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GIRIS

Is doyumu; etkin calisma sagladiginda insan kaynaklarinda en onemli
etkenlerden biri olmaktadir. Is doyumu yiiksek ¢alisanlar, isletmelerin amaglarini

gerceklestirmede daha fazla katki saglamaktadirlar.

Calismada ana basliklar ile is doyumu, is doyumu teorileri ile is doyumu
arttirmaya yonelik is doyumu araglari, saglik kurumlarinda personelin verimi
tizerinde etkileri, isgéren ve isgérenin is doyumunun saglik kurumundaki Gnemi,
kurum c¢alisaninin is doyumunu etkileyen faktorlere deginilmistir. Karmagsik orgiit
yapisina sahip olan hastaneler ve saglik isletmeleri, cesitli nitelik ve tecriibesi olan
calisanlardan meydana geldiginden, saglik c¢alisaninin is doyumuna etki eden
faktorler bireye gore degismektedir. Calismamizda saglik kurumlarinda gorev yapan
saglik personellerinin is doyumlarina etki eden faktorler ile ¢alisma ortamlarindaki

hangi etkenlerin is doyumlarinda daha etkili oldugunu gostermek amaglamistir.

Bu calismada, saglikli bir nesil gelistirilmesi agisindan ve insan faktoriiniin
bir saglik isletmesinde vazgecilmez bir unsur oldugunu géz oniinde bulundurarak,

saglik kurumlarinda is doyumunun 6nemi ve is doyumuna etkileri ele alinmustir.

Calismanin birinci béliimiinde; is doyumunun tanimina, 6zelliklerine ve is
doyumunu etkileyen faktorlere yer verilmistir. Ayrica is doyumunda yeni
yaklagimlar da bu boliimde ele alinmistir. Calismanin ikinci boliimiinde; is doyumu
kuramlar1 iizerinde durulmustur. Ugiincii béliimiinde ise; saglik hizmetlerinin énemi,
amaglar1 ve saglik hizmetlerinde is doyumunun 6nemi iizerinde durulmustur. Bu
bolimde ayrica saglik personelinin iy doyumunu arttirmaya yonelik amaglar
aciklanmaya calisilmigtir. Son boliimde ise Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi ile Cekirge Devlet Hastanesi personelinin is doyumunu etkileyen faktorler

incelenmistir.

Konuyla ilgili kaynak taramasi yapilarak; dogrudan aktarma, yorumlama ve

Ozetleme ile is doyumu ve saglik sektorii agisindan is doyumun 6nemi anlatilmistir.



BIiRINCi BOLUM

IS DOYUMU, IS DOYUMU TEORILERIi

1.1. IS DOYUMU KAVRAMI VE SURECI

Is doyumu; duygulari amaglar gevresinde toplayabilme, adapte edebilme,
kendini harekete gecirme, kendine mukayyet olabilme ve yaratici diisiinebilme igin
gereklidir. Duygusal olarak kendini denetleme, kontrol altinda tutma, zararlilardan
kacabilme, doyumu erteleyebilme, az diisiince bol asabiyetli fevri davraniglari
kontrol edebilme, her basarinin altindaki 6zelliktir. “Duygular; disiinebilmek ve
planlar ~ yaparak hedeflere  hazirlanabilmek, sorunlart  ¢bzebilmek  gibi
yeteneklerimizin kisitlandig1 ya da giiclendirildigi 6l¢iide, dogustan gelen zihinsel
yeteneklerimizi kullanabilme seviyemizin sinirlarint belirleyerek yasamda neler
yapabilecegimizi belirler. Is doyumunun disaridan karsilanmaya calisilmasi, basari
elde etme agisindan en biiyiik tehlikedir. Is doyumunun temel basamaginda; umut
beslemek, morali saglamak tutmak ve sabirla caba gostermek yer almaktadir”
(Ayhan, http://www.kho.edu.tr/enstitu/liderlik2004/bildiriler/12.%20R1za%20Ayhan.
pdf, 20.07.2014).

Serinkan’a gore(2008); “Giiniimiizde her meslek grubunun kendine gore is
doyumu tanmim bulunmaktadir. Ornegin; psikoloji bilimine gore is doyumu,
insanlarin  davranislarinin giicii ve yoniyle iliskili psikolojik bir kavramdir”
(Serinkan, 2008:41). Fizik bilimciler tarafindan ise; organizmanin dokulari igerisinde
enerji doniistimii yapan uyaricilarin, gii¢lendirici ve diizenli davraniglar siireci olarak
tanimlanmaktadir. Tiirkgede ise is doyumu, isteklendirme kavramiyla tanimlanabilir.
“Is doyumu, kisiyi hareketlendiren ve kisinin davramslarinin yéniinii tayin eden
diislinceleri, umutlart ve inanglaridir” (Serinkan, 2008:41). Daha detayh bir sekilde
aciklamak gerekirse; arzu, istek, amag, hedef, ihtiyaglar, diirtii, giidii, egilim,
davranis, secebilme, tercih edebilme, idare, hirs, korku, 6zlem, idrak edebilme,

tutum, heves, tutku gibi bircok ifade de is doyumunun tanimu igerisinde yer alir. “Is


http://www.kho.edu.tr/enstitu/liderlik2004/bildiriler/12.%20Rıza%20Ayhan.pdf
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doyumu, eylemin yoniinii, etkisini ve oncelik sirasini belirleyen i¢ ve dis uyaricilarin
etkileriyle bireyin harekete gecmesi ile ilgilidir. Diger bir ifade ile hem i¢ hem dis
enerji giiclerin toplamidir” (Sahin, 2004:11).

1.2. IS DOYUMUNUN ONEMI VE OZELLIKLERI

Kurumlarin ve bireylerin hedeflerinin gergeklestirilmesi, onlarin amaglarina
ne derece ulastiklart 6nemli bir konudur. Kurumlarda calisanlarin ne kadar mutlu
olduklari, is doyumlarinin ne kadar saglanabildigi ve kolektif refahin ne derecede
saglanabildiginin bilinmesi 6nem arz etmektedir. Sahin’e gore (2004); “igsel is
doyumu saglanmis kisilerin refahlarinin  iyi oldugu ve oOrgiit basarisinin
arttirllmasinda ekip is doyumunun saglanmasimin gerekli oldugu ifade edilmistir”

(Sahin, 2004:11).

Calisanlar1 motive etmek isteyen yoneticiler, onlar1 yetistirmeli ve
gelistirmelidir. Gelistirme ve yetistirme birbirlerinden farkli kavramlardir. Gelistirme
var olan yeteneklerin iyilestirilmesi iken; yetistirme ise, kisinin o iste yeterli olmasi

i¢in egitilmesidir.

“Yetistirme, sinirlart belirlenmis bir zaman dilimi igerisinde yapilmasi
durumunda; gelistirme, belli bir siire dahilinde bitmeyen ve smirlar1 belirsiz olan
calismadir. Yetistirme, belli bir isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin kisiye
kazandirilmasina yonelik egitimsel caligmalardir. Ancak gelistirme, bireyde olan
bilgilerin ve yeteneklerin mevcut is i¢in yeterli olsa da, hem kisinin daha verimli
caligmast hem de farkli pozisyonlarda istihdami igin kendisine yeni bilgi ve

becerilerin kazanilmasi ve mevcut olanlarin gelistirilmesidir” (Uyargil, 1998:4).

Bicer ve Diiztepe’ye gore ise (2003); “Isletmelerde isgdrenlerin is doyumlar
icin yetkinliklerini bilmeleri ve gerekli goriildiigiinde uygun egitimi almalar
saglanir. Is giiciiniin hangi yetkinliklere sahip oldugu ve nerelerde beceriye bagl

eksikliklerinin oldugu analiz edilmelidir. Eksikliklerin belirlenmesi, isgdrenlerin



gelisim planlart i¢in egitim ve gelisim programlarinin ne tiirde olacaginin

belirlenmesine katki saglayacaktir” (Bicer ve Diiztepe, 2003:11)

Is doyumu kurumlar1 kapsam-gereksinim kurallar1 ve siire¢ kuramlar1 olarak

iki kisimda incelenebilir.

1.3. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Is doyumu, bireyin bilingli duruma gelme hali, davranislar, cevresi ve diger
bireysel nedenlerin etkilenme durumu sonunda ortaya g¢ikmaktadir. So6zii edilen

bireysel nedenleri 4 baglikta toplayabiliriz. Bunlar:

- “Uyarilma,

Ihtiyaglar,

- Inanclar,

Amaglar” (Keskin, 2003:1).

1.3.1. Uyarilma ve Kaygi

Kisinin bilincinin ac¢ik ve wuyarilmishk halinin, verimli bir 6grenme
saglayabilmek adina halihazirda bulunmasi durumudur. “Canim ders calismak
istemiyor” diyen 6grenci aslinda yeterli uyarilmislik saglamamistir. Yatakta ders
calismak ya da miizik dinlerken ders g¢alismak Ogrencinin yeterli uyarilmiglik
diizeyine gelmesini yani 6grenmesini zorlagtirir. Uyarilma belli seviyeye geldiginde
O0grenme i¢in en uygun diizeyde olur. Aym seylerden kaygi icinde bahsetmek

miimkiin olmaktadir” (Keskin, 2003:1).



1.3.2. ihtiyaclar

Keskin’e gore (2003); “Ihtiyaclar, arzu duyulan ve gerekli olan seylerin
eksikligidir. Eksiklik istenen ya da algilanan olabilmektedir. Ihtiyaglar ise somut
olabilecegi gibi basit ya da karmasik ve somut da olabilir” (Keskin, 2003:21).

Ihtiyaglar, is doyumunun ilk basamagini olusturmaktadir. “Bunlar insanlarin
temel ihtiyaclarin1 igermis olsa da, zaman igerisinde sekil degistirebilir veya
Ogrenilmis olarak yeni bir sekilde karsimiza ¢ikabilmektedir. Kisileri motive etmek

icin yapilan aragtirmalarda, ihtiyaglarla dogrudan veya dolayli olarak baglantilidir.

Ihtiyaglar is doyumunun ilk basamagini olusturur. Her ne kadar bireyin temel
ithtiyaglarini karsiliyor olsa da, zaman i¢inde degisiklik gosterebilir ya da 6grenilmis
degisiklik olarak yeni bir kimlikle bireyin karsisinda ¢ikabilmektedir. Organizmanin
herhangi bir ihtiyact olmadan belirli bir amag¢ dogrultusunda enerji iiretip harekete

gecmesi miimkiin olmamaktadir” (Onen ve Tiiziin, 2005:25-26).

1.3.3. Amaglar

Onen ve Tiiziin’e gore (2005); “Hedef, bireyin beyninde ulasilmasinin
gerekliligi algilanarak organizmada enerjinin olusmasini saglayan ve davraniglarini
yonlendirmek {izere olusan itici giliclerin nedenidir. Bireyin her davraniginin
arkasinda bir neden ve Oniinde ise bir hedef vardir. Birey, hedefsiz bir sekilde
rastgele hareket edemez, davramislarii hedefe ulasmak icin diizenler” (Onen ve

Tiiziin, 2005:8).

1.3.4. inanclar

Bireylerin is doyumuna etki eden figiincii faktor ise onlarin inanglardir.

“Yikleme kurami ve bazi c¢alismalarin sonuglari, yeteneklerin karar1 ve
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denetlenemez oldugu ifade edilirken, bir baska goriise gore de yeteneklerin ¢abayla
gelisebilecegi yoniindedir” (Keskin, 2003:1). Ote yandan yetenekle ilgili inanglarda

gelisimsel degisiklikler mevcuttur.

Eren’e gore (1993); Isletmeci ya da yonetici, isletmenin plan ve
programlarini, igyerinin diizenine, amirin davraniglarina ve {icretleme yontemlerine
kars1 ¢alisanlarin inan¢ ve tutumlarini bilirse, igletmelerinin daha verimli ve daha
sosyal bir ortamda calismalari i¢in gerekli 6nlemleri almis olurlar. Bu sayede herkes
tarafindan begenilecek bir program gelistirme imkanlar1 artmis olur” (Eren,

1993:93).

1.4. IS DOYUMUNDA YENi YAKLASIMLAR

Stirekli degisen ¢evre sartlari, orgiitleri geleneksel yonetim anlayislarinin
Otesine gegmeye zorlamaktadir. Bilgi iletisim teknolojilerindeki gelismeler,
kiiresellesme ve buna paralel olarak artan uluslararasi rekabet is diinyasinin ¢ehresini
oldukga farklilagtirmistir. “Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri bu degisimlere ne
derece uyum sagladiklarina bagli olmaktadir. Tiim bu gelismeler insan kavramina
bakis agisinin da degisimini gerektirmektedir. Insan, entellektiiel boyutlariyla
degerlendirilmesi gereken bir unsur halini almistir” (Yildirim, 2004:93). Bu sartlarda

calisanlarin is doyumunu saglamak da eskisine gore daha zor olmaktadir.

Is doyumunda kapsam ve siire¢ teorilerini ozetleyecek olursak; kapsam
teorileri is doyumunun nedenlerini, dolayisiyla igerigini arastiran teorilerdir. Bagka
bir deyisle kapsam teorileri, is doyumunu olusturan durumlari, olaylar1 ve ihtiyaglari
incelemektedir. “Ikinci gruptaki siireg teorileri ise, is doyumunun olusumunu ve
asamalarin1 arastirmaktadir. Bu teoriler ihtiyaglarin ortaya ¢ikisindan doyumuna
ulagmasina kadar is doyumu siirecinin niteligini tanimlamaya c¢alisir” (Ergiil,
2005:69).

Is doyumu teorilerinin gogu Sanayi Devrimi’yle birlikte artan kitle {iretimi ve

dolayisiyla uzmanlagmanin ¢alisanlarda yarattigit monotonlugu ortadan kaldirma



amacint gitmiistiir. “Bilgi c¢agin1 yasadigimiz bu giinlerde ise bilgi isgisi
kavramlarindan sz edilmektedir. Bilgi iscilerinin is doyumlarin1 saglamak yeni
yaklasimlar1 gerektirmektedir” (Serinkan, 2008:113). Bunun yani sira, gelisen
teknolojiye paralel olarak iletisim imkanlarinin ¢esitlenmesi, sinirlarin ortadan
kalkmas1 gerek yapilan isin, gerekse isyerinin niteliginin degigsmesine yol
acmaktadir. Artik sanal isyeri kapsamindan bahsedilmektedir. Tiim bu nedenlerle is
doyumu konusunda yeni yaklasimlara ihtiya¢ duyulmaktadir. “Bu konuda yeni teori
gelistirmekten cok, oncelikle var olan teorilerin giinlimiiz sartlarina uyarlanmasi

gerekmektedir” (Serinkan, 2008:113).

1.4.1. Bilissel Degerlendirme Teorisi

Eren’e gore (1998); “Siire¢ teorilerinden hatirlanacagi gibi Porter ve Lawler,
Vroom’un Beklenti Teorisi’ne dayanarak igsel ve dissal is doyumu modelini
onermislerdir. Bu duruma gore is doyumu, bireyin yaptigi bir isi ilging buldugunu ve
sadece o isi yapiyor olmaktan dolayr tatmin oldugu icin yapmasi gerektigini ifade
etmektedir. Digsal is doyumu ise, isin kendisinden farkli olarak soyut ya da somut
odiiller araciligiyla olusan is doyumudur” (Eren, 1998:439). Bu teoriler digsal ve

i¢sel 15 doyumu toplanabilir olarak diigiinmiislerdir.

Deci ise (2005); “Digsal odiillerin igsel is doyumu {izerindeki etkisini
aragtirmistir. Deci’ye gore, para gibi digsal ddiillerin devreye girmesi Onceleri isten
zevk alma gibi igsel ddiillerle olusan is doyumunu disiirmektedir” (Gagne ve Deci,
2005:332). “Biligsel Degerlendirme Teorisi” olarak adlandirilan bu teori daha

onceden bagimsiz olarak diisiiniilen i¢csel ve digsal ddiilleri iliskilendirmektedir.

1.4.2. Oz Belirtim Teorisi

Bu teoriye gore 6zerk is doyumu ve kontrollii is doyumu kavramlar1 temel
alinmaktadir. “Bu arada s6z konusu olan is doyumu igsel is doyumudur ve 6zerk is
doyumunun bir 6rnegidir. Kontrollii is doyumunda ise, isi yapma zorunda olmak ve
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baski hissi s6z konusudur. Bu agidan, digsal odiilleri kontrollii is doyumunun

olusturdugu ileri siirilmektedir” (Gagne ve Derici, 2005:334).

Dissal is doyumunun &zerk ve kontrollii olma asamalar1 degismektedir. Igsel
olarak ilgi ¢ekici olmayan gorevler digsal olarak is doyumuna ihtiya¢ duyarlar. Bu
teori bir ucundan is doyumunun olmadigi durumdan diger ucundan igsel is
doyumunun gergeklestigi duruma uzanan bir 6z belirtim skalasi tanimlanmaktadir.
Bu duruma gore, 6diil veya ceza gibi digsal diizenlemeler durumunda dissal is
doyumu olusmaktadir. “Diger digsal is doyumu dereceleri davranissal diizenleme ve
onunla iligkili digerlerin igsellestirilmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.
Icsellestirme, bireylerin digsal davranis diizenleyicilerini i¢sel diizenleyiciye
cevirmeleri ve artik digsal etkiye ihtiya¢ duymamalar1 seklinde tanimlanabilir”

(Gayne ve Deci, 2005:334).

1.4.3. Dinamik Is doyumu Teorisi

Is doyumu konusuna bir baska yeni yaklasim ise kapsam teorilerini giiniimiiz
sartlarina uyarlamayr hedefleyen Dinamik is doyumu tiggenidir. Osteraker’a (1999)
gore; “Glinlimiizde is diinyasi ile is doyumu teorileri karsilastirildiginda teoriler degil
uygulama yoOntemleri zamanin gerisinde kalmistir” (Osteraker, 1999:73). Yazar,
makalesinde kapsam teorilerinde is doyumunun kaynagi olarak gosterilen
ihtiyaclarin  sosyal, mental ve fiziksel olarak iic boyutta ele alinabilecegi
belirtmektedir. Bu gruplandirmayi, ¢alisanin is doyumunu etkileyen faktorlerin isteki
sosyal iletisim, isin 6zellikleri ve is ile ilgili fiziksel veya maddi o6zellikler oldugu

esasina dayandirmaktadir.

Sosyal boyut, “calisani isi sirasinda gerek orgiit icinde (¢alisma arkadaslari,
yoneticiler), gerekse orgiit disindaki insanlarla (miisteriler, tedarik¢iler) kurdugu her
tirli iletisimi kapsamaktadir. Bu boyutla ilgili faktorler iletisim, geri bildirim,
dayanigsma duygusu, kabul gorme, liderlik, gii¢, digerlerine yardim etme ihtiyaci

olarak sayilabilir” (Osteraker, 1999:73).



1.4.4. Is Ozellikleri Teorisi

Turner ve Lwrence’in 1960’larin ortalarmnda gelistirdigi “Zorunlu Is
Nitelikleri Teorisi” ve bu teori i¢in temel olusturmaktadir. Yazarlar, yapilan isin
yiiksek diizeyde igseli doyumu saglayacak sekilde diizenlendiginde kisinin yiiksek
tatmin duyacagi, kisisel gelismelerde yiiksek tatmin yasayacagini ve i

performanslarinda artma gozlenecegini ileri stirmiiglerdir.

“Hackman ve Oldham’in gelistirdigi “Is Ozellikleri Modeli” ne gére,

herhangi bir is bes temel boyutta tanimlanabilir. Bunlar, isi anlamli hissetmeyi

saglayan bes 6zellik olarak da ifade edilebilir” (Altug, 1998:81).

Beceri cesitliligi: “Isin farkli ve gesitli becerileri gerektirme derecesi seklinde
ifade edilebilir. Restoranda calisan kisinin diisiik diizeyde beceri cesitliligi s6z
konusuyken arastirma laboratuvarinda calisan bireyin ise yiiksek diizeyde beceri

cesitliligi s6z konusudur” (Serinkan, 2008:139).

Gorev biitiinliigii: Isin tamammin ya da tamimlanabilir bir kisminin birey
tarafindan tamamlanmasi olarak tanimlanabilir. Montaj hattinda calisan bir kisi
iiriiniin sadece belli pargasini birlestirirken, marangoz ise bastan sona kadar
mobilyacinin parcalarint birlestirerek yliksek gorev biitlinliigli ile yapimim

gerceklestirir.

Gorevin 6nemi: Isin orgiit icin ve orgiitiin disindaki insanlarm yasamlarini
etkileme derecesini tanimlamaktadir. “Hemsire ve doktorlarin gérevlerini insanlarin
hayatlarin etkiledigi i¢in yiiksek diizeyde onemli iken, araba yikayan kisinin gorev

diizeyi ise distiktiir” (Serinkan, 2008:139).

Ozerklik: Isin planlanmasinda ve yapilisinda bireye ne diizeyde 6zgiirliik
tanidigin1 ifade etmektedir. Gorev biitiinliiglindeki marangoz 6rneginden ilerlersek,
marangozun mobilyay1 yaparken isi nasil yapacagiyla ilgili yiiksek diizeyde 6zerkligi

mevcutken, montaj hattindaki ¢alisanin ise 6zerkligi diistiktiir.

Geri bildirim: Isin niteliginin bireye isle alakali performansi hakkinda ne

derecede bilgi verdigini ifade etmektedir. Doktorun, hastalarin iyilestigini gérmesi
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tedavilerinin ise yarayip yaramadigi hakkinda geri bildirim saglarken, arastirma
laboratuvarinda ¢alisanlarin  arastirma sonuclar1 i¢in yillarca beklemeleri

gerekmektedir.

1.4.5. Is Tasarim

Is doyumu konusunda onceleri insanlarin ihtiyaglari, daha sonra amaglar
tizerinde durulmustur. Gee ve Burke’ye gore (2001); “Son zamanlarda ise yine
calisanlarin bireysel ihtiyaclar1 vurgulanmaya baglamistir. Yiiksek egitim, yetenek
diizeyleri ve genel yasam sartlarindaki gelismeler sonucunda giiniimiiz ¢alisanlarinin
Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi’nde bulunan en alt seviyelerde yer alan ihtiyaclari
zaten tatmin edilmis olmaktadir” (Gee ve Burke, 2001:132). Finansal 6diiller hala
Oonemini korumakla beraber, ¢alisanin yliksek diizeydeki ihtiyaglarina hitap etmede
yetersiz kalmaktadir. Bireylerin iist diizeydeki ihtiyaglarinin tatmini ise, ancak
onlarin potansiyellerini gergeklestirmelerini saglayarak miimkiin olabilmektedir.
Baska bir ifadeyle, ¢alisanlara yeteneklerini kesfetmeleri ve kendilerini gelistirmeleri

i¢in firsat verilmektedir.

Daha once Hezberg ve Lock tarafindan da belirtildigi gibi, is doyumunun
temel faktorii isin kendisidir. Isgdrenlerin ihtiyaclarini tatmin etmek konusundaki bu
yaklasima gore, kisinin isi iizerinde odaklanmakta ve iggorenin daha iist diizeydeki
ithtiyaclarmi  karsilayacak sekilde degistirilebilecegi iizerinde durulmaktadir.
“Gliniimiizde igyerlerinde is tasarimi, is doyumu g¢alismalarinin 6nemli bir kismi
durumundadir. Bir islemin ya da tretimin gerceklestirilmesi amaciyla yapilmasi
gereken is ve sorumluluklarin, is ortaminin ve isi gergeklestirme yontemlerinin

onceden belirlenmesi eylemine is tasarimi denilmektedir” (Barutgugil, 1998:200).

Isin yiiksek diizeyde is doyumunu saglayacak sekilde diizenlenmesi (is
tasarimi1) 1s doniislimii, i3 genisletme ve 1§ zenginlestirme uygulamalariyla

gerceklestirilmektedir.
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1.4.6. Is Rotasyonu

“Calisanlarin is doyumlarini ve ise olan ilgilerini tazelemek amaciyla bir isten
digerine yonlendirilmesidir. Kisinin benzer niteliklerdeki islerde calistirilmasiyla
gerceklestirilir. Is calisan igin sikic1 hal aldiginda, galisan benzer niteliklerdeki baska
ise gonderilir. Ornegin, bir hafta 6nce camlar1 monte eden bir is¢inin, diger bir hafta
On tamponu monte etmesi buna 6rnektir” (Serinkan, 2008:140). Ancak is doniistimii
bir siireligine ¢alisanin ilgisini ve is doyumunu artirsa da uzun dénemde calisanin bir
yerine birka¢ sikict isi yapmasiyla sonuglanmustir. “Ustelik uzmanlasmadan
kaynaklanan verimliligin de azalmasina neden olmustur. Ancak rotasyon, farkli
islerde calisanin genis bir beceri yelpazesine sahip olmasini saglayacagindan ¢ok

etkili bir egitim teknigi olarak kullanilabilir” (Asan, 2001:242).

1.4.7. Is Genisletme

Birtakim gorevlerin bir araya getirilerek daha genis kapsamli bir isin
olusturulmasi anlamina gelmektedir. Daha Onceleri bagkalar1 tarafindan yapilan isler,
isi genisletmek amaciyla ise dahil edilir. “Isin genisligi kisinin dogrudan sorumlu
oldugu gorevlerin sayis1 ile belirlenmektedir. Yatay dogrultudan is yiliklenmesi
olarak da ifade edilebilecek olan isi genisletmeden, isin kapsami genisletilmekle
beraber zorluk derecesi ayni kalmaktadir” (Serinkan, 2008:141). Ornegin, isi iki
viday1 sikmak olan bir is¢iye, ligiincili viday1 sikmak ve iki kabloyu birbirine baglama
gorevinin de verilerek isin genisletilmesi 1si daha ilging kilmaktadir. Bunun
sonucunda is tasarimina daha karmagsik bir yaklasim olan is zenginlestirme

gelistirilmistir.

1.4.8. Is Zenginlestirme

Isi motive eden faktorlerin eklenerek isin zenginlestirilmesini ifade eder.
Burada dikey dogrultuda is yliklenmesi s6z konusudur. Bagka bir ifadeyle calisan isi
tizerinde daha fazla kontrol edilmekte, bu yolla da ¢alisana is ile ilgili basarma hissi,
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sorumluluk ve fark edilme gibi pozitif duygular gelistirilmesine yonelik imkan
verilmektedir. Zenginlestirilmis bir iste, is i¢in gerekli kaynaklar1 kullanabilme isi
yaparken kullanilabilecek yontem gibi konular ¢alisanin kontroliindedir. Bu sayede

calisanin kisisel olarak gelisimine de katkida bulunulmaktadir.

1.4.9. Oz Yénetim Uygulamalar

Giinlimiizde isgorenin ge¢mistekine gore daha fazla bilgili ve yetenekli
oldugu bir gercektir. Bu onlar1 kendi potansiyellerini kullanma ve gelistirmeler icin
firsatlar sunan Orgiitlere karst daha bagli duruma getirmektedir. Gilinlimiiz
calisanlarinin tliim emeklerini harcayacak sekilde motive olmalar1 igin kigiyi
ihtiyaglarina, umutlarina, hedeflerine, kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin dikkate
alinmasina ve is doyumu ¢abalarina bu dogrultuda yon verilmesi gerekmektedir.
Artik, calisanin yiiksek diizeydeki ihtiyaglari &nem kazanmistir. Hatta, “Insan
Kaynaklar1 Yénetimi” (IKY) kavrami yerine, “Insan Potansiyeli Y&netimi” (IPY)
kavramindan bahsedildigi goriilmektedir. IPY, insanlara potansiyelleri kullanma
imkan1 verildiginde, kendi kendilerini ydnetebileceklerini ileri siirmektedir. Ozellikle
bilgi iscileri s6z konusu oldugunda, bu yaklasimin olduk¢a dogrulugundan
bahsedilebilir.

Oz denetim uygulamalar1 takim caligmasi ve uzaktan calisma imkanlari

olarak iki alt baslikta toplanabilir.

1.4.10. Takim Calismasi

Cigek’e gore (2005); “Takim ¢alismasi, bir takimin tespit edilmis ortak bir
hedefini ele almak amaciyla yaptig1 etkin ve verimli bir ¢alismadir. Bu ¢alismada
yoneticiler tarafindan ¢esitli sekillerde desteklenir ve tesvik edilir. Takim
caligmasinda; o takimi olusturan kisiler ile takimin hedefleri ve ¢ikarlar1 ne dlgiide
ayni yonde isleme konulursa, takim ve bireylerin hedefleri birlestirildiginde o
takimin hedeflerine ulagsmasi yoniinde motive edilmesi o dlgiide kolaylagir. Takim
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calismasi, calisanlara isleri lizerinde daha fazla kontrol saglamaya yonelik bir
caligmadir. Burada takimlarin sinerji yaratacak sekilde olusturulmasina dikkat

edilmelidir” (Cicek, 2005:55).

1.4.11. Uzaktan Calisma

Diger bir 6zyonetim uygulamasi ise uzaktan ¢alismay1 kapsamaktadir. Buna
esnek yer uygulamasi adi da verilmektedir. Katilim ve takim temelli ¢alismanin
yaninda, esnek c¢alisma sartlart da glinimiizde is doyumu i¢in yeni bir agilim
saglamaktadir. “Teknolojik ilerlemeler uzaktan calismayr miimkiin kilmaktadir.
Uzaktan g¢alisma ile ilgili en yaygin olan ve ¢ogu tanimi da ig¢ine alan tanim
Uluslararast Calisma Orgiitii’niin (ILO) yaptign tammdir. ILO’ya gore uzaktan
calisma, “Bir igveren ya da araci i¢in isgorenin sectigi yerde, genellikle is¢inin kendi
evinde, igveren ve aracinin denetimi olmadan bir sézlesme geregi malin {iretilmesi ya
da hizmetin saglanmasi seklinde tanimlanmaktadir” (Mutlu, http://www.mcozden.co
m/INSANKAYNAKLARU/ikf1 0_ecueis.html, 13.07.2014).

1.4.12. Giiclendirme

Yeni yaklasimlar arasinda adi oldukga sik gecen personel giiclendirme, is
doyumundaki en yeni yaklagim olarak ileri siiriilmektedir. “Personel gii¢lendirme,
calisanlarin yaraticilik ve is doyumu gii¢lerinin kullanilmasi ile eski modasi gegmis
ve emir tarzindaki yonetim uygulamalarindan uzaklasarak isletme sorunlarinin
¢Oziilmesi” olarak tanimlanmaktadir” (Mutlu, 2006:68). “Personel giiclendirmede

pek c¢ok kosul s6z konusudur. Bunlardan bazilar1 asagida belirtildigi gibidir:
- Katilim ve karar verme yetkisi,
- Yenilik, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi,

- Sorumluluk,
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- Ortak hedeflere yoneltme,

- Calisanlar1 toplum 6niinde 6vme,

- Calisanlara giiveni 6gretme ve onlara agilama,
- Yeterlilik ve yetenekleri genisletme,

- Agik bir iletisim ortamu,

- Performansla ilgili geribildirim yapma,

- Kaynaklara ulasilabilirlik,

- Takim caligsmas1” (Dogan, 2002:23).

Giiclendirme, ¢alisanlarin kendi amaglarini belirlemelerinin, kendi kararlarini
vermelerinin, kendi sorumluluk ve yetki alanlarindaki sorunlar1 kendi baslarina
¢ozmelerinin sagladigi bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Personel giiclendirme verilen
bir gorevi basartyla yerine getirmekten sorumlu kaynaklanan is doyumunu

arttirmaktadir.
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IKINCi BOLUM

IS DOYUMU KURAMLARI

2.1. KAPSAM-GEREKSINIM KURAMLARI

Tarihsel siire¢ incelendiginde Onceki kuramlarda ¢alisanlarin islerini
sevmeme nedenlerinin aldiklari iicretlere bagli oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda
bu diisiincenin, sistemin eksik olusu ve gozden gegirilmesi gerektigi diistiniilmiistiir.
Boylece, yonetim kuramcilart gerek ¢alisanlarin yaradilisindan, gerekse sezgisel olan

faktdrlere bagli olarak aciklama yapmaya calismislardir (Ozkalp, 1982:133).

Calisanlarin is doyumlarina yonelik kuramlardan herhangi biri incelendiginde
bireyin sergiledigi davranisin nedenleri ile bu davraniglara sebep olan siirecleri
kuramcilar aciklamaya calismislardir. Birgok kuram genel olarak her ikisinden
ziyade birisi {izerinde daha fazla odaklanma gostermektedir. Is doyumu kuramlar
kapsam-gereksinim kuramlari ve siire¢ kuramlari olarak iki kisimda incelenmektedir.
Kapsam-gereksinim kuramlari, bireylerin giidiilerini ve bunlara bagli giicler ile
bireylerin bu giidillerden tatmin olmak i¢in peslerine diistiigii hedefleri
tamimlamaktadir. Ozetle kapsam-gereksinim kuramlari, gereksinimin olusumuna ve
bireylerin nelerden giidiilendigi iizerine onem vermektedir (Mullins, 2002:426).
Kapsam-gereksinim kuramlar1 bireyin iginde bulundugu davranisa ve bireyi bu

davraniga yonelten nedenleri anlamaya agirlik vermektedir.

2.1.1. Maslow’un Gereksinimler ve Hiyerarsi Kuram

Maslow’a gore (1970); “Bireyler dogustan gelen belli davraniglara yon veren
belirli davraniglara sahiptir. Bu gereksinimleri tatmin oluncaya kadar bireyin
davraniglar1 etkilenmekte ve bir diizen igerisinde asagidan yukariya dogru
siralanmaktadir”. Maslow’a gore bireyler alt diizey ihtiyaglarini karsiladikg¢a bireyin

davraniglar1 en alttan en list gereksinime dogru ilerleyecek ve karsilanan ihtiyaclar
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davranig1 da etkileyecektir. Maslow insan gereksinimlerini, fizyolojik, giivenlik,
sevgi-ait olma, sayginlik-deger ve kendini gerceklestirme gereksinimi olarak bes
kategoride ele almustir. Ilk siradaki gereksinimler temel gereksinim, son iic
basamaktaki gereksinimler ise sosyo-psikolojik ya da ikincil gereksinim olarak

incelenmistir.

a) Fizyolojik Gereksinimler: Fizyolojik gereksinimler is doyumu kuramlari
arasinda genel olarak fizyolojik diirtiiler olarak ele alinmistir. Bunlarin igerisinde
aclik, susuzluk, cinsellik gibi belli ihtiyaglar siralanmaktadir. “Bu ihtiyacglar tatmin
edilmez ise kisi bu fizyolojik ihtiyac¢lar tarafindan baski altinda kalmakta ya da diger
biitlin gereksinimler Onemini yitirerek kisiyi tekrar bu diirtiileri tatmin etmeye

yoneltmektedir” (Maslow, 1970:37).

b) Giivenlik Gereksinimleri: Fizyolojik ihtiyaclarin goreceli olarak dogru
tatmin edilmesinin ardindan giivenlik ihtiyaci baslig1 altinda yeni bir ihtiyag¢ dizininin
ortaya c¢ikacagi belirtilmistir. Bunlar; kendini koruma, istikrar, giiven duyma,
korkudan kaygidan ve karmasadan kaginma, planlama, diizen, kural, limit ihtiyaci

gibi birgok faktor olarak kategorize edilebilir.

c) Ait Olma ve Sevgi Gereksinimi: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin
ikisinin de tatmin edilmemesi durumunda sevme, sevilme, ait olma ihtiyaglari ortaya
cikar. Bu durumda kisi, birey, arkadas, sevgili, es ya da ¢ocuga iliskin noksanlig
daha 6nce olmadig1 kadar ¢ok hisseder, yani ailesi ve insanlar igerisinde duygusal
iliskinin aghigin1 hissedecek ve bu ihtiyacim1 karsilamak icin daha fazla caba

gostermek isteyecektir (Maslow, 1970:43).

d) Sayginhk Gereksinimi: Toplumdaki biitliin insanlar, saglam ve kalici
temele dayanarak kendilerine yonelik genelde daha yiiksek deger bigcme, 6zdeger ve
baska bireylerin takdir etmesi i¢in ihtiya¢ ve arzuya sahip olurlar. Bu ihtiyaglar iki
sekilde gruplanabilmektedir. Bunlarin birincisi, diinyanin goziinde gii¢, basari,
yeterlilik, ustalik ve beceri gosterme, giiven saglama istegi ve ayrica 6zgiirliik arzusu
duyma olarak ifade edilirken ikincisi ise; nam-iin, statii, san, seref, namus, sayginlik
ya da takdir edilmek i¢in duyulan ihtiyaglar seklinde belirtilebilir (Maslow, 1970:45).
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d) Kendini Gerceklestirme (Oz Gerceklestirme) Gereksinimi: Eger kisi
kendisiyle barisik olmak istiyorsa kendisi i¢in bir seyler yapmalidir (Ornegin:
miizisyen miizik yapmali, ressam resim yapmali, sair ise siir yazmali). Maslow’a
gore, tim bu sayilan ihtiyaclarin tatmin edilmesi durumunda, bireyler kisisel olarak
uygun buldugu seyleri yapmiyorsa, kendilerini yeni bir hosnutsuzluk ve rahatsizlik
duygusu icerisinde bulurlar (Maslow, 1970:46). Bu kurami benimseyen yoneticiler
ise, calisanlarini tatmin eden isteklerinin neler oldugunu bilebilmeli ve onlar1 tatmin
edecek ortamlar1 saglayabilmelidirler. Sonug¢ olarak, herkes ayni zamanda ve aym
siradaki ihtiyaclar tarafindan motive edilemez, farkli kisiler farkli basamaktaki

ihtiyaglar tarafindan motive edilebilir.

2.1.2. Alderfer VIG (Varolusu-iliski Kurma-Gelisme) Kuram

“Maslow kuraminin devami olarak gorilen VIG kurami, gereksinimler
kuramini desteklemek ve eksiklerini karsilamak amaciyla ortaya ¢ikmustir” (Ozkalp
ve Kirel, 2005:324). “Clayton Alderfer, Maslow’un hiyerarsisini baska bir sekilde
ifade etmistir (Ozkalp ve Kirel, 2005:324). Maslow’un hiyerarsisi ¢alisma yasami
adim1 gelistirilirken, Alderfer kuraminda ise orgiitlerde calisanlarin ihtiyaglarina
yonelik uyarlama yapmay1 hedeflemistir. Alderfer, kuraminda ihtiyaglar ii¢ grupta
toplamugtir. Ingilizce bas harflerinin birlesiminden dolayr ise ERG kurami da

denilmektedir.

a) Varolus Gereksinimi: “Insanlarin varliklarini siirdiirebilmelerini ve var
oluslarina devam edebilmelerini saglayan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarim
kapsamaktadir. Varolus ihtiyaglari, insanlarin varoluslariyla alakali olan ve
Maslow’un kuraminda ilk iki basamakta yer alan fizyolojik ve belirli gilivenlik

ithtiyaglarina karsilik gelmektedir” (Demirel, 2002:2).

b) iliski Kurma Gereksinimi: Bu ihtiyaglar agik bir iletisim ile diger
bireyler duygu ve diislincelerin paylagimlarinin tatmin olunmasini igerir. Maslow’un
kuramindan yer alan sevgi ve ait olma ihtiyacinin agik ve diiriist bir sekilde tatmin

edildigi iizerinde durmustur.
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c) Gelisme Gereksinimi: “Maslow’un kuraminda yer alan kendini
gerceklestirme ihtiyacinm1 kapsamakta ve sayginlik ihtiyacinin da bir yoniini
kapsamaktadir. Bunlar da bireyin potansiyel gelisimiyle alakali ihtiyaglardir” (John
ve Saks, 2001:139).

2.1.3. Hezberg’in Cift Etmen Kurami

“Is doyumu kuraminin gelisimine katkida bulunan bir diger kisi de Frederic
Herzberg olmustur. Tipki Maslow ve Alderfer gibi Herzberg de is doyumunun
temelinde ihtiyaclarin oldugunu savunmustur. Herzberg ¢ift etmen kuramini 1950’1
yillarin sonuna dogru ve 1960’11 yillarin baslarina dogru gelistirmistir” (Moorhead ve
Griffin, 1896:116). Herzberg ve arkadaslar1 Pittsburgh’da yaklagik 200 miihendis ve
muhasebeciden olusan bir grupla goriismiis, gecmisteki islerinden ve calistiklar:
zamanlardan kendilerini doyumlu ve motive olduklari zamanlari ve tam tersi
olduklar1 zamanlar1 hatirlamalarini istemislerdir. “Daha sonra hissettikleri iyi ve kotii
duygularmin neler olduklarini séylemelerini istemislerdir. Verilen cevaplar dikkate
alinmis ve igerik analizine tabi tutulmustur. Sonug¢ olarak, ¢alisanlarin isten
tatminlerine ve tatminsizliklerine verdikleri cevaplardan iki boyut tespit
edilmektedir” (Moorhead ve Griffin, 1896:116).

a) Koruyucu Hijyen Etmenler: Isgorenlerin is doyumu eksikliklerinin
nedenleri hakkinda sorulara verilen cevaplarin yanitlari sonucunda elde edilmistir.
Bu sonuglar; ticret, is glivenligi, calisma kosullari, denetimin diizeyi ve niteligi, sirket
vizyonu ve ydnetimin kisiler ile olan iliskisidir. Is ortammnda koruyucu hijyen

etmenleri bulunmuyorsa personel i¢in doyumsuzluk yaratabilir (Demirel, 2002:7).

b) Motive Edici Etmenler: Calisanlarin doyum saglama ve motive
olmalariin nedenlerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplardan elde edilmistir.
Bulgular sonucunda; “basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, isin kendisi, kisisel
gelisim ve terfi gibi etmenler de bu gruba dahil olmustur. Motive eden etmenler,
isgorenlerin is doyumunun ve is doyumlarinin artirtlmasina yonelik nedenler olarak
saptanmistir” (Moorhead ve Griffin, 1896:116).
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2.1.4. McClelland’1in Basari Gereksinimleri Kurami

David C. McClelland’in kurami; basari, giic ve yakin iliski ihtiyaci iceren

kuramdir.

a) Basar1 Gereksinimi: McClelland basar1 gereksinimini; “isi iyl yapma ya
da kusursuzluk standardiyla rekabet etmenin onemli oldugu eylemlere yonelme”
olarak tanimlanmistir (Akyay ve Goral, 2005:116). Bu yaklasima gore basari istegi,
“zor bir isin istlenilmesi, belirsizliklerle yiizlesme ve de kisilerin performans
sonuclarinin kigisel sorumluluklarinin alinmasi gibi davramiglar1 disa vurmaktir.
Arastirmalar ise, yliksek basari ihtiyacina sahip olan kisilerin belli sekillerde hareket
etme egiliminde olduklarini gostermektedir. Bunlara gore ise bireylerde su 6zellikler

goriilmektedir’ (Akyay ve Goral, 2005:116).

- Yiiksek basari ihtiyacina sahip kisiler, risk almayarak basarilarini, alinan

riskleri alarak gosterme ihtiyacini hissetmektedirler.

- Bireyler hedefledikleri amaglara hangi seviyede ulastiklarini anlamak adina
hizli ve net bir sekilde sonug alma ihtiyact duymaktadirlar. “Bu bireylerin basarili bir
sekilde motive olmalar1 ve basaridan haz duymalar1 ¢ogunlukla goriilmektedir.
Ayrica bireyler zihinlerini siirekli hedeflerindeki isle mesgul etmektedirler. Basari
odakli bireyler ise kisisel sorumluluk almakta kararhdirlar” (Akyay ve Goral,

2005:116).

