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BAKIRKOY PROF. DR. MAZHAR OSMAN RUH SAGLIGI VE
SiNiR HASTALIKLARI EGiTiM VE ARASTIRMA HASTANESINDE
CALISAN iSCILERDE i$ DOYUMU VE ETKIiLEYEN FAKTORLER
Giirkan URAL
Erciyes Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii
Halk Saghg1 Anabilim Dah
Doktora Tezi, Haziran 2011
Damsman: Dog. Dr. Ahmet OZTURK
KISA OZET
Bu arastirma; isgilerin is doyumu diizeyinin ve bunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla
yapilmistir. Arastirma tanimlayici olarak planlanmistir. Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saglig
ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde ¢alisan isgiler aragtirmanin evrenini olusturmus,
ornekleme yapilmamistir. Anket formu, hastaneye bagli toplam 1293 personele dagitilmis olup, 12401
(%95.9) arastirmaya katilmistir. Arastirma verileri, 15.01.2008 ile 15.06.2008 tarihleri arasinda,
arastirmanin yapildigi kurumdan gerekli yasal izinler ve etik kurul onayr alinarak anket yontemiyle
toplanmustir. Veri toplama araci olarak iscilerin tanitici ve mesleki Ozelliklerini iceren bilgi formu,
aragtirmada kullamlan ve 10 boliimden olusan Is Doyum Olgegi (IDO), Ege Universitesi Fen ve Edebiyat
Fakiiltesi Psikoloji Boliimii’niin Almanca’dan Tiirkge’ye uyarladigi ve gecerliligi ve giivenilirliligi test
edilmis bir 6lgektir. Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel analizinde; Kolmogorov-Smirnov Testi,
bagimsiz iki orneklem t testi, tek yonliit ANOVA Testi, Tukey-HSD testi ve Pearson korelasyon analizi
uygulanmistir.
Aragtirma grubundaki iscilerin genel is doyum puani 100.0 iizerinden 50.59+0.24 olarak bulunmustur.
Iscilerin birimler arasi iliskiler boyutunda en diisiik, iicret ve 6diil sistemleri boyutunda en yiiksek
doyumda olduklar1 belirlenmistir. 30 yas ve altinda olan iscilerin genel is doyumu 51.6, 1-5 y1l hizmet
stiresi olan iscilerde 51.2 olarak bulunmustur. Servislerde ve polikliniklerde ¢aligsanlarda is doyum diizeyi
diisiik bulunurken, gece nobeti tutmayanlarda is doyum diizeyi daha yiiksek bulunmustur. Iscilerin yas,
calistiklart kurum ve birimler, toplam hizmet siireleri, suan bulundugu kurumda ¢aligma siireleri, caligma
bicimleri, gorevleri, calisma diizenleri, hafta sonu calisma, haftalik ¢aligma siiresi, meslek secimi, mesