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Ozet

Orgiitsel demokrasi bireyin isi, calisma arkadaslar1 ve isyeri kosullarma iliskin
diisiincelerinde degisimler yoluyla is tatminini olumlu etkileyebilir. Orgiitsel demokrasi
algisinin is tatminine etkisini inceleyen caligmalar sinirlidir. Bu c¢alismanin amaci
hastane c¢aliganlarinin Orgiitsel demokrasi algilarinin is tatmini diizeyine etkisinin
incelenmesidir. Tanimlayici tipteki bu ¢calismanin 6rneklemi bir iiniversite hastanesinde
calisan 405 kisiden olusmustur. Veriler, Orgiitsel Demokrasi Olgegi, Is Tatmini Olgegi
ve demografik bilgi formu ile toplanmistir. Veriler, bilgisayarda korelasyon, regresyon,
bagimsiz gruplarda t testi ve One Way ANOVA ile analiz edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda Orgiitsel demokrasi algisi arttik¢a is tatmininin artabilecegi ve ¢alisanlarim is
tatmin  diizeylerinin arttirilmasinda  orgiitsel ~demokrasinin bir ara¢ olarak
kullanilabilecegi seklinde bazi 6nemli sonuglara ulasilmistir. Orgiitsel demokrasi algisi
ile is tatmini arasinda pozitif yonde onemli bir iliski bulunmustur (r=.622;p<0.001).
Ozrgﬁtsel Demokrasi algisi is tatmini diizeyini olumlu yonde etkilemektedir (Diizeltilmis
R”=.388).
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Abstract

Organizational democracy can have a positive impact on job satisfaction through
changes in the individuals’ opinions on their job, colleagues and workplace conditions.
The number of studies examining the effect of organizational democracy perception on
job satisfaction is limited. The aim of this study is to examine the effect of organization
democracy perceptions of hospital staff members on their job satisfaction levels. The
sample of this descriptive study comprises of 405 participants working in a university
hospital. Data were collected via Organizational Democracy Scale, Job Satisfaction
Scale and a demographic data form. Data were analysed on computer using
correlation, regression, independent samples t test and One Way ANOVA. As a result of
the analyses, it has been concluded that job satisfaction increases as organizational
democracy perception increases and that organizational democracy can be used as a
tool in increasing employees’ job satisfaction levels. A positive and significant
relationship was found between perceptions towards organizational democracy and job
satisfaction (r=.622;p<0.001). Organizational democracy perception affects job
satisfaction level positively (Adjusted R2 =.388).

Keywords: Organizational Democracy Perception, Job Satisfaction, Hospital Staff
1. Giris

Demokrasi, “halkin halk tarafindan idaresi” (Duverger, 1993, s. 6) seklinde
tanimlanmaktadir. Genel bir siyaset ve yOnetim araci olan demokrasinin oOrgiitsel
diizeyde uygulanmasina orgilitsel demokrasi denilmektedir. Biitiin diinyada 1990’lardan
sonra politik demokrasideki artisa paralel olarak orgiitsel diizeyde de demokrasiye ilgi
artmigtir. Bu ilgi Ozellikle karar siireclerine katilma ve isgdéren katilimiyla olusan
kurullarla yonetimi giliglendirme uygulamalar1 seklinde goriilmektedir (Harrison ve
Freeman, 2004, s. 49). ‘Orgiitsel demokrasi’, ‘isgdren katilim1’, ‘katilimci ydnetim’,
‘karar vermeye katilim’, ‘calisan kontroli’, ‘kendi kendini yoOnetme’, ‘i yeri
demokrasisi’ ve ‘endiistriyel demokrasi’ kavramlar1 birbirlerine yakin kavramlar olup
birbirlerinin yerine ve “Orglitsel demokrasi” kavramimnin yerine de kullanilabilen
kavramlardir (Cheney, 1995, s. 168; McGregor, 2005, s. 19). Buna gore orgiitsel
demokrasiye sahip kurumlar, ¢alisanlarin taktiksel ya da stratejik diizeyde karar verme
stireclerine katiliminin kurumsal hale geldigi bir 6rgiit ortamina sahip olan kurumlar
olarak tammmlanmaktadir (Verdorfer, ve dig., 2012, s. 431). Orgiitsel demokrasi
kavraminin, ¢alisan katilimi ve memnuniyeti, artan paydas taahhiidii, yiiksek diizeyde
yenilik ve gelisen orgiitsel performans ile sik sik iliskilendirildigi goriilmektedir.

Cheney (1995, s. 170-171), orgiitsel demokrasiyi, “organizasyonun amaglarina
oldugu kadar bireylerin amaglarina ve duygularina gergekten deger veren, Orgiitiin
onemli se¢imlerine katki saglamaya yonelik bireyleri tesvik eden, oOrgiitiin faaliyet ve
politikalarinin grup tarafindan diizenlenmesine izin veren bir yonetisim sistemi olarak”™
tanimlamaktadir. Gordenand Infante (1987) ‘a gore orgiitsel demokrasi, orgiit iiyelerinin
fikirlerini seslendirmelerine ve karar verme siireglerine dahil olmalarina olanak tanir.
Bu durumda, katilim ve ses, orgiitsel demokrasinin iki temel nitelikleridir (Stohl ve
Cheney, 2001). Yazdani (2010:56) orgiitsel demokrasinin ilkeleri baglaminda « ... Is
gorenlerin  sesinin  yiikselmesi” dir demektedir. Kerr (2004, s.84) Orgiitsel
demokrasinin, yonetilene karst sorumlulugu, katilimda esit hakki, yonetilenin temsilini
ve bilginin serbest dolagimini igerdigini ifade etmektedir.
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Kerr (2004:81) Orgiitsel demokrasinin faydalar1 abartilmis m1? sorusu ile drgiitsel
demokrasinin kendisinden beklenenlere cevap verebilme durumunu sorgulamis ve
cevabinda Orgiitsel demokrasinin faydalarint gercek oldugunu ifade ettikten sonra
baslangicta disiiniilen kadar belirgin ve kolay olmayacagimi ifade etmistir. Ayni
calismasinda Orgiitsel demokrasinin organizasyonlardaki sorununun tam ve dogru
olarak uygulama oldugunu da ifade etmektedir ( Kerr, 2004, 5.93). Ote yandan bazi
uzmanlar, gercekte, Orgiitlerde  demokratik degerlerin ve uygulamalarin
benimsenmesinin siyasi ve hatta ahlaki olarak kagimnilmaz olduguna karar vermislerdir
(Collins, 1997) demektedirler. Orgiitsel demokrasi her drgiitte korii koriine uygulanacak
bir model degildir. Demokratik 6rgiitii olusturmanin baglangic noktasi olan ideal bir is
modeli icin rekabet¢i bir strateji, yiiksek degerler ve birinci siif hizmet kalitesine
odaklanma gerekir. Bu is modeli esitlik, kendini yonetme, seffaflik, adalet gibi esaslar
iizerine kurulmalidir (Desai, 2009). Orgiitsel demokrasinin uygulanabilmesi icin
orgiitiin igyapisinda da bazi kolaylastiricilara ihtiyag vardir. Bunlar 6rgiitsel demokrasi
ilkelerinin drgiite yerlesmesini ve yasamasini saglayacak 6n kosullardir ve en 6nemli iki
tanesi Orgiitsel iklim ve orgiitsel kiiltiirdiir (Gegkil 2013, 5.26). Kogel (2003,s.31) “...
her yonetim kavram ve tekniginin uygulanmasi ilgili organizasyon kiiltiirii ile birlikte
diistiniilmelidir" demektedir.

Orgiitsel demokrasi kavramu ilk olarak (endiistriyel demokrasi adiyla) Sidney ve
Beatrice Webb tarafindan 1897 yilinda kullanilmistir (Miiller-Jentsch, 2008, s.261).
Kavram alan yazina kazandirildigi dénemden bu yana konunun 6nemi vurgulanmakla
birlikte 6l¢iimii icin gegerliligi ve giivenirligi test edilmis ara¢ gelistirilmesi ¢ok yenidir
(Gegkil ve Tikici, 2015). Gegkil ve Tikici (2015) yaptiklar1 “orgiitsel demokrasi dlgegi
gelistirme calismas1” adli eserlerinde oOrgiitsel demokrasinin bes boyutu oldugunu
(katilim-elestiri, seffaflik, adalet, esitlik ve hesap verebilirlik) ortaya koymuslar ve
orgiitsel demokrasi Ol¢egini gelistirmislerdir (Gegkil ve Tikici, 2015, s.61-62). Bu
boyutlardan ilki ¢alisanlarin karar siireglerine katilimini ve orgiitte yanlis giden seyleri
elestirebilmelerini ifade eden katilim-elestiridir. Ikincisi orgiitiin insan kaynaginin
kendileri ile ilgili ve kendileri etrafinda olup bitenlerden haberdar olmalarini ifade eden
seffaflik boyutudur. Uciincii boyut, adalet boyutudur. Orgiitsel diizeyde adalet,
kazanimlarin dagitilmasi, dagitim kararlarinin alinmasinda kullanilan prosediirler ve
bireyler arasindaki etkilesimin getirdikleri ile ilgili gelistirilen kurallar ve sosyal
normlarla agiklanmaktadir. Dordiincii boyut olan esitlik kosullari esit olanin esit isleme
ve muameleye tabi tutulmasi olarak ele almmmasidir. Son boyut ise alinan kararlar,
yapilan harcamalar ve orgiitle ilgili diger tasarruflar i¢in hesap vermeyi ve bunlar i¢in
hesap sorabilmeyi ifade eden hesap verebilirliktir (Geckil ve Tikici, 2015, s.45-49).
Orgiitsel demokrasi 6lgegi ile is tatmini (Kesen, 2015a), calisan performans: (Kesen,
2015b), i¢ girisimcilik performans: (Bakan, Kara ve Giiler, 2017), orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 (Gegkil ve Tikici, 2016a), psikolojik sermaye (Gegkil ve dig., 2016b)
iligkisini inceleyen ¢aligmalar yapilmaistir.