“McClelland kuraminda basar1 ihtiyacina genis anlamda Onermeler getirmis
ve “The Achieving Society” adli kitabinda, iilkelerin o giinkii sartlarda ekonomik
durumlarn ile iilkelerdeki basari ihtiyaci diizeyleri arasindaki iligkinin kanitin1 ortaya
koymaktadir. McClelland arastirmasini iki sonuca baglamistir” (Simsek, 2001:127).

Sonuglara gore;

“Ulke ekonomik kalkinma durumuyla iilke basarisinin ortalama degerleri
arasinda anlamh iligki vardir. Basar1 odakli amaclar ve davranislar konusunda bilgi
edinme icin eski gelismisligin {ilke insaninin basarisin1  etkileyebilecegi

goriilmektedir” (Simsek, 2001:128).
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Basar1 Ihtiyact Teorisi ile ilgili ozetle sunlar sdylenebilir. Bu teoriyi
benimseyen yoneticiler, c¢alisanlarinin sahip oldugu ihtiyaglar1 belirleyerek
ihtiyaclarina gore ise yerlestirecek sistemleri gelistirmelidirler. Bu sayede c¢alisanlar
is doyumlar i¢in gerekli ortami bulacaklarindan performanslarini da tam olarak

kullanacaklardir.

b) Giic Gereksinimi: “Gili¢ gereksinimi, baskalarmni etkileme araglarini
denetleme yoluyla kisinin doyuma ulasma egilimi olarak tanimlanabilir. Yiiksek gii¢
gereksinimi i¢indeki bireyler, kendi ¢evresini, finansal ve maddi kaynaklari, bilgiyi
ve diger insanlart kontrol altina alma arzusu gostermektedir” (McClellans ve

Burnham, 1976:1-11). Gii¢ gereksiniminin alt1 temel gostergesi mevcuttur, bunlar;

- “Diger insanlar iizerinde etkisi olabilecek oldukga giiclii davraniglar

sergilemek,

- Ozellikle bilgi toplayarak ya da baskalarimi gozetleyerek, kontrol ya da

denetimi olusturmak,

- Etki etmeye kalkismak, bir konuya inandirmaya, kabul ettirmeye, ya da

bunu kanitlamaya c¢aligma,
- Acikga istenmese bile oneride bulunmak, destekleme ya da yardim etmek,

- Bagkalarin1 etkilemek ve baskalarinin hareketine giiclii duygusal tepkiler

gostermektir” (Akyay ve Goral, 2005:”16).

McClelland ve Burnham girisimciler ve yoneticiler ilizerinde yaptiklart bir
caligmada, girisimcilerin yiliksek bir basar1 gereksinimi ve daha diisiik bir gic
gereksinimi i¢inde olduklarini ancak yoneticilerin ise konumlari geregi girisimcilerin
tersine yliksek bir giic gereksinimi ve daha diisiik olarak da basar1 gereksinimi

gosterdiklerini gozlemlemislerdir.

¢) Yakin Iliski Gereksinimi: “Yiiksek basar1 ihtiyact duyan birey, sosyal
iliskilerini devam ettirerek daha fazla zaman geg¢irmekte, gruplara katilarak

sevildigini ve benimsendigini hissederek bu ihtiyaclarimi karsilamaktadir. Boyle bir
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gereksinime giiclii bir bigimde sahip olan kisi, digerleriyle olumlu duygusal iliskiler
arama yolundadir. Bu iliski “arkadaslik” sozciigiiyle aciklanabilir. Digerlerini sevme,
onlar tarafindan benimsenme, sevilme ya da affetme ve affedilme egilimleri,
kisileraras1 iligkilerin bozulmasina tepkide bulunma, bozulan iliskileri yeniden
saglamaya c¢aligsma, yakin iligki gereksiniminin belirtileri olarak gosterilebilmektedir
(Can, 1985:71).

McClelland, yakin iliski, giic ve basar1 ihtiyaglarinin 6grenilebilir olmasi
nedeniyle hiyerarsik bir sistem igerisinde uygun diismeyecegini savunmustur. Bunun
nedeni olarak ise, farkli bireylerin farkli seviyelerde farkli ihtiyaclar1 hissetmekte
olmalarindan kaynaklanacagini diistinmiistiir. “Bu nedenle ihtiyaglar arasinda
“tatmin-dizisi” ya da “engelleme-gerileme” iligskileri mevcut degildir. Maslow ve
diger aragtirmacilar gereksinimlerin ig¢giidiisel oldugunu 6ne siirerken, McClelland’1n
bu calismast glidii veya gereksinimlerin gelismesinde is disindaki sosyal c¢evre

baglaminin 6nemine vurgu yapmistir” (Akyay ve Goral, 2005:116).

2.2. SUREC KURAMLARI

Siire¢ kuramlar1 adi altinda toplanan is doyumu kuramlari, kigilerin hangi
ama¢ tarafindan nasil motive edildikleri ile ilgilenmektedir. Bu kuramin amaci,
“igsgorenlerin ihtiyaclarim1 karsilayan davranislart nasil sectikleri ve basarili olup
olmadiklarimi kesfedip kesfetmediklerini 6grenmektir. Bu amagla siire¢ kuramlari,
kisilerin davranislarina etki eden nedenleri agiklamakta ve odiillerin isgorenler
tizerindeki ve ise olan etkisini dikkate almaktir” (Barutgugil, 2004:377). Siireg

kuramlar1 altinda bu boliimde dort kuram ele alinmaktadir. Bunlar;
- “Esitlik kurama,
- Beklenti kurami,
- Sonugsal sartlandirma yaklagimi/pekistirme kurama,
- Amag kuram1” (Barutgugil, 2004:377).
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2.2.1. Esitlik Kuramm

Psikolog J. Staccy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, esit ¢cabanin esit
sekilde odiillendirilmesi gerektigini savunur. Isgdrenin isindeki basarisi, isinden
tatmin olma durumu ve caligma ortamiyla ilgili olarak algiladigi esitlik veya
esitsizlige baghdir. Isgorenler, sarf ettikleri ¢aba ve bu cabalar sonunda elde
ettiklerini, ayni isi yapan ¢alisanlarin sarf ettigi ayni ¢aba ve elde ettigi sonuclar ile
kiyasladiginda, kendilerine ne kadar esit davranildigi iizerine odaklanan esitlik
kurami; isgorenlerin bu kiyaslamasiyla adil davranildigini gérmeleri durumunda
motive olduklarin1 ileri siirerler. Ciinkii calisanlar orgiitlerinde  adaletli
davranilmasini istemektedirler (Kinicki ve Williams, 2006:385). Kisilerin ¢alismalari
sonucu elde ettikleri degerler hakkinda sahip olduklari adalet ve esitlik duygular1 da
bu durumda giidiilenmelerini engelleyebilir (Yiksel, 1998:137). Esitlik kuramu,
adalet duygusunun Onemi iizerinde durmakta, bireylerin adaletsiz davranildigin

hissetmeleri durumunda esitligi saglamak i¢in motive olacaklar1 savunulmaktadir.

“Adams, esitsizlige verilen tepkilerin bireyden bireye degismesine karsilik
mevceut esitsizligi azaltmak icin, davranigsal ya da psikolojik yonelimli alti yontem

gelistirilmistir” (Daft, 2006:704).

- Girdileri degistirme: Kisiler girdileri degistirebilirler. “Ornegin; diisiik
licret esitsizligini ¢alisanlarin cabalar1 azaltabilir ya da isin miktart ve kalitesi
azaltabilir, uzun aralar verilebilir, rahatsizlik izinleri alinabilir, devamsizliklari
arttirabilirler. Kisacas1 daha az verimli bir sekilde c¢alisabilirler” (Barutgugil,
2004:377). Ucret esitsizligini yiiksek diizeyde algilayan calisanlar ise emeklerini

arttirarak ¢iktilarini azaltabilirler.

- Ciktilar1 Degistirme: Bireyler girdilerini degistirmeden ¢iktilarin
degistirebilirler. Ornegin; daha az iicret alan ¢alisanlar {icretlerine zam isteyebilir,

terfi talep edebilir veya kendilerine daha genis bir ¢alisma ortamu isteyebilirler.

- Digerlerini etkileme: Birey, girdilerini azaltmakta zorlanabilir ya da sonug
veya katkilarim degistirmek isteyebilirler. Ornegin, diger calisanlara daha c¢ok is

verme ya da isten ayrilmalarini saglama gibi.
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- Karsilastirma amaclarim ya da Kkarsilastirmanin dayandigi temel
etmenleri degistirme: Bireyler, karsilastirma yaptiklar1 referans kisileri ya da
gruplar degistirebilirler. Burada aym girdi ve ciktilara sahip kisileri karsilastirmaya

ihtiya¢ duyulmaz. Onemli olan nokta ise ¢ikt1 ve oranlarinin benzerligidir.

- Girdi ve cakti tammlarm akilal sekilde degistirme: Birey savunma
mekanizmalarin1  gelistirebilir. Ornegin; “esitsizligin gecici olduguna gelecekte
sorunun ¢oziilecegine ya da ¢ok fazla ¢alismadigina kendini inandirip durumu akilci
hale getirebilir. Yiiksek 6deme adaletsizliginde kisiler ¢iktilarinin girdilerine uygun
olma konusunda kendilerini ikna edebilirler. Ornegin, digerlerinden daha fazla
calistiklarina ve bu yiizden daha fazla tcret aldiklarina inanirlar. Az 6deme
esitsizliginde ise, diger ¢alisanlarin girdilerinin kendilerinden daha fazla oldugunu

diisiiniirler” (Barutgugil, 2004:377).

- Isi terk etme: Kisiler daha uygun dengeler icerisinde yeni bir durum
bulmay1 deneyerek esitsizlikten uzaklasmak isteyebilirler. Ornegin, isi birakabilirler,

devamsizlik yapabilirler ve isyerinde degisiklik isteyebilirler.

“Esitlik kuramini, calisanlarini motive etmek adina kullanmak isteyen
igverenlerin dikkate almak zorunda oldugu bazi noktalar vardir. Bu hususlar;
yoneticiler, calisanlarin kendi elde ettikleri ile digerlerinin elde ettiklerini
karsilastirdiklarin1 - bilmeli ve esitsizlik olarak algilanabilecek davranislardan
kaginmaya dikkat etmelidirler. Ucret artis1 veya 6diil, calisan ile digerleri arasinda
herhangi bir esitsizlik yaratiyorsa genel anlamda is doyumunu bozucu etki
yaratabilir. Bu nedenle, akilc1 yoneticiler, esitlik duygusunu kullanarak ve ¢iktilari
dengede tutarak caligsanlarinin iy doyumlarini arttirma yolunu secerler” (Barutgugil,

2004:337).

2.2.2. Beklenti Kurami

Is doyumu konusunda 6nemi giin gectik¢e artan kuramlarin basinda beklenti

kuramlar1 gelmektedir (Kogel, 1999:477). Beklenti kuramlar iki farkli kuramdan
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olugmaktadir. Bunlar, V. Vroom tarafindan gelistirilen “temel beklenti kurami” ve E.
Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilen “genisletilmis beklenti kurami”dir (Kogel,
1999:477). Beklenti kuramlarinin; kesin sonuclar iiretecek faaliyetlere yonelik
beklentiler tarafindan harekete gecirildigi savunulmaktadir. Calisanlar bu siirecte
hem bir is performansina yonelik, hem de basarili bir performans sonucu elde
edilecek odiiliin tiirlinti degerlendirirler (Adler, 2002:179).

Beklenti kuramu ¢alisanlarin, ¢abalar1 ve sonuclar1 6lcilisiinden arzuladiklari
odiillerin tanimlanmasinda yoneticilerin yetenekleriyle baglantilidir. “Her iki kuram
da kiiltiirlerine gore degisiklik gostermektedir. Beklenti kurami farkli bireylerin is
doyumlarinin igsel gosterimidir” (Adler, 2002:180-181).

2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

V. Vroom tarafindan gelistirilen kuramda, calisanlar1 nelerin motive ettigi
degil, is doyumunu belirleyen faktorler tizerinde durmaktadir. Bu kuram g¢alisanlarin
davraniglarinin  se¢imini nasil yaptiklarini acgiklamaktadir (Yiksel, 1998:137).
Beklenti kurami is doyumu kuramlarindan farkli olarak dort temele dayandirilmigstir

(Yiiksel, 1998:130):
- Calisanlar kendileri i¢in farkli sonuclar arasinda tercih yaparlar,

- Calisanlar boliimlerinde beklenen davranis ve performansa neden olan

beklentilere girerler,
- Calisanlar davranislarinin takip edilmesine yonelik beklentiye girerler,

- Herhangi durumda calisanlarin se¢im yapacagi faaliyetler, beklentileri

tarafindan saglanir (Yiiksel, 1998:130).

Vroom’a gore kisinin bir is i¢in ¢aba harcamasi iki nedene baglidir. Calisanin
gelecege dair beklentisi ve isten alacagi ¢ikt1 ya da odiillerin degeri, is doyumlarinin

temelini olusturmaktadir. Buna gore is doyumu, kesin sonuglara ya da ¢iktilara yol
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acacak faaliyetlere yonelik beklentinin 6diiliin cekiciligi ile carpimina esdegerdir

(Adler, 2002:179).

Calisan davranissal bir se¢im yapacagi zaman normalde {i¢ sorunun yanitini

arar. Bunlar (Kinicki ve Williams, 2006:385);

- Beklenti sorusu: Gorev igin ¢aba gosterdigimde, istenilen seviyede

performans gosterebilecek miyim?

- Aragsallik sorusu: Istenilen seviyede performans gdstermem durumunda

hangi ¢ikt1 ya da o6diilleri elde edebilirim?

- Degerler sorusu: Odiilleri ya da ¢iktilar1 ne kadar istiyorum? Odiiller benim

i¢in ne kadar ¢ekici? (Adler, 2002:179).

Bu modelin ii¢ kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi; “beklenti”dir.
Calisanlarin sarf ettikleri ¢aba sonunda belli bir sonuca ulasacaklaria olan inanclari
beklentidir. Modelin ikinci kavrami ise, kisinin 6diilii arzulama derecesi (valens)’dir.
Tiirkge karsiligr cekicilik ve algilanan degerler olarak kullanilmaktadir. Bireylerin
tatmin edilmemis ihtiyaglar1 dikkate alinarak cesitli ¢iktilarin ya da ddiillerin diger
calisanlar i¢in ¢ekici olup olmadigi, kisinin belirli bir ¢aba sarf ederek elde ettigi
odiilii isteme derecesini belirler (Kocgel, 1999:478). Modelin {i¢lincii kavrami
aragsalliktir. “Aragsallik; belirli diizey bir performansin ¢alisan tarafindan belirli bir
¢iktiya yol agacaginin algilanmasidir. Bagka bir anlatimla aragsallik, goreve yonelik
basarili performansin, istenen ciktilara yol agacagi beklentisidir” (Barutgugil,

2004:377).

2.2.2.2. Lawler-Porter’in Genisletilmis Beklenti Kuram

“Igerik kuramlar1, dolayl yollarla doyumun performansi artmasini sagladigini
ve doyumsuzlugun performansi azalttigin1 diisiinmektedir. Porter ve Lawyer,
Vroom’un modelini yeniden tanimlayip gelistirince doyum ve performans arasindaki

iliski dogrudan is doyumu modeli olarak ele alinmistir” (Luthans, 2002:269).
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“Is doyumu, doyum ve performans farkli degiskenlerdir ve geleneksel
varsayimlardan farkli yollarla iliskilendirilir. Lawyer ve Porter, ¢abanin dogrudan
dogruya performansa yol agmadiginmi belirtir. Bu noktada araya iki yeni degisken
girmektedir. Bu degiskenler, daha fazla c¢abanin, daha iyi performansa nasil
doniisecegini etkiler. Bunlardan birincisi; kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmasi, ikincisi ise; rol algilaridir” (Serinkan, 2008:177). “Calisanlarin basarmak i¢in
cok istekli olmalar1 ve ¢ok ¢aba gdstermeleri, o isi basarmak i¢in gerekli bilgi ve
yetenege sahip olmadiklar1 siirece g¢alisanlari basariya ulastirmaz. Rol algilar1 da

basari igin gerekli bir diger unsurdur” (Luthans, 2002:269).

Porter-Lawler modelinde ¢ok dnemli bir diger nokta, performanstan sonra ne
oldugudur. Model, performansin doyuma yol agtigini ileri siirdiigli i¢in performansla
ulasilan 6diiller ve bunlarin nasil algilandigi, doyumu belirleyecektir. Istenilen
seviyede gosterilen performans belirli bir sekilde odiillendirilecektir. Bu odiiller;

icsel ya da dissal olabilir.

“Digsal ddiiller; ticret, terfiler, statii, ovgiiler, ek ddemeler, sosyal yardimlar
ve is glivenligi gibi orgiit tarafindan saglanan odiilerdir” (Simsek, 2001:131). Vroom
modeline eklenen diger bir degisken de “algilanan oOdiil esitligi” degiskenidir.
“Algilanan 6diil esitliginde; herkes kendi performansi ile baskalarinin performansinm
karsilagtirir ve kendi performansi karsiliginda almasi gereken 6diil ile ilgili bir kaniya

varir” (Kogel, 1999:480).

2.2.3. Sonugsal Sartlandirma Yaklasimi/Pekistirme Kuram

“Sartlandirmanin, klasik sartlandirma ve sonugsal sartlandirma olmak iizere
iki tiirli bulunmaktadir. Klasik sartlandirmada Rus fizyolog Ivan Pavlov (1902),
laboratuvar kosullari altinda yaptigi bir deneyle, bir kopegin gegirdigi bir yasanti
sonucu belirli bir uyariciya sartlanabilecegini kanitlamistir” (Serinkan, 2008:121).
Pavlov, icgiidiisel reflekslere dayanan bu davranisa sartli refleks ya da sarth 6grenme
adm vermistir (Yiiksel, 1998:131). “Is doyumu kurami olarak ele alinan

sartlandirma tlirii ise davramis sartlandirma, edimsel sartlandirma, operant
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sartlandirma, operant conditioning olarak da adlandirilan sonugsal sartlandirmadir.
Bunun orgiitlere uygulanmasi ile de orgiitsel davranig degistirme adi verilen yeni bir

alan dogmustur” (Kogel, 1999: 475).

“Sonugsal sartlandirma, belirli bir davranisin sonuglarinin gelecekteki
davranisi nasil etkiledigi ile ilgilenir. Kisi, ¢esitli nedenlerle bir davranis gosterir. Bu
gosterilen davranigin karsilagacagi sonu¢ 6nemlidir” (Serinkan, 2008:122). Baska bir
deyisle, davraniglar karsilastiklar1 sonuglar tarafindan sartlandirilir. “Eger karsilastigi
sonuglar, kisi tarafindan “ac1 verici, hoslanilmayan, liziicii” olarak nitelenen sonuglar

ise, muhtemelen o kisi ayn1 davranigi tekrar gostermeyecektir” (Kogel, 1999: 476).

“Sonugsal sartlandirma, Thorndike’in “etki kanunu”na dayanir. Pekistirme
kuramina gore olumlu davranislar ddiillendirilerek pekistirildigi i¢in tekrar edilirken,
olumsuz davranislar tekrarlanmaz” (Kinicki ve Williams, 2006:389). “Bu baglamda
sonugsal sartlandirmada, istenen davranigin ortaya ¢ikma olasiligini artiran her tiirlii

uyariciya “pekistire¢” ad1 verilir” (Barutcugil, 1998:379).

2.2.4. Ama¢c Kuramm

“1968 yilinda Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen amag¢ kuramui, kisilerin
belirledigi amaglarin, onlar1 bu amaclar1 basarmaya dogru motive ettigini ileri siirer.
Amac kurami, calisanlarin, amaglari ugruna bilingli olarak eylemlerde bulunacagi
tezi lizerine kurulmustur” (Basaran, 2000:90-91). “Amaca ulasildigini hissettigi anda
ise birey kendini yetkin ve basarili hissedecektir. Kuramin bir baska iddias1 ise
bireylerin amaca ulagsma yolunda makul bir sanslarinin olduguna inandiklari

takdirde, amaglar1 daha yiiksek diizeyde sahiplenecekleridir” (Efil, 2006:158).

Amag¢ kurami, amagclar1 olan kisilerin, bunlar1 basarmak ic¢in amaglari
olmayanlardan daha iyi performans gosterdiklerini ortaya ¢ikarmistir. Ayrica kisiler,
belirgin ve ulasilmasi1 daha zor olan amaglarda, ulasilmasi1 daha kolay olan amaclara
gore daha yiiksek performans gostermekte ve daha fazla motive olmaktadirlar

(Moorhead ve Griffin, 1896:191).
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Amag belirleme siiresi ise su asamalardan olusmaktadir (Efil, 2006:158):
- “Hazirlik diizeyine iliskin teshis agamasi,

- Hazirlik asamasi,

- Uygulama asamasidir” (Efil, 2006:158).

“Amag kurami; belirgin ve Olgiilebilir, iddiali ama ulasilabilir amaglarin genel
amaglara gore daha yiiksek performansa yol agacagini ve calisanlar1 motive
edecegini ileri siirmektedir. Boylelikle, amaglarin motive etme ve performansi

artirma 6zelliginin artacagi sdylenebilir” (Bartol ve Martin, 1991:463).
- Amaglar, orgiitlerin temel islevleriyle baglantili olmalidir,

- Yonetimin belirlemis oldugu amagclar ve iggorenlerin belirledigi amaclar
arasinda uyum saglanmali ve bu dogrultuda hedefler isgorenlerle birlikle

olusturulmalidir.
- Amaglara ulasabilmek i¢in hedef mutlaka belirlenmis olmali,

- Isgorenlere dogru zamanda ve dogru geribildirim yapilmali, gelismeleri

bilgilendirilerek 6diillendirilecekleri hatirlatilmali,

“Amag belirleme ile is doyumu ve performans arasindaki artigin iligkisini
arastiran calismalar, baz1 bulgular1 ve bunlara bagl oOnerileri ortaya koymaktadir”

(Barutcugil, 1998:378).
- Zor amaglar, kolay amaclardan daha yiiksek is performansi saglar,

- Amaglar; dikkatli ve siirekliligi sagladigi uygun arayislart sagladigi icin

performansi olumlu etkilemektedir,
- Is ile ilgili amaglar, geribildirimi gerektirir,

- “Amaglara sahip ¢ikildig1 ve 1srarli olundugu zaman amaglar performans ve

Is doyumunu daha fazla etkiler,

28



- Bagarmin beklentisi ve derecesi isgorenin kendini amaclarina adamasini

etkiler” (Yiiksel, 1998:129).

- Parasal veya parasal olmayan odiiller, isgorenlerin kendilerine hedef
koymalari ve bu hedeflerin zamanla daha yiiksek olmasini saglayabilir Ayrica

hedefe kendini adamasini arttirabilir.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK HiZMETLERINDE iS DOYUMU

3.1. SAGLIK HiZMETLERINIiN AMACLARI

“Saglik hizmetlerinin temel amaci toplumun ihtiyaci olan saglik hizmetlerini,
saglik hizmetini talep edenlerin istedigi kalitede, zamanda ve miimkiin olan en diisiik
maliyetle sunmaktir” (Tutar ve Kiling, 2007:45). Saglik hizmetlerinin temel

amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

- “Kaliteli hasta bakimi ve tedavi hizmetlerinin en diisiik maliyetlerle

tiretilmesini saglamak ve gerek duyanlara sunmak,

- Makro seviyede isttihdam politikasini, ekonomik ve sosyal kalkinmaya
katkida bulunmak i¢in en son tibbi ve teknolojik bilgilere dayali egitim ve arastirma
metotlarinin kullanilmasi, hastaliklarin 6nlenmesi ve tedavisi i¢in gerekli tedbirlerin

alinmasini saglamak,

- Ulusal gelir ve hastalardan sagladiklar1 geliri en uygun sekilde kullanarak
daha c¢ok hastaya bakim, tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinin sunulmasini

saglamaktir” (Yiiksel, 1998:129).

3.2. SAGLIK HiZMETLERININ ONEMi

Saglik hizmeti sunan Orgiitleri diger Orgiitlerden ayiran Ozellikleri
incelemeden Once, lirlin iireten Orgiitlerle hizmet sunan oOrgiitler arasindaki farklar
incelememiz gerekmektedir. Hizmet siireclerinin ayirt edici 6zellikleri su sekilde

siralanabilmektedir (Fitzsimmons ve Fitzsimmons, 1994:62).
- “Hizmet siire¢lerinde miisteri katilimcinin kendisidir.

- Hizmet iiretimi ve tiiketimi es zamanlhidir.
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- Zaman ve bos kapasite farklar1 vardir.

- Tiiketicilerin bulunduklar1 yerler, hizmet alaninin se¢imini belirler.

- Hizmetler heterojendir.

- Insan giiciiniin yapis1 énemlidir. Soyuttur ve ¢iktinin dlgiilmesi zordur.
Saglik hizmeti sunan orgiitleri diger orgiitlerden ayiran 6zellikler ise;

- Islevsel baglilik, saglik hizmetlerinde iiretilen ¢iktinin tanimlanmasi ve

Ol¢climiiniin zorlugu,

- Saglik hizmetleri tiiketiminin, tesadiifi bir sekilde ortaya ¢ikmamasi ve

karmasik yapisi,
- Acil ve ertelenemez olmasi, saglik hizmetlerinde arzin talep yaratmasi,
- Yiiksek diizeyde uzmanlasma, hekim ile hasta arasinda bilgi asimetrisi,
- Yapilan islemlerin yanlislik ve belirsizliklere kars diisiik toleransli olmast,

- Sosyal bir hizmet olmasi, diisiik fiyat esnekligi ve ikame edilemez olusudur”

(Fitzsimmons ve Fitzsimmons, 1994:62).

3.3. SAGLIK HiZMETLERINDE iS DOYUMU VE ONEMI

Keith (1989), “insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 arasinda en énemli fonksiyon
olan is doyumunun uygulamada en fazla ihmal edilen fonksiyon oldugunu
belirtmistir. Bunun yaninda, personeli motive eden faktorlerin, kisiden kisiye
degistigi, calisanlarin psikolojik yapilarin, dolayisiyla onlart motive edecek
araglarin birbirinden farkli oldugu ve is doyumu araglarimi kullanirken bireysel

farkliliklarin g6z 6niinde tutulmasi gerektigi tizerinde durmustur” (Keith, 1989:117).
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“Genel olarak is doyumu tiim isletmeler i¢in ¢ok 6nemlidir. Saglik isletmeleri
toplumun ihtiya¢ duydugu saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet gosteren
emek-yogun isletmelerdir. Bu hizmet gruplarinda hekim, hemsire, ebe, laborant,
hastabakic1t gibi saglik calisanlarinin yani sira sekreter, muhasebeci, miihendis,
bilgisayar eleman1 ve as¢1 gibi gesitli is alan1 ve mesleklere ait galisanlar gormek

miimkiindiir” (IGB, 2004, s.17).

“Saglik isletmelerinde, gorev yapan personelden beklenen verimin elde
edilmesi ve huzurlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi igin, ¢alisanlarin 6zelliklerine
gore ihtiyaclart belirlenmeli ve en 1iyi sekilde karsilanmaya c¢alisilmalidir.
Calisanlarin is doyumunu yiikseltmek amaciyla yonetim tarafindan gergeklestirilen
faaliyetler, saglik kurumlarinin kaynaklarin1 daha etkili bir sekilde kullanmalarini

saglayabilir” (Hageman, 1997:9).

3.4. SAGLIK HiZMETLERi ALANINDA CALISANLARIN iS DOYUMUNU
ARTTIRMAYA YONELIK ARACLAR

Is doyumunda kullanilan &zendirici araglar her yerde her zaman ayni etkiyi
gostermeyebilir. Sabuncuoglu (1996), “bir Kisi i¢in 6zendirici ve motive edici nitelik
tasiyan bir arag, baskasi i¢in ayni etkiyi gOstermeyebilir. Ayrica, is doyumunda
kullanilan Ozendirici araglarin  etkinliginin, toplumsal yapiya ve isletme
yoneticilerinin  anlayis ve  davranislarina  bagli  oldugu  sdylenebilir”

(www.sdplatform, 15.07.2014) demistir

Is doyumu araclarn igerisinde Defgaauw ve Dur (2003) tarafindan
“sosyopsikolojik araglarin 6nemi olduk¢a biiyiiktir seklinde agiklanmigtir”
(Defgaauw ve Dur, 2003:91). Is doyumu konusunda gelistirilen bir modelde,
calisanlarin sadece ticret aldiklari igin degil calismaktan hoslandiklari igin islerini
sevdigi ortaya konmakta ve ¢alisanlarin kendileri hakkinda daha iyi diisiinmeleri igin
icglidiisel olarak motive edilmeleri gerektigi belirtilmektedir diye diisiinmektedirler.

Ayrica Brekke ve Nyborg de, (2004) “manevi agidan motive edilen ¢alisanlarin daha
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isbirlikgi davranis gosterecegl ve isten kaytarma gibi problemlerin azalacag:
belirtilebilir demislerdir” (Brekke ve Nyborg, 2004:74).

3.4.1. Ekonomik Is Doyumu Araclari

Akgakaya’nin (2004) yorumuna gore; “isletmeler karlarini maksimize etme
amaci ile faaliyet gosterirken kisileri ¢alismaya iten en dnemli faktor, kendisinin ve
ailesinin yasamlarini idame ettirecek yeterli bir {icret elde etmesidir” (Akgakaya,
2004:61).

“Is doyumunda ekonomik &zendirme araglari ise; iicret artisi, primli iicrete
katilma ve ekonomik 6diil verme olarak {i¢ kategoride incelenebilir. Ancak ekonomik
Ozendirici araglar, ¢alisanlar ile orgiitlerin ortak amaglarini kesistirmek durumunda

fayda saglayacaktir” (www.sdplatform, 15.07.2014).

3.4.2. Sosyo - Psikolojik Is Doyumu Araglar

Erol’a gore (2001); “psiko-sosyal Ozendirme araglarinin caliganlarin
yasaminda ne kadar 6énemli oldugu kabul gormektedir. Bu cer¢evede calisanlarin is
giivenliginin saglanmasi, Orgiit icerisinde statli arttiric1 politikalarin uygulanmasi,
yapilmaya deger bir is verilmesi, zaman zaman Yyetkilerin devredilmesi, sosyal
gruplara katilim olanaklarinin genisletilmesi, ¢aligma ortami igerisinde c¢alisanlar
arasinda rekabet duygusunun genisletilmesi gibi hususlar, verimliligi arttirict 6nemli

Is doyumu araglaridir” (www.sdplatform, 15.07.2014).

3.4.3. Orgiitsel Yonetsel Araclar

Her calisanin beklentisi; sahip oldugu kiiltiirel degerler, degisen ihtiyaglar1 ve
sahip oldugu kisilik yapisi gibi nedenlerden dolay: farkliliklar gosterebilir. “Egitim

olanaklarinin yayginlastirilmas: ve ylikselme acisindan calisanlarin yiikselmesine
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imkan taninmasi, Orgiit bazinda alinan kararlara calisanlarin dahil edilmesi, orgiit
icerisinde iyi bir iletisim aginin olusturulmasi, ¢alisilan ortamin fiziksel kosullarinin
iyilestirilmesi, ¢alisanlarin 6zel yasamlarina saygili olunmasi, isgérene danismanlik
yapilmasi, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi gibi orgiitsel ve yonetsel 6zendirme

araclart verimliligi arttirict dnemli faktorlerdir” (www.sdplatform, 15.07.2014).

3.5. SAGLIK HIiZMETLERi ALANINDA CALISANLARIN iS DOYUMU
VERIMLILIGINE ETKIiSi

“Verimliligi artirmada en 6nemli 6ge is doyumudur. “Is doyumu” calisan
kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve daha hizli yapmalari i¢in taninan
ek haklar veya verilen odiinler olarak tarif edilebilir” (Garih, 2000:65). “Insani
harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari,

inanglari, kisaca; arzu, ihtiya¢ ve korkularidir” (Vromm, 1964: 32).

“Motive etme ve bir ekip calisma yetenegi, en az neyin nasil yapilacagini
bilme ve ¢oziimleyici bir zihin kadar 6nemlidir. Zirvedeki yalnz kurt, her seyi tek
basina uzun silire yonetemez. Sorunlar giderek karmasiklagmakta, alisiimadik
coziimlere ve disiplinsiz isbirligine bagvurulmaktadir. Bu yiizden, gelecegin
yoneticileri bilgiye ve personellerinin bagliliklarina daha ¢ok bagimli olacaklardir.
Boylece personellerine, en az onlarin en iyi miisterilerine gosterdikleri kadar saygi
gosterdiklerinde, aslinda acik¢a kendi ¢ikarlarina hizmet etmis olacaklardir”

(Hagemann, 1995:24).

“Gliniimiliz endistrilesmis toplumlarin vazgec¢ilmez kurumlari durumunda
olan isletmeler, belirledikleri hedeflere ulasmak amaciyla c¢esitli faktorlere ihtiyag
duymaktadir. Bu nedenle ¢alisana is ortamini ve c¢alismayi sevdirmek, boylelikle
daha verimli bir caligmaya yoneltmek yoneticilerin iizerinde durduklar1 en 6nemli
konulardan biridir” (Sapancali, 1993: 55). “Motive olmayan bir ¢alisanin verimli

olabilmesi, yiiksek performans gostermesi beklenmemelidir” (Erkut, 1992: 16-17).
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“Yoneticinin en 6nemli gorevi etkin bir orgiit yaratmaktir. Personelin etkin
bir sekilde calismast i¢in onlari motive etmelidir. Personel kendisine verilen gorevi
etkin bir sekilde yerine getirmeye istekli olmalidir. Etkin bir is doyumu sadece emrin
kabul edilmesini saglamakla kalmaz, ayrica verilen emrin etkili bir bigimde yerine

getirilmesi hususunda kararl bir davranis da yaratir” (Oral ve Kusluvan, 1997:94).

“Is doyumu yonetimin temel fonksiyonlarindan birisidir. Yoneticilerin is
doyumu siireci ile ilgilenme zorunluluklar1 biiyiiktiir. Zira yOneticinin basarisi
astlarinin basaris1 kadardir. Motive olmayan bir calisanin verimli olabilmesi,

performans géstermesi beklenmemelidir (Erkut, 1992: 16-17).

Aslinda verim diisiikliigiiniin higbiri kisisel is doyumuyla ilgili olmayan, bir
slirii nedeni bulunabilir. Yiiksek verimlilige engel olan faktérlerden bazilarini sdyle

sayabiliriz:
- “Egitim eksikligi,
- Yetersizlik,
- Disiplinsizlik,
- Standart eksikligi,
- Zayif yonetim,

- Kisisel sorunlardir” (Erkut, 1992: 16-17).

3.5.1. Saghk isletmelerinde Is Doyumunun Personel Verimliligi Uzerine Etkisi

“Gelecege yonelmis ve basariy1 kovalayan her kurumun elinde en 6nemli gii¢
insan potansiyelidir. Ama bu insan motive edilmis, doyumlu, moralli, hedeflerini ve
amaglarini bilen, bunlara ulasmak i¢in g¢aba harcayan, calistigt kurumu kendi
isletmesi gibi goren, iletisim kurabilen, kendi amaglar1 ile Orgilitiin amaglarini

birlestiren insandir” (Dalkiran, 1993:4).

35



“Saglik kurumlart uzun doénem ekonomik igletme olarak goriillmemistir.
Saglik kurumlarmmin ekonomik bir isletme olarak kabul edilip edilmeyecekleri
konusunda uzun siire tartismalar yasanmistir. Saglik kurumlarimin ekonomik bir
isletme olmadigini savunanlar, bu goriislerin ¢ikar sebebini ise saglik kurumlarinin
temel amacinin kazang olmamasina dayandirirlar. Bu goriiste olanlar, kazang amaci
giitmeyen ve sosyal nitelikleri agir basan kuruluslarin, ekonomik iligkiler iginde

yonetilemeyecegini ileri stirerler” (Kavuncubasi, 2007:45).

“Saglik kurumlar1 amaglarma ulagsmak ve fonksiyonlarini getirebilmek igin
saglik  hizmetlerinin  iiretiminde  belirli  {retim  unsurlarint  kullanmak
durumundadirlar” (Dalkiran, 1993:3). “Ozellikle hastanelerin amaci sagliksiz girdiyi
saglikli ciktiya doniistiirmektir. Burada yonetim acisindan en Onemli nokta,
personelin tiim dikkatini girdisi insan olan islem siirecine yoneltmek olmalidir.
Ciinkii yapilacak en wufak hata insan hayatini ve sagligimi olumsuz yonde

etkileyebilecektir” (Dalkiran, 1993:4).

“Yiizyillar boyunca bir hayir kurumu 06zelligini tasiyarak calismalarini
siirdiirmeleri ve kar amaci gilitmemeleri, saglik kurumlarinin ydnetimine iliskin
felsefi anlayisin {lizerinde onemli bir etken olmustur. Ancak yapilan arastirmalar,
saglik kurumlarinin baska ekonomik isletmelerin birgok ortak niteligine sahip

bulunduklarini goéstermektedir” (Kavuncubasi, 2007:45).

Saglik calisanlarinin Orgiitsel amaglar dogrultusunda isteyerek calismasi,
verimli olmasi i¢in yoneticilerin, personelini iyi tanimasi ve personeli motive eden

faktorleri gbz onilinde bulundurmas: gerekmektedir.

3.5.2. Personel Is Doyumunun Saghk Kurumlarindaki Onemi

Volente’a gore; “saglik bakim sistemleri, kendileri ile birlikte calisan
personele 6nem vermedik¢e amaglarina ulagamazlar. Bu nedenle saglik sistemleri
insan davranis1 gercegi etrafinda kurulmalidir” (Dalkiran, 1993:4). “Saglik
calisanlarinin saglik hizmetini en iyi sekilde sunabilmeleri kendilerinin saglikli

olmalartyla olanaklidir. Bedenen ve ruhen saglikli olabilmek ise bazi kosul ve
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olanaklarin varligina baglidir. Saglik ¢alisanlarinin yasam kosullarinin iyilestirilmesi,
calisma kosullarinin diizenlenmesi ve demokratik haklarina kavugmasi olarak
Ozetleyebilecegimiz bu kosul ve olanaklar saglanamadikca, saglikli isgorenlerden ve

iyi sunulan saglik hizmetlerinden sdz edilemez” (Ozdemir, 1999: 402-411).

“Koruyucu saglik hizmetleri ile ilk basamak tedavi edici saglik hizmetlerinin
yonetiminde, topluma yonelik ve sektorler arasi igbirligini gerektiren bir dizi yonetsel
faaliyet gerekir iken, ikinci ve {igiincli basamak saglik hizmetlerinin verildigi
hastanelerde, otelcilik hizmetlerinin yani1 sira, poliklinik, laboratuvar, rontgen,
ameliyathane hizmetleri gibi genis bir yelpazede yoOnetim gerekliligi saglik

yoneticiligini karmagik hale getirmektedir” (tibbiyelilercemiyeti.com).

“Hemgsireler hastanelerde calisan saglik calisanlarinin yaklasik %60’ 1m1
olustururlar. Bu nedenle hemsirelerin is doyumunu hastanelerin etkinligi ve
verimliligi acisindan olduk¢a &nemlidir” (Altindis ve Ozdemir, 2006:136-146).
“Saglik hizmetlerinin giiniimiizde en O6nemli sorunlarindan olan hastanelerdeki
yiiksek stresli ¢alisma ortami, yogun calisma ortaminda yer alan saglik calisanlari,
calisanlarin is tatmininden yoksun oluslari, bu nedenle yetersiz saglik hizmeti
vermeleri ve hizmetten memnun olmayan hastalar saglik kurumlarinda is doyumu

eksikligine neden olmaktadir” (Bayar, Durna ve S6ylemez, 2002:2).

“Karmagik yapiya sahip olan hastaneler, temel girdilerin insan ve insan hayati
olmasindan dolayr her asamada ¢iktinin kalitesi insan hayat1 i¢in hayati bir 6nem
tasimaktadir. Uretim isletmelerinde goriillen kavramlarin saglk isletmelerinde
goriilmemesi geri doniisii olmayan hatalara ve biiyiik kayiplara yol acabileceginden,
hastanelerin kalitesinin siirekli iyilestirilmesinden ve bunun i¢in de personele dnem
verilmesi kagmilmazdir. Kaliteli saglik hizmetleri sadece motive edilmis saglik
personeli ile saglanabilir. Bu yilizden saglik yoneticileri is doyumuna énem vermek,
calisam1 tesvik edip is doyumlarmi saglamak, onlarin memnuniyetini arttirarak
isletmenin daha verimli hizmet vermesini saglamak i¢in, maddi ve manevi ¢esitli is

doyumu araglarini kullanmak zorundalardir” (Aykanat ve Tengilimoglu, 2001:3).
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DORDUNCU BOLUM

SAGLIK CALISANLARININ iS DOYUMLARINA ETKi EDEN
FAKTORLERIN ANALIZi (SEVKET YILMAZ EGIiTiM VE
ARASTIRMA HASTANESI ILE CEKIRGE DEVLET
HASTANESI BURSA ORNEGI)

41 SAGLIK CALISANLARININ iS DOYUMLARINA ETKi EDEN
FAKTORLERIN ANALIZi (SEVKET YILMAZ EGIiTiM VE ARASTIRMA
HASTANESI iLE CEKIiRGE DEVLET HASTANESI BURSA ORNEGI)

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci; Sevket Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Cekirge
Devlet Hastanesi’ndeki saglik ¢alisanlarinin is doyumlarina etki eden faktorlerin

neler oldugunu ve nedenlerini belirlemektir.

4.1.2. Problem ve Alt Problemler

Arastirmanin problem ciimlesini;

“Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Cekirge Devlet
Hastanesi’ndeki saglik calisanlarinin is doyumlarina etki eden faktorler nelerdir?”’

sorusu arastirmanin temel sorusunu olusturmaktadir.
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4.1.3. Hipotez

Aragtirmanin amaclarina gore asagidaki hipotezlerin degerlendirilmesi

amagclanmaktadir:

Hi: Saglik kuruluslarindaki is yogunlugu ve yoneticilerin davraniglar1 saglik

calisanlarinin is doyumlarina nasil etkiler?

H,: Performansa dayali ek 6deme (iicret) saglik ¢alisanlarinin is doyumlarina

yonelik is doyumlarini nasil etkilemektedir?

Hs: Saglik ¢alisanlarmin gesitli i doyumu boyutlarina gore algiladiklart is

doyumu diizeyleri;
-Yas
- Cinsiyet
- Egitim
- Gorev / unvan
- Aylik gelir
- Mesleki kidem

- Kurum kidemi, durumlarmma gore istatistiksel acidan anlamli farklilik

gostermektedir.

4.1.4. Sayiltilar

Aragtirmamizin evreni temsil eden Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi ile Cekirge Devlet Hastanesi saglik c¢alisanlarinin sorulara igten ve dogru

cevap verdigi kabul edilmistir.
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4.1.5. Smirhhiklar

Bu ¢alisma zaman ve maddi imkansizliklardan dolayr Sevket Yilmaz Egitim

ve Arastirma Hastanesi ile Cekirge Devlet Hastanesi personelini sinirl tutmustur.

4.2. MODEL, EVREN, ORNEKLEM, VERi TOPLAMA ARACLARI VE
VERILERIN ANALIZi

4.1.1. Yontem

Bu arastirma anket (questionnaire) ve gézlem modeline dayalidir.

4.1.2. Evren

Aragtirmanin evrenini Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi (n=270)

ile Cekirge Devlet Hastanesi (n=260) ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

Ayrica aragtirmacinin saglik sektoriinde calistyor olmast hem anketin

uygulanmasindaki kolaylik hem de rahat gozlem yapabilmesi agisindan 6nemlidir.

4.1.3. Orneklem

Bu aragtirmanin Orneklemi 530 saglik c¢alisanindan olusmaktadir.
Aragtirmanin  O0rneklem sayisinin, Orneklem belirleme formiilii kullanilarak
(n=(z.0)%/(e’+ (z.0)*/N = (1,96 x 0,50)%/0,05* + (1,96x0,50)? /1000=278 olacagi

hesaplanmaistir (her iki hastane i¢inde).

Bu aragtirmanin 6rneklemi Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi
(n=270) ile Cekirge Devlet Hastanesi (n=260) toplam 530 saglik c¢alisanindan

olusmaktadir.
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4.1.4. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmis olup,

anket sorularinin olusturulmasinda Minnesota i doyum 6lgegi kullanilmistir.

4.1.5. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen verilen, SPSS 21.0 programi ile degerlendirilecek ve
analiz edilecektir. Ayrica arastirma amaglarini test etmek i¢in tanimlayici istatistikler

(frekans, aritmetik ortalama, yiizdelik dagilim, standart sapma)’den yararlanilacaktir.

4.3. BULGULAR VE YORUMLAR

Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Cekirge Devlet
Hastanesi’'nde arastirmaya katilan katilimcilarin  sosyodemografik  6zellikleri

sunulmustur.

m Erkek

H Bavan

Cinsivet (n=270)
L o

Grafik 1: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenleri (Sevket Yilmaz
Egitim ve Arastirma Hastanesi)

Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢alisanlarinin sosyodemografik

Ozellikleri incelendiginde arastirmaya katilan calisanlarin; 121’1 erkek (%44,8),

41



149’u bayandir (%55,2). Katilimcilarin ¢gogunun hemsire olmasi bayanlarin sayisini

arttirmaktadir.

180

160
140
120
100
u Erkek
80 ® Bayan

60

40

20

Cinsiyet (n=260)

Grafik 2: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenleri (Cekirge Devlet
Hastanesi)

Cekirge Devlet Hastanesi c¢alisanlarinin  sosyodemografik ozellikleri
incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin; 94’1 erkek (%36,2), 166’s1 bayandir
(%63,8).

m20-29
= 30-39
= 40-49

H 50 veiizeri

Yasmiz

Grafik 3: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Yas Degiskenleri (Sevket Yilmaz
Egitim ve Arastirma Hastanesi)
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Grafik 3 incelendiginde; 20-29 yas araliginda 121 kisi (%44,8), 30-39 yas
araliginda 85 kisi (%31,5), 40-49 yas araliginda 64 kisidir (%23,7). Arastirma
katilanlarin yaslart; 2,9778 ile 30-39 yas araligindadir.
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Grafik 4: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Yas Degiskenleri (Cekirge Devlet
Hastanesi)

Arastirmaya katilanlarin yaslari; 20-29 yas araligr 72 kisi (%27,7), 30-39 yas
araligt 77 kisi (%29,6) ile 40-49 yas araligi 111 kisidir (%42,7). Tabloya gore
calisanlarin yaglar ilerledikg¢e is doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin
i¢sel 6zelliklerinden diger yas gruplarina kiyasla daha az doyum saglamakta ve 40-49
yas arasi ile 50 ve lizeri yas grubundan olan calisanlarda bu anlamda 6nemli bir

farklilik gozlemlenmemektedir.
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Grafik 5: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenleri (Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)
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Grafik 5’te egitim durumlar incelendiginde ise; 31’1 lise (%11,5) mezunu,
62’si1 yiiksekokul/Onlisans (%23,0) mezunu, 117°si iniversite/lisans (%43,3), 60°1 ise
yiikseklisans/doktora (%22,2) mezunu oldugu goriilmektedir.
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Egitim Durumu

Grafik 6: Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Egitim Durumu Degiskenleri (Cekirge
Devlet Hastanesi)

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlart incelendiginde ise; 61°1 lise
(%23,5) mezunu, 80’1 yliksekokul/dnlisans (%30,8) mezunu, 94’1 iiniversite/lisans

(%36,2), 25’1 ise yiiksek lisans/doktora (%9,6) mezunu oldugu goriilmektedir.
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Grafik 7: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Gérev/Unvan Degiskenleri (Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)
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Grafik 7 calisanlar gorev/iinvana gore incelendiginde; 12 saglik memuru
(%4,4), 133 hemsire (%49,3), 6 ebe (%2,2), 1 fizyoterapist (%,4), 9 VHKI (%3,3), 7
midiir (%2,6), 2 laboratuvar teknikeri (%,2), 2 diyetisyen (%,2), 25 doktor (%9,3),
26 memur (%9,6), 6 tibbi sekreter (%2,2), 24 saglik memuru (%8,9) goriilmektedir.
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Grafik 8: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Gérev/Unvan Degiskenleri (Cekirge
Devlet Hastanesi)

Calisanlar gorev/iinvana gore incelendiginde; 17 saglik memuru (%6,5), 111
hemsire (%42,7), 5 ebe (%1,9), 4 fizyoterapist (%1,5), 18 VHKI (%6,9), 4 miidiir
(%1,5), 12 laboratuvar teknikeri (%4,6), 3 diyetisyen (%1,2), 10 doktor (%3,8), 26
memur (%10,0), 7 tibbi sekreter (%2,2), 9 saglik teknikeri (%3,5), 4 kimyager
(%1,5), 14 sofor (%5,4), 2 anestezi teknisyeni (%,8), 4 radyoloji teknikeri (%1,5) ve
10 ATT gortilmektedir (%3,8).
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Grafik 9: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Aylik Gelir Degiskenleri (Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)

Grafik 9 incelendiginde 1500-2500% arasi 117 kisi (%43,3), 2501-3500% aras1
108 kisi (%40,0), 3501-4500b aras1 21 kisi (%7,8) 4500+ ise 24 kisidir (%8.9).
Calisanlarin aylik gelir ortalamalari ise; 1,8222 ile 1500-2500% arasindadir.
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Grafik 10: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Aylik Gelir Degiskenleri (Cekirge
Devlet Hastanesi)
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Is doyumunu etkileyebilecek temel faktorlerinden biri de iicrettir. Calisanin
gereksinimlerini  karsilayabilecek  bir  {licret alamamast  beraberinde s

doyumsuzlugunu getirmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin aylik gelirleri incelendiginde; 1500-2500%
arast 87 kisi (%33,5), 2501-3500b aras1 112 kisi (%43,1), 3501-4500% aras1 24 kisi
(%9,2) ve 4500+b ise 37 kisidir (%14,2). Calisanlarin aylik gelir ortalamalart ise;
2.000(ss. ,91110) ile 2500-3500% arasindadir.

Calismamizda literatiir bulgulariyla uyumlu olarak; aldigi ticretten memnun

olan saglik calisanlarinin is doyumlari daha yiiksek bulunmustur.

Grafik 11’e gore saglik c¢alisanlarinin mesleki kidem durumlari géz Oniine
alindiginda geng; 0-5 yil arast 113 kisi (%41,9), 6-10 y1l aras1 96 kisi (%35,6), 11-15
yil aras1 43 kisi(%15,9), 16-20 yil arast1 ise 16 kisidir (%5,9).
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Grafik 11: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Deneyim Degiskenleri
(Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)
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Grafik 12: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Deneyim Degiskenleri
(Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik ¢alisanlarinin mesleki kidem durumlart g6z 6niine alindiginda geng; 0-
5 yil aras1 59 kisi (%22,7), 6-10 yil arast 77 kisi (%29,6), 11-15 yil aras1 44
kisi(%16,9), 16-20 y1l arast ise 2 kisi (%,8) 20 tiistii 78 kisidir (%30,0).
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Grafik 13: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Suan ki Hastanede Calisma Siiresi
Degiskenleri (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)

48



Grafik 13’e gore katilimcilarin su anki hastanede ¢alisma stireleri; 0-5y1l 113
kisi (%41,9), 6-10y1l aras1 96 kisi (%15,9), 11-15y1l aras1 43 kisi (15,9), 16-20y1l
aras1 16 kisi (%5,9), 20 istii ise 2 kisidir (%,7). Saglik personelinin birim (kurum)
kidemlerine gore dagilimlarini ise 1,8815 ise 0-5 yil arasindadir. Buna gore mesleki

kidem degiskeni 5 sinif olarak diizenlenmistir.
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Grafik 14: Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Su anki Hastanede Caligsma Siiresi
Degiskenleri (Cekirge Devlet Hastanesi)

Arastirmaya katilanlarin su anki hastanede calisma siireleri incelendiginde
ise; 0-5 yil aras1 106 kisi (%40,8), 6-10 yil arast 91 kisi (%35,0), 11-15 yil aras1 32
kisi (9%12,3), 16-20 yil aras1 31 kisi (%11,9), 20 y1l iistii ise 10 kisidir (%3,7). Saglik

personelinin birim (kurum) kidemlerine gére dagilimlarini ise 6-10 y1l arasindadir.

Bireyin ayn1 kurumda uzun siire ¢aligmasi ve meslekteki kidemi; sosyal
cevre, aidiyet hissi, kurumu tanima ve sahiplenme, 6z giiven ve deneyim gibi pek
¢ok bakimdan olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Bu olumlu duygular is doyumunu
da etkileyebilir. Bu nedenlerle i3 doyumu c¢alismalarinda kurumda calisma siiresi ve
1s deneyimi sik degerlendirilen degiskenlerdir. Saglik calisanlarinin gérev yaptiklari
birimler i doyumunda en 6nemli parametrelerden biridir. Caligma siiresi, is yiikii,

performans puani, terfi olanagi, akademik faaliyetler gibi pek ¢cok durum calisilan
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birimle/bolimle yakindan iligkilidir. Literatiirdeki c¢alismalarin sonuglar1 da

yiirtitiildiikleri kurumlara, ¢alisma gruplarina gore farkliliklar gostermektedir.

Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Cekirge Devlet
Hastanesi’nde arastirmaya katilanlarin is doyum Olg¢egine verdikleri cevaplarin

dagilimi asagida belirtilmistir.

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

%1,9

# Hi¢c Memnun Degilim
® Memnun Degilim
Kararsizim

B Mem nunum

3,0259

Grafik 15: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Beni her zaman
mesgul etmesi bakimindan” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi)

Saglik calisanlarinin “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” durumlari
belirlemek amaciyla sorulan 1. soruya gore; grafik 15°de ortalamalarinin 3,0259
oldugu goriilmektedir. Calisanlar mesleklerinin kendilerini her zaman mesgul etmesi

bakimindan kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Saglik calisanlarin1 6teki mesleklerden ayiran temel etmenlerden bazilari,
uzun ¢alisma, nobet sistemi ve icap gibi diizensiz ¢aligma bigimleridir. Bu konuda
yapilmis ¢alismalar; giinde 8 saatten fazla ¢alisanlarin, normal ya da icap nébeti
tutanlarin ve haftalik c¢alisma siireleri belirsiz ya da diizensiz olanlarin is

doyumlarinin olumsuz etkilendigini géstermektedir
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Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

’ # Hic Mem nun Degilim

® Mem nun Degilim
= Kararsizim

o Mem nunum

3,0011

|

Grafik 16: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Beni her zaman
mesgul etmesi bakimindan” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik ¢alisanlarinin “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” durumlari
belirlemek amaciyla sorulan soruya gore; grafik 16’da ortalamalarinin 3,0011 oldugu
goriilmektedir. Calisanlar mesleklerinin kendilerini her zaman mesgul etmesi

bakimindan kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Bagmmsiz calisma imkinmin olmasibakimmdan

%.4
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B Hic Memnun Degilim
B Memnun Degilim

= Kararsizim

5 Memnunum

= Cok Memnunum

3,6074
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Grafik 17: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Bagimsiz ¢alisma
imkaninin olmast bakimindan” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi)
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Saglik calisanlarinin mesleklerinden “Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmast
bakimindan” durumlar1 belirlemek amaciyla sorulan soruya gore; grafik 16’da
ortalamalarinin 3,6074 oldugu goriilmektedir. Calisanlar mesleklerinin kendilerine
bagimsiz calisma imkaninin olmasit bakimindan ¢ok memnun olduklarini ifade

etmislerdir.

Bagimsiz calisma imkinimn olmasibakimindan
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o Mem nun Degilim
m Kararsizim
“ Mem nunum

B Cok Memnunum
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L |

Grafik 18: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi - “Bagimsiz ¢aligma
imkaninin olmas1 bakimmdan” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik calisanlarinin mesleklerinden “Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmast
bakimindan” durumlar1 ortalamasi1 ise 3,6074 oldugu goriilmektedir. Calisanlar
mesleklerinin kendilerine bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan memnun

olduklarini ifade etmiglerdir.

Ara sira degisik seyler yapabilme imkKam bakimimdan

%,7 %11

o 4
‘ ® Hic Memnun Degilim
= Memnun Degilim
= Kararsizim
= Mem nunum

m Cok Memnunum
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Grafik 19: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Ara sira degisik
seyler yapabilme imkan1 bakimindan” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi)
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“Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan™ ise ortalamalari
3,9481’tir. Calisanlar mesleklerinin kendilerine ara sira degisik seyler yagabilme

imkan1 sunabilmesi bakimindan memnun olduklarini ifade etmislerdir.

Sonuglara gore c¢alisanlar mesleklerinden bagimsiz calisma imkanlari,
mesleklerini yaparken kendi yontemlerini kullanabilme imkani ve mesgul etmesi

acisindan kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Ara sira degisik seyler yapabilme imkam bakimmdan

%7

0
o Memnpun Degilim

m Kararsizim

%.3

Memnunum
%944 ¥ Cok Memnunum

4,9481

Grafik 20: is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Ara sira degisik
seyler yapabilme imkan1 bakimindan” (Cekirge Devlet Hastanesi)

“Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan™ ise ortalamalari
4,9481’tir. Calisanlar mesleklerinin kendilerine ara sira degisik seyler yapabilme

imkan1 sunabilmesi bakimindan memnun olduklarini ifade etmislerdir.

Sonuglara gore calisanlar mesleklerinden bagimsiz calisma imkanlari,
mesleklerini yaparken kendi yontemlerini kullanabilme imkani ve mesgul etmesi

acisindan kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

53



Toplumda ‘saygin bir Kkisi’ olma imkamm bana vermesi
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Grafik 21: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi1 — “Toplumda saygin bir
kisi olma imkanini bana vermesi bakimindan (Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi)

Saglik calisanlart “Toplumda saygin bir kisi olma imkanin1 bana vermesi

bakimindan” g6z oniine alindiginda; 2,4778 ortalama ile memnun olmadiklarini

goriilmektedir.
[ Toplumda ‘saygmn bir Kisi’ olma imkinim bana vermesi 1
bakimmndan
® Hic Memnun Degilim
® Memnun Degilim
» Kararsizim
m Mem nunum
2.5543
| A

Grafik 22: is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Toplumda saygin bir
kisi olma imkanini bana vermesi bakimindan” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik calisanlar1 “Toplumda saygin bir kisi olma imkanin1 bana vermesi
bakimindan” g6z Oniine alindiginda; 2,5543 ortalama ile memnun olmadiklari

gorilmektedir.
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Yoneticinin emrindeki kisileriiyi yonetmesi bakimmdan

mHi¢ Memnun Degilim
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m Cok Memnunum
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Grafik 23: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Yoneticinin
emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi)

Saglik calisanlart “Yoneticin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan”
g6z Oniine alindiginda; 2,1222 ortalama ile memnun olmadiklar1 goriilmektedir.
Saglik ¢alisanlar1 igin yiikkselme olanaklari, onlarin ise karst is doyumlarin

saglamaktadir. Bu 6zellikler yonetim tarafindan géz oniinde bulundurulmalidir.

F K
Yoéneticinin emrindeki Kisileriiyi yinetmesibakimindan
std. 2,1021
%4,61
u Hi¢ Memnun Degilim
® Mem nun Degilim

" Kararsizim

. = Cok Memnunum

L. |

Grafik 24: iIs Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi —Ydneticinin
emrindeki kisileri 1y1 yonetmesi bakimindan™ (Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik ¢alisanlar1 “Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan™

g6z Online alindiginda; 2,1021 ortalama ile memnun olmadiklar1 goriilmektedir.
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Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan
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® Hic Memnun Degilim
B Memnun Degilim
m Kararsizim
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® Cok Memnunum
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Grafik 25: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Yd&neticinin karar
verme yetenegi bakimindan” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi)

“Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan” ise ortalamalar1 goz Oniine
alindiginda ise ortalamalarmin 2,2481 oldugu gorilmektedir. Sonuca gore

calisanlarin yonetim ve yoneticiler agisindan memnun olmadiklar1 gériilmektedir.

Yoneticinin karar verme yetenegibakimmndan

¥ Hi¢c Memnun Degilim
® Mem nun Degilim
= Kararsizim

B Mem nunum
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L 2

Grafik 26: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi - “Yneticinin karar
verme yetenegi bakimindan” (Cekirge Devlet Hastanesi)
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“Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan” ise ortalamalari géz Oniine
alindiginda ise ortalamalarinin 2,1872 oldugu goriilmektedir. Sonuca gore

calisanlarin yonetim ve yoneticiler agisindan memnun olmadiklar1 gériilmektedir.

F =]
Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
yoniinden
%1,1
‘ ® Hic Memnun Degilim
® Memnun Degilim
Kararsizim
= Memnunum
m Cok Memnunum
%1,1
3,0778
= =

Grafik 27: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi — “Vicdani bir
sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim
ve Arastirma Hastanesi)

“Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden” ise
ortalamalar1 g6z oniine alindiginda ise ortalamalarinin 3,0778 oldugu goriilmektedir.
Sonuca gore c¢alisanlarin mesleklerinin kendilerine vicdani bir sorumluluk tagima

sansin1 bulmalar1 yoniinden kararsiz olduklari goriilmektedir.

Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
yoniinden

m Mem nun Degilim
m Mem nunum

Cok Memnunum

3,4436
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Grafik 28: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarmn Dagilimi — “Vicdani bir
sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoOniinden” (Cekirge Devlet
Hastanesi)

57



“Vicdani bir sorumluluk tagima sansin1i bana vermesi yoniinden” ise

ortalamalar1 goz oniine alindiginda ise ortalamalarinin 3,4436 oldugu goriilmektedir.

Sonuca gore ¢alisanlarin mesleklerinin kendilerine vicdani bir sorumluluk

tagima sansini bulmalar1 yoniinden kararsiz olduklar1 goriilmektedir

Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

%4,1 o5 4
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Grafik 29: is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Bana garantili bir
gelecek saglamasi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi)

Saglik calisanlarinin ortalama 2,3111 ile mesleklerinin kendilerine garantili

bir gelecek saglamasi yoniinden memnun olmadiklari goriilmektedir (%67,4).

Arastirmanin saglik sektdriinde yapilmasina ragmen 1,8259 ortalama ile
calisanlarin “Bagkalar1 i¢cin bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden” hig
memnun olmamalari ise galisanlart meslekleri ve kurumlarindan (birim) yeterince is

doyumu saglamadiklarindan dolay: goriilmektedir.

58



Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden
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Grafik 30: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi —“Bana garantili bir
gelecek saglamasi yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik calisanlarinin ortalama 2,2222 ile mesleklerinin kendilerine garantili

bir gelecek saglamasi yoniinden memnun olmadiklar1 goriilmektedir.

Baskalariicin bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden
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Grafik 31: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilim1 — “Baskalar1 igin bir
seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi)
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Baskalariicin bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden
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Grafik 32: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi - “Baskalar1 igin bir
seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Calisanlarin bagkalar1 icin bir seyler yapabildigini hissetmeleri yoniindeki
gorigleri ortalamast 1,8259 ile hi¢ memnun olmadiklart goriilmistir. Kisileri
yonlendirmek i¢in firsat bulmalari, kendi fikir/kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani
vermesi yoniinden yaptiklar1 is karsilifinda takdir edilmeleri yoniinde memnun

olmadiklart goriilmiistiir.

Kisileri yonlendirmek icin firsat vermesi yoniinden

¥ Hic Memnun Degilim
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Grafik 33: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilmi — “Kisileri
yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Aragtirma Hastanesi)
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Saglik calisanlariin ortalama 3,1704 ile kisileri yonlendirmek igin firsat

vermesi yoniinden kararsiz olduklar1 goriilmektedir.

Kisileri yonlendirmek icin firsat vermesi yoniinden
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Grafik 34: is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilim1 —Kisileri yonlendirmek
i¢in firsat vermesi yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Saglik ¢alisanlarmin ortalama 2,004 ile kisileri yonlendirmek igin firsat

vermesi yoniinden memnun olmadiklar1 goriillmektedir.

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi
yoniinden
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® Memnun Degilim
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Grafik 35: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Kendi
yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden” (Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)
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“Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmas: yoniinden” dagilimlar:

incelediginde 2,4164 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklart gériilmektedir.

“Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden”

calisanlarin mesleklerinden memnun olmadiklar1 goriilmektedir.

Bu arastirmanin bulgularina gore de; islerinde kendilerini yeterli bulanlar,
kurumlarindan ve mesleklerinden memnun olanlar daha fazla is doyumu

yasamaktadirlar.

“Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoOniinden”
calisanlarin mesleklerinden karasiz olduklar1 goriilmektedir (3,0356). Kisinin isinde
kendini yeterli hissetmesi, kurumundan memnuniyeti is doyumunu etkileyen en

onemli degiskenlerdendir.

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansivermesi
yoniinden

# Hi¢c Memnun Degilim

B Mem nun Degilim
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m Cok Memnunum
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Grafik 36: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi —“Kendi yeteneklerimle
bir seyler yapabilme sans1 vermesi yoniinden” Cekirge Devlet Hastanesi)
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isimle ilgili alman kararlarm uygulamaya Konmasi
yoniinden
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Grafik 37: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Isimle ilgili
kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi)

“Isimle ilgili alnan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden” dagilimlari

incelediginde 2,9148 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriilmektedir.

Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya Konmasi
yoniinden std. 2,4164
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Grafik 38: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi —“Isimle ilgili alinan
kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

63



Yaptigim is karsih@mmda aldigim iicret yoniinden
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Grafik 39: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Yaptigim is
karsiliginda aldigim iicret yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma
Hastanesi)

“Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret yoniinden” dagilimlar: incelendiginde

2,5074 ortalama ile galisanlarin memnun olmadiklar1 goriilmektedir.

Yaptigim is kKarsihgmnda aldigum iicret yoniinden
std. 2,5074

%23

® Hi¢c Memnun Degilim
® Memnun Degilim

® Kararsizim

%23

B Mem nunum

1. 2l

Grafik 40: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Yaptigim is
karsiliginda aldigim ticret yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

“Yaptigim is karsihigindan aldigim  iicret yoniinden” dagilimlar

incelendiginde 2,5074 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriilmektedir.
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Saglik kuruluslarinda uygulanmakta olan performansa gore iicretlendirmenin

yillik izin kullanimini etkiledigi ileri siiriilmektedir.

Ucret ve terfi konularinda ise negatif vurgular agirliklidir ve bu konularda isle

ilgili doyumsuzluk s6z konusudur.

Calisanlar1 hem basari, taninma veya takdir edilme, is sorumlulugu, yiikselme
ve terfiye bagl gorev degisikligi gibi isin igsel niteligini degerlendiren o6gelerden,
hem de kurum politikas1 ve yonetimi, denetim bigimi, ydnetici tarzi, ¢alisma
arkadaslar1 ve astlarla iliskiler, ¢alisma kosullar1 ve ticret gibi isin digsal niteligini

degerlendiren dgeler bakimindan yeterli doyuma ulagsmamaktadirlar.

Terfi imkanmmmin olmasi yoniinden std. 2,4444
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B Hi¢c Memnun Degilim
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Grafik 41: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi - “Terfi imkanmin
olmasi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)

“Terfi imkanmin olmasi1 yoniinden” dagilimlar1 incelendiginde 2,4444

ortalama ile ortalama ile galisanlarin memnun olmadiklar1 gériilmektedir.

65



Terfi imkanmm olmasi yoniinden std. 2,4444
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Grafik 42: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi - “Terfi imkanmin
olmasi yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

“Terfi imkanmnin olmasi1 yoniinden” dagilimlar1 incelendiginde 2,4444

ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriilmektedir.

Kendi fikir / kanaatlerimi rahatca kullanma imkam
vermesi yoniinden std. 2,3630
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Grafik 43: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi - “Kendi
fikir/kanaatlerimi rahat¢ca kullanma imkani vermesi yoniinden” (Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)

“Kendi fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoOniinden
dagilimlar1 incelendiginde 2,3630 ortalama ile ortalama ile calisanlarin memnun

olmadiklar1 goriilmektedir.
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Kendi fikir / kanaatlerimi rahatca kullanma imkam
vermesi yoniinden std. 2,0274
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Grafik 44: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi - “Kendi
fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoniinden” (Cekirge
Devlet Hastanesi)

“Kendi fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoOniinden
dagilimlar incelendiginde 2,0274 ortalama ile ortalama ile ¢alisanlarin memnun

olmadiklar1 goriilmektedir.
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B Cok Memnunum

L |

Grafik 45: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi - “Calisma sartlari
yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)
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“Caligma sartlar1 yoniinden” dagilimlart incelendiginde 2,9148 ortalama ile

calisanlarin memnun olmadiklari goriilmektedir.

Saglik calisanlarina son olarak isyerlerinde bir doyumsuzluk yasiyorlarsa

bunun nedeni ne olabilir sorusu sorulmustur.

Verilen yanitlar kurumlara gore degisiklikler gostermekle birlikte ortak
nedenler; caligma ortamindaki fiziksel kosullar, iicret, is yikii, hasta ve hasta
yakinlariyla yasanan siirtiismeler, yonetim bi¢imi ve meslektaslarla sosyal paylasim

eksikligi gibi nedenlerdir.

Cahsma sartlar yoniinden std. 2,9008

B

o Mem nun Degilim
® Kararsizim
Mem nunum

B Cok Memnunum

Grafik 46: Is Doyum Olcegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Calisma sartlari
yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

“Calisma sartlar1 yoniinden” dagilimlar incelendiginde 2,9008 ortalama ile

calisanlarin memnun olmadiklari goriilmektedir.

68



Calisma arkadaslarimm birbirivle anlasmasi yoniinden
std. 2,4444
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Grafik 47: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi - “Caligma
arkadaglarinin birbiriyle anlagsmasi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi)

“Caligma arkadaslarinin  birbiriyle anlagmasi yoniinden” dagilimlar

incelendiginde 2,4444 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriillmektedir.

=
Calisma arkadaslarmi birbiriyle anlasmasi yoniinden
std. 3,2222
' B Hig Memnun Degilim

m Memnun Degilim
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B Memnunum
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Grafik 48: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Calisma
arkadaglarinin birbiriyle anlagmas1 yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

“Calisma arkadaslarmmin  birbiriyle anlagmasi1 yoOniinden” dagilimlari

incelendiginde 3,2222 ortalama ile ¢alisanlarin kararsiz olduklar1 goriilmektedir.
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Is arkadaslarmin tesvik edici oldugu, sikict olmadiklari, hirsli olduklar,
sorumluluk sahibi ve zeki insanlar olduklari konusunda c¢alisanlarin ¢ogunlugu

hemfikirdir.

Saglik calisanlarinin memnuniyetlerini etkileyebilecek temel degiskenlerden
biri de kurumlarinda yapilan degerlendirmenin adaletli olup olmadigidir. Performans
degerlendirmesinin adil olmadigmi diisiinen saglik c¢alisanlarinin  kurum farki
gozetilmeksizin tamamina yakini yapilan ise gore degerlendirme yapilmamasindan,
cok az bir bolimi ise degerlendirmede mesleki riskin dikkate alinmamasindan

yakinmaktadir.

Yaptigim is karsihginda takdir edilmem yoniinden
std. 2,3630

' ® Hic Memnun Degilim

o Memnun Degilim

Kararsizim

%189 ' B Memnunum

Grafik 49: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi —“Yaptigim is
karsiliginda takdir edilmem yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi)

“Yaptigim is  karsiifinda takdir edilmem yoOniinden” dagilimlar
incelendiginde 2,3630 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriilmektedir.
Ozellikle, saglk kurumu igerisindeki odiil sistemlerinin diizenlenmesi saglk

calisanlarinin is doyumunu arttirabilir.
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Yaptigim is karsihiginda takdir edilmem yoniinden
std. 2,3630
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Grafik 50: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarm Dagilimi- “Yaptigim is
karsiliginda takdir edilmem yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

Yaptigim is karsihiginda takdir edilmem  yOniinden” dagilimlar
incelendiginde 2,3630 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 gdriilmektedir.
Yaptiklart is ve aldiklar iicret acisindan, terfi olanaklar1 acisindan, calisma sartlar

bakimindan memnun olmadiklarini ifade etmislerdir.

Yaptigim is karsihgmmda duydugum basar hissi
yviniinden std. 2,9148
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Grafik 51: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi — “Yaptigim is
karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden” (Sevket Yilmaz Egitim ve
Aragtirma Hastanesi)
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“Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden” dagilimlar

incelendiginde 2,9148 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriillmektedir.

Emeginin karsiligim1 alamadigimi diistinen saglik calisanlarinin 6ne siirdiigii
gerekgeler siklik sirasina gore; yapilan isin yiiksek nitelikli olmasi, bagka iilkelerle
karsilastirildiginda tilkemizde saglik ¢alisanlarinin ¢ok diisiik ticret almalari, ek gelir
olan doner sermaye gelirlerinin maastan yiiksek olmasi, emeklilige yansimamasi ve

nobet ticretlerinin ¢ok diisiik olmasi gibi siralanmaktadir.

Yaptigim is karsihgimda duydugum basari hissi
yoniinden std. 3,1143
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Grafik 52: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Yaptigim is
karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden” (Cekirge Devlet Hastanesi)

“Yaptigim 1s karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden” dagilimlar

incelendiginde 2,9148 ortalama ile ¢alisanlarin memnun olmadiklar1 goriilmektedir.

“Meslegimi yaparken kendi yOntemlerimi kullanabilme imkani vermesi
acisindan” 2,9259 ortalama ile calisanlarin mesleklerinden genel olarak memnun

olmadiklar1 goriilmektedir.
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Meslegimiyaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkam vermesi acismndan std. 2,9259
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Grafik 53: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi1 — “Meslegimi yaparken
kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi agisindan” (Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)

“Calisma sartlar1 yoniinden” ve “Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem
yoniinden” ifadelerine iliskin yanitlar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur
(p<,05). Bu anlamli farkliligin saglik ¢alisanlarinin lehine oldugu goriilmektedir.
Diger onermeler arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir
(p>,05).

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkam vermesi acismdan std. 3,1231
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Grafik 54: Is Doyum Olgegine Verilen Cevaplarin Dagilimi- “Meslegimi yaparken
kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi agisindan” (Cekirge
Devlet Hastanesi)
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Sonuglara gore, calisanlar mesleklerinden bagimsiz ¢alisma imkanlart kisileri

yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Omneklem grubunu olusturan katilimcilarin  algilarma gore is doyum

diizeylerine iliskin verileri tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilarin Is Doyum Olgegine Iliskin Betimsel Istatikleri

Orneklem Ortalama  Standart sapma

Sayisi(n) (1—:) (ss)
Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi 270 2,9684 ,670
Cekirge Devlet Hastanesi 260 29731 ,610

Tablo 1’de goriildiigii tizere; Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi
calisanlarinin “Minnesota Is Doyum” 6lgegine verdigi yanitlarm ortalamasi 2,9684
diizeyinde oldugu bulunmustur. Hesaplanmis aritmetik ortalama degeri Minnesota Is

Doyum Anketi’nde “Memnun Degilim” secenegine denk gelmektedir.

Cekirge Devlet Hastanesi calisanlarinin “Minnesota Is Doyum” 6lcegine
verdigi yanitlarin ortalamasi1 2,9731 diizeyinde oldugu bulunmustur. Hesaplanmis
aritmetik ortalama degeri Minnesota Is Doyum Anketi'nde “Memnun Degilim”

secenegine denk gelmektedir.

Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi c¢alisanlarmmin is doyum
Olcegine iligkin verilen ifadelere katilm oranlar1 asagidaki tablolarda

gosterilmektedir.
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Tablo 2: Calisanlarin Is Doyum Olgegine iliskin Algilarina Iliskin Betimsel
Istatikleri (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi)

n :E SS
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 270 | 2,5833 | ,90034
Bagimsiz ¢calisma imkaninin olmasi1 bakimindan 270 | 3,6667 | ,88763
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 270 | 3,8333 | ,57735
Toplumda “saygin bir kisi” olma imkanini bana vermesi bakimindan | 270 | 2,4423 | ,49826
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 270 | 2,4423 | ,49826
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 270 | 2,5000 | 1,44600
Vicdani bir sorumluluk tasima sansim1 bana vermesi yoniinden 270 | 3,0833 | 1,16450
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 270 | 2,1687 | 1,40346
Baskalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 270 | 2,2500 | 1,13818
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 270 | 3,3333 | 1,43548

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden 270 | 2,5000 | 1,16775

Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden 270 | 2,5833 | 1,08362
Yaptigim is karsihginda aldigim iicret yoniinden 270 | 2,3077 | ,46302
Terfi imkaminin olmasi yoniinden 270 | 2,4167 | ,66856
Kendi fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoniinden | 270 | 2,1667 | ,71774
Cahlisma sartlar1 yoniinden 270 | 2,2564 | ,43806
Cahisma arkadaslarinin birbiriyle anlagsmasi yoniinden 270 | 2,4167 | ,66856
Yaptigim is karsihginda takdir edilmem yoniinden 270 | 2,4167 | ,66856
Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissi yoniinden 270 | 2,3462 | 47728

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkam vermesi[270
acisindan

2,9167 (90034

Tablo 2°de goriildiigii lizere; Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi
calisanlarinin algilarina gore en diisiik diizeyde gostermis olduklari algr “Kendi
fikir/kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan1 vermesi yoniinden” maddesidir.
Katilimcilar tarafindan en yiiksek diizeyde algilanan algi maddesi ise “Ara sira

degisik seyler yapabilme imkani1 bakimindan” dir.

Cekirge Devlet Hastanesi calisanlarinin is doyum o6lgegine iliskin verilen

ifadelere katilim oranlar1 asagidaki tablolarda gosterilmektedir.
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Tablo 3: Calisanlarmn Is Doyum Olgegine iliskin Algilarina Iliskin Betimsel
Istatikleri (Cekirge Devlet Hastanesi)

n :E SS

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 260 | 2,6471 1,11474
Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan 260 | 31765 1,13111
Ara sira degisik seyler yapabilme imkan1 bakimindan 260 | 34706 1,00733
Toplumda “saygin bir kisi” olma imkanim1 bana vermesi 260

bakimmdan 2,2941 1,15999
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 260 | 27647 1,14725
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimimndan 260 21176 1,16632
Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi yoniinden | 260 3,1176 1,36393
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 260 | 28235 1,59041
Baskalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 260 2,7059 1,35852
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 260 2,8824 199262
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi 260

yoniinden 2,6471 ,86177
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden | 260 3,1765 1,13111
Yaptigim is karsihginda aldigim iicret yoniinden 260 2,8235 1,13111
Terfi imkaninin olmasi yéniinden 260 2,2943 77174
Kendi fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi 260

yéniinden 3,2353 1,14725
Calisma sartlar1 yoniinden 260 2,2564 43806
Cahisma arkadaslarinin birbiriyle anlagsmasi yoniinden 260 2,2564 43806
Yaptigim is karsihginda takdir edilmem yoniinden 260 | 22564 43806
Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissi yoniinden 260 | 22564 43806

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkan1 | 260

. 3,5192 ,50124
vermesi acisindan

Tablo 3’te goriildiigii lizere; Cekirge Devlet Hastanesi ¢alisanlarinin
algilarina gore en diisiik diizeyde gdstermis olduklar1 alg1 “Yoneticinin karar verme
yetenegi bakimindan” maddesidir. Katilimecilar tarafindan en yiliksek diizeyde
algilanan algi maddesi ise “Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

imkan1 vermesi acisindan” dir.
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“Yapilan is karsiliginda duyulan basar1 hissi”, Isin bireyi her zaman mesgul
etmesi”, “Sabit bir is saglamasi1”, “Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sans1 vermesi”
ve “Isin toplumda saygin bir kisi olma sansin1 vermesi” ifadeleri icsel is tatminine
yiiksek diizeyde katkida bulunan degiskenlerdir. Diger yedi degiskenin igsel is

tatminine katkis1 birbirine yakin ve orta diizeydedir.

Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Cekirge Devlet Hastanesi
calisanlarinin is doyumuna iligkin goriis ve Onerilerinde, kisisel bilgilere (yas,
cinsiyet, egitim, gorev/unvan, mesleki kidem, kurum kidemi) gore anlamli farklilik
olup olmadigmma iliskin alt problemine ait degerlendirmeler ve istatistiksel

coziimlemeler her bir boyut bazinda ayr1 ayr1 analiz edilerek asagida sunulmustur.

Tablo 4: Minnesota Is Doyum Olgegi Puanlarinin Yas Degiskenine Gére Farklilasip
Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi
(ANOVA) Sonuglari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuglar
Puan Gruplar N X SS F p
Sevket Yilmaz 20-29 121 2,9129 ,64162
Egitim ve Arastirma 30-39 85 3,0325 ,62529 1,683 ,044
Hastanesi 40-49 64 3,0620 ,61074
Cekirge Devlet 20-29 72 2,8406 ,493704
Hastanesi 30-39 77 2,9230 ,69540 ,297 ,743
40-49 111 2,9114 47460

Yas degiskeninin ikiden fazla kategorisi bulunmaktadir. Orneklem grubunu
olusturan ¢alisanlarin Minnesota Is Doyumuna iliskin goriis 6lcegi ortalamalarinin
yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki farklilik; Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi
(p=,044; p<.05) anlamli bulunurken, Cekirge Devlet Hastanesi (p=,743; p>.05)
anlamli bulunmamistir (Tablo 4). Bu bulgu Cekirge Devlet Hastanesi c¢alisanlarinda
i doyumuna iligkin goriislerin yaslarina gore farklilasmadigini tiim yas

gruplarindakilerin benzer goriislerde olduklarini géstermektedir.
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Erkek ve kadinlarin Minnesota Is Doyumuna iliskin gériisleri arasinda fark

olup olmadig1 incelenmis ve bulgular Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5: Minnesota Is Doyum Olgegi Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup t
Testi Sonuglari

Puan Gruplar N x sS t Testi
t p
Sevket Yilmaz Egitim ve Erkek 121 1,3497 ,30976
Arastirma Hastanesi Bayan 149 1,3382 28982 1,054 ,306
Erkek 94 1,3497 ,30976
Cekirge Devlet Hastanesi Bayan 166 1,3382 28082 1,054 ,306

Orneklem grubunu olusturan calisanlarin Minnesota Is Doyumuna iliskin
goriis Olcegi ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik; Sevket Yilmaz Egitim ve
Arastirma Hastanesi (p=,306; p<.05), Cekirge Devlet Hastanesi (p=,306; p<.05)
anlamli bulunmamustir (Tablo 5). Bu bulgu erkek ve bayanlarin is doyumuna iliskin
goriislerinin her iki hastane iginde farklilagmadigini erkek ve bayanlarin benzer

gorlslerde olduklarint gostermektedir.

Erkek saglik ¢alisanlarinin 6zellikle 6diil algilarinin kadinlarinkinden diisiik
olmas1 s6z konusu bireylerin bir risk grubu olabileceklerine isaret etmektedir. Her ne
kadar i3 doyumu agisindan bdyle bir risk gézlenmemis olsa bile, 6dil ile ilgili
olumsuz algilart bu kisilerin is doyumlari1 ve performanslarini olumsuz etkiliyor
olabilir. Bu durumda, kurum igerisindeki 6diilleri diizenlerken cinsiyetin de dikkate

alinmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Ortalamalar arasindaki farklilasmalar incelendiginde kadinlarin genel olarak

baglilik konularindaki algilarinin erkeklerinkinden daha olumlu oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin 6grenim durumlarina gére Minnesota Is Doyumuna iligkin

goriisleri arasinda fark olup olmadigi incelenmis ve bulgular Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6: Minnesota Is Doyum Olgegi Puanlarin Ogrenim Durumu Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuglari
Puan Gruplar N T SS F p
Lise 31 1,2333 ,34641
Sevket Yilmaz Yiiksek
Egitim ve Aras.tlrma Qkul(()nlisans) 62 1,3220 30074 580 561
Hastanesi Universite(Lisans) 117 1,3606 29394 ’ ’
Yiiksek
Lisans/Doktora 60 1,9653 ,51041
Lise 61 2,9540 ,50077
Cekirge Devlet Yiiksek
Universite(Lisans) 94 2,8691 47898 ' '
Yiiksek
Lisans/Doktora 25 2,9726 ,92144

Ogrenim durumu degiskeninin ikiden fazla kategorisi bulunmaktadir.
Orneklem grubunu olusturan calisanlarin Minnesota Is Doyumuna iliskin goriis
Olcegi ortalamalarmin 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tekyonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik; Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi (p=,561; p>.05) anlamli bulunmazken,
Cekirge Devlet Hastanesi (p=,043; p<.05) anlamli bulunmustur (Tablo 6). Bu bulgu
calisanlarin 6grenim durumuna gore is doyumuna iliskin goriislerinin Sevket Yilmaz

Egitim ve Arastirma Hastanesi i¢in farklilasmadigini gostermektedir.

Calismamizda egitim diizeyi arttik¢a is doyumu diizeyi artmaktadir. Lisans ve
lisansiistli mezunlarinin 6zellikle hekimlerin is doyumlarinin yiiksek olmasi; statii,
0zlik haklarmin gorece daha i1yi olmasi, beklentilerin yiiksekligi ve terfi/ylikselme

gibi etmenlerle agiklanabilir.

Katilimeilarin gérev/unvan degiskenine gore Minnesota Is Doyumuna iliskin

gorlsleri arasinda fark olup olmadigi incelenmis ve bulgular Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7: Minnesota Is Doyum Olgegi Puanlarinin Gérev/Unvan Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuglari
Puan Gruplar N r SS F p
Saghk Memuru 12 3,1734 ,38342
Hemsire 133 2,6147 ,54272
Ebe 6 2,1824 ,62471
VHKI 9 3,7534 66571  ,851 039
Miidiir 7 3,1936 ,19905
Sevket Yilmaz Egitim  Doktor 25 3,2901 ,45398
ve Arastirma Hastanesi Memur 26 2,1532 ,66927
Tibbi Sekreter 6 2,1003 , 12536
Saghk Memuru 24 2,0095 ,75698
Diger 5 3,0034 ,63528
Saghik Memuru 17 1,3571 ,30896
Hemsire 111 1,3761 ,31168
Ebe . 5 1,2951 ,27120
. VHKI 2,9455 ,66927
Gekdrie Devlet Miidiir '8 28723 12536 270,048
Doktor 12 2,9149 ,75698
Memur 26 2,8645 ,63528
Tibbi Sekreter 7 2,1532 54272
Diger 43 2,1003 ,62471

Gorev/unvan degiskeninin ikiden fazla kategorisi bulunmaktadir. Orneklem
grubunu olusturan ¢alisanlarin Minnesota Is Doyumuna iliskin goriis dlgegi
ortalamalarinin gorev/unvan degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan yapilan tekyonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik; Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi (p=,039; p<.05), Cekirge Devlet Hastanesi
(p=,048; p<.05) anlamli bulunmustur (Tablo 7). Bu bulgu ¢alisanlarin gorev/unvan

degiskenine gore is doyumuna iliskin goriislerinin farklilagtigini gostermektedir.

Saglik calisanlarinin yaptiklar iste, genelde kurumun ihtiya¢ durumuna gore
tani-tedavi ve hemsirelik bakimimi ile ugrastiklari, bulunduklar1 birimde bunlarin
disindaki sekreterlik islerine ve diger islere de ilave olarak cok vakit ayirdiklari
goriilmiistiir. Genelde calistigt birimi isteyerek sectikleri ve severek calistiklari

goriilmistiir. Bu da is doyumlarini artirmakta, fiziksel ve ruhsal sagliklarini olumlu
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yonde etkilemektedir. Ekonomik beklentilerinin daha diisiik olmasi doktorlarin is

doyumlarinin yiiksek olmasi nedenlerinden biri olarak gosterilebilir.

Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi c¢alisanlarinin; gorev
faktoriiniin i doyumu tizerindeki etkisi hemsirelerin; tekniker ve diyetisyene gore
daha yiiksek oldugunu goriilmiistiir. Bununla birlikte, diyetisyenlerin is doyumu
algilarinin  hemgsire, tekniker ve saglik memurlarina gore daha diisik oldugu

gozlemistir.

Ozellikle diyetisyenler, olumsuz algilar1 bakimindan bir risk grubu teskil
ediyor olabilir. Bu meslek grubunda ¢alisanlarin is doyumlarini arttirmak i¢in kurum

icindeki odiillerin yeniden diizenlenmesi diisiiniilebilir.

Son olarak, i doyumu iizerinde gorev degiskenin yarattig1 farklilagmanin
kaynag1 incelendiginde, saglik memurlarinin is doyumlarmmin hemsire, tekniker,

sekreter, doktor ve diyetisyenlere gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Cekirge Devlet Hastanesi calisanlarinin; gorev faktoriiniin is doyumu
tizerindeki etkisi diyetisyen ve teknikerlerin, doktor ve hemsirelere gore daha diisiik
oldugunu gostermistir. Bununla birlikte, doktorlarin iy doyumu algilarinin
doktorlarin, diyetisyen ve saglik memurlarina oranla daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Hemsirelerin ve ebelerin is doyumlarinin diisiik olmasi; hastalarla ve 6zellikle
de agir hastalarla siirekli ve birebir iligki icinde olmalari, gérev tanimlarinin ¢ok
genis ve belirsiz olmasi, is yiikleri artarken bu durumun 6zliik haklarina yeterince
yansimamasi, kadin olmanin yiikledigi ek sorumluluklar, ¢alisma kosullarinin
agirhgna karsin meslekte gelisme ve ylikselme umutlarinin diisiik olmasi ile

agiklanabilir.

Pek ¢ok konuda memnuniyetleri daha yiliksek olan doktorlarin, gelir vb.
bakimindan goreceli olarak daha iyi durumda olan uzman doktorlarin, doktora
egitimi almig olanlarin ve meslekte deneyimli olanlarin i doyumlarinin daha ytiksek

oldugu goriilmektedir.
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Orta dereceli unvan grubunda bulunanlarda is tatminsizligi bulundugu
sOylenebilir. Bu ¢calismada unvan derecesinin artmasiyla yasin da arttig1 diisiiniiliirse,
bu iki degiskenin birbirini etkiledigi ve birbirine bagimli degiskenler oldugu ileri
stiriilebilir. Katilimcilarin yaslar ilerledikg¢e katilimcilar mesleklerinde daha tecriibeli
olmakta, bununla birlikte unvan derecelerinin artmasiyla c¢aligsma stresi azalmakta,

buna bagli olarak da is tatminleri artmaktadir.

Katilimeilarin gérev/unvan degiskenine gdre Minnesota Is Doyumuna iliskin

gorlsleri arasinda fark olup olmadigi incelenmis ve bulgular Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Minnesota Is Doyum Olgegi Puanlarmin Mesleki Kidem Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigmi Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

f. X vess Degerleri ANOVA Sonuclan
Puan Gruplar N X SS F p
0-5y1l 113 27474 43425
Sevket Yilmaz 6-10 yil 96 29602 63192
Egitim ve Arastirma 11-15y;r1l 43 310653 162768 2,615 ,144
Hastanesi 16-50y1l 16 30303 ,94413
0-5y1l 50 2,7474 43425
Cekirge Devlet 6-10
. 10 yil 77 2,9602 63192
Hastanesl 11-15 ya 44 30653 62768 20> 144
16-50y1l 2 2,9436 60996
20iistii 78 2,9762 99367

Mesleki kidem degiskeninin ikiden fazla kategorisi bulunmaktadir. Orneklem
grubunu olusturan calisanlarin  Minnesota Is Doyumuna iliskin goriis 0Slcegi
ortalamalarinin mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan yapilan tekyonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik; Sevket
Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi (p=,144; p>.05), Cekirge Devlet Hastanesi
(p=,144; p>.05) anlaml1 bulunmamuistir (Tablo 8). Bu bulgu ¢alisanlarin gérev/unvan

degiskenine gore is doyumuna iligkin goriislerinin farklilagsmadigini géstermektedir.
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Bu arastirma sonucuna gore; her iki kurumda calisan saglik calisanlarinin
yaptiklari iste, sadece bilgi ve tecriibe sahibi oldukga, yas ilerledik¢e bulunduklar
birimi degistirme ihtiyact duyduklari goriilmiistiir. Saglik calisanlarinin yaptiklari
iste, sadece bilgi ve tecriibe degil bedensel ve ruhsal giice de ihtiya¢ duyduklar
goriilmektedir. Bedensel ve ruhsal sagligi yerinde olmayan bir ¢alisanin hastalara

hizmet vermesi zorlagsmaktadir.

Mesleki kidemi yiiksek olan, yasi biiyiik olan ¢aligsanlarin orani ise ¢ok diisiik
bulunmustur. Bu arastirma sonucuna gore; bu oranlar gosteriyor ki saglik
calisanlarinin yaptiklar iste, sadece bilgi ve tecriibe degil bedensel giice de ihtiyag

duyduklar1 goriilmistiir. Yas ilerleyince galisanlar genelde emekli olmustur.

Tablo 9: Minnesota Iy Doyum Olgegi Puanlarinin Suan ki Hastanede Caligma Siiresi
Degiskenine Gore Farklilagip Farklilagmadigini Belirlemek Uzere Yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

f, X vess Degerleri ANOVA Sonuglar
Puan Gruplar N T SS F p
0-5y1l 113 2,9762 ,99367
Sevket Yilmaz 6-10 yil 96 32444 90843
Egitim ve Arastirma 11-15y;1l 43 3’0000 1’ 00000 3,214 ,056
Hastanesi 16-50y1l 16 30303 04413
0-5y1l 106 2,6889 1,37877
Cekirge Devlet 6-10
A -10 yil 91 3,0000 1,73205
Hastanesi 11-15 yil 32 25152 139496 00t 997
16-50y11 31 3,0833 ,91544
20iistii 10 3,6970 ,60688

Kurum i¢i kidem degiskeninin ikiden fazla kategorisi bulunmaktadir.
Orneklem grubunu olusturan calisanlarin Minnesota Is Doyumuna iliskin goriis
Olcegi ortalamalarinin suan ki ¢alisma hastanede ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan yapilan
tekyonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari
arasindaki farklilik; Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi (p=,056; p>.05),
Cekirge Devlet Hastanesi (p=,597; p>.05) anlamli bulunmamistir (Tablo 9). Bu

83



bulgu calisanlarin suan ki ¢alisma hastanede calisma siiresi degiskenine gore is

doyumuna iligkin goriislerinin farklilagsmadigini gostermektedir.

Hizmet siiresi arttik¢a her iki kurum i¢inde is doyumunun arttig1 sdylenebilir.
Kurumdaki hizmet siiresi boyunca unvan olarak ayni seviyede olan calisanlarin ise
beklenen bir tepki oldugu sdylenebilir. Calisanlar ise ilk basladiklarinda isin
yeniliginden ve beklentilerin yeniliginden kaynaklanan doyum ayni isi 2 ile 5 yil
siireyle yaptiktan sonra azalmaya baslamaktadir. Bununla birlikte kurumdaki hizmet

stiresi ile birlikte unvan da artarsa is tatmininin de arttig1 soylenebilir.

Calisilan isten elde edilen gelirin yeterli olmasi, gorevi olmadigini disiindiigi
isleri yapma, isinde yeteneklerini kullanabildigine inanma ve yoneticilik is
doyumunu etkileme potansiyeli olan degiskenlerdir. Bu ¢alismanin bulgularina goére
de; gorevi olmadigini diislindiigii isleri yapmayanlar, iyi ticret aldiklarini diisiinenler,
yeteneklerini kullanabildigini diisiinenler ve yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin is

doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

En carpici bulgu; performans degerlendirme yontemlerini adil bulmayan ve
emeginin karsiligini alamadigini diisiinen saglik personelinin, kurum politikast ve
yonetimi, denetim bicimi, yonetici tarzi, calisma kosullar1 ve iicret gibi digsal
doyumu belirleyen ogeler bakimindan kesim noktasinin altinda doyum puam

almalaridir.

Saglik calisanlarimin giinliik ve haftalik calisma saatlerinin fazlaligi Gteden
beri tartisilmakta olan 6nemli sorunlardan biridir. Fazla ya da diizensiz ¢aligmanin is

doyumunu nasil etkiledigi yaniti merak edilen degiskenlerden biri olmustur.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz ekonomilerinde hastaneler i¢in 6nemli bir unsur da rekabet
edebilme ve varligimi siirdiirebilmedir. Bu da nitelikli insan giicii avantajini elde
etmek ve bu giicii korumak ile miimkiindiir. Nitelikli insan giiciiniin kuruma
kazandirilmasi ve kuruma bagliliklarinin siirdiiriilmesi de yine uygun is doyumu

araclarinin kullanimi ile miimkiin olabilir.

Orgiitlerin daha verimli ve etkin olmalar1 insan kaynaklarimi da diger
kaynaklar gibi etkin ve verimli kullanmalari ile miimkiindiir. insan kaynaklarmin
verimli ve etkin sekilde kullanilmasi ise calisanlarin beklentilerinin tatmin edilerek

hedefe dogru ¢aligma isteklerinin uyarilmasi ve desteklenmesi ile miimkiindiir.

Is doyumu konusu her kurumda ¢ok 6nemli olmakla birlikte, saglik hizmeti
sunulan saglik kurumlarinda ve hastanelerde, bu hizmetten yararlanan hastalar ve
yakinlar1 agisindan hayati 6neme sahiptir. Hastanelerde hastalara ve hasta yakinlarina
sunulan hizmetlerin, giiler yiizlii olmak, isini severek yapmak, mesleki 6zen ve
titizlik gostermek, sir saklamak vb. niteliklere uygun olabilmesi gibi bir kisim
ozellikler distiniildiigiinde, iyi motive edilmis ¢aliganlara gereksinim oldugu

anlasilmaktadir.

Saglik hizmetlerini talep eden hasta ve hasta sahiplerinin iyi bir saglik
hizmetine gereksinim duymasimin yani sira ilgiye, giiler yiize ve hastanin yasadigi
sikinti hakkinda geri bildirime ihtiyaglart vardir. Hasta ve hasta sahiplerinin bu
ithtiyaclarmi saglik calisanlar1 yerine getirmektedir. Saglik calisanlarimin da bu
ithtiyaclar1 en 1yi sekilde karsilamasi onlarin gorevlerine karsi duydugu istek ile yani
‘Is doyumu’ ile miimkiin olmaktadir. Hastanede yer alan ¢alisanlarin is doyumu
diizeylerinin belirlenmesi, is doyumlarim1 arttiran ve diisliren faktorlerin ortaya
konmast ve 1iyilestirilmesi daha verimli saglik personelinin ortaya ¢ikmasini
saglayacagi gibi daha kaliteli saglik hizmetlerinin gergeklestirilmesine de uygun

ortam saglayacaktir.
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Saglik hizmetlerinde en Onemli iiretim unsuru saglik personelidir. Saglik
kurumu yonetim sisteminde personelin is basarisini artiracak diizenlemeler yaparak
saglik hizmetlerindeki basariy1 ve dolayisiyla hem kurum hem calisanlarin basarisini

artirmanin 6nemi goze ¢arpmaktadir.

Saglik ¢alisanlarinin insan hayatini 6n planda tutarak, is yapmalar1 gerekliligi
ve yaptiklart isin ana konusunun insan hayati olmasi, bu isletmelerdeki c¢alisan
stresinin de yiiksek olmasina neden olmaktadir. Yiiksek stresli bir ortamda calisan
personelin is doyumu diizeyleri ¢ok rahatlikla diisebilir. Is doyumu diisiikliigii, bir
saglik isletmesi i¢in olduk¢a Onemlidir. Calisandaki is doyumu kaybi, hasta
giivenligini tehlikeye sokacak bir unsur olabilir. Bu nedenle en alt asamadan en {ist
asamaya dogru, klinik seflerinin, sorumlu hemsirelerin, bagshekim ve yardimcilarinin,
bashemsire ve yardimcilarinin, hastane miidiir ve yardimcilarinin bu konu iizerinde

hassasiyetle durmalar1 gerekmektedir.

Derin’in Eskigehir il merkezinde yaptigi ¢alismada meslek ayrimi yapilmadan
degerlendirildiginde; saglik calisanlarinin i¢sel ve genel doyum puaninin nétr doyum
puaninin iizerinde, digsal doyum puaninin ise nétr doyum puaninin altinda oldugu
goriilmektedir. Bizim calisjmamizda da Ozellikle diyetisyenlerin ve hemsirelerin

dissal doyumu diisiik bulunmustur.

Topal’in Ankara il merkezinde yaptig1 calismada hemsirelerin i¢sel doyumu
notr doyum puaninin iizerinde iken, dissal ve genel is doyumu puan ortalamasi ise
nétr doyum puanini altindadir. Hekimlerin ig¢sel ve genel doyum puani nétr doyum
puanimin iizerinde iken digsal doyum puanin ise noétr doyum puaninin altindadir.
Buna gore Topal’in calismasima katilan hemsirelerin i¢sel doyumu yiiksek,

hekimlerin ise i¢sel ve genel doyumlar: ytiksektir.

Literatiirde saglik c¢alisanlariin i doyumlariyla ilgili g¢alismalarda
hemsirelerin daha agirlikli calistig1 dikkat ¢gekmektedir. Ornegin, Pietersen’in Giiney
Afrika’daki bir hastanede yapmis oldugu calismada calismaya katilan hemsirelerin
yarisindan fazlasinin genel doyumlar: yiiksektir. Bizim ¢aligmamizda da hemsirelerin

genel doyum puani nétr puanin tizerinde ¢ikmuistir.
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Mehrdad ve arkadaglarinin  Tahran’da yapmis olduklar1t g¢alismada
hemsirelerin ¢ogunlugunun bizim ¢alismamizda da oldugu gibi i¢sel doyumlar1 dissal

doyumlarina gore daha yliksek bulunmustur.

Aiken ve arkadaslarinin hemsirelerle 5 farkli iilkede yapmis olduklari
calismada; en yiiksek is doyumsuzlugunun Amerika’da calisan hemsirelerde (% 41)
oldugunu, bunu % 38 ile Iskogya, % 36 ile Ingiltere, % 33 ile Kanada ve % 17 ile
Almanya’nin takip ettigini ortaya koymustur. Bizim calismamizda diyetisyen ve
teknikerlerin % 40’min genel doyumlar1 diisik bulunmustur. Bu oran Amerika

verilerine daha yakindir.

Bizim c¢alismamizda da is doyumu bakimindan 20 yas ve alt1 bireyler en
yiiksek iy doyumuna sahipken, 40-49 yas grubundaki bireyler en diisiik i doyumuna
sahiptir. 50 yas ve lzeri bireylerde ise is doyumu hizla yiikselme egilimindedir.
Bunun olas1 nedeni geng yastaki bireylerin isin igerigine odaklanmalar1 nedeniyle
isin ¢evresel oOzelliklerine iliskin farkindalik gelistirememeleri olabilir. Yas
ilerledik¢e beklentilerin istenilen diizeyde karsilanmamasi sonucunda is doyumu
diismiis olabilir. Ancak 50 yas ve iizeri bireylerde edinilen deneyimler, beklentilerin
azalmasi ya da daha gercek¢i yaklasima sahip olunmasi, is doyumunun artmasina

neden olmus olabilir.

Yapilan bu ¢alismanin bir amact da saglik hizmetlerinde yer alan ¢alisanlarin

is doyumlarini daha iist seviyeye ¢ikarmaya yonelik ¢esitli tavsiyelerde bulunmaktir.

Uretken bir iilke veya sistemin olmasi saglikli bireyler sayesinde

gerceklesecektir. Bu diislince dogrultusunda;

- Ulkemizde saglikli bir toplum olusturulabilmesi igin; saglikh
bireylerin yetistirilmesi, hizmet kalitesinin artirilmasi ve egitimli oldugu kadar

iiretken bir topluma da ihtiyag¢ vardir.

- Saglik c¢alisanlarinin motivasyonunun yiliksek olmasi; koruyucu ve

tedavi edici saglik hizmetlerinin optimum diizeyde verilmesini, bu sayede saglikli
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bireylerin artmasini ve hastaliklara karst daha direngli bir toplum olusmasini

saglayacaktir.

- Yapilan aragtirmalara gore iilkelerde calisanlarin yaptiklar isler
tizerinde soz sahibi olmalari, organizasyonun daha biiyiik boliimiinii etkileyen
konularda karar verme siirecine katilmalar1 ve dahiliyetin yiiksek oldugu bir
organizasyonda c¢alisma ihtimalleri arasinda belirgin farklar goriilmiistiir. Nordik
iilkeleri (Danimarka, Finlandiya ve Isve¢) calisanlarin dahiliyetinin en yiiksek oldugu
iilkeler olurken, giiney iilkeleri (Ispanya, Italya, Portekiz ve Yunanistan) ile
giineydogu iilkeleri (Bulgaristan ve Romanya) dahiliyetin ozellikle diisiik seviyede
oldugu tilkelerdir.

Genel olarak hastanelerde; kurumlarin olanaklar1 ¢ergevesinde ekonomik
tesvik, psiko-sosyal tesvik ve orgiitsel-yonetsel tesvik araglarinin bir arada oldugu bir
is doyumu sistemi olusturulmalidir. Sistem i¢inde basar1 degerlendirmeye yer

verilmeli, adalet ve giiven kavramlari ile sistem desteklenip giiclendirilmelidir.

Bu boliimde aragtirma sorular1 dogrultusunda elde edilen bulgulardan yola
cikilarak varilan sonuglar ve bunlarin olasi nedenleri ile ilgili tartismalara yer
verilmistir. Bu calismada; “Saglik Calisanlarinin Is Doyumlarma Etki Eden
Faktorlerin Analizi” (Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Cekirge
Devlet Hastanesi Bursa Ornegi)”, 530 kisilik bir érneklem grubu iizerinde yapilan

arastirmayla ortaya konulmustur.

Arastirmaya katilanlarin  %38,7’si 6-10 yi1l mesleki deneyime sahiptir.

Aragtirmaya katilanlarin %51,4’i bagl oldugu kurumda 0-5 yil aras1 ¢aligmistir.

Analiz sonuglarina gore her iki kurumda da calisan saglik c¢alisanlarinin is
tatmini; cinsiyete, yas grubuna, egitim durumuna ve mesleki deneyime gore
degismemektedir. Is tatmini, personellerin unvan1 ve mezun olduklar1 alana gore

degismektedir.
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Unvana bagli yapilan analizlere gore; genel is tatmini, i¢sel faktorlere bagl is
tatminleri ve dissal faktorlere bagl is tatmin diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar

oldugu tespit edilmistir.

Dissal doyumu az olan personelin agirlikli olarak; kadin, hekim dis1 saglik
personeli ve ikinci basamakta g¢alisan personel oldugu goriilmiistiir. Bu durumun;
terfi olanaklarinin yeterince olmamasi, yogun is yiikiine karsilik tatminkar ticretin
alinamamasi, ¢alisma kosullarinin durumu ve amirin karar verme yetenegi ile idare
tarzinin etkisiyle alakali oldugu diisiiniilmektedir ve su sonuglar aciga ¢ikmaktadir;
nobet tutmak, esnek olmayan bir programa bagli olarak caligsmak, yillik iznini
kullanmamak ya da kullanamamak ve yogunluk nedeniyle giin i¢inde yetistirmesi
gereken isleri yetistirememek saglik calisanlarinin is doyumlarin1  olumsuz

etkilemektedir.

Biitiin bu etmenler, saglik ¢alisanlarinin basari, taninma, takdir edilme, is
sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin ig¢sel niteligine
iligkin i¢sel doyumlarini; kurum politikasi, kurum yonetimi, denetim bigimi, yonetici,
calisma arkadaslari, astlarla iligkiler ve ¢alisma kosullar1 gibi isin digsal niteligine
iliskin digsal doyumlarin1 ve sonug¢ olarak da biitiin bu ogeleri kapsayan genel is

doyumlarini olumsuz etkilemekte ve is doyum puanlarini diisiirmektedir.

Saglik personelinin ¢ogunlugu aldig: terfileri yeterli bulmadigini ve kurum igi
yiikselme imkanlarinin olmadigini belirtmislerdir. Saglik personelinin biiyiik bir

kism1 meslekte kazandig1 paray1 begenmedigini belirtmislerdir.
Bu bulgular 1s181nda konuya iliskin asagidaki 6neriler gelistirilmistir:
1. Calisanlarin fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimleri kargilanmalidir.

