve Tiirkiye’de yapilan pek c¢ok aragtirmayla
desteklenmistir. Oyle ki pozitif sermaye; is tatmini, yaratic1 performans, siirdiiriilebilir rekabet
avantaji ve is performansi ile pozitif iliskili, tiikenmislik, sinizm, isten ayrilma niyeti, ¢alisan
uygunsuz davrarnglar gibi boyutlarla da negatif iliskili bulunmustur. Psikolojik sermayenin dort
boyutunun orgiitsel tutumlar: sadece direk degil, birbirleri tizerinden dolayl olarak da etkiledigi
sOylenebilir (Eren, 2001; Bal, 2008; Ozkalp, 2009).

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji igin sahip olmalar1 gereken finansal, yapisal ve
teknolojik sermayenin yaninda insan sermayesi, sosyal sermaye ve psikolojik sermaye énem arz
etmektedir. Insan sermayesinde calisanin “ne bildigi”, sosyal sermayede “kimi bildigi, tamdig1”
6n planda iken bilgi, beceri, teknik yetenek ve deneyim igeren psikolojik sermayede “kim
oldugu” ve gelistirilebilir duygulariyla “kim olabilecegi” 6n plandadir (Luthans vd., 2006).
Ozetle, gelecekte kiiresel pazarlarda rekabet avantaji saglamak igin yatrim yapilmasi ve
gelistirilmesi gereken psikolojik sermaye bir bireyin olumlu psikolojik gelisim durumu olarak
tanimlanmistir.

Isyeri Arkadaslig

Is yeri arkadasligi is yerinde goniillii bir bigimde gelistirilen resmi olmayan bir iliski gesididir
(Sias vd., 2004). Son yillarda hem uzayan is saatleri hem de is hayat1 ve 6zel hayat arasinda
bulaniklasan sinirlar is yerinde gelistirilen bu gayri resmi iligkilerin 6nemini artirmigtir. Berman
ve arkadaslar1 (2002) isyerlerinde meydana gelen arkadaghklari, aym organizasyonda calisan
bireyler arasinda giiven, ortak deger ve ilgi alanlar1 zemininde olugan, tanidikliktan 6te ve fakat
romantizm igermeyen iligkiler seklinde tanimlamaktadir.

Is goren yoneticisini, ast ve {istlerini secemez fakat kiminle arkadaslik kurabilecegini secebilir
(Sias ve Cahill, 1998). Bu baglamda is yeri arkadashgi kurum igindeki resmi iligskilerden farkh
dinamiklere sahiptir. I yerinde farkli seviyelerde olsalar da isyeri arkadashg: gelistiren is
gorenler bu iligkileri baglaminda birbirlerine denktirler. Isyeri arkadashginda bireylerin arasinda
duygusal bir bag vardir ama bu bag romantik duygusallik ile karistirilmamalidar.
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Ay cat1 altinda calisanlarin tasidiklar gesitli 6zellikler - mezuniyet, yas grubu, siyasi goriis —
benzer oldugunda is yeri arkadashg gelistirmeleri beklenir (Lee, 2005). Isyerinde kurulan
arkadashigr sosyal hayat icerisindeki diger arkadashklardan ayiran bir o6zellik de kisisel
odaklanmadir. Arkadashik baginin taraflari birbirleri ile is yerinde bulunduklar1 konum igin
degil, tasidiklar: bireysel 6zellikler sebebi ile iletisime gegerler.

Is yeri arkadashg bireysel ya da baglamsal benzerlikler iizerine insa edilebilir. Bireysel baglam
is gorenler arasindaki kisisel benzerliklere isaret eder. Bu benzerlikler 6zellikle kisilik, ortak
kiiltiir, yas, cinsiyet, egitim, davranis bi¢imi, ilgi alanlari, ge¢mis olabilir. Baglamsal benzerlikler
ise ortak evlilik, ebeveynlik ve saglik sorunlari olarak siralanabilir (Sias ve Cahill, 1998).

Ise alim siireclerinde uyum kelimesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu ¢aba daha onceleri is ve aday
arasindaki uyuma odaklanirken; simdilerde is yeri ve aday kiiltiirii arasindaki uyuma
yonelmistir. ~ Kurum kiiltiiriine uyum gosterebilecegi kanisina varilirsa aday ise alinmaktadir.
Ote yandan bireyler de uyum saglayabileceklerini diisiindiikleri kurumlar1 segerler. Boylece
ortak ozelliklere sahip insanlar bir araya gelmis olur (Pierce vd., 1996:13).

igyeri arkadashigl sosyal hayata iliskin baglamlardan da etkilenmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin
tutum ve davraruslar kisilikleri yaninda iginde var olduklari ev, ibadethane, siyasi grup, etnik
grup gibi cesitli sosyal ¢evrelerin etki alanindadir. Ayrica, bireylerin is ve sosyal hayatindaki
yasamsal problemleri biitiinlesiktir. Insanlar evlerindeki problemlerini mutlaka isyerlerine
tasirlar ve bu durumu engellemenin bir yolu yoktur (Sias ve Cahill, 1998).

1§yeri arkadasliklarmin kurum igerisinde pek ¢ok islevleri vardir. Ancak bu iliskinin sadece
olumlu sonuglaria odaklanmak pek de objektif bir yaklasim olmayacaktir. Siiphe yok ki is yeri
arkadagligmin olumlu oldugu kadar olumsuz sonuglar1 da olabilir.

Yapilan arastirmalar isyeri arkadashgimin sosyal iletisimde olan kisileri olumlu yonde
gelistirdigini ve manevi gii¢ kazandirdigim1 gostermektedir. Ayni zamanda bireylerin daha
huzurlu ve rahat bir calisma ortamina sahip olmalarma olanak saglar. Is ve ozel hayati
destekleyen bu durum bireyin performansina da olumlu etki yapar (Kram ve Isabella, 1985).

Isyeri arkadasliklar kisilerin 6grenmelerine olumlu yonde etki ederek kariyer hedeflerine destek
olabilir. Ise yeni baglayan bireylerden hizli arkadaghk kurabilenler kurumsal ve gérevsel bilgileri
daha hizli edinirler. Disadoniik karaktere sahip bu kisilerin amirleri ile iletisimleri de kuvvetlidir.
(Herman vd., 2008). Isyerinde bu tiir arkadagliklarin var olmasi caliganlarda samimiyet, empati
ve giiven duygusunun artmasma neden olur. Giiven duygusunun hakim oldugu ve
yardimlagmanin bir gelenege doniistiigii kurumlarda calisan motivasyonu da belirgin bir
bigimde artar (Ingram ve Zou, 2008).

Is yeri arkadashgi kurum misyonunun caliganlar tarafindan kabul edilmesi ve igsellestirilmesi
agisindan da kritik bir rol {istlenir. Insanlar islerini severek yapmanin otesinde, beraberce ortaya
koyduklar1 sosyal faydadan manevi bir giig alirlar (Balaban ve Ozsoy, 2016)

Isyeri arkadaghigi, calisanlarin aralarinda sohbet ve muhabbete daha fazla zaman ayirmasi ile
verimin diismesine, birbirlerini etkiledikleri icin dikkat daginikligina neden olabilir. Isyeri
arkadasligina iligkin en 6nemli sorun is gorenin sirkete zarar verebilecek arkadaslarinin tarafin
tutmasi, kurumuna kars: onlarin yaninda durmasidir. Giiglii bir arkadasligin tarafi olan is goren
tartismali konularda dogru karar veremeyip arkadasini kayirabilir. Bu nedenlerle yonetim
kademelerinde arkadaslik iligkilerini desteklemeyen yaklasimlar bulunmaktadir (Morrison ve
Nolan, 2007).

Arkadasliktan beklenen zor zamanlarinda yaninda olmak, iyilik yapmak ve sirlarini birbirleriyle
paylasmaktir. Bu beklentiler calisanlar1 arkadashk ve oOrgiitsel gorevler arasinda ikileme
diisiirmekte ve performansi olumsuz yonde etkilemektedir (Bridge ve Baxter, 1992).
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Sonug olarak diyebiliriz ki; kurum ve yoneticiler is yeri arkadaghklarini engellemek ya da yok
etmek yerine olas1 sorunlara kars: tedbir alma stratejisini takip etmelidirler. Calisanlar arasindaki
¢ikar catismalarinin 6nlenmesi icin seffaf bir bilgilendirme siireci, simirlari net bir bicimde
belirlenmis goérev ve sorumluluklar ve farkindalik gelistiren egitimler oldukga faydahdir
(Berman vd., 2002; Sias vd., 2012).

Ise Adanmislik

Ise adanma; calisanin isine sahip ¢ikmasi, isini sevmesi ve birakamamasi olarak ifade edilebilir
(Alarcon, 2009). ise adanmuslik sadece calisanin is ile ilgili olumlu fikirlere sahip olmas1 degil,
yaptig1 isi en dogru sekilde gerceklestirme ¢abasidir. Bu ¢aba ¢alisanin kuruma kars: aidiyet
hissinin yiiksek olmasini, kurumuyla duygusal bag kurmasim ve kurumun menfaatlerini 6n
planda tutmasini beraberinde getirir.

Kendini isine adayan ¢alisanlar biitiin dikkatlerini islerine verdikleri i¢in zamanin nasil gectigini
anlamazlar ve miikemmel is ¢ikartirlar. Ise adanan calisanlar en zor gorevleri yetenekleri
dahilinde iizerlerine alip yapmak isterler. Ise adanan calisanlar daha pozitif ve ¢dziim odaklh
olduklar i¢in daha basarilidirlar. Hizli terfi ederler ve cevrelerini etki alina alirlar (Burke vd.,
2009).

Kahn incelemesinde c¢alisanlarin ise adanmisliklarina etki eden sartlar1 gozlemleyerek,
adanmishgmn fiziksel, duygusal ve bilissel boyutlarini tarif etmistir. Fiziksel bilesen, kisinin
orgiitsel rollerinde enerjik olmasina; duygusal bilesen, kisinin isine, kuruma ve idarecilere karsi
hissettigi olumlu ya da olumsuz tutuma; bilissel bilesen ise kisinin 6rgiitii yonetenlere ve ¢alisma
sartlarina inanmasina isaret etmektedir (Kahn, 1990).

Leiter ve Maslach’a (1988) gore ise adanma tiikenmisligin tam tersi olarak ele almabilir.
Tiikenmislik; duygusal olarak tiikenme, duyarsiz hale gelme ve etkin halin azalmas1 gibi halleri
kapsarken, ise adanma bu etkilerin karsitlar: olan enerji dolu olmak, ise baglilik ve etkin olmay1
igerir. Bu arastirmacilara gore tiikenmislik seviyesini Olgebilirsek, bir nevi ise adanmay1 da
Olgmiis oluruz (Bakker vd., 2008).

Schaufeli ve arkadaslarina (2002) gore ise iki kavram birbiriyle iliskili olmakla beraber aym
Olcekle olgtilmeleri mantikli olmayacaktir. Ciinkii iki kriterin de es zamanli olarak yiiksek ya da
alcak ¢ikacagi durumlar olabilir. Schaufeli ve arkadaslar1 ise adanmaya, daha ¢ok bir pozitif
psikoloji kavrami olarak yaklagir. Pozitif psikolojinin ileri siirmiis oldugu psikolojik iyilik,
iyimserlik, mutluluk ve dayaniklilik gibi 6zelliklerden yola ¢ikarak ise adanmay kisinin isine
olan iyimser tavri ve isinin krymetli oldugu seklinde bir zihin yapisi olarak ifade etmektedirler.

Ise adanmanin alt boyutlar1 su sekilde siralanabilir:

¢  Enerjik Olma: Kisinin kendi istedigi icin isine gelmesi ve gorev tanimmin {istiinde emek
harcamasi olarak tanimlanabilir. Canlilik seklinde de adlandirilir.

o Ise Baglilik: Is gorenin isinde sebatkar olmasi, onu i¢sellestirerek kendince 6nemli bir yere
koymasi ve yaptig1 isten dolay1 kendisinden gurur duymasidar.

e Kendini Ise Verme: Kisinin yaptig1 isten haz almasi, ¢alisirken zamanun nasil gegtiginin
farkia varamamasi, biitiin yogunlugunu isine vermesi anlamlarini tagimaktadir.

Ise adanmishk kavrammna iliskin, yukarida siralanan uluslararasi yaymlar disinda ulusal
seviyede de pek gok yaym yapilmistir (Ardig ve Polatci, 2009; Ozsoy vd., 2013; Turgut, 2013;
Caligkan, 2014; Ozer vd., 2015; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Ozdemir vd., 2019; Kilig vd., 2020).
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Sirketlerin iginde bulunduklar1 kosullara ayak uydurmasi ve yogun rekabet ortaminda
stirdiiriilebilir bir performans sergileyebilmesi i¢in sadece iistiin nitelikli ¢alisanlara sahip olmasi
yeterli olmamaktadir. Is gorenlerin yeteneklerini ortaya cikarmak ve kurumun lehine
kullanabilmek i¢in ise adanmalarinin saglanmasi gereklidir (Bakker ve Demerouti, 2008). Ciinkii
ise adanma, ¢alisanlarin iist diizey performans gostermesini, isyerini benimsemesini, iyimser bir
yaklasim gelistirerek olumlu katkilar sunmasini saglar. Ise adanmanin olumlu sonuglar: su
sekilde siralanabilir:

¢  Olumlu Duygular: Ise adanan calisanlar kurumlarina yonelik olumlu duygular igindedir
(Koyuncu vd., 2006). Bu pozitif duygular hem onlar1 gelistirir hem de kurumun
menfaatlerini yukar1 ceker (Bakker ve Demerouti, 2008). Ote yandan, ise adanan
calisanlar is arkadaslarina karsi icten ve yardimsever bir tutum sergilerler (Kmiec, 2010).

o IsDoyumu: Ise adanma igsel motivasyonu giiclendirerek is gorenlerin igleri ile ilgili daha
cok sorumluluk almalarimi destekler. Ise adanan calisanlarin isinden ve orgiitiinden
memnun olup yiiksek doyum hissetmeleri de istenilen ve beklenilen bir durumdur
(Alarcon, 2009).

o Orgiitsel Baghlk: Calistig1 kurum ile ilgili iyi duygular besleyip gururlanmak, kendini
sirkete ait hissetmek orgiitsel bagliligin belirtileri olarak karsimiza ¢ikar. Ise adanmus
calisanlar daha yiiksek orgiitsel baglilik gosterirler.

e Proaktif Davraniglar: Psikolojik iyi olus ise adanmayi, ise adanma da isyerinde proaktif
davraniglar1 destekler (Bakker ve Demerouti, 2008).

. Orgﬁtsel Vatandaslik Davranist: Ise adanmis calisanlar kendilerine verilen gorevleri en
iyi sekilde yerine getirmenin yam sira, gérev tanimlar1 kapsamina girmeyen iglerde de
yliksek performans gosterirler (Rich, 2006).

Isyeri Arkadaslig: ve ise Adanmislik: Tlgili Alan Yazini

Arastirmanin bu kisminda bir 6nceki boliimlerde tanitilan isyeri arkadaslig: ve ise adanmislik
kavramalarini birlikte inceleyen ¢alismalara yer verilecektir. ingﬂizce ve Tiirkge alan yazin ¢ok
kapsamli olmamakla beraber, karsilastirma yapmamiza olanak taniyan arastirmalar mevcuttur.

Dasgupta (2016) tarafindan Hindistan’da 504 saglik calisani izerinde yiiriitiilen bir ¢alismada ise
adanmishigin pek ¢ok baska faktorle birlikte isyeri arkadasligi ile olumlu bir iliski i¢inde oldugu
ortaya konmustur.

Tiirkiye’de 233 kamu ve 6zel sektor calisaniyla yiiriitiilen bir bagka ¢alismada (Balaban ve Czsoy,
2016) isyeri arkadaslig1 alt boyutlarindan arkadaslik firsatinin ise adanmishgin alt boyutlarindan
dingligi ve adanmay giiglii ve yogunlasmay1 zayif bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bekar
katilimailar evli katihmailardan daha az ding, ayrica kadinlar erkeklerden daha az yogunlagmis
calisanlar olarak tespit edilmislerdir.

Kayar ve Erdem (2017) tarafindan yapilan arastirmada hemsirelerin ahlaki tutumlarinin ise
adanma davrarnislar1 iizerindeki etkisi ol¢iilmeye calisilmistir. Calismada ise adanmislik alt
boyutlarindan dinglik ve Oziimsemenin demografik faktorlere gore degisiklik gostermedigi,
ancak yogunlasma boyutunun yasa, medeni duruma, calisilan birime ve tecriibeye gore
farklilagtig1 tespit edilmistir. Ornegin, evli olmayan hemsirelerin evli hemsirelere gére islerine
daha fazla yogunlastiklar1 goriilmiistiir.

Sahinbas (2018) tarafindan yiiriitiilen tez ¢alismasinda Ankara ilinde Hacettepe Universitesi
Erigkin Hastanesi’'nde gorev alan 300 saglik personelinin isyeri arkadashgr ve ise adanmiglik
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seviyeleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, isyeri arkadashg ile ise
adanmiglik arasinda olumlu yonde, orta kuvvetli ve anlaml bir iligki mevcuttur.

Zonguldak merkez ilcede gorev yapan 202 saglik calisanu ile yiiriitiilen giincel bir ¢alismada ise
(Acgikgoz ve Kiran, 2020) orgiit kiiltiirti ve ise baglanma arasindaki iliski incelenmistir. Ise
baglanmanin calisilan birim ve pozisyona bagh olarak degisiklik gosterdigi tespit edilmisgtir.
Hekimler diger meslek gruplarina gore ve hizmet birimlerinde calisanlar idari birimlerde
calisanlara gore daha yiiksek ise baglanma gostermektedirler.

llgili alan yazim gdstermektedir ki; hem is arkadagligi hem de ise adanmuglik alt boyutlari ile
birlikte cesitli demografik faktorlerden etkilenmektedir. Ayrica is arkadashgi ve ise adanmishk
arasinda farkli seviyelerde iliski mevcuttur. Bu ¢alismanin amaci ise Istanbul Biiytiiksehir
Belediyesi Saglik ve Hifzissthha Miidiirliigii'nde yiiriitiilen benzer bir aragtirmanin sonuglarmin
daha onceki arastirma sonuglariyla benzestigi ve ayristigi noktalar1 ortaya ¢ikarmaktir. Bu
karsilastirmaya Tartisma ve Sonug kisminda yer verilmistir.

YONTEM

Bu arastirmada isyeri arkadashgi, ise adanmislik ve alt boyutlar1 arasindaki iliskinin ortaya
cikarilmasi amaclanmistir. Arastirma Istanbul Biiyliksehir Belediyesi Saghk ve Hifzissihha
Miidiirliigiinde gorev alan calisanlara, isyeri arkadashg: algis1 ve ise adanmighk diizeyleri
arasindaki iligkinin anlamhili§inin incelenmesi amaciyla iligkisel tarama modeli gercevesinde
uygulanmistir. Calisma kapsaminda cevabi aranacak arastirma sorular: sunlardir:

1. Isyerinde kurulan arkadaglik iligkilerine yonelik algi demografik &zelliklerine gore
farkliik gostermekte midir?

2. Ise adanmishk diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermekte
midir?

3. 1§yeri arkadasligy, ise adanmislik ve alt boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski var midir?

Aragtirma, 5 Agustos ve 30 Kasim 2019 tarihleri arasinda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Saglik
ve Hifzissthha Midiirliigiine bagh farkli birimlerinde gorev alan ve ¢alismaya katilmay1 kabul
eden saglik ve idari personele uygulanmigtir.

Aragtirmanin evrenini Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Saglik ve Hifzissthha Miidiirliigiine bagh
Istanbul Aile Danigsmanlik ve Egitim Merkezi, Psikolojik Danismanlik Merkezi, Psiko-Terapi
Merkezi, Tip Merkezi, Vektorlerle Miicadele, Evde Saghk ve Idari Merkez olarak 7 merkezde
gorev alan hekim, hemsire, psikolog, saglik personeli ve idari personel olusturmaktadir.
Arastirmada ilk etapta orneklem secimine gidilmeden (N=200) evrenin tiimiine ulasilmasi
hedeflendiyse de % 60 geri doniisiim orami ile arastirmaya sadece 121 calisan katilmustir.
Aragtirmamin verisi 121 Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Saghk ve Hifzissthha Miidiirliigii
¢alisaninin anket sorularina verdigi yanitlar ile elde edilmistir.

Arastirma kapsaminda literatiir bilgilerine ve gozlemlere dayanarak hazirlanan anket formu
kullanilmistir. Demografik bilgi formunda ¢alisanlara yasi, cinsiyeti, egitim durumu, medeni
durumu, toplam ¢alisma stiresi, ¢alistig1 birim ve kadro ile ilgili 8 soru yoneltilmistir.

Calisanlarin isyeri arkadashg: davranislarini 6l¢gmek i¢in Nielsen ve arkadaslar1 (2000) tarafindan
gelistirilen ”i§yeri Arkadaslig: Olgegi” kullanilmustir. Olgek iki alt boyuttan olusmaktadir. Alt
boyutlar “Arkadaslik Kurma Firsat1” (1, 2, 3, 4, 5, 6) ve “Arkadaslik Degeri” (7, 8, 9, 10, 11, 12)
olarak isimlendirilebilir. Olgek 571i Likert tipinde tasarlanmis olup toplam 12 maddeden
olugsmaktadir. Olgekte Kesinlikle ~ Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Kararsizim=3,
Katilhiyorum=4 ve Kesinlikle Katiliyorum=5 olarak derecelendirilmektedir. Olgekten almabilecek
en diisiik puan 12 ve en yiiksek puan 60'tir. Olgekten alman puan yiikseldikge is yerinde
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arkadaglik kurmaya yonelik ortamm varlifina ve is yeri arkadashgimn degerine iliskin algi
ylikselmektedir.

Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini 6l¢mek igin ise; Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan
gelistirilen “Utrecht Ise Adanma Olgegi” kullanilmistir. Alt boyutlar1 bu ¢alismada “Dinglik”,
“Oziimseme” ve “Yogunlasma” olarak verilmistir. Olcek 7'1i Likert tipinde tasarlanmis olup
toplam 17 maddeden olusmakta ve alt boyutlari sirasi ile 6 (soru:l, 2, 3, 4, 5, 6), 5 (soru: 7, 8, 9, 10,
11) ve 6 (soru: 12, 13, 14, 15, 16, 17) maddeden olusmaktadir. Olcekte Asla=1, Hemen Hemen
Hi¢=2, Nadiren=3, Bazen=4, Sik Sik=5, Cok Sik=6 ve Her Zaman=7 olarak derecelendirilmektedir.
Olgekten alinabilecek en diisiik puan 17 ve en yiiksek puan 119tir. Olgekten alinan puanlar
ylikseldikge ise adanmuislik diizeyi de artmaktadir.

Calismada elde edilen verilerin degerlendirilmesinde IBM SPSS Statistics 25.0 programu
kullanilmistir. Calisma kapsaminda kullanilacak testlerin tespit edilebilmesi igin ilk olarak
verinin normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Her iki Olgekte kulanilan ifadelerin
basiklik ve carpiklik degerleri -2 ve +2 arasinda oldugundan verinin normal dagilim gosterdigine
hiikmedilmistir (George ve Mallery, 2010). Daha sonra 1§yeri Arkadaslhig: Olgegi ve Ise
Adanmiglik Olgegi maddelerine agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Calisma sosyal bilimler
alaninda yiiriitiilen bir aragtirma oldugu icin faktor analizinde Oblimin rotasyon tercih edilmistir.
Faktorlerin olusmasinda 6z degerin en az 1, faktor yiiklerinin en az 0,4 olmasi esas alimuigtir.
Faktor analizi sonuglaria gore olgekler yeniden yapilandirilmis ve Cronbach-Alfa, ortalama,
standart sapma vs. analizler revize edilmis yeni yapi iizerinden hesaplanmustir. Nicel verilerin
karsilastirilmasinda normal dagilim gosteren parametrelerin gruplar arasi karsilastirmasi igin
One-way Anova testi kullamlmustir. Istatistiksel farkliliklara neden olan grubun tespitinde
Scheffe testi; iki gruplu degerlendirmelerde student t-test kullanilmistir. Sonuglar % 95’lik giiven
araliginda, yani p<0.05 diizeyinde degerlendirilmistir.

Faktor Analizi

Faktor analizi sonuglarina gore i§yeri Arkadaslig: Olgeginden bir soru (ARKD9), 1§yeri Adanmiglik
Olgeginden ise 4 soru (ADAN3, ADAN6, ADAN11 ve ADAN12) herhangi bir faktore yeterli
seviyede yiiklenmedikleri igin silinmistir. Ise Adanmislik Olgegi yapisal olarak bir degisiklik
gostermemis ve 4 ifade (ADAN1, ADAN2, ADAN4, ADANS) ile Dinglik, 4 ifade (ADAN?,
ADANS, ADANY, ADAN10) ile Oziimseme ve 5 ifade (ADAN13, ADAN14, ADAN15, ADAN16,
ADANT17) ile de Yogunlasma alt boyutlar1 ortaya gikmuistir. Ote yandan Is Arkadashg: C)lgegi
faktor dagilim ile literatiirdeki yapisindan farklilik gostermistir. ifadelerden 5 tanesi (ARKI,
ARK2, ARK5, ARK7, ARKS) ortak bir faktdr olustururken; geri kalan ifadeler ise 2 ayr faktore
dagilim gostermislerdir. Bu sonug faktorleri yeniden isimlendirmemizi gerektirmistir. Birinci
faktor (ARK1, ARK2, ARK5, ARK7, ARKS) is gorenin isyeri arkadashgma iliskin bireysel
degerlendirmesini igerdiginden Bireysel Algi, ikinci faktdr (ARK3, ARK4, ARK6) kurumun is yeri
arkadashgma yaklagimmi ortaya koydugundan Kurumsal Algi, {iciincii faktor ise (ARKI10,
ARK11, ARK12) is gorenin ¢alisma arkadaglarina yonelik giiven duygusunu incelediginden
Giiven olarak isimlendirilmistir.

Ise Adanmishk ve 1§yeri Arkadashigi olceklerinin diizenlenmis haliyle Cronbach-Alfa degerleri
sirastyla 0,819 (11 soru) ve 0,866 (13 soru) olarak hesaplanmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin ve alt boyutlarinin i¢ tutarliliklarmin o>,800 olup yiiksek derecede giivenilir olduklar1
sOylenebilir.
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Tablo 1. i§yeri Arkadashg1 ve Ise Adanmislik Olgekleri Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:

Component
1 2 3 4 5 6
ARK1 737
ARK2 715
ARK3 723
ARK4 500
ARKS5 .878
ARK6 760
ARK7 799
ARKS .758
ARKI10 -483
ARK11 -.695
ARK12 =742
ADANI1 .809
ADAN2 .820
ADAN4 508
ADANS5 632
ADANG6
ADAN7 .755
ADANS .817
ADAN9 731
ADANI10 791
ADANI11
ADAN13 744
ADAN14 442
ADAN15 813
ADANI16 .897
ADAN17 797

BULGULAR

Demografik Bulgular

Aragtirmanin bu béliimiinde oncelikle katilimcilara ait demografik bilgilere, daha sonra da
kullarulan Olgekler aracililigiyla elde edilen verilerin analiz sonuglarina yer verilmistir.
Aragtirmanin  sorular1 dogrultusunda ilk Once isyeri arkadashgmin daha sonra da ise
adanmighgm demografik faktorlere gore degisim gosterip gostermedigi tartigilmis, en son olarak
da isyeri arkadaslig1 ve ise adanmuislik arasinda (alt boyutlariyla birlikte) anlamli bir iligki olup
olmadig: incelenmistir.

Arastirma toplam 121 katilimc ile gergeklestirilmistir. Demografik analizlerin sonucunda
katilimailarin %59,5'inin kadin, %40,5’inin ise erkek oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin medeni
durumlar1 incelendiginde; %75,2'sinin evli, %24,8'inin bekar oldugu belirlenmistir. Yas
dagilimlarma gore; katilimcilardan yaglar1 18-25 arasinda olanlarin oraninin %2,5, 26-35 arasinda
olanlarin oranimnin %29,8, 36-45 arasinda olanlarin oraninin %49,6 ve 46 tizeri olanlarin oraninin
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ise %18,2 oldugu tespit edilmistir. Egitim diizeyleri incelendiginde; %9,1’inin ilk&gretim,
%24,8inin lise, %14’'tintin 6n lisans, %34,7’sinin lisans, %13,2’sinin ise yiiksek lisans mezunu
oldugu, %4,1'inin de tipta uzmanlk yaptig1 belirlenmistir. Elde edilen sonuglar detayl olarak
Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Katiimcilarin Tanimlayic Bilgilerine Gore Dagilimlar:

Demografik Bilgiler n %
. Kadmn 72 59,5
Cinsiyet
Erkek 49 40,5
. Evli 91 752
Medeni Durumunuz N
Bekar 30 24,8
18-25 yas aras1 3 2,5
26-35 yas arasi 36 29,8
Yas
36-45 yas aras1 60 49,6
46 ve iizeri 22 18,2
[lkdgretim 11 9,1
Lise 30 24,8
Esitim D On lisans 17 14,0
m Durum
gitm tramt Lisans 0 34,7
Tipta uzmanhk 5 4,1
Yiiksek Lisans ya da Doktora 16 13,2
Toplam 121 100,0

Isyeri Arkadasligina iliskin Bulgular

Aragtirmada ig,yeri Arkadashg: Olgegine iliskin ortalama 5 iizerinden 3,62 olarak hesaplanmistir
(min:1,76; max: 4,89). Olgegin alt boyutlarina bakacak olursak, Bireysel Algi 4,03 ile en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Kurumsal Alg: ve Giiven alt boyutlari ise sirasiyla 3,46 ve 3,36 ortalamaya
ulagmustir.

Tablo 3'te detaylandirilan isyeri arkadashg olgegi cevaplarina iliskin dagilima gore,
katiimailarin en fazla katildiklar ifadeler sirasi ile sunlardir: “Is arkadaslarimi tanimak icin
firsatim var”, “Isyerimde yakin arkadaghklar kurma firsatim var”, “Toplu olarak sorunlar
¢ozmek igin is arkadaslarimla birlikte ¢alisabilirim” ve ”ig,yerinde gliclii arkadaghklar kurdum”.
“Pek c¢ok is arkadasima cok fazla giivenebilecegimi hissediyorum” ifadesi ise 45 katilimci
tarafindan kararsizim seklinde yanitlanmigtir. Ote yandan, ankette ters soru olarak yer alan
“Calistigim herhangi birinin gergek bir arkadas olduguna inanmiyorum.” ifadesi i¢in ¢alisanlarin
44’1 kararsizim yanitini verirken 27 tanesi katilmadigini ifade etmistir.

Sonuglari isyeri arkadasligini alt boyutlar1 agisindan degerlendirdigimizde, katilimcilarin sadece
%10"u kurum ici arkadashk firsatlarina iliskin olumsuz degerlendirmelerde bulunurken, %701
ayni konuda olumlu fikir beyan etmistir. Kurumsal algi alt boyutunda, ¢alisanlarin %20’si
kurumlarinin isyeri arkadashgini desteklemedigini ifade ederken, %35’i tam tersi yonde cevaplar
vermistir. Katilimcilarin %25’i isyeri arkadasliklarmi giiven alt boyutunda diisiik puanla
degerlendirirken, neredeyse %30’u isyeri arkadaglarina giiven duyduklarini ifade etmiglerdir.

Isyeri arkadaghgi genel puanlarina baktigimizda ise, %10'luk bir kesimin igyeri arkadaghg:
kurmadigi, ya da kurumsal sebeplerden o&tiirii kuramadig1 ve etrafindaki insanlara yeterince
glivenmedigi sOylenebilir. Katilimcilarin %50’sinden fazlasi ise cevaplariyla isyerinde siki
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arkadasliklar kurduklarini, bu arkadasliklar1 is disina da tasidiklarini ve isyeri arkadaslarina
glivendiklerini ifade etmislerdir.

Tablo 3. Isyeri Arkadashig Olgegi Cevaplarinin Dagilimi

Isyeri Arkadashig

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
[Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Is arkadaslarimi tanimak igin firsatim var. 1 .8 5 4.1 9 7.4 65 53.7 41 33.9
Toplu olarak sorunlari ¢dzmek igin is

arkadaglarimla birlikte ¢aligabilirim. 4 33 3 25 15 124 % 463 43 35

K d i i olarak ki
UTHITIUIMEA §aAYTI TEST O1ara’c KOnusma | 45 | 99 | 10 | 83 | 20 | 165 | 55 | 455 | 25 | 198
ve bagkalariyla goriisme sansim var.

Calisanlar arasindaki iletisim
organizasyon tarafindan tegvik 7 5.8 13 10.7 39 322 47 38.8 15 12.4
edilmektedir.

is yerimde yakin arkadasliklar kurma

3 2.5 11 9.1 6 5.0 58 479 43 355
firsatim var.

Gayri resmi konusma is tamamlandigt | g1 g6 |y | 99 | 40 | 331 | 46 | 380 | 14 | 116
siirece kurulusum tarafindan hos goriiliir.
is yerinde giiclii arkadagliklar kurdum. 3 2.5 5 4.1 19 15.7 50 413 44 36.4

is yeri disinda da is arkadaglarimla

; 5 4.1 16 13.2 12 9.9 53 43.8 35 28.9
sosyallesiyorum.

Pek ¢ok is arkadasima ¢ok fazla
giivenebilecegimi hissediyorum.

5 4.1 15 12.4 45 37.2 38 31.4 18 14.9

1 . e . .
s arkadaglarimi gorecegim diye ise 9 74 | 18 | 149 | 30 | 248 | 48 | 397 | 16 | 132
gitmeyi istekle bekliyorum.

hgturm herhangi birini I bi
Galistigim herhangi birinin gercek bir 4 33 | 23 | 190 | 44 | 364 | 31 | 256 | 19 | 157

arkadag olduguna inanmiyorum.

Tablo 4'te goriilecegi iizere, kadin ¢alisanlarin isyeri arkadaghk algilar1 (giiven alt boyutu
disginda) erkek calisanlara gore daha yiiksektir. Ancak, cinsiyetin isyeri arkadaghgi ve alt
boyutlar1 agisindan anlamli bir farkhiliga yol agmadigi da goriilmektedir (p>0,05). Calisma
kapsaminda inceledigimiz demografik faktorlerden yas ve medeni durum da tipki cinsiyet gibi
is arkadaghg: ve alt boyutlarinda anlamli bir farkliliga neden olmamstir. Ote yandan egitim
durumunun is arkadaghg alt boyutlarindan bireysel alg1 iizerinde farklhiliklara sebep oldugu
gozlemlenmistir. Bu fark bilhassa ytiiksek lisans-doktora mezunlari ile ilkokul mezunlar: arasinda
anlaml bir seviyededir. Egitim seviyesi arttik¢a igsyeri arkadagh@ina iligkin bireysel alg1 da
ylikselmektedir. Ayrica Hifzissihha igcinde calisilan birim de kurumsal alg {izerinde anlaml
degisikliklere sebep olmaktadir. Tip merkezi, PDM ve ISADEM c¢alisanlarin kurumsal algilart
diger birimlerde calisan katihmcilara kiyasla daha yiiksek tespit edilmistir. Son olarak
kurumdaki toplam tecriibe siiresi ve kadro degiskenlerinin de is arkadashg: ve alt boyutlar1
tizerinde anlaml bir etkiye sahip olmadig: belirtilmelidir.

Tablo 4. Cesitli Demografik Faktorlere Gore Isyeri Arkadasghg:

e Medeni .t . .. ..
Cinsiyet Yas Durum Egitim Pozisyon Birim Tecriibe Kadro

Bireysel Alg: 367 .999 735 .032 232 492 .635 153
K 1

ramsa 609 822 843 336 131 010 801 145
Alg1
Giiven 596 .853 452 290 237 222 636 .808
Isyeri
Arkadashi 717 .950 786 278 170 .255 732 175
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Ise Adanmisliga iliskin Bulgular

Aragtirmada Ise Adanmishik Olgegine iliskin ortalama 7 tizerinden 5,41 olarak hesaplanmistir
(min:2,13; max: 7,00). Olgegin alt boyutlarina bakacak olursak, Oziimseme 5,72 ile en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Dinglik ve Yogunlasma alt boyutlar: ise sirasiyla 5,46 ve 5,05 ortalamaya
ulagmustir.

Sonuglar ise adanmishk alt boyutlar1 agisindan incelendiginde goriilmiistiir ki; calisanlarin
yalnizca %51 isyerinde nadiren ding¢ hissetmektedir. %70 civarinda katilimcr ise dinglik
durumunu siklikla tecriibe etmektedir. Oziimseme alt boyutunda da benzer bir tablo karsimiza
ctkmaktadir. % 6 civarinda katiimcr yaptigi isi 6ztimsemedigini ifade ederken, yaptigi isle yogun
bir duygusal bag kurdugunu séyleyenlerin oranm %75’e yakindir. Yogunlasma alt boyutunda ise,
kendini igine kaptirmakta zorlananlarm orani %6 civarindayken, isini yaparken zamanin nasil
gectigini anlamayanlarin oranm %65 civarindadir.

Ise adanmughk &lgegi puanlarina genel olarak baktigimizda ise; katilimcilarin %65inin iglerini
yaparken enerjik hissettiklerini, islerine kars: biiyiik bir istek ve saygi duyduklarini, ayrica
sorumluluklarini  yerine ~getirirken ~yogunlasabildiklerini ~sdyleyebiliriz. Ote yandan,
katilimcailarin yaklasik olarak %5’i i¢in durumun bunun tam tersi oldugunu da ifade etmemiz
gerekiyor.