Endiistri/orgiit psikolojisinin en ©nemli konularindan birisi olan is tatmini
(Akpinar ve dig., 2013,s.28)1960’l1 yillardan itibaren yogun bir bigimde inceleme
konusu olmustur. Bu inceleme 70’li yillarda iyice artmaya baglamig 80°1i yillarda doruk
noktasma ¢ikmig ama 90’larda (Spector ve dig., 2009,s.31) ve sonraki on yillarda da
yogun bir bigimde devam etmistir. Bu hareketin Onciilleri —Likert (1967), Maslow
(1965), McGregor (1966) ve Roethlisberger ve Dickson (1939)’dur (Spector ve dig.,
2009, s.29). Locke (1976, s.1304) is tatminini, “ ... kisinin kendi isini ve is

Isletme Arastirmalar: Dergisi 651 Journal of Business Research-Tiirk



T. Gegkil — A. T. Akpmnar — Y. Tas 9/4 (2017) 649-674

deneyimlerini degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan keyifli ya da olumlu duygusal
durum” olarak tanimliyor. Robbins ve Judge ise (2014, s.77) “isin Ozelliklerinin
degerlendirilmesi sonucu olusan is hakkindaki olumlu his” olarak tanimliyor. Can,
Azizoglu ve Aydin (2015, s. 94) Is tatmini icin “Bireyin isine karsi duydugu olumlu
duygular ya da memnuniyet” demektedir. Simsek, Akgemci ve Celik ise (2011, 5.202)
is tatminini “ isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgdrenin beraber calismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmesinin sagladigit mutluluk” olarak
tanimlamiglardir.

Is tatmini bireyde isine ve isyerine kars1 olusan tutum tiirlerinden biridir. Tutumlar
nesneler, olaylar ya da insanlar hakkinda -olumlu ya da olumsuz- degerlendirme iceren
ifadelerdir. Is tatmin diizeyi yiiksek bir kisi, isi hakkinda olumlu duygulara sahipken, is
tatmin diizeyi diisiik bir kisi ise is hakkinda olumlu duygulara sahip degildir. Is tatmini
cesitli boyutlardan olusan kiiresel bir kavram niteligindedir. Bu boyutlar {icret, terfiler,
calisma arkadaslari, yonetim ve isin kendisi olarak tanimlanmistir. Taninma, ¢alisma
kosullar ile sirket ve yonetim (Spector ve dig., 2009, s.32), kisilik 6zellikleri (Robbins
ve Judge, 2014, s.82), is Ozellikleri (Spector ve dig., 2009, s.49-50) de bu boyutlara
ilave edilen faktorlerdir. Arastirmacilar genel olarak is tatminini i¢sel ve dissal unsurlara
ayirmaktadirlar: Ucret ve terfiler digsal faktorler olarak degerlendirilirken, calisma
arkadaslari, yonetim ve isin kendisi igsel faktorler olarak kabul edilmektedir(Spector ve
dig., 2009, s.32).

Kisinin isinden doyum saglamasi, onun hem organik hem de psikolojik varligi
icin 6nemlidir. Is doyumsuzlugunda, beden ve ruh sagligmin bozulmasi, ise gitmede
isteksizlik, isi birakma, is ortaminda olumsuz sosyal iliskiler i¢ine girme, verimliligin
diismesi ve is dist yasamini dogrudan olumsuz etkilemesi gibi sonuclarin ortaya
cikabilecegi diisiiniildiigiinde bu kavramin bireyin yasaminda ne kadar énemli oldugu
acikca goriilmektedir (Akpinar, Tas ve Okur, 2013, s. 174; Telman ve Unsal, 2004, s. 64
Akt.i¢ Karababa ve Kapikiran, 2014, s.139;Uc¢kun ve Pelit 2003).

Bireyin is tatmin diizeyinin yiiksek(is tatmini) olusunun tersi diisiik is tatmin (is
tatminsizligi degil) diizeyidir. Genel olarak ig tatmininin yliksek ya da diisiik olmasi
¢tkig, s6z hakki, sadakat ve ihmal olarak ifade edilen dort ¢esit calisan tepkisine neden
olur (Robbins ve Judge, 2014, s. 83-84). Yiiksek is tatmini; yiiksek is performansi,
orgiitsel baglilik, artan orgiitsel vatandaslik davranislari, azalan devamsizlik ve yiiksek
yasam doyumu gibi ise, isyerine ve bireyin kendisine doniik olumlu etkilere neden olur.
Diisiik is tatmini ise artan personel devir hizi, artan devamsizlik, isten ayrilmayi, is
yerinde sapkin davraniglara yonelmeyi ve pasif bir bicimde kosullarin daha kotiiye
gitmesine gdz yumma gibi davranigsal problemlere neden olabilir.

Orgiitsel isbirliginin belirleyicilerinden birisi olan is tatmini (digerleri arasinda is
performansi, orgiitsel destek algist ve calisanlarin bagliligi sayilabilir), calisanlarin
orgiitlerine kars1 gelistirdikleri davraniglardan biridir. Bu davranis bi¢iminin
etkileyicileri oldugu gibi bu davranis biciminden etkilenen degiskenler de vardir.
Orgiitsel demokrasinin is tatmini iizerinde yordama giicii olan degiskenlerden olmasi da
muhtemeldir. Cilinkii orgiitsel demokrasi ¢alisma ortamina iliskin 6nemli degisikliklere
sebep olarak bireyin isine, ¢alisma arkadaslarina ve c¢alisma kosullarma iliskin
diistincelerinde olumlu degisimlere yol agabilir. Ayrica orgiitsel kiiltlir ve orgiitsel iklim
iizerindeki olumlu degistirme etkisi ile de sirket ve yoOnetim yapisinda c¢alisanlar
acisindan olumlu algilamalara yol acacak gelismelere neden olacaktir.
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Calisanlarin  orglitsel demokrasi algilarinin ise ve is yerine ait Ozelliklerden
etkilenecegi gibi bireyin demografik degiskenlerine gore de farklilik gosterecegi
beklentisi bir numarali hipotezi dogurmustur.

H,; Calisanlarin cinsiyet, yas, meslek, mesleki deneyim yili, medeni durum ve
gelir seviyesine gore orgiitsel demokrasi diizeyleri arasinda farkliliklar vardir.

Kisilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmak iizere diinya Olgeginde yapilan
aragtirmalar ¢cogunlukla kisilik 6zelliklerinin tatmini etkiledigini gostermistir. Pozitif
etkililikleri yiliksek, negatif etkililikleri diisiik ve pozitif temel kisisel degerlendirmeleri-
pozitif 6z benlik degerlendirmeleri- olan bireylerin islerinden tatmin duyma olasiliklar
daha yiiksektir (Robbins ve Judge, 2014, s. 82-83; Spector ve dig., 2009, s.48). Kisilik
ozelliklerine paralel bicimde bireyin isine karst duydugu olumlu duygular onun
demografik ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir? Bu durum asagida ifade
edilen H, hipotezine dayanak olusturmustur.

H, Calisanlarin cinsiyet, yas, meslek, mesleki deneyim yili, medeni durum ve gelir
seviyesine gore i tatmini diizeyleri arasinda farkliliklar vardir.

Orgiitlerde demokratik uygulamalarin galisanlarin ‘sesinin yiikselmesi’ ne, bilgi
ve becerilerinin gelismesine olanak verdigini, boylece calisanlarin islevsel olmayan
davraniglarin1  azaltti§ini, Orgiitsel bagliligi arttirdigini, Orgiitiin - verimliligini ve
performansini gelistirmektedir (Yazdani, 2010, s.54). Weber, Unterrainer ve hoge
(2008), organizasyonlardaki demokratik degerlerin ¢alisanlarin sosyal yonden sorumlu
ve demokratik olarak hareket etmeye hazir olma durumlarini besledigini
vurgulamaktadirlar. Orgiitsel demokrasi iicret ve terfiler ile ¢alisma arkadaslari, ydnetim
ve isin kendisinde koklii degisimler yaparak is tatmin diizeyini etkiler. Bu nedenle
aragtirmanin asagida ifade edilen 3. hipotezi belirlenmistir.

H; Orgiitsel demokrasi is tatmin seviyesini pozitif olarak etkiler.
2. Yontem

Bu boliimde aragtirmanin tipi ve amaci, arastirma i¢in kullanilan veri toplama
araci, arastirmanin yiiriitiildiigii 6rneklem ve bu Orneklemin secildigi evren, verilerin
analizinde kullanilan istatistiksel teknikler ve arastirmanin sinirliliklari incelenmistir.

2.1. Arastirmanin tipi ve amaci

Tanimlayic1 tipteki bu c¢alisma, iligkisel tarama modeline dayali olarak
gerceklestirilmistir. Caligmada orgiitsel demokrasi ve is tatmini arasindaki iligkilerin
incelenmesi ve Orgiitsel demokrasinin i tatminini ne diizeyde yordadiginin ortaya
konmast amacglanmistir. Bu dogrultuda arastirmanin bagimli degiskeni is tatmini,
bagimsiz degiskeni ise oOrgiitsel demokrasi olarak belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin
demografik degiskenleri ile 6rgiitsel demokrasi ve is tatmini iligkileri ve bu iki degisken
arasindaki etkilesimde demografik degiskenlerin rolii de bu ¢alismada arastirilmistir.

2.2.Veri toplama aracglar

Veriler ii¢ boliimden olusan bir veri toplama araci yoluyla toplanmistir. Birinci
boliimde katilimcilara ait demografik verilerin toplandig: alti soruluk bir anket formu,
ikinci boliimde orgiitsel demokrasi dlgegi ve iigilincii boliimde Is tatmin olgegi
kullanilmaisgtir.
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Orgiitsel demokrasi dlcegi Gegkil ve Tikici (2015, s. 69) tarafindan gelistirilen
bes boyutlu 28 ifadeli besli Likert tipinde bir dl¢ektir. Calisanlarin kurumlarina iliskin
orgiitsel demokrasi algilarin1 6lgmek i¢in gelistirilmis olan Glgegin; Test-tekrar test
korelasyon katsayis1 r=.87 (p<.001), benzer 6lcek ile korelasyonu .80 (p<0.001) ve
Cronbach o degeri .95 olarak rapor edilmistir(Gegkil ve Tikici 2015:63-67). Olgek
boyutlar1 Katilim-Elestiri 8, Seffaflik boyutu 6, Adalet 5, Esitlik 6 ve hesap verebilirlik
ise 3 ifadeden olusmaktadir. Olgekten alinabilecek en diisiik puan 28 ve en yiiksek puan
140'tir. Olgekten alman puanlar yiikseldikce orgiitsel demokrasi algisi yiikselmektedir.
Olgegin 21 ve 23 numarali ifadeleri ters ifade olup analiz 6ncesinde degerler tersine
cevrilmistir. Olgekte “Kurumumda hesap verebilme kiiltiirii gelismistir”, “Yonetim,
calisanlar elestiri yapma konusunda cesaretlendirir” gibi ifadeler yer almaktadir.

Is tatmini olcegi olarak ise Minnesota Is Tatmini Olgeginin (Minnesota
Satisfaction Questionnaire) kisa formu kullanilmistir. Weiss, Davis, England ve
Lofquist (1967) Minnesota Is Doyum Olgeginin uzun formundan (100 madde) i¢ ve dis
faktorlerinden olusan tatmin durumlart ile ilgili maddeleri birlestirerek 20 madde
halinde bir dlgek gelistirmislerdir. Olgek her biri on ifadeden olusan “igsel is tatmini” ve
“digsal is tatmini” olmak tiizere iki alt boyutu olan 5°’li Likert tipinde bir olcektir.
Olgekten almabilecek en diisiik puan 20 ve en yiiksek puan 100'diir. Olgekten alinan
puanlar yiikseldikge bireyin is tatmin diizeyi yiikselmektedir. Olgegin orijinalinin
giivenirlik katsayis1 (Cronbach a) .83 ve yurtdisinda yapilan bir ¢cok arastirmada dlgegin
test-tekrar test glivenirligi .89 olarak bulunmustur. Tiirkiye’deki giivenirlik ¢alismasi
Baycan (1985) tarafindan yapilmis ve Cronbach o katsayisi .77 olarak bulunmustur.
Olgekte “Bu iste ilerleme imkanlarindan”, “Yeteneklerimi kullanabilme imkanindan”
gibi ifadeler yer almaktadir.

Cronbach o katsayist Olgek icinde bulunan maddelerin i¢ tutarliliginin,
homojenliginin bir Ol¢ilisii olup (Tezbasaran, 1996) Likert tipi bir Ol¢ekte giivenirlik
katsayisinin (Cronbach a) .90 civarinda olmasi “miikemmel”, .80 “¢ok iyi” ve .70
civarinda olmasi “yeterli” olarak kabul edilir (Ozcan ve Balyer, 2013, s.144).

2.3. Evren ve orneklem

Arastirmanin evrenini, Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma ve Uygulama
Hastanesinde gorev yapmakta olan 1524 kisiden olusan saglik sektorii calisani
olusturmaktadir. Bu evrenin 518’1 hekimlerden (6gretim liyeleri, uzman doktorlar ve
arastirma gorevlileri) olusmaktadir. 772’si saglik personeli (hemsireler, ebeler, saglik
memurlar1 ve saglik teknikerleri)olusmaktadir ve calismanin sonraki boliimlerinde
Hemsire olarak ifade edilecektir. 186’s1 biiro personelinden (memurlar, bilgisayar
isletmenleri ve tibbi sekreterler) olusmaktadir. 48 kisi ise teknik personelden
(miihendisler, teknikerler ve teknisyenler) olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigii icin 0.05
giiven araligina gore hesaplama yapilmis ve buna gore gereken 6rneklem miktar1 307
kisi olarak hesaplanmistir. Veri toplama siirecinde donmeyecek anket formlar1 dikkate
alinarak 600 adet anket formu dagitilmis ve geri donen ve kullanilir durumdaki 405 adet
anket formu ile analizler yapilmigtir. Aragtirmanmn 6rneklemini 1524 kisiden olusan
evren icerisinden rastgele drneklem yontemi ile secilen 405 katilimer olusturmustur.
Orneklem igerisindeki katilimcilar 50 hekim, 202 saglik personeli, 118 biiro personeli
ve 35 teknik personelden olusmaktadir. Veriler 10.08.2017 ile 14.09.2017 tarihleri
araligindaki yaklasik bir aylik donemde toplanmastir.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 654 Journal of Business Research-Tiirk



T. Gegkil — A. T. Akpmnar — Y. Tas 9/4 (2017) 649-674

2.4. Olceklerin gecerlilik ve giivenirlik analizleri

Olgeklerin hem kendisinin hem de alt boyutlarinin giivenilirlikleri yiiksek
seviyededir. Orgiitsel demokrasi 6lgeginin biitiiniine iliskin olarak dl¢iilen Cronbach o
katsayis1 ,944° tiir. Olgegin alt boyutlarina iliskin giivenirlik degerleri ise sirasiyla
Katilim- Elestiri alt boyutunda ,923 Seffaflik alt boyutunda ,862 Adalet alt boyutunda
,857 Esitlik alt boyutunda ,659 ve Hesap verebilirlik alt boyutunda ,821 olarak
hesaplanmistir. Is tatmini Slceginin biitiiniine iliskin olarak 6lgiilen Cronbach a
katsayis1 0,915°dur. Is tatmini 6lgeginin i¢ tatmin alt boyutuna ait Cronbach o katsayisi
,852 ve dis tatmin alt boyutu Cronbach a katsayisi ,872 olarak dl¢iilmiistiir.

Olgeklerin gegerliligine iliskin yapilan analizler yapilmustir. Orgiitsel demokrasi
Olgegine iliskin yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda; gizil degiskenlerin
gozlenen degiskenleri acgiklama durumuna iliskin t degerleri (21. Maddenin t degeri -
2.02 olup 0.5 diizeyinde diger tiim maddelerin t degerleri ise 3.72 ile 20.78 arasinda
degismekte olup 0.01 diizeyinde ) manidardir. Olgme modelinin uyum indeksleri
incelendiginde X* degerine (X* =1040.40) iliskin p degerinin manidar oldugu (p<0.01)
goriilmiistir. X / sd oraminin ise 3.05 (1040/340=3.05) oldugu goriilmektedir. Diger
uyum indeksleri ise s0yledir. RMSEA 0.071. NNFI 0.88. CFI 0.90. SRMR 0.057. GFI
0.83. AGFI 0.80. Elde edilen sonuglar dogrultusunda Orgiitsel demokrasi dlgegi
modelinin dogrulandig1 goriilmistiir.

Is tatmini Slcegine iliskin yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda; gizil
degiskenlerin gozlenen degiskenleri agiklama durumuna iligkin t degerleri (6.99 ile
13.23 arasinda degismekte olup 0.01 diizeyinde) manidardir. Olgme modelinin uyum
indeksleri incelendiginde X* degerine (X*=718.58) iliskin p degerinin manidar oldugu
(p<0.01) gorilmiistir. X> / sd oranmm ise 4.25 (718.58 /169=4.25) oldugu
goriilmektedir. Diger uyum indeksleri ise sdyledir. RMSEA 0.128. NNFI 0.711. CFI
0.743. SRMR 0.081. GFI 0.722. AGFI 0.655. Elde edilen sonuglar dogrultusunda Is
tatmini 6lgegi modelinin dogrulandig1 gorilmiistiir.

X?/df degeri 3 ile 5 arasi olmasi orta diizeyde uyuma karsilik gelmektedir. RMSA
degerinin 0.08’den kiiciik olmasi iyi uyuma isaret etmektedir (Cokluk Sekercioglu ve
Biiyikoztiirk 2012, s. 271). CFIL. NFL. NNFI. GFI. AGFI ve PGFI degerleri 0 ile 1
arasinda degisir. Degerlerin 1’e yaklagsmasi miilkemmel uyuma. 0’a yaklagsmasi ise
model uyumsuzlugunu gosterir. Bu ¢alismada bu degerler0.70 ile 0.90 arasinda degerler
alarak kabul edilebilir uyum araliginda oldugu goriilmistiir (Cokluk Sekercioglu ve
Biiytikoztiirk 2012, s. 269-270).

2.5. Verilerin analizi

Calismanin amact dogrultusunda oncelikli olarak orgiitsel demokrasi ile is tatmini
arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla Pearson Momentler Carpimi Korelasyon
Analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonrasinda ise oOrgiitsel demokrasinin alt
boyutlarinin  ve tamaminin i tatminini aciklama diizeyini (yordama giicii)
belirleyebilmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi (Enter) yapilmistir. Tanimlayici
degiskenler ic¢in yiizdelik, ortalama, SS (Standart Sapma) testleri kullanilmistir.
Olgeklerden alman puanlar ikili gruplarda independent t testi, {iclii ve daha fazla
kategorik gruplarda ise One Way ANOVA testi kullanilmistir.
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2.6. Arastirmanin simirhhiklar:

Arastirmanin en onemli sinirliligi elde edilen bilgilerin arastirmaya katilanlarin
ifadelerinden olugsmasidir. Buna bagh olarak ulasilan sonuglar verilerin toplandig: tarih,
yer ve veri toplanan orgiite iligkindir. Aragtirma sonuclar1 genellenirken bu kisitliliklar
dikkate almmalidir. Ote yandan &rgiitsel demokrasi algis1 ile is tatmini arasindaki
iliskinin kuramsal c¢ergevesini ortaya koyan ve bu iliskiyi inceleyen calismalarin azligi
bu caligmanin sonuglarinin tartisiimasinda sinirlilik olusturmustur. Bu nedenle benzer
nitelikli ¢aligmalar tartisma siirecinde kullanilmstir.

3. Bulgular
Arastirmaya katilanlara iliskin demografik bilgiler Tablo 1°de verilmistir.
Tablo 1: Katimcilarin Demografik Ozellikleri (n=405)

Demografik Ozellikler Say1 %
Cinsiyet Erkek 137 33.8
Kadin 268 66.2
Yas kategorisi 19-30 146 36.0
31-40 201 49.6
41 yas ve Ustil 57 14.1
Cevap vermeyen 1 0.2
3000 TL’ ye kadar 187 46.2
Gelir durumu 3001-5000 174 43.0
5001-7000 20 4.9
7001 TL ve iistii 22 54
Cevap vermeyen 2 0.5
Medeni Durum Evli 288 71.1
Bekar 114 28.1
Cevap vermeyen 3 0.7
Hekim 50 12.3
Hemgsire/Ebe/Saglik Memuru 202 49.9
Meslek Biiro personeli 118 29.1
Teknik personel 35 8.6
0-5 Y1l 127 314
Mesleki Deneyim Yih 6-10 Y1l 125 30.9
11-15 Y1l 76 18.8
16 Y1l ve iistii 72 17.8
Cevap vermeyen 1 0.2
Toplam 405 100.0

Tablo 1 incelendiginde aragtirmaya katilanlarin %66.2’sinin kadinlardan olustugu
goriilmektedir. Yas kategorileri acisindan ise katilimcilarin (%49.6) 31-40 yas
araliginda oldugu goriilecektir. Gelir durumu agisindan incelendiginde ise yaklasik %
90’1n1n 5000 TL alt1 gelir elde ettigi ve yartya yakinin (%46.2) 3000 TL alt1 gelir elde
ettigi anlagilmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %71.1°inin evli oldugu ve %49.9’unun
Hemsire, Ebe, Saglik Memuru oldugu belirlenmistir. Mesleki deneyim siireleri
yoniinden incelendiginde ise %31.4’linlin bes yildan az ve %30.9’unun bes ile on yil
araliginda mesleki deneyime sahip oldugu Tablo 1’de goriilmektedir.
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Tablo 2. Katihmeilarin Orgiitsel Demokrasi Olgegi ile is Tatmini Ol¢egi Puanlar

(n=405)
Olcekler ve Alinan Alt - Puan Madde Puan*
Alt Boyutlan Madde Ust Degerler Ortalamalan Ortalamalan
Sayisi X +SS x=£SS

Katilim - Elestiri 8 8-40 17.74 £ 7.26 2.22+ 91
Seffaflik 6 6-30 15.57+£5.22 2.60 £.87
Adalet 5 5-25 10.97 £4.35 2.19+ .87
Esitlik 6 6-30 18.13 £3.95 3.02+ .66
Hesap Verebilirlik 3 3-15 7.29+£2.95 243+ .98

Orgiitsel Demokrasi

Olcegi Toplami 28 28-140 69.71 + 20.0 2.49 + .71
I¢ Tatmin 10 10-50 30.48 +7.97 3.05+ .80
Dis Tatmin 10 10-50 26.67 = 8.36 2.67 + .84

is Tatmini Toplami 20 20-100 57.15+15.13 2.86 £.76

* Her maddeden alinabilecek en yiiksek puan 5 ve en diisiik puan 1'dir.

Orgiitsel Demokrasi Olgegi toplam puan ortalamasi 69.71 (SS=20.0) ve Madde
puan ortalamasi 2.49 (SS=.71) olarak hesaplanmistir. Orgiitsel Demokrasi Olgegi
boyutlarinda alinan en yiiksek puan ortalamasi Esitlik boyutunda 3.02 ve en diisiik puan
ortalamas1 ise Adalet boyutunda 2.19 6Sl¢iilmiistiir. Is Tatmin Olgegi toplam puan
ortalamast 57.15 (SS=15.13) ve olgek toplami1 madde puan ortalamasit 2.86’dr.
Katilimcilarin i¢ tatmin madde puan ortalamasi 3.05 olarak hesaplanmustir.

Tablo 3. Cinsiyete Gore Orgiitsel Demokrasi Olgegi ile Is Tatmini Olcegi ve Alt
Boyutlarinin Puanlarinin Dagilim

Olgekler ve Kadin Erkek
Alt Boyutlan (n=268) (n=137) t p
X =£SS XSS
Katilim-elestiri 2.11 + .89 243+ 91 -3.435 .001%*
Seffaflik 2.52 + .88 2.74 + .83 -2.406 .017*
Adalet 2.53+ .80 2.12+ .85 -2.346 .019*
Esitlik 3.01 £.65 3.05+.68 -.550 582
Hesap Verebilirlik 2.33+.97 2.63+.98 -2.946 .003**
OD Toplami 242+.71 2.63 .71 -2.929 .004%%
I¢ Tatmin 2.97 +.80 3.19+.76 -2.606 .009%**
Dis Tatmin 2.58 +.83 2.84 + .82 -3.069 .002%**
Is tatmini toplam 2.78 £.76 3.02 +£.73 -3.071 002%*
*p<0.05 **p<0.01

Tablo 3’de arastirmada kullanilan o6lgekler toplami ve boyutlarin  puani
katilimcilarin cinsiyetlerine gore incelendiginde ise Orgiitsel Demokrasi Olgegi Adalet
alt boyutu disinda erkeklerin orglitsel demokrasi algilarinin ve is tatmin diizeylerinin
kadinlara gore anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Erkekler
gorev yaptiklar1 kurumdaki orgiitsel demokrasi diizeyini daha yiiksek bulmuslardir.
Kadinlarin ise yalnizca Adalet algilar1 erkeklere gore anlamli sekilde yiiksektir
(p<0.05).
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Tablo 4. Orgiitsel Demokrasi Olcegi ve Is Tatmini Olcegi ve Alt Boyutlarinin
Puanlarimin Mesleklere Gore Dagilimi (n=405)

Olgekler ve Meslekler Say1 —~x =SS F p
Alt Boyutlar:

Hekim (1) 50 2.70+.76

Katilm Hemygire/Ebe (2) 202 1.99+.88 12.513

Elestiri Biiro Caligani (3) 118 2.44+£.92 1>2 ve 4% .000%**
Teknik Personel (4) 35 2.13+.79 3>2
Hekim (1) 50 2.85+.80

Seffaflik Hemygire/Ebe (2) 202 2.41+.90 6.925

Boyutu Biiro Caligan1 (3) 118 2.80+.85 1 ve 3>2%* .000%**
Teknik Personel (4) 35 2.61+.61
Hekim (1) 50 2.59+.84

Adalet Hemygire/Ebe (2) 202 1.99+.86 9.490

Boyutu Biiro Caligani (3) 118 2.38+.83 1 ve 3>2%* .000%**
Teknik Personel (4) 35 2.19+.85
Hekim (1) 50 3.10+.65

Esitlik Hemygire/Ebe (2) 202 2.96+.67 2.919

Boyutu Biiro Caligani (3) 118 3.15+.61 3>4% .034%*
Teknik Personel (4) 35 2.87+.69
Hekim (1) 50 2.60+.77

Hesap Hemygire/Ebe (2) 202 2.64+1.04 3.950

Verebilirlik  Biiro Caligan1 (3) 118 2.60+.94 2>4%* .009***

Boyutu Teknik Personel (4) 35 2.55+.94

Orgiitsel Hekim (1) 50 2.99+.64

Demokrasi Hemygire/Ebe (2) 202 2.32+.73 10.235

TOPLAM Biiro Calisani (3) 118 2.67+.66 1 ve 3>2%* .000%**
Teknik Personel (4) 35 2.45+.61
Hekim (1) 50 3.17+.72

¢ Tatmin Hemygire/Ebe (2) 202 2.83+.80 11.155

Boyutu Biiro Caligan1 (3) 118 3.31+.76 1,3 ve 4>2%* .000%**
Teknik Personel (4) 35 3.24+.69
Hekim (1) 50 2.92+.78

Dis Tatmin  Hemsire/Ebe (2) 202 2.47+.86 8.434

Boyutu Biiro Caligan (3) 118 2.87+.80 1 ve 3>2% .000%**
Teknik Personel (4) 35 2.78+.60
Hekim (1) 50 3.05+.70

Is Tatmini Hemygire/Ebe (2) 202 2.65+.77 11.161

TOPLAM Biiro Caligan (3) 118 3.09+.71 1,3 ve 4>2%* .000%**
Teknik Personel (4) 35 3.01+.58

* Post Hoc Tukey HSD **p<0.05 ***p<0.01

Tablo 4’te katilimcilarin orgiitsel demokrasi algilar1 ile is tatmini diizeylerinin
mesleklerine gore farklilik arz edip etmedigi sunulmustur. Buna gore;

Katilim elestiri boyutunda puan ortalamalarinin mesleklere gore istatistiksel
olarak anlamli diizeyde fakli oldugu (p<0.01) belirlenmistir. Farkin hangi meslek
grubundan kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan ileri analiz testinde hekim grubunun
bu boyuta iligkin demokrasi algisinin hemsire ve teknik personel grubuna gore anlaml
bigimde yiiksek oldugu, biiro personeli grubunun da katilim-elestiri boyutuna iligkin
demokrasi algisinin hemsirelere gore yiiksek oldugu saptanmustir.

Seffaflik boyutu puan ortalamalarinin mesleklere gore istatistiksel olarak anlamli
diizeyde farkli oldugu (p<0.01) belirlenmistir. Incelemede hekim ve biiro ¢alisanlar:
grubunun oOrgiite iligskin seffaflik algisinin hemsirelerden anlamli bir bigimde yiiksek
oldugu goriilmiistiir.
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Adalet boyutu puan ortalamalarinin mesleklere gore istatistiksel olarak anlamli
diizeyde farkli oldugu (p<0.01) saptanmistir. Hekim ve biiro ¢alisanlar1 grubunun orgiite
iligkin adalet algisinin hemsirelerden anlamli bir bigimde yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Esitlik boyutunda puan ortalamalarimin mesleklere gore istatistiksel olarak
anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak 6l¢iilmiis ve bu boyutta biiro personelleri meslek grubu
teknik personellere gore daha yiiksek esitlik algisi icinde olduklarini bildirmistir.

Hesap verebilirlik boyutunda meslek gruplari arasindaki fark (p<0.01) hemsireler
ile biiro personeli arasinda gergeklesmistir. Hemsirelerin ¢alistiklart orgiite iliskin hesap
verebilirlik algist  teknik personellerine gore anlamli  bir bigcimde yiiksek
cikmustir.Orgiitsel demokrasi algisinin biitiiniine iliskin hekim ve biiro ¢alisanlarmin
demokrasi algilar1 hemsirelere gére anlamli bir bigimde yiiksek dl¢iilmiistiir (p<0.01).

Is tatmini Slceginin i¢ tatmin boyutuna iliskin puan ortalamalarmin mesleklere
gore farkliligin istatistiksel olarak anlamlilik diizeyi p<0.01 olarak dl¢lilmiistiir. Hekim,
biliro personeli ve teknik personelin puanlari hemsirelere gore anlamli bir bigimde
yiiksek dlgiilmiistiir.Is Tatmini Olgeginin dis tatmin boyutu’nun puan ortalamalar
mesleklere gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0.01). Hekim ve biiro personeli
grubunun dis tatmin boyutu puanlart hemsirelere goére anlamli bir bigimde yiiksektir.

Is tatmini toplam puan ortalamalar1 mesleklere gore farkli bulunmustur (p<0.01).
Hekim, biiro personeli ve teknik personelin puanlar1 hemsirelerin puanlarindan gore
anlamli bir bi¢imde yiiksektir.

Tablo 5. Orgiitsel Demokrasi Olcegi ve Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarinin
Puanlarimin Mesleki Deneyim Yillarina Gore Dagilimi (n=405)

Olgekler ve Mesleki Deneyim Say1 x=SS F p
Alt Boyutlar: Yih
5 yil ve daha az (1) 127 2.38+.91
Katihm 6-10 y1l (2) 125 2.12+.89 3.398
Elestiri 11-15 y1l (3) 76 2.01+.86 1>3* 018%*
16 y1l ve daha fazla (4) 72 2.28+.93
5 yil ve daha az (1) 127 2.37+.89
Adalet 6-10 y11 (2) 125 2.08+.88 3.076
Boyutu 11-15 y1l (3) 76 2.06+.79 1 >2% .028**
16 y1l ve daha fazla (4) 72 2.18+.85
Orgiitsel 5 yil ve daha az (1) 127 2.61+.71
Demokrasi 6-10 y1l (2) 125 2.41+.74 3.037
TOPLAM 11-15 y1l (3) 76 2.33+.62 1 >3%* .029%*
16 y1l ve daha fazla (4) 72 2.55+.74
5 yil ve daha az (1) 127 3.01+.86
i¢ Tatmin 6-10 y11 (2) 125 3.00+.78 4.413
Boyutu 11-15 y1l (3) 76 2.89+.74 4>1,2,3* 005 **
16 y1l ve daha fazla (4) 72 3.33+£.73
5 yil ve daha az (1) 127 2.70+.83
Dis Tatmin 6-10 y1l (2) 125 2.59+.83 3.479
Boyutu 11-15 y1l (3) 76 2.47+.81 4>3% 016**
16 y1l ve daha fazla (4) 72 2.89+.84
5 yil ve daha az (1) 127 2.86+.79
Is Tatmini 6-10 y1l (2) 125 2.80+.73 4.400
TOPLAM 11-15 y1l (3) 76 2.68+.72 4>2,3% .005%**
16 y1l ve daha fazla (4) 72 3.11+£.73
* Post Hoc Tukey HSD **p<0.05 ***p<0.01
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Tablo 5’te orgilitsel demokrasi algilari ile is tatmini diizeylerine iligkin puanlarinin
mesleki deneyim yillarma gore dagilimi gosterilmistir. Orgiitsel demokrasi élgeginin
seffaflik, esitlik ve hesap verebilirlik boyutlarinda anlamly iliski tespit edilemediginden
tabloda yer verilmemistir. Tabloya gore;

Katilim-elestiri boyutunda puan ortalamalarinin ¢aligma yillarina gore istatistiksel
olarak anlaml diizeyde fakli oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Bes yildan az ¢alisanlarin
11-15 yi1l arasinda ¢aligma siiresi olanlara gore kurumlarina iligkin katilim-elestiri algisi
yiiksek ol¢tilmiistiir.

Adalet boyutunda bes yildan az calisma siiresi olanlarin 6-10 yil arasi ¢alisma
stiresi olanlara gore adalet algisinin yiiksek oldugu saptanmistir (p<0.05).

Orgiitsel demokrasinin tamamina iliskin demokrasi algisi, bes yildan az
calisanlarda 11-15 yil arasinda ¢alisma siiresi olanlara gore daha yiiksek bulunmustur
(p<0.05).

Is tatmininin i¢ tatmin boyutunda; 16 yildan daha fazla ¢alisma siiresi olanlarin i¢
tatmin diizeyi diger ii¢ gruba gore anlamli bir bigimde yiiksek ¢ikmistir (p<0.01).

Is tatmininin dis tatmin boyutunda; 16 yildan daha fazla ¢alisma siiresi olanlarin
11-15 yil aras1 ¢aligma siiresi olanlara gore tatmin diizeyi yiiksek saptanmustir (p<0.05).

Is tatmininin biitiiniine iliskin ¢aligma siiresine gore farklilik incelendiginde ise 16
yildan fazla ¢alisanlarin tatmin diizeyi 6-10 yil ve 11-15 yil calisanlara gére anlamli
olciide yiiksek ¢ikmistir (p<<0.01).

Tablo 6. Orgiitsel Demokrasi Olcegi ve Is Tatmini Olcegi ve Alt Boyutlarinin
Puanlarinin Yas Kategorilerine Gore Dagilimi (n=405)

Yas Say1 —~x =SS F p
19-30 Yas (1) 146 3.05+.61
Esitlik 31-40 Yas (2) 201 2.96+.67 3.181
Boyutu 41 Yas ve Ustii (3) 57 3.20+.72 3 >0% .043**
Orgiitsel 19-30 Yas (1) 146 2.52+.69
Demokrasi 31-40 Yas (2) 201 2.41+.73 3.106
TOPLAM 41 Yas ve Ustii (3) 57 2.67+.70 3>2% .046**
19-30 Yas (1) 146 2.95+.82
I¢ Tatmin 31-40 Yas (2) 201 3.01+.76 7.575
Boyutu 41 Yas ve Ustii (3) 57 3.41+.77 3>1,2% 00 ***
19-30 Yas (1) 146 2.61+.79
Dis Tatmin 31-40 Yas (2) 201 2.58+.84 8.654
Boyutu 41 Yas ve Ustii (3) 57 3.08+.88 3>1,2* .000%**
19-30 Yas (1) 146 2.78+.74
is Tatmini 31-40 Yas (2) 201 2.80+.74 9.316
TOPLAM 41 Yas ve Ustii (3) 57 3.25+.75 3>1,2% .000%**
* Post Hoc Tukey HSD **p<0.05 ***p<0.01

Tablo 6°da orgiitsel demokrasi algilar ile ig tatmini diizeylerine iliskin puanlar,
yas gruplarina gére verilmistir. Orgiitsel demokrasi 6lceginin katilim-elestiri, seffaflik,
adalet ve hesap verebilirlik boyutlarinda anlamli iliski tespit edilemediginden tabloda
yer verilmemistir. Buna gore;

Orgiitsel Demokrasi Olgegi toplaminda ve esitlik boyutunda 41 yas ve iistiinde
olanlarin kurumlarina iliskin esitlik algis1 31-40 yas araligindaki ¢alisanlara gore yiiksek
Ol¢iilmiistiir (p<0.05).
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Is tatmininin toplamu ile i¢ tatmin ve dis tatmin boyutlarinda 41 yas ve iistiinde
olanlarin tatmin diizeyleri diger yas kategorilerinin tamamindan anlamli bir bi¢gimde
yiiksek ¢ikmistir (p<0.01).

Tablo 7. Orgiitsel Demokrasi Ol¢eginin Alt Boyutlari ile Is tatmini Olceginin Alt
Boyutlar1 Arasindaki Iliski (n=405)
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v 773 < &= T [CAE = a |

Katilm-Elestiri

T
P
r|.748"
Seffaflik b | 000
r|.7427 [ 7257
Adalet p | 000 | .000
o r| 4717 [ 5537 | 5237
Esitlik p | 000 | 000 | .000
e | T].6087 [6117 | 6167 |.5027
Hesap Verebilirlik p | 000 000 000 000
Orgiitsel r[.9027 | 8907 | 8717 [.7017 |.7617
Demokrasi Toplam |p | .000 .000 .000 .000 .000
ie Tatmin r| 4677 [ 5037 | 4157 | .4497 [ 3917 | 5387
¢ p | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
Dis r|.525° [ 5467 | 5597 | 4687 |.4477 | 6137 [7197
Tatmin p | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 |.000
Is Tatmin r].536° [ 5667 | 5277 | .4947 | .4537 | 6227 [9237[.9317

Toplam p | .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 | .000
**pP<0.01 (Cift Yonli P)

r= Pearson Korelasyon, r<0.30 Diisiik diizeyde iliski, 0.30<r<0.69 Orta diizeyde iliski, ©>0.70 Yiiksek
diizeyde iliski (Kaynak: Cokluk, O., Sekercioglu, G. ve Biiyiikoztiirk, S., 2012. Sosyal Bilimler Igin
Cok Degiskenli Istatistik SPSS ve Lisrel Uygulamalari, 2. Baski. Pegem Akademi. Ankara. s.52

Tablo 7°de arastirmada kullanilan iki degisken arasindaki iligski incelenmistir. Bu
inceleme her iki degiskenin boyutlar1 ve biitiiniine iliskin Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon analizi yoluyla yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi ile Orgiitsel
demokrasi Olgeginin tiim boyutlar1 ve toplami ile is tatmini Olgeginin toplami ve
boyutlar1 arasinda énemli diizeyde dogrusal bir iliski tespit edilmistir. Iliskinin diizeyi
391 ile .622 arasinda hesaplanmis olup Olgekler arasindaki bu korelasyonlarin ileri
diizeyde anlamli oldugu saptanmistir (p<0.01).
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Tablo 8. Orgiitsel Demokrasinin Is Tatminine Etkisi

Bagimsiz

Degisken: Bagimh Diizeltilmis

Orgiitsel Degisken: R2 F p i t p

Demokrasi Is Tatmini ve

Boyutlar Boyutlari
Katilim-Elestiri .184 2.597 .010
Seffaflik 246 3.458 .001
Adalet f¢ Tatmin 301 35.847 .000 -.045 -.650 516
Esitlik 229 4.396 .000
Hesap Verebilirlik .042 737 462
Katilim-Elestiri 122 1.830 .068
Seffaflik .164 2.445 .015
Adalet Dis Tatmin .377 49.820 .000 230 3.504 .001
Esitlik 178 3.615 .000
Hesap Verebilirlik .041 766 444
Katilim-Elestiri .164 2.482 .013
Seffaflik 220 3.309 .001
Adalet Is Tatmini 388 52.287 .000 .103 1.587 113
Esitlik Toplam 219 4.489 .000
Hesap Verebilirlik .045 .841 401

Tablo 8’de orgiitsel demokrasi algisi ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligki i¢in
yapilan Regresyon analizi sonuclar1 goriilmektedir. Analiz ile, korelasyon tablosunda
gordiigiimiiz  degiskenlerin birlikte degisme durumunun ne kadarinin oOrgiitsel
demokrasiden kaynaklandig1 o6l¢iilmek istenmistir. Tablodan da anlasilacagi iizere
orgiitsel demokrasi ve onun boyutlar1 bagimsiz degisken, is tatmini ve onun boyutlar
bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Boylece is tatmini ya da onun boyutlar
iizerinde orgiitsel demokrasinin yordama giiciinii tespit edilebilmektedir. Orgiitsel
demokrasinin i tatmini ve onun boyutlar1 lizerindeki degistirme giiciiniin Orgiitsel
demokrasinin hangi boyutu ya da boyutlarindan kaynaklandig1 da goriilmektedir. Buna
gore;

Is tatmininin i¢ tatmin boyutunda 6rgiitsel demokrasi algis1 %30.1 diizeyinde i¢
tatmin diizeyini degistirme giiciine sahiptir. Bu degistirme giicii dogru yondedir ve
orgiitsel ~ demokrasinin  katilim-elestiri, seffafik  ve esitlik  boyutlarindan
kaynaklanmaktadir.

Is tatmininin dis tatmin boyutunda orgiitsel demokrasi algis1 %37.7 diizeyinde dis
tatmin diizeyini dogru yonlii degistirme giiciine sahiptir. Bu giice orgiitsel demokrasinin
seffaflik, adalet ve esitlik boyutlar1 sebep olmaktadir.

Is tatmininin biitiinii iizerinde orgiitsel demokrasi algismin %38.8 diizeyinde
dogrusal yonlii degistirme giicli hesaplanmistir. Bu degistirme giicii, Orgiitsel
demokrasinin katilim elestiri, seffaflik ve esitlik boyutlarindan dogmaktadir.

4. Sonugc ve tartisma

Arastirma sonuglarinin incelenmesi ve benzer c¢alismalarla karsilagtirilmasi
amaciyla literatiir incelendiginde orgiitsel demokrasi ile is tatmini iligkisini ele alan
caligmaya ulasilamamistir. Benzer nitelikli bir ¢aligma oldugu diisiiniilen ve Gegkil ve
Tikici tarafindan yapilan bir calismadan (Gegkil ve Tikici, 2016a) bu amagla
yararlanilmasi yoluna gidilmistir. Gegkil ve Tikici “Hospital employees' organizational
democracy perceptions and its effects on organizational citizenship behaviors” adli
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caligmalar1 ile Tirkiye’de iki adet {iniversite hastanesinde benzer katilimeci profili
iizerinde Orgiitsel demokrasi ile oOrglitsel vatandaslik davranislari arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Orgiitsel vatandashk davramslar is tatmini gibi ¢alisanin isine kars
gelistirdigi tutumlardan birisidir.

Bu arastirma Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma ve Uygulama
Hastanesi’nde calisan 405 katilmciyla yiiritiilmistiir. Arastirmada, calisanlarinin
orgiitsel demokrasi algilar1 Orgiitsel Demokrasi Olgegi ile is tatminleri ise Is Tatmini
Olgegi ile Olgiilmiistiir. Orgiitsel demokrasi algis1 ve is tatmininin katilimcilarin
demografik ozellikleriyle iliskisi incelenmistir. Ayrica ¢alisanlarin orgiitsel demokrasi
algilart ile is tatmini arasindaki iligski Ol¢eklerin biitiinii ve alt boyutlari nezdinde
incelenmistir. Elde edilen sonuglarin kisilerin ifadelerine dayali oldugunun dikkate
alinarak yorumlanmasi dogru olacaktir.

Orgiitsel demokrasi algilar1 incelendiginde lgek toplam puan ortalamasinin 2.49
oldugu hesaplanmustir. Olgek puanmn en diisiik 1 ve en yiiksek 5 oldugu diisiiniiliirse
katilimcilarin orgiitsel demokrasi algilarinin ortalama diizeyde oldugu goriilmektedir.
Boyutlar itibariyle incelemede ise en yliksek puanin Esitlik (ort: 3.02) boyutunda, en
diisikk puanin ise Adalet (ort: 2.19) boyutunda oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar
(Gegkil ve Tikici, 2016a, s. 128) elde ettigi bulgularla paralel ¢ikmistir. Gegkil ve Tikici
(2016a, s.128) tniversite hastanelerinde yaptig1 calisma da benzer sekilde sonuglara
ulagsmistir. Esitlik, kosullart esit olanin esit isleme ve muameleye tabi tutulmasi olarak
ele alinmaktadir. Kisilerin kosullart ise kurumlarda somut gostergelerle ortaya
konuldugundan (diploma, meslek gibi dlgiitlere bagl olarak maas, 6zliik haklari, ise
alinmada Kamu Personeli Se¢gme Sinav1 gibi asgari bir standardin olmasi, vb.) bireylerin
esitlik algisimin diger boyutlara gore daha yiiksek c¢ikmasi olagan karsilanmustir. Is
tatmini Ol¢ek puanlart incelendiginde ise Olgek toplam puan ortalamasinin 2.85 ve i¢
tatmin puan1 (3.05) dis tatmine gére (2.67) daha yiiksek hesaplanmistir. I¢ tatmin is ve
calisma kosullar1 ile beraber orgiit ve yonetim yapisi ile ilgilidir ve c¢alisanlarin bu
boyuttan daha fazla puan elde etmeleri kamu kurumunda calistyor olmalari ile
aciklanabilir.

4.1. Demografik ozelliklere gore orgiitsel demokrasi algis1 ve is tatmini
diizeyleri arasindaki farkhhiklar

Katilimcilarin cinsiyetleri ile Orgiitsel demokrasi algilar: arasinda farkliliklar
bulunmustur. Kadinlar erkeklere gore daha diisiik 6rgiitsel demokrasi algisina sahiptir.
Bu sonu¢ Gegkil ve Tikici’nin (2016a, s.128) calismast ile benzerlik gostermektedir.
Kadinlar yalnizca adalet alt boyutunda erkeklere gore daha yiiksek orgiitsel demokrasi
algisina sahip ¢ikmuglardir. Orgiitsel adalet kavrami kazanimlarin dagitilmasi (dagitim
adaleti) ve dagitim kararlarinin alinmasinda kullanilan siireglerdir (prosediir adaleti)
(Akpinar ve Tas, 2013, s.62;Gilliland ve Chan, 2009, s.169). Bu bakimda kamu
kurumlarinda siire¢ ve sonuglara iliskin, ilgili mevzuatlarla islem yapildigindan diger
alanlardaki  kadinlar  aleyhine olast sonuglarin  Orgiitsel adalet 0Ozelinde
gerceklesmedigini diisiindiirtmiistiir. Cinsiyet ile Is tatmini iliskisi incelendiginde ise
erkeklerin tatmin diizeyinin hem boyutlar itibariyle hem de toplam puanda daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu sonug, Hulin ve Smith (1964: 88-92), yaptiklar1 arastirmada,
kadinlarin erkeklere oranla daha az tatmin elde ettikleri ve Sauser ve York’un (1978, s.
537) devlet memurlar {izerinde yaptiklari ¢alisma ile benzer ¢ikmistir. Toker’in (2007,
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s.103) is tatmini ve demografik degiskenler lizerinde yaptigi calismada ise cinsiyet ile is
tatmini arasinda anlamli iliski bulunmamustir.

Yas kategorileri ile orgiitsel demokrasi iliskisi incelendiginde oOrgiitsel
demokrasinin katilim-elestiri, seffaflik, adalet ve hesap verebilirlik boyutlar1 ile
calisanlarin  yas diizeyleri arasinda farklihiklar tespit edilememistir. Orgiitsel
demokrasinin toplami ve esitlik boyutlarinda 41 yas ve lstli ¢alisanlarin demokrasi
algisina ait puanlar1 31-40 yas araligindaki ¢alisanlara gore anlamli bir bigimde (p<0.5)
yiiksek cikmistir. Is tatmini yas kategorisi arasindaki iliski incelendiginde 41 yas ve
iistli ¢aliganlarin is tatmininin toplamu, i¢ ve dis tatmin boyutlarinda tatmin diizeylerinin
diger yas kategorilerine gore daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, yas ile
tatmin arasinda genellikle olumlu bir iligki oldugunu gdsteren literatiir ile de uyumlu
cikmistir (Davis, 1984, s. 99). Buna gore ¢alisanlarin yaslar ilerledikce islerinde daha
cok tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen yasla birlikte, deneyim
nedeniyle uyumun artmasi olabilir (Toker, 2007, s.103).

Katilmcilarin  mesleklerine gore orgiitsel demokrasi algilari ve is tatmin
diizeyleri incelendiginde onemli farkliliklar goriilmiistiir. Orgiitsel demokrasinin
Katilim-elestiri boyutunda mesleklere gore anlamli farkliliklar goriilmiistiir (p<<0.01).
Hekimlerin hemsire ve teknik personele gore oOrgiitlerine iligkin katilim ve elestiri
algilarinin anlamli sekilde yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Hekimlerin hastane
icindeki konumlari, onlar elestiri yapma ve karar siireglerinin i¢inde olma konusunda
farklilagtirmaktadir. Biiro c¢alisanlarinin da hemsirelere gore katilm ve elestiri
hususunda daha yiiksek algi i¢inde olduklar1 goriilmiistiir. Bu sonug, hemsire grubunun
biiyiik oranda kadinlardan olugmasi ve kadinlarin orgiitsel diizeyde erkeklerle benzer
muameleye tabi tutulup tutulmadigi sorusunu akla getirmektedir. Seffaflik ve Adalet
boyutlarinin her ikisinde de hekim ve biiro ¢alisanlarinin bu boyutlara iligkin algisi
hemsgirelere gore anlamli diizeyde yiiksek c¢ikmistir (p<0.01). Hemsire unvan
kategorisindeki calisanlarin (hemsire, ebe, saglik memuru ve saglik teknikerleri)
cogunlukla kadinlardan olusmasi bu farkliliklara yol agmis olabilir. Bu sonuglar, hekim
ve hemsireler arasindaki oOrgiitsel demokrasi algis1 farkliliginin seffaflik ve adalet
boyutunda da Gegkil ve Tikici’nin (2016a, s.128) sonuglariyla ortiismektedir. Egsitlik
algis1 icin biiro ¢alisanlarinin teknik personele gore anlamli diizeyde yiiksek bir algiya
sahip oldugu gorilmiistiir (p<0.05). Bu durum biiro c¢alisanlarinin kararlarin ve
yonetimin merkezinde olusundan kaynaklanmis olabilecegi diisiindiirtmiistiir. Hesap
verebilirlik boyutu ile meslek iliskisi incelendiginde, hemsirelerin kurumlarina iligkin
hesap verebilirlik algisinin biiro personeline gore yiiksek oldugu sonucu g¢ikmistir.
Orgiitsel demokrasi algisimin toplam: i¢in hekim ve biiro personellerinin Srgiitsel
demokrasi algisinin hemsirelere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Meslekler ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde hemsirelerin diger
gruplarin tamamindan daha diisiik tatmin diizeyine (p<0.01) sahip oldugu 6l¢iilmiistiir.
I¢ tatmin boyutunda ve is tatmininin toplammda hekim, biiro calisan1 ve teknik
personelin tatmin diizeyi hemsirelere gore (p<0.01) anlamli bir bigimde yiiksek
cikmistir. D1g tatmin boyutunda ise hekimlerle biiro ¢alisanlarinin dig tatmin puanlari
hemsirelerin puanlarina gore yiiksek ¢ikmistir (p<0.01).

Mesleki deneyim yili ile orgiitsel demokrasi iligkisi incelendiginde Orgiitsel
demokrasinin seffaflik, esitlik ve hesap verebilirlik boyutlar1 ile mesleki deneyim yili
arasinda farkliliklar tespit edilememistir. Katilim-elestiri boyutu ile mesleki deneyim
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yil arasindaki iligki incelemesinde bes yildan az calisanlarin 11-15 yil arasindaki
caligsanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu goriilmiistiir (p<0.5). Adalet algisi ile
mesleki deneyim yili incelemesinde bes yildan az ¢aligma siiresi olanlarin 6-10 y1l arasi
calisanlara gore daha fazla adalet algisma sahip olduklar goriilmiistiir. Orgiitsel
demokrasinin biitiintine iliskin bes yildan az ¢alisanlarin 11-15 y1l arasi ¢alisanlara gore
orgiitsel demokrasi algisinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonucglar Gegkil ve
Tikici’nin (20164, s. 128) ¢alismasindaki bulgularla benzerlik gostermektedir.

Mesleki deneyim yili ile is tatmini iliskisi incelemesinde ise is tatmininin tim
boyutlarinda 16 yil ve daha fazla mesleki deneyim yilina sahip olanlarin tatmin
diizeyinin diger tiim gruplara goére daha yiiksek tatmin diizeyine sahip oldugu
hesaplanmistir. Mesleki deneyim yili arttikca tatmin diizeyinin artti§i gozlenmistir.
Mesleki deneyim yili ve ilerleyen yasla birlikte kisilerde uyumun arttigi ileri
siiriilmektedir. Ote yandan mesleki deneyimin az oldugu erken dénem calisanlarda
beklentilerin yiiksek olusu nedeniyle uyum problemlerinin ortaya ¢iktigi da ifade
edilmektedir (Toker, 2007, s.103).

4.2. Orgiitsel demokrasi ve alt boyutlarinin is tatmini ve alt boyutlarina etkisi

Orgiitsel Demokrasi Olgeginin tiim boyutlar1 ve toplamu ile is tatmini 6lgeginin
toplam1 ve boyutlar1 arasinda 6nemli diizeyde dogrusal bir iligki tespit edilmistir.
Iliskinin diizeyi (r) .391 ile .622 arasinda hesaplanmis olup oSlcekler arasindaki bu
korelasyonlarin p<0.01 diizeyinde anlamli oldugu saptanmustir. iliski diizeyi r=.30-.69
arasinda ise orta diizeyde korelasyon olarak kabul edilmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2013, s. 52). Orgiitsel demokrasi algis1 ile ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
arasindaki orta diizeydeki bu iliski olduk¢a onemlidir. Diger bir deyisle bir orgiitte
calisanlarin orgiitsel demokrasi algisi arttikca is tatmini diizeyleri de artmaktadr.
Benzer sekilde Kesen (2015a, s.77) orglitsel demokrasi ile is tatmini arasinda orta
diizeyde (r=.237-.495), pozitif yonde ve ileri derecede anlamli bir iliski oldugunu
bulmustur.

Bu sonu¢, Hyman ve Mason tarafindan yapilan “calisan ilgisi yonetimi ve
katilm” (6rgiitsel demokrasinin boyutlarindan) adli ¢aligmadaki katilimin is tatminini
arttirma etkisi ile uyumlu ¢ikmustir (Bozkurt, 2011, s. 75). Orgiitsel demokrasinin drgiit
iklimi iizerindeki etkileri diisiiniildiigiinde Giindiiz Cekmecelioglu’nun (2005, s.34)
“Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma”
baslikli ¢aligmasinda buldugu orgiit ikliminin i tatmini iizerindeki olumlu yordama
giicli ile paralellik gostermistir. Bagka bir ¢alismada da (Kesen, 2015b, 5.552-553)
orgiitsel demokrasi ile oOrglitsel performans ve oOrglitsel adanmighik arasindaki iliski
incelenmis ve oOrgiitsel demokrasinin hem ¢alisan performansinin artisinda hem de
orgiitsel Ozdeslesme iizerinde 6nemli bir rol oynadigi ifade edilmistir. Orgiitsel
performansin is tatmininin sonucu oldugu kabul edilir (Spector ve dig., 2009, s.39) .

Calisanlardaki orgiitsel demokrasi algisi ile is tatmininin i¢ tatmin boyutunun
iliskisi degerlendirildiginde dogru yonlii ve orta diizeyde anlamlilik gosteren bir
korelasyon saptanmistir. Orgiitsel demokrasi algis1 i¢ tatmini diizeyini ~ %30.1
diizeyinde (Diizeltilmis R*=.301: F=35.847:p<0.001) arttirmaktadir. iliskinin nereden
kaynaklandig: ile ilgili regresyon analizinde katilim-elestiri alt boyutu B degerinin .184
(p<0.05), seffaflik algis1 boyutu 8 degerinin .246 (p<0.01) ile esitlik boyutu B degerinin
229 (p<0.01) oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel Demokrasi Olgegi alt boyutlar ile i¢
tatmin diizeyi arasindaki dogru yonlii iliskinin nedeni kurumdaki orgiitsel demokrasi
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uygulamalar1 olabilir. Demokrasi uygulamalarinin c¢alisanlarda c¢alisma arkadaglari,
yonetim ve igin kendisi ile ilgili olumlu duygu durumlarma yol agarak i¢ tatmin
diizeyinin arttirdig1 sdylenebilir.

Orgiitsel demokrasi algis1 ile is tatmininin dis tatmin boyutunun iliskisi
degerlendirildiginde dogru yonlii ve orta diizeyde anlamlilik gosteren bir korelasyona
rastlanmistir.  Orgiitse]l demokrasi algis1 dis tatmini diizeyini %37.7 diizeyinde
(Diizeltilmis R’=.377:F=49.820:p<0.001) arttirmaktadir. iliskinin kaynag: ile ilgili
regresyon analizinde seffaflik alt boyutu B degerinin .164 (p<0.05), adalet alt boyutu 3
degerinin .230 (p<0.05) ile esitlik boyutu B degerinin .178 (p<0.01) oldugu
goriilmiistiir. Orgiitsel demokrasi dis tatmin iliskisi kurumdaki orgiitsel demokrasi
uygulamalar1 olabilir. Kurumdaki 6rgiitsel demokrasi uygulamalari ¢alisanlarda iicret ve
terfilere (dis tatmin unsurlar1) iligkin olumlu hisleri gelistirerek dis tatmin diizeyini
artirabilir. Ucret ve terfilere iliskin calisanin diisiincesi adalet ve esitlik algilarini
dogrudan belirler. Ayrica, ¢alisanlarin ilgili alanlardaki bilgilenebilme (seffaflik) diizeyi
de onlar1 dogrudan etkiler.

Orgiitsel demokrasi algisi ile is tatmininin toplamina ait iliski degerlendirildiginde
dogru yonlii ve orta diizeyde anlamlilik gdsteren bir korelasyona rastlanmistir. Orgiitsel
demokrasi algist is tatmini  diizeyini %38.8 diizeyinde (Diizeltilmis
R’=388:F=52.287:p<0.001) arttirmaktadir. iliskinin kaynagi ile ilgili regresyon
analizinde katilim-elestiri alt boyutu B degerinin .164 (p<0.05), seffaflik alt boyutu f
degerinin  .220 (p<0.01) ile esitlik boyutu B degerinin .219 (p<0.01) oldugu
goriilmiistiir. Orgiitsel demokrasi algismin is tatmininin biitiinii ile i¢ ve dis tatmin
diizeylerini yordama durumunda etkili olmayan tek Orgiitsel Demokrasi Olgegi boyutu
hesap verebilirliktir. Diger boyutlarin tamaminin is tatmininin biitiinii ile i¢ ve dis
tatmin diizeylerini yordamada etkili oldugu tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskenine gore Orgiitsel demokrasi algisinin tamami ve tiim boyutlari
farklilasiyor iken yas kategorileri ile Orgiitsel demokrasi algisinin katilim-elestiri,
seffaflik, adalet ve hesap verebilirlik boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Orgiitsel demokrasi algisinin unvanlar ile iliskisinde, unvanlarmn 6rgiitsel
demokrasi toplami ve tiim boyutlar ile iliskisi gorlilmiistiir ve unvan tiirlerine gore
orgiitsel demokrasi algilar1 farkliliklar gostermektedir. Mesleki deneyim yili ile orgiitsel
demokrasi iligkisi incelendiginde ise katilim-elestiri, adalet ve Orgiitsel demokrasinin
biitiinii ile anlaml1 iligkiler bulunmustur.

H; (Calisanlarin demografik ozelliklerine gore oOrglitsel demokrasi algilari
arasinda farkliliklar vardir.) Kabul edilmistir.

Katilimcilara ait demografik degiskenler (yas, cinsiyet, mesleki deneyim yili ve
unvan durumu) i tatmini seviyesini etkilemistir.

H, (Calisanlarin demografik o6zelliklerine gore is tatmini diizeyleri arasinda
farkliliklar vardir.) Kabul edilmistir.

Orgiitsel demokrasi algis1, i¢ tatmini %30.1 diizeyinde, dis tatmini %37.7
diizeyinde ve is tatmininin biitliniinii %38.8 diizeyinde pozitif yonlii degistirebilme
giicline sahiptir.

H; (Orgiitsel demokrasi is tatmin seviyesini pozitif olarak etkiler.) Kabul
edilmisgtir.
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4.3. Oneriler

Isletmelerin insan kaynaklarma yénelik uyguladigi sistem, siire¢ ve politikalar;
varliklarin1  stirdiirebilmelerinde ve rekabetci olabilmelerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir. Orgiitsel davranis alaninda yer alan orgiitsel demokrasi ve is tatmini ise
isletmelerin yap1 ve siireclerini etkileyerek oOrgiitsel performans iizerinde dikkate
alinmasi gereken sonuglar dogurmaktadir.

Orgiitsel demokrasinin is tatminine etkisini belirlemeye yonelik Universite
Hastanesinde yapilan arastirmadan elde edilen sonuglara gore; Orgiitsel demokrasi
algisindaki artis i tatmin diizeyinde artisa yol agmaktadir. Calisanlarin is tatmin diizeyi
yiiksek bireylere doniismeleri ve buna bagli olarak is tatmininin olumlu ¢iktilarindan
isletmelerin yararlanabilmesi i¢in Orgiitlerin ¢alisanlarinda orgiitsel demokrasi algisini
ortaya cikaracak ve/veya giiclendirecek demokratik uygulamalari hayata gecirmesi
Onerilir. Bu amagla isletmelere;

Calisanlar yonetime katilim hususunda istekli ve cesaretli hale getirilmelidir. Tiim
orgiitte elestirel bakis acisit yerlestirilmeye calisilmali ve c¢alisanlarin elestiri hakki
oldugu ve elestirinin dogruya ulagsmak icin bir ara¢ oldugu kabul edilmelidir. Isletmede
isler kapali kapilar ardinda yapilarak personel ilgisi ve meraki negatif olarak
koriiklenmemelidir. Bunun yerine ¢alisanlara en azindan onlari ilgilendiren konularda
bilgilere ulasma imkani saglanmalidir. Orgiitsel diizeyde kazanmimlarin dagitiimast,
dagitim kararlarinin alinmasinda kullanilan siirecler ve bireyler arasindaki iliskilerde
adalet duygusunun incitilmesinden kag¢inilmalidir. Ayrica kosullari esit olanin esit
isleme ve muameleye tabi tutulmasi da onerilir.

Bu calisma ayni sektordeki farkli isletmelerde ve/veya farkli sektorlerdeki
isletmelerde de uygulanarak genellenebilir sonuglara ulasilabilir. Isletmelerde
demokratik uygulamalar hayata gecirilerek, deneysel ¢calismalar da yapilabilir.
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Extensive Summary
Introduction

Job satisfaction level of human resources, which is the most crucial production
factor in business enterprises, is among significant parameters determining achievement
of organizational aims and goals. Besides, employees need to make extra contribution
apart from performing their duties so that firms will be able to achieve organizational
aims. Activating and motivating human resources is possible only through being valued
and satisfied about their jobs.

Just as democracy is important for societies, it is also important for firms which
involve a small community. A general political and managerial tool, democracy is
called organizational democracy when it is practiced at an organizational level. The
term “organizational democracy” is frequently associated with employee participation
and satisfaction, increased shareholder engagement, high level of innovation and
improved organizational performance. Organizational democracy has positive influence
on job performance of employees and organization by affecting the organizational
structure and processes. Therefore, firms that accomplish democratic practices in the
organization will succeed in turning their employees into individuals with high job
satisfaction and thus increasing the personal and organizational performance. The
dimensions of organizational democracy are participation-criticism, transparency,
justice, equality and accountability(Geckil and Tikici, 2015, pp.61-62).

Job satisfaction is a type of attitude developed by the individual towards the job
and workplace. Attitudes are expressions that involve positive or negative evaluations
regarding objects, events or people. They are “positive feelings towards the job
emerging as a result of evaluation of job characteristics” (Robbins and Judge, 2014,
p.77). While a person with a high job satisfaction has positive feelings about the job,
one with a low job satisfaction does not have positive feelings about the job.
Researchers generally divide job satisfaction into internal and external factors: Salary
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and promotion are regarded as external factors, whereas colleagues, management and
the job itself are accepted as internal factors (Spector et al., 2009, p.32).

Hypotheses

H; There are differences among employees’ organizational democracy levels
based on their demographic characteristics.

H, There are differences among employees’ job satisfaction levels based on their
demographic characteristics.

H; Organizational democracy has a positive effect on job satisfaction level.
Methodology

This survey performed based on relational screening model aims to determine the
effect of organizational democracy on job satisfaction. Organizational democracy scale
and Minnesota Satisfaction Questionnaire were used to collect data. Sample of the study
comprises of 405 staff members (doctor, nurse, officer and technical staff) working in a
hospital. Both scales and their sub-scales have a high level of reliability and validity.

Findings

Significant level of linear relationship among all sub-scales of organizational
justice and job satisfaction and between the total scales as a result of the correlation
analysis. The coefficient regarding the level of the relationship was calculated between
391 and .622 and it was concluded that these correlations are highly meaningful
(p<0.01).

Results of the regression analysis performed to measure the effect of
organizational democracy on job satisfaction are given in Table 1.

Table 1. Effect of Organizational Democracy on Job Satisfaction

Independent Dependent
Variable: Variable: Adjusted
Job R2 F p B t p

Organizational Satisfaction
Democracy and and
Dimensions Dimensions
Participation-criticism .184 2.597 .010
Transparency 246 3.458 .001
Justice Internal 301 35.847 | .000| -.045 -.650 516
Equality Satisfaction 229 4.396 .000
Accountability .042 137 462
Participation-criticism 122 1.830 .068
Transparency .164 2.445 .015
Justice External .377 49.820 | .000| .230 3.504 .001
Equality Satisfaction 178 3.615 .000
Accountability .041 766 444
Participation-criticism .164 2.482 .013
Transparency 220 3.309 .001
Justice Job 388 52.287 | .000| .103 1.587 113
Equality Satisfaction 219 4.489 .000
Accountability Total .045 .841 401

a) Perception of organizational democracy has the power to change internal
satisfaction at a level of 30.1 %. This power has a positive direction and results from

Isletme Arastirmalar: Dergisi 672 Journal of Business Research-Tiirk



T. Gegkil — A. T. Akpmnar — Y. Tas 9/4 (2017) 649-674

participation-criticism, transparency and equality sub-scales of organizational
democracy. Regression analysis was performed in order to determine which sub-scale
causes the effect of organizational democracy on internal satisfaction and the results
showed that B value of participation-criticism sub-scale was .184 (p<0.05), B value of
transparency sub-scale was .246 (p<0.01) and B value of equality sub-scale was .229
(p<0.01). It can be interpreted that organizational democracy practices increases internal
satisfaction level by leading to positive feelings in employees regarding their
colleagues, management and the job itself.

b) Perception of organizational democracy has the power to change internal
satisfaction at a level of 37.7 %. This power has a positive direction and results from
transparency, justice and equality sub-scales of organizational democracy. Regression
analysis was performed in order to determine which sub-scale causes the effect of
organizational democracy on external satisfaction and the results showed that § value of
transparency sub-scale was .164 (p<0.05), B value of justice sub-scale was .230
(p<0.05) and B value of equality sub-scale was .178 (p<0.01). Organizational
democracy practices can increase the external satisfaction level by developing positive
feelings in employees regarding salary and promotions (external factors of satisfaction).
The thoughts of the employees on the salary and promotions determines their
perceptions of justice and equality. Also, employees’ ability to get information
(transparency) on relevant fields affects them directly as well.

c) Perception of organizational democracy has the power to change at a level of
38.8 %. This power has a positive direction and results from participation-criticism,
transparency and equality sub-scales of organizational democracy. Perception of
organizational democracy increases the level of job satisfaction at a rate of 38.8 %
(Adjusted R2=.388:F=52.287:p<0.001). Regression analysis which was performed to
determine the source of the relationship revealed that B value of participation-criticism
sub-scale was .164 (p<0.05), B value of transparency sub-scale was .220 (p<0.01) and 3
value of equality sub-scale was .219 (p<0.01).

Conclusion

The results of the study carried out at the University Hospital with the aim of
determining the effect of organizational democracy on job satisfaction suggested that;

It was observed that men have a higher democracy perception compared to
women, participants of 41 years of age and older have higher democracy perception
than those of 31-40 years, doctors are higher than nurses and participants with less than
five years of experience are higher than those with more than five years of experience.

H,; There are differences among employees’ organizational democracy levels
based on their demographic characteristics was ACCEPTED.

It was observed that men have a higher level of job satisfaction compared to
women, participants of 41 years of age and older have higher democracy perception
than those younger and participants with more than 16 years of experience are higher
than those with less experience. It was also found out that nurses have the lowest level
of job satisfaction among other job categories.

H, There are differences among employees’ job satisfaction levels based on their
demographic characteristics. ACCEPTED.
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Organizational democracy perception has the power to positively change internal
satisfaction at the rate of 30.1 %, external satisfaction at the rate of 37.7 % and job
satisfaction totally at the rate of 38.8 %.

H; Organizational democracy has a positive effect on job satisfaction level.
ACCEPTED.

The findings of the study demonstrate that increase in the perception of
organizational democracy causes an increase in the level of job satisfaction as well. It is
recommended that organizations should put into practice applications that will create
and/or strengthen the perception of organizational democracy among their employees so
that employees will turn into individuals with high levels of job satisfaction and thus
organizations can benefit from the positive outcomes of job satisfaction. Experimental
studies can also be carried out by using democratic practices in the firms.
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