2. Belli araliklarla tiim birimlerde ¢alisan personelin is doyum diizeyleri

degerlendirilmelidir.

3. Calisan her bireye kendini gergeklestirme firsati1 verilmeli, genel ¢erceve

belli olmak kosuluyla bagimsiz hareket etmesine izin verilmelidir.
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4. Kadmlarin igsel is doyumlarinin iyilestirilmesi amaciyla; mesleki

kariyerlerinde yiikselmelerine imkan taninmalidir.

5. Fiziki kosullarin diizeltilmesi gerekli olup 6zellikle donanima ydnelik
malzemelerin tamamlanmasina o6ncelik verilmelidir. Kurumlarda temizligin
aksamamasi amaciyla hizmetli kadrosunun artirilmast ve hizmetli olmayan yerlere
personel atamalarinda Oncelik verilmesi; personel atamalarinda olast gecikmenin
Oniine gecebilmek amaciyla hizmet satin alma yoluna gidilmelidir. Saglik
calisanlarinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine dogrudan katilimlarin1 ve bu
konuda séz sahibi ve karar sahibi olmalarini saglayacak bir isletme politikas1 ve

eylem plan1 gelistirilmelidir.

6. Tim personelin is doyumunda temel unsur olan gelirin; dengeli, esit ve
statiisiine uygun bir bicimde dagiliminin saglanmasi gereklidir. Kurumlarda {icret
adaletsizligi, ayn1 isi yapan insanlar arasinda huzursuzluga neden olmakta ve
calisanlar1 yaptiklar1 isler noktasinda olumsuz etkilemektedir. Ozliik haklarinda
saglanacak gelismeler ve doner sermaye katki paylarinin daha adil dagitilmasi

yoniinde yapilacak ¢alismalar is doyumunu artirabilecektir.

7. Tam is doyumunun saglanmasi i¢in; maas/terfi, amir destegi, kendini
gelistirme, aylik dist 6deme parametreleri ile calisma ortamimi degerlendirme
durumuna yonelik parametrelerden; calisma alani, donanim, fiziki kosullar ve
temizlik parametrelerinin tamamina yonelik iyilestirme caligmalarinin beraberce

yapilmas1 gerekmektedir.

8. Calisanlarin kurum igerisinde taninmasi, mesleki gelisimi ve yiikselme
olanaklarinin uygun sekilde planlanmasi, kararlara katilimlarinin saglanmasi,

yiikseltmelerin performansa dayali olmasi saglanmalidir.

9. Hemsirelerde meslek egitimine ek olarak branslasmaya olan ihtiya¢ goz

oniinde bulundurulmali, buna yonelik caligsmalar yapilmalidir.

10. Mesleki riskin ve is yiikiiniin fazla, calisma sartlarinin agir oldugu

birimlerde ¢alisan personelin maddi ve manevi olarak durumlari iyilestirilmelidir.
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11. Calisanlarin aile biitiinliigliniin korunmasma ve is doyumlarinin
arttirilmasina yonelik, belirli mazeretler karsiliginda (es gorev yeri vb.) esneklik
taninmali ve diger kurumlarda da goriilen bu eksikligin saghk kuruluslarinda
calisanlarin maksimal diizeyde hizmet verme noktasinda; Resmi Gazete 26 Mart
2013, 28599 sayil1 Saglik Bakanlig1 ve Bagli Kuruluglart Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeligi’nde gerekli diizenlemelerin (madde.18, madde.20, madde.21) yapilarak

daha esnek davranilmasi saglanmalidir.

12. Saglik calisanlarinin almis olduklar1 maaslarin iyilestirilmesi noktasinda
gereken diizenlemelerin yapilmasina ragmen, doner sermaye adi altinda ¢aliganlarin
almig olduklar1 maaslarin, ¢alisanlarin emekliligine (ek gostergeye) yansitilmamasi
sonucu emekli olduktan sonra maas1 diisecegi i¢cin emeklilik yasi gelmesine ragmen
emekli olmayan calisanlarin olmas1 hem verimliligi diisiirmekte, hem de alttan gelen

genglere is imkani olusturmamaktadir. Bununla ilgili gerekli tedbirler alinmalidir.

13. Yillik izin kullanan calisanlarin performans sisteminden ayri tutularak
kullandig1 izin miiddetince doner sermayeden mahrum birakilmasi biiyiik bir sorun
olusturdugu i¢in calisanlar izin kullanamamakta, bu da ¢alisanlarin is doyumlarim
diisiirmekte, maksimum diizeyde i3 doyumlarma ulasmalarini engellemektedir.
Calisanlarin performansinin yiikseltilmesi ve maddi kazanglarinin diismemesi icin

kullanilan izinlerde performans ticreti kesilmemelidir.

14. Saglikta Doniisiim Projesi kapsaminda hasta merkezli bir yaklagim
nedeniyle calisanlarin is yiki 5 kat artarken, hasta memnuniyeti %39’lardan
%76’1ara kadar ¢ikmasina ragmen saglik ¢alisanlar1 adina bir ¢alisma yapilmamustir.

Arastirmamiz bu konuda yapilacak c¢alismalara 6rnek olabilecek niteliktedir.

91



KAYNAKCA

- Adler. N., International Dimensions of Organizational Behavior, Canada, 2002
- Altug. D., Orgﬁtsel Davranis, Haberal Egitim Vakfi, Ankara, 1998, s.81

- Altindis. S, Ozdemir. S., Bir Universite Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Is
Doyumu Diizeyleri. Iv. Ulusal Saglik Kuruluglar1 Yonetimi Kongresi,
Bilimsel Kitab1, Editor(Ed.) Haydar Sur, Onur Yarar, Oliideniz-Fethiye, 2006

- Akyay. U, Goral. R., Yonetim Organizasyon, Ankara, 2005

- Aslanadam. B., Saglik Personelinin Is Doyumunu ve Buna Iliskin Bir Arastirma,
Dokuz Eyliil Universitesi, SBE, YYLT, 2011

- Asan. O., Is Doyumu, Yé&netim ve Organizasyon, Ankara, 2001
- Ayhan. R., Duygusal Zeka ve Liderlik,

http://www.kho.edu.tr/enstitu/liderlik2004/bildiriler/12.%20R1za%20Ayhan.pdf,
(E.T.11.06.2013)

- Aykanat. S, Tengilimoglu.D., “Hastanelerde Saglik Personelini Motive Eden
Faktorlere Iliskin Bir Alan Caligmasi”, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi,
2003, 6(2)

- Barutgugil. I., Uretim Sistemi ve Yonetim Teknikleri, Bursa, 1998
- Barutgugil. 1., Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, 2004
- Bartol. K.M, Martin. D.C., Management, USA, 1991

- Basaran. I.E, Orgiitsel Davranis — insanin Uretim Giicii, Ankara, 2000

92



- Bayar. M, Durna. M, Séylemez. D., Saglik isletmelerinde Is Doyumunun Onemi
Ve Personel Uzerindeki Etkisi, Modern Hastane Y®&neticiligi Dergisi. May1s-
Haziran, (Http://Sabem.Gov.Tr/Akademik Metinler), 2000, (E.T. 20.05.2013)

- Biger. G, Diiztepe. S., ”Yetkinlikler ve Yetkinliklerin isletmeler Acisindan Onemi”,
Hayvancilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Cilt(C).1, Sayi(S).2, Temmuz,
2003

- Can. H., Basar1 Giidiisii ve YOnetsel Basar1, Ankara, 1985

- Cicek.D., “Orgiitlerde Is Doyumu ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu
Kurulusundakinin ~ Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma”, Yaymlanmis
Doktora Tezi(YDT), Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,(SBE)
Adana, 2005

- Daft. RL., The New Era of Management , International Edition, Thomson
Corporation, China, 2006

- Dalkiran. M., TSK Asker Hastanelerinde Gorev Yapan Saglik Personelinin Daha

Verimli Calismasina Etki Eden Motive Edici Faktorlerin Belirlenmesi:

YYLT, Gata SBE, Ankara, 1993

- Demirel. E.T., Is Doyumu Teorileri, Inonii Universitesi, SBE, Yiiksek Lisans
Dénem Odevi(I), 2002

- Dogan. M., Isletme Ekonomisi ve Yonetimi, Ankara, 2006

- Dogan. S., Personel Giiglendirme, Istanbul, 2003

- Efil. 1., Isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 2006

- Eren. E, Y6netim Psikolojisi, Istanbul, 1993

- Eren. E., Orgﬁtsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 1998

- Ergiil. H.F., Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Giiz, 2005

93



- Erkut. H., Verimlilik Ozendirme, Verimlilik Dergisi, S.4, Ankara 1992

- Fitzsimmons. J. A & Fitzsimmons. M.J., Service Management for Competitive

Advantage. McGraw-Hill, Singapore, 1994

- Gagne. M, Deci. E., Self Determination Theory and Work Motivation Game,
Management Decision, 2005

- Garih. U., Is Hayatinda Is Doyumu, istanbul, 2000

- Gee. C, Burke. M, Realising Potential: The New Motivation Game, Management
Decision, 2001

- Hageman. G., Is Doyumu El Kitabi, Bireysel Yatirim Dizisi, Istanbul, 1997

-Hagemann. G., Is Doyumu El Kitabt The Motivation Manual,
Ceviren(Cev):Goktug Aksan, Istanbul, 1995

- John. G,- Saks. A.M., Organizational Behaviour, USA, 2001

- Kavuncubasi. S., Saglik Kurumlar1 Yénetimi, Anadolu Universitesi A¢ik Ogretim

Fakiiltesi, Eskisehir, 2007

- Keskin. A, Ogrenmede Dikkat ve Is Doyumunun  Onemi,
http://www.egitim.aku.Edu.Tr/Is doyumu, 2003, (E.T. 20.06.2013)

- Kinicki. A, Williams. B.R., Management, USA, 2006
- Kogel. T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 1999

- Luthans. F., Organizational Behavior, New York, 2002
- Maslow. A.H., Motivation and Personality, USA, 1970

- McClelland. D.C- Burnham. D.H., Power 1s the Great Motivator, Harvard Business
Review, Motivating People, January, 1976

- Mullins. L.J., Management and Organisational Behaviour, UK, 2002

94


http://www.egitim.aku.edu.tr/motivasyon

- Mutlu.S.,, “Esnek Calisma  Uygulamalarinda  Elektronik  Iletisim
Sistemleri”,http://www.mcozden.com/INSAN

KAYNAKLARI/ikf10_ecueis.html, (E.T.23.05.2013)
- Moorhead. G, - Griffin. R.W., Organizational Behavior, USA, 1896

- Ogras. F.K., Burdur Ili Kamu Isgiiciinde Is Tatmini. Sdii Burdur Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 2:Burdur, 2001

- Oral. S ve Kusluvan. Z, is Doyumu Konusunda Olusturulan Yaklasimlar ve
Isletmelerde Is Doyumunu Artirmaya Yonelik Olarak Kullanilan Araglar,
Verimlilik Dergisi, S.3, Ankara, 1997

- Osteraker. M.C, "Measuring Motivation in a Learning Organazition”, Journal of

Workplace Learning, 1999
- Onen. L, Tiiziin. M Burak., is Doyumu, Istanbul, 2005

- Ozdemir. M., Saglik Calisanlarinin Sorunlari, Toplum Ve Hekim, Tiirk Tabipler
Birligi Yayini, 1999

- Ozkalp. E., Davranis Bilimleri ve Organizasyonlarda Davranis, Eskisehir, 1982
- Ozkalp. E- Kirel. C., Orgiitsel Davranis, Eskisehir, 2005

- Sapancali. F., Calisanlarin Giidillenmesinde Kullanilan Ozendirici Araglar.

Verimlilik Dergisi, Mpm Yaynlari. C.22, S.4, Ankara, 1993

- Serinkan. C., Liderlik ve Is Doyumu; Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar, istanbul,
2008

- Sahin. A., ”Yénetim Kurumlari ve Is Doyumu iliskisi”, Selcuk Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi(SBED), 2004

- Simsek. S., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Ankara, 2001

95



- Uyargil. C., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi

Yaynlari, istanbul, 1998
- Vromm. V., Work And Motivation. Willey Publishers, New York, 1964

- Yildirnm. H., “Personel Giiglendirme, Cagdas Bir Yonetim Yaklasimi”, Cagdas
Yénetim Yaklagimlari, Istanbul, 2004

- Yiiksel. O., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1998

- Tutar. F ve Kiling. N., Tirkiye’nin Saglik Sektoriindeki Ekonomik Gelisme
Potansiyeli Ve Farkli Ulke Ornekleriyle Mukayesesi, Afyon Kocatepe
Universitesi, [IBFD, C.IX ,S.1, 2007

- ....., www.sdplatform, (E.T.25.08.2013)

96


http://www.sdplatform/

OZET

KOKEZ Isa, “Saglik Calisanlarinin is Doyumlarina Etki Eden Faktorlerin Analizi”
(Sevket Yilmaz Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Cekirge Devlet Hastanesi Bursa

Ornegi), Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2015.

Is doyumu, insan kaynaklarmin etkin ve verimli bir ¢alisma saglamasinda
onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yiksek is doyumuna sahip
calisanlar, isletmelerin belirledikleri amaglar1 gerceklestirmede Onemli derecede

katki saglamaktadir.

Karmasik bir orgiit yapisi olan hastane ve saglik kurumlar farkl nitelik ve
birikimi olan personelden olustugundan, personeli motive eden faktorler de kisilere
gore degisebilmektedir. Bu arastirma ile saglik isletmelerinde ¢alisan saglik
personelinin is doyumunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi is doyumu

faktoriiniin daha etkili oldugunu bulmak amaglanmastir.

Saglik hizmeti veren isletmeler, olduk¢a karma bir yapiya sahip calisanlar
tarafindan kendisinden beklenilen hizmetleri yerine getirir. Karma yapmin fazla
oldugu bu orgiitlerde is doyumu agisindan 6nemli bir sorun bulunmaktadir. Ciinkii bu

gruplar farkl ihtiyaglara ve beklentilere sahip olacaklardir.

Hastanenin amacina ulasmasinda, basarili ya da basarisiz kabul edilmesinde
en biiyiik pay hig siiphesiz hastane personeline aittir. Hastanenin basaris1 bir anlamda
personelin basarist oldugu i¢in bu noktada personelin is doyumunun saglanmasi ve

personelin verimliligini arttiracak etmenlerin belirlenmesi 6nem kazanmaktadir.
Anahtar Kelimeler

1) Is doyumu,

2) Saglik Kurumlari,

3) Saglik Personeli,
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ABSTRACT

KOKEZ Isa, Health Professionals in Healthcare of the Job Satisfaction
Analysis of Factor (Sevket Yilmaz Training and Research Hospital with Cekirge
State Hospital Bursa Sample), Master’s Project, Ankara, 2015.

Motivation appears as an important factor in providing effective and efficient
working of human resources. Workers which have high motivation, have important

role in realizing of business enterprises’goals.

As hospitals and medical institutions have a complex organization and the
staff with varying qualities and background, the motivation factors differ from
person to person, too. The primary objective of this study is to find out the factors
affecting the motivation of the medical personnel and determine what motivation

factor is more effective than others at the workplace.

The enterprises which give health service are performing their obligations by
considerably mixed staff. In such quite mixed organizations, there is no significant
motivational trouble. Because, these groups will have different requirements and

expectations.

To accept the hospital as successful or unseccessful, the ultimate proportion
surely belongs to the health staff. Since the success of the hospital means the success
of the personel, in a sense, to sustain the motivation of personel and to identify the

factors that will increase personel’s productivity gain importance.
Key Word:

1) Motivation,

2) Medical Establishment,

3) Health Staff,
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EKLER
EK-1: Arastirma Formu

CALISAN i$ DOYUMU ANKETI

Tarh........./ccooif o

Aciklama.

Asagida mesleginizin cesithh yonleni ile ilgili ciimleler bulunmaktadar.
Her ciimleyi dikkatlice okuyunuz. Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde
ne derece memnun oldugunuzu karsiligina ( x ) 1sareti ile belirtiniz.
Bu bolumdeki sorularmm amaci, anket sorularmmi yamtlavanlarin
demografik yapisini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir.

Burada verdiginiz yanitlar kesinlikle gizli kalacak, kimseyle

pavlasilmayacaktir. Ankete adinizi ve soyadimzi yazmamza gerek yoktur.
Anketimize katihp, destek oldugunuz icin simdiden tesekkur eder,

calismalarimizda basarilar dilerim.

1.Yasmiz ? [ 120-29 [ 130-39

[ ]40-49 [ 150 ve iizeri
2.Cinsivetiniz? [ JErkek [ Bayan
3. Egitim Durumu? [ ] Lise

[ ] viiksek Okul (Onlisans)
[ ] Universite( Lisans)
[ ] Yiiksek Lisans/Doktora
4.Gorev / Unvanmiz?: ....ccvevuunnnns
5.Avhk Geliriniz (YTL)? : [_] 1500-2500 []2501-3500
[[13501-4500 [] 4500+
6.Mesleginizde Kaciner Yilimiz? : .....oovvnnnnnn

7.5imdiki Hastanenizde Kacine:r Yillmiz?: ...........
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Liitfen sizin icin uvgun olan kutucugu isaretleyiniz (x)

=]
MESLEGIMDEN z g | £ S
cE=| 5|8 | 8 g
SE|ZE|Z 2| ¢
-2
Z2|lFa 2 |7 | o=
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimundan () ()Y [ Cyl oy ()
2 | Bagimsiz ¢alisma mmkimnm olmas: bakimindan () () ()| () ()
3 | Ara sra degisik  seyler yapabilme imkim | () ()Y [ Cyl oy )
bakinindan
4 | Toplumda ‘sayoin bir kist” olma imkinmi bana | () ()Y [ Cy| oy )
vermesi bakimindan
5 | Yoneticinin emnndeki  kigilen 1yi yonetmes: | () ()Y [ Cyl oy ()
bakimindan
6 | Yoneticinin karar verme vetenegi bakimindan () () [ Cyl Oy ()
7 | Vicdam bir sorumluluk tasima sansim bana vermes: | () () ()Y | () ()
yoniinden
8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi yéniinden () () ()Y | () ()
9 | Bagkalant icin bir seyler yapabildigim hissetmem | () () [ Cyp oy Q)
yoniinden
10 | Kisiler: yénlendirmek igin firsat vermesi yéniinden () ()y [ Cy Oy ()
11 | Kendi veteneklenmle bir seyler vapabilme sans1 | () () ()Y | () ()
vermest voniinden
12 | Isimle ilgih alman kararlarin uygulamaya konmasi | () () (y | )| Q)
yoniinden
13 | Yaptigmm 15 karsih@inda aldigim ficret yoniinden () () [ Cyl Oy )
14 | Terfi imkamimn olmas: yéniinden () () [y Oy O)
15 | Kendi fikir / kanaatlerim rahatca kullanma imkam | () ()y |y oy ()
vermest voninden
16 | Calisma sartlart yoniinden () () | OOy O
17 | Calsma  arkadaslanmin  bubirivle  anlasmasi | () (y [ Cy Oy ()
yéninden
18 | Yaptigim 15 karsihzinda takdir edilmem yéniinden () (y [y O] O
19 | Yaptigim 15 karsihfinda duydugum basan hissi | () (y [y O] O
yoniinden
20 | Meslegimi ~ yaparken  kendi  yontemlerim | () () ()Y | () ()
kullanabilme 1mkam vermesi agisindan
TESEKKURLER...

ISA KOKEZ




EK-2: izin Belgeleri

BURSA ILI KAMU HASTANE BIRLIGI GENEL
SEKRETERLIGI - BURSA ILI KHBGS EGITIM

g:}:?zuoxs 14:57 / 88553808 / 774.99 / 4973
¥ i
‘ ) ) SAGLIK BAKANLIGI )
TURKIYE KAMU HASTANELER KURUMU

Bursa ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Say1 . 88553808/774.99
Konu : IsaKOKEZ’ in Anket izni Onay.

DAGITIM YERLERINE

Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiic Mudirliginin 13.02.2015 tarih ve
B.30.2.ATL.00.08.10/15-123 sayili yazisinda; Saghk Kurumlar Isletmeciligi Yiiksek Lisans
Programina devam eden isa KOKEZ’ in “ Saghk Kurulusunda Saghik Calisanlarin Is
Doyumuna Etki Eden Faktorlerin Analizi Bursa Cekirge Devlet Hastanesi ve Bursa $evket
Yilmaz Egitim Arastirma Hastanesi Ornegi” bashkli galigmasini birligimize bagl Cekirge
Devlet Hastanesi ve $evket Yilmaz Egitim Arastirma Hastanesinde anket sorularin1 uygulama
talebi ile ilgili Genel Sekreterlik Makaminin 06.03.2015 tarih 4893 sayili Olur’u yazimiz
ekinde gonderilmektedir.

Gereginini rica ederim.

Op.Dr.Muhammed GUNAYDIN
Idari Hizmetler Bagkani

EKLER:
1- Kurum Yazilari (36 Sayfa),
2- Makam Oluru (1 sayfa).

DAGITIM :

Cekirge Devlet Hastanesi
Sevket Yilmaz E. A H

Organize Sanayi Bolgesi 75 Y1l Bulvan Park Caddesi No:1 Niiliifer/BURSA
A ¥ til1 bilgi igin: F.DOGAN Tel: 0 224 6003300-1152 ¢_Posta: Fatma.Dogan6(@saglik.gov.tr

Bu belge 5070 sayili elektronik imza kanuna gore giivenli elektronik imza ile imzalannustir.
Evrakin elektronik imzali suretine http://e-belge.saglik.gov.tr adresinden ff30497f-8¢64-454f-9d68-390852f0¢ 14f kodu ile eri ebilirsiniz.
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