Sonuglar ise adanmishk alt boyutlar1 agisindan incelendiginde goriilmiistiir ki; calisanlarin
yalmizca %51 isyerinde nadiren ding hissetmektedir. %70 civarinda katihmc ise dinglik
durumunu siklikla tecriibe etmektedir. Oziimseme alt boyutunda da benzer bir tablo karsimiza
ctkmaktadir. % 6 civarinda katilimcr yaptigr isi 6ziimsemedigini ifade ederken, yaptigi isle yogun
bir duygusal bag kurdugunu sdyleyenlerin orani %75’e yakindir. Yogunlasma alt boyutunda ise,
kendini isine kaptirmakta zorlananlarin orani %6 civarindayken, isini yaparken zamanin nasil
gectigini anlamayanlarin orani %65 civarindadir.

Ise adanmighk &lgegi puanlarina genel olarak baktigimizda ise; katilimcilarm %65'inin iglerini
yaparken enerjik hissettiklerini, islerine karsi biiyiik bir istek ve saygi duyduklarmi, ayrica
sorumluluklarini  yerine getirirken yogunlasabildiklerini ~sdyleyebiliriz. Ote yandan,
katilimcailarin yaklagik olarak %5’i i¢cin durumun bunun tam tersi oldugunu da ifade etmemiz
gerekiyor.

Tablo 5’te detaylariyla goriilebilecegi {izere; katilimcilarin en sik tecriibe ettikleri ifadeler sirasiyla
sunlardir: “Meslegimde giiclii ve kuvvetli hissediyorum”, “Yaptigim isi anlamli ve maksath
buluyorum”, “Meslegimde zihinsel acidan direngliyim”, “Meslegim hakkinda ¢ok hevesliyim”.
Katilimailarin  bazen hissettikleri durumlarin basinda “Kendimi isimden alamiyorum”
“Calistigim zaman cevremdeki her seyi unutuyorum”, ve “Calismalarimda ¢ok enerjik
hissediyorum” gelmektedir. En az tecriibe edilen ifadeler ise sirasiyla “Calistigim zaman
cevremdeki her seyi unutuyorum” ve “Kendimi isimden alamiyorum” olmustur.

Sonuglar ise adanmishk alt boyutlar1 agisindan incelendiginde goriilmiistiir ki; ¢alisanlarin
yalmizca %51 isyerinde nadiren ding hissetmektedir. %70 civarinda katilimc ise dinglik
durumunu siklikla tecriibe etmektedir. Oziimseme alt boyutunda da benzer bir tablo karsimiza
¢ikmaktadir. % 6 civarinda katilimci yaptig isi 6ztimsemedigini ifade ederken, yaptig1 isle yogun
bir duygusal bag kurdugunu soyleyenlerin oran1 %75’e yakindir. Yogunlasma alt boyutunda ise,
kendini isine kaptirmakta zorlananlarin orani %6 civarindayken, isini yaparken zamanin nasil
gectigini anlamayanlarin oran1 %65 civarindadir.

Ise adanmushk 6lgegi puanlarina genel olarak baktigimizda ise; katilimcilarin %65'inin iglerini
yaparken enerjik hissettiklerini, islerine karsi biiyiik bir istek ve saygi duyduklarini, ayrica
sorumluluklarini  yerine getirirken yogunlasabildiklerini soyleyebiliriz. Ote yandan,
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katilimailarin yaklasik olarak %5’i igin durumun bunun tam tersi oldugunu da ifade etmemiz
gerekiyor.

Tablo 5. Ise Adanmughk Olgegi Cevaplarinin Dagilimi

& =
jan
. = £
Ise Adanmiglik § 5 & = 4 c—;‘"i N
s | B8 | % g Z 2 >
< T T z = A C T
n % n % n % n % n % n % n %
Calismalarimda ¢ok 0 .0 0 .0 5 4.1 33 | 273 | 42 | 347 | 18 149 | 23 19.0

enerjik hissediyorum.

Meslegimde giiglii ve 0 .0 0 .0 4 3.3 13 | 10.7 | 41 | 339 | 18 149 | 45 | 372
kuvvetli hissediyorum.

Uzun siire ¢calismaya 1 .8 2 1.7 9 74 22 (182 | 28 [ 231 | 19 | 157 | 40 | 33.1
devam edebilirim.

Meslegimde zihinsel 1 .8 0 0 3 25 16 | 132 | 47 | 388 | 19 | 157 | 35 | 289
agidan direngliyim.

Yaptigim isi anlamli ve 1 .8 1 8 2 1.7 15 | 124 | 26 | 215 | 15 | 124 | 61 | 504

maksatlt buluyorum.

Meslegim hakkinda gok | 1 8 3 2.5 3 2.5 21 (174 | 24 | 198 | 16 | 132 | 53 | 438
hevesliyim.

Meslegim bana ilham 4 |33 0 .0 6 5.0 25 20.7 | 23 19.0 20 16.5 43 35.5
verir.

Yaptigim isten gurur 2 |17] 1 8 4 3.3 16 | 132 | 23 | 190 | 15 | 124 | 60 | 496
duyuyorum.

Calistigim zaman 7 |58| 1 8 12 9.9 34 (281 | 27 | 223 | 14 | 116 | 26 | 215
gevremdeki her seyi

unutuyorum.

Yogun calisirken mutlu | 0 .0 4 3.3 4 3.3 22 | 182 | 30 | 248 | 26 | 215 | 35 | 289
hissediyorum.

Calismalarima dalmis 2 |17] 4 3.3 9 74 23 | 190 | 46 |38.0 | 21 174 | 16 | 13.2
durumdayim.

Calisirken kendimi 3 |25 2 17 6 5.0 24 | 198 | 31 | 256 | 27 | 223 | 28 | 231
kaptiriyorum.

Kendimi isimden 2 |17| 7 5.8 7 5.8 36 298| 33 273 | 17 | 140 | 19 | 157
alamiyorum.

Calisma kapsaminda incelenen ¢esitli demografik faktorlerin ise adanmislik ve alt boyutlar
tizerindeki etkisi Tablo 6’da 6zetlenmistir. Erkek katilimcilarin adanmishk diizeyleri kadin
katilimcailarin adanmighk diizeylerinden daha ytiiksektir. Ancak, kadin ve erkek katilimcilarin ise
adanmiglik diizeyleri arasinda anlamh derecede bir farkliik mevcut degildir (p>0,05). Ayrica;
katilimalarin ise adanmiglik diizeyleri yaglarina, egitim seviyelerine, kurumdaki pozisyonlarina
ve toplam tecriibelerine gore anlaml bir farklilik gostermemektedir. Ote yandan, calisilan birim
katillmalarin ise adanmighk diizeyleri {izerinde anlamli bir farkliik yaratmaktadir. PTM ve
ISADEM calisanlarinin ise adanmuslik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kurum
ici kadro da ise adanmusglik ve alt boyutlarindan 6ziimseme {izerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
Isci kadrosu ile calisanlarin ise adanmishk seviyeleri memur kadrosu ile ¢alisanlardan anlamh
bir bicimde yiiksektir. Son olarak, evli calisanlarin ise adanmishik diizeylerinin dinglik ve
O0ziimseme alt boyutlar1 da dahil olmak tiizere bekar calisanlardan yiiksek oldugu tespit
edilmistir.
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Tablo 6. Cesitli Demografik Faktorlere Gore Ise Adanmiglik

Dinglik
Oziimseme
Yogunlasma

Ise Adanmishik

Iliski Testi

Cinsiyet

156
127
.699
154

Yas

.595
.875
.329
477

Medeni
Durum

.028
.003
131
.004

Egitim

210
.091
.347
.160

Pozisyon

.539
761
.655
.608

Birim
.068
127

125
.031

Tecriibe

.230
.787
473
.691

Kadro

204
.018
318
.035

Calismanin bu asamasinda, isyeri arkadaslig1 ve ise adanmishk degiskenleri, alt bilesenleri ile
birlikte iligki testine tabi tutulmustur.

Tablo 7'de detayh olarak goriilebilecegi {izere; Kurumsal Algi, Giiven ve Oziimseme ile Bireysel
Alg1 arasinda sirast ile orta siddette ve anlamls, orta siddette ve anlamly, zayif ve anlamli bir iligki
vardir. Kurumsal Alg1 ve Giiven arasinda ise zayif siddette ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Oziimseme, Yogunlasma ve i§yeri Arkadashg; ile Dinglik arasinda sirasi ile orta siddette ve
anlamly, zayif siddette ve anlamli, zayif siddette ve anlamli iligkiler gozlemlenmistir. Oziimseme,
Yogunlasma ile orta siddette ve anlaml bir iliskiye sahipken; I§yeri Arkadasligy ile zayif ve
anlaml bir iligski gostermektedir. En son olarak, igyeri Arkadaslig ve Ise Adanmishik arasinda ise
anlamli ancak zayif bir iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Tablo 7. Igyeri Arkadashgi ve Ise Adanmishik Arasindaki Iliski

1 2 3 4 5 6 7 8
Pearson 1 4227 A404™ 109 184" -.027 .786™ 116
Bireysel Alg1 Sig. .000 .000 236 .043 770 .000 204
N 121 121 121 121 121 121 121 121
Kurumsal Pearson 1 317 162 116 .036 767" 132
Algr Sig. .000 .077 204 .693 .000 150
N 121 121 121 121 121 121 121
Pearson 1 167 178 .097 746" 189"
Giiven Sig. .068 .051 292 .000 .038
N 121 121 121 121 121 121
Pearson 1 523" 324" 1917 .766™
Ding Sig. .000 .000 .036 .000
N 121 121 121 121 121
Pearson 1 374" 207" .832™
Oziimseme Sig. .000 023 .000
N 121 121 121 121
Pearson 1 .047 732"
Yogunlasma Sig. .610 .000
N 121 121 121
i@yeri Pearson 1 1907
Arkadaghg Sig. 037
N 121 121
. Pearson 1
Ise Sig.
Adanmiglik
N 121

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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TARTISMA ve SONUC

Bu aragtirma Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Saglik ve Hifzissthha Miidiirliigiinde gorev
yapmakta olan c¢alisanlar {izerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaci ¢alisanlarin isyeri
arkadashg algis1 ve ise adanmislik diizeyleri arasindaki iliskinin anlamliliginin incelenmesidir.
Calisma ayn1 zamanda igyeri arkadashg: ve ise adanmighgin demografik faktorlere gore anlamh
farkliliklar gosterip gostermedigini de 6lgmeyi hedeflemistir.

Calismaya katilanlarin ¢ogunlugunun 36-45 yas araliginda (%49,6); evli (%75,2); kadin (%59,5);
lisans mezunu oldugu (%34,7); meslekte 11-15 yillik tecriibesi oldugu (%29,8); ve idari merkezde
(%49) calistig1 saptanmustir.

Isyeri arkadashgi genel puanlarma baktigimizda %10'luk bir kesimin isyeri arkadaghg
kurmadigi, ya da kurumsal sebeplerden o&tiirii kuramadig1 ve etrafindaki insanlara yeterince
glivenmedigi sOylenebilir. Katilimcalarin %50’sinden fazlasi ise cevaplariyla isyerinde siki
arkadasliklar kurduklarini, bu arkadasliklar: is disina da tasidiklarini ve isyeri arkadaslarina
giivendiklerini ifade etmislerdir.

Sonuglar: isyeri arkadaghgimni alt boyutlar1 agisindan degerlendirdigimizde, katilmcilarin sadece
%10"u kurum igi arkadashk firsatlarina iliskin olumsuz degerlendirmeler de bulunurken, %701
ayn1 konuda olumlu fikir beyan etmistir. Kurumsal algi alt boyutunda calisanlarmn %20’si
kurumlarinin isyeri arkadashgini desteklemedigini ifade ederken, %35’i tam tersi yonde cevaplar
vermistir. Katilimcilarin %251 isyeri arkadaslhiklarini giiven alt boyutunda diisiik puanla
degerlendirirken, neredeyse %30’u isyeri arkadaglarina giiven duyduklarini ifade etmiglerdir.

Calisma kapsaminda inceledigimiz cinsiyet, yas, medeni durum, tecriibe ve kadro degiskenleri
is arkadaglig1 ve alt boyutlarinda anlamli bir farklihiga neden olmamigtir. Ote yandan egitim
durumunun is arkadasghg: alt boyutlarindan bireysel algi iizerinde farkliliklara sebep oldugu
gozlemlenmistir. Bu fark bilhassa ytiksek lisans-doktora mezunlar ile ilkokul mezunlari arasinda
anlamli bir seviyededir. Egitim seviyesi arttikca isyeri arkadashigina iliskin bireysel alg1 da
yiikselmektedir. Ayrica Hifzissthha icinde caligilan birim de kurumsal alg: iizerinde anlamh
degisikliklere sebep olmaktadir. Tip merkezi, PDM ve ISADEM calisanlarin kurumsal algilari
diger birimlerde ¢alisan katilimcilara kiyasla daha yiiksek tespit edilmistir.

Ise adanmiglik dlgegi puanlarina baktigimizda ise; katilimeilarin %65'inin islerini yaparken
enerjik hissettiklerini, islerine karsi biiyitk bir istek ve saygi duyduklarini, ayrica
sorumluluklarini ~ yerine getirirken yogunlasabildiklerini ~sdyleyebiliriz. Ote yandan,
katilmcilarin yaklasik olarak %5’i i¢in durumun bunun tam tersi oldugunu da ifade etmemiz
gerekiyor.

Sonuglar ise adanmighk alt boyutlar1 agisindan incelendiginde goriilmiistiir ki; calisanlarin
yalmizca %5’i isyerinde nadiren ding hissetmektedir. %70 civarinda katilima ise dinglik
durumunu siklikla tecriibe etmektedir. Oziimseme alt boyutunda da benzer bir tablo karsimiza
¢ikmaktadir. % 6 civarinda katilimci yaptig1 isi 6ztimsemedigini ifade ederken, yaptig1 isle yogun
bir duygusal bag kurdugunu sdyleyenlerin oran1 %75’e yakindir. Yogunlasma alt boyutunda ise,
kendini isine kaptirmakta zorlananlarin orani %6 civarindayken, isini yaparken zamanin nasil
gectigini anlamayanlarin oran1 %65 civarindadir.

Katilimcilarin ise adanmuslik diizeyleri cinsiyetlerine, yaslarina, egitim seviyelerine, kurumdaki
pozisyonlarina ve toplam tecriibelerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ote yandan,
calisilan birim katilimcilarin  ise adanmishik diizeyleri {izerinde anlamli bir farklilik
yaratmaktadir. PTM ve ISADEM calisanlariin igse adanmuglik diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Kurum ici kadro da ise adanmuislik ve alt boyutlarindan 6ziimseme iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir. Isci kadrosu ile ¢aliganlarin ise adanmislik seviyeleri memur kadrosu
ile calisanlardan anlamli bir bicimde yiiksektir. Son olarak, evli calisanlarin ise adanmigslik
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diizeylerinin dinglik ve 6ztimseme alt boyutlar1 da dahil olmak tizere bekar ¢alisanlardan yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Calismanin esas sorusu olan isyeri arkadashig1 ve ise adanmislik arasinda iliskiye gelince, hem
isyeri arkadaslig1 hem de ise adanmisligin kendi alt boyutlar: arasinda zayif ya da orta siddette
ve anlaml iligkiler tespit edilmistir. Karsilikli olarak ise Bireysel Algi ve Oziimseme arasinda
zayif ve anlaml bir iliski mevcuttur. Ayrica Dinglik ve Oziimseme, igyeri Arkadasligi ile zayif ve
anlamh bir iliskiye sahiptir. Son olarak, igyeri Arkadashg: ve Ise Adanmushik arasinda anlaml
ancak zayif bir iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Yukarida Ozetlenmeye calistigimiz sonuglar 1s1ginda denilebilir ki, calisma alan yazinindaki
benzer calismalar1 destekler niteliktedir. Dasgupta (2016) Hindistan’da hemsireler iizerinde
yuriittigii calismasinda ise adanmishik ile isyeri arkadashig arasinda olumlu yonde anlamh bir
iligki tespit etmistir. Ay sekilde Sahinbag (2018) tarafindan saglik personeline uygulanan anket
de benzer sonuglar ortaya koymustur. Calisma kapsaminda isyeri arkadashgl ve ise adanmaislik
alt boyutlar1 arasinda da orta veya diistik siddette iliskiler tespit edilmistir. Bu sonuglar Balaban
ve Ozsoy'un (2016) sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Ancak bu ¢alismada isyeri arkadashgi
ve ise adanmiglik arasinda zikredilen ¢alismalardaki biiytikliikte bir iliski elde edilmemistir.
Isyeri arkadaghig1 anketine iliskin yapisal sorunlar bunun bir nedeni olabilir.

Calisma kapsaminda cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi faktorlerin ise adanmighk ve alt
boyutlar1 {izerindeki etkisi noktasinda ilgili ¢alismalarla yer yer benzesen sonuglar elde
edilmistir. Ornegin medeni durum dinglik, 6ziimseme ve genel olarak ise adanmuslik {izerinde
anlamli bir etkiye sahip goriinmektedir. Babacan ve Ozsoy (2016) da benzer bir bicimde evli
katilimcilarin daha enerjik olduklarimni tespit etmistir. Ayn1 arastirmada cinsiyet yogunlasma
tizerinde anlamh etkiye sahipken, bu calisma kapsaminda kadin ve erkeklerin ise adanmislik
seviyelerinin anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmiistiir. Bu sonug, Acikgodz (2009)
tarafindan yapilmis arastirma ile ortiismektedir. Ote yandan, zikredilen arastirmaya gore
adanmiglik caligilan birim ve pozisyona bagh olarak degisiklik gosterebilmektedir. Bu aragtirma
kapsaminda elde edilen sonuglara gore; adanmislik {izerinde is gorenin ¢alistig1 birim anlamh
etkiye sahipken, pozisyon ayni etkiyi yaratamamaktadir. Kayar ve Erdem (2017) yogunlasma
boyutunun yasa, medeni duruma, caligilan birime ve tecriibeye gore farklilastifimi One
stirmiigtiir. Fakat bu calisma kapsaminda yogunlasma iizerinde anlaml etkiye sahip her hangi
bir faktor tespit edilememistir.

Isyeri arkadasligy, isyerindeki calisanlarin arasindaki psikolojik ve gayri resmi bir iligki bigimidir.
Isyeri arkadaghig: taraflar arasinda giiven, sadakat, baglilik ve bilgi paylasimi zemininde olusur.
Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore katilmclarin isyerinde kurduklari arkadagliklara
iliskin degerlendirmeleri genel olarak olumludur. Isyeri arkadashig1 ve egitim seviyesi arasinda
anlaml bir iligki tespit edildiginden, calisanlarin egitim seviyelerinin yiikseltilmesi ve kurumun
bu baglamda calisanlarini1 desteklemesi isyeri arkadashigini da olumlu yonde etkileyecektir.
Ayrica Hifzissthha Miidiirliigii icerisindeki birimler arasinda ortaya ¢ikan farkliik da kurum
icinde bazi inceleme ve iyilestirme calismalarimin yapilmas: gerektigini ortaya koymaktadar.

Calisan adanmighgi; yonetim, Orgiit psikolojisi ve insan kaynaklari gelisimi i¢in onemlidir.
Adanmiglik durumu, birey ve rgiit yapisi gercevesinde bir¢ok unsurla etkilesim gostermektedir.
Tutumlar, davranislar ve olusan orgit kiiltiirii ¢alisanlarin adanmishk seviyesini etkileyen
unsurlardandir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore katilimciarin ise adanmishk
diizeylerinin yiiksek oldugu soylenebilir. Yogunlasma, en diisiik ortalamaya sahip alt boyut
olarak karsimiza gikmaktadir. Bu ¢alisanlarin enerjik hissettikleri, islerini 6ztimsedikleri ama aym
oranda iglerine odaklanamadiklarmi gostermektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin yogunlagmalarinm
olumsuz etkileyen faktorler tespit edilmeli ve ortadan kaldirilmalidir. Calisilan birimin is
arkadaslig: gibi ise adanmishigl da anlamh bir bicimde etkiledigi dikkatlerden kagmamalidir.
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Kurumun calisanlarinin bireysel gelisimini desteklemesi ve bunun icin firsatlar sunmasi
verilebilecek somut Onerilerin baginda gelmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin birlikte
gecirilen zamani ve etkilesimi artirmasi is yeri arkadashgini da olumlu etkileyecektir. Kendine
glivenen ve yetkin bireylerden olusan ekiplerin iliskileri de daha saglikli bir diizleme tasmacaktir.
Ote yandan birimler arasindaki farkliliklarin derinlemesine tespit edilmesi gerekmektedir. Farkli
birimlerde uygulanan politikalarin is yeri arkadashg: ve adanmighgma etkisi ortadadir. Nicel
aragtirmalardan ziyade nitel calismalar yoluyla olumsuzluklar tespit edilmeli ve giderilmelidir.

Aragtirmanin veri analizi kisminda anket sorularmin anlasilabilirligi noktasinda bazi soru
isaretleri olusmustur. Zaten faktor analizi sonuglar1 da benzer bir noktaya isaret etmektedir.
igyeri arkadashgr ve ise adanmishk Olgeklerinin Tiirkge versiyonlarinin bu baglamda tekrar
gozden gecirilmesi gerektigi soylenebilir.

Unutulmamalidir ki; bu arastirma Istanbul Biiyliksehir Belediyesi Saglik ve Hifzissihha
Midirliigiine ait 7 birim (T1p merkezi, I[SADEM, PDM, PTM, Evde Saglik Hizmetleri, Vektorlerle
Miicadele Birim ve Idari Merkez) ile sinirhdir. Arastirmanin yapildig1 tarihlerde ¢alisanlarin tatil,
egitim ve hastalik gibi nedenlerden dolay1 kurumlarinda bulunmamalari veri toplama siirecinde
yaganan giiclitklerdendir.

igyeri arkadashigr ve ise adanmishk diger kamu kuruluslarinda ve 6zel sektorde calisanlar
tizerinde de arastirilmalidir. Hem kamu hizmeti veren diger kurumlarda, hem de giiglii rekabet
ortaminda ayakta kalmayan calisan 6zel isletmelerde arastirmanin tekrarlanmasi oldukga elzem
gortinmektedir. Yapilacak karsilastirmalar her bir kurumun kendi eksikliklerini tespit etmesini
ve sliregleri daha iyi yonetmesini saglayacaktir.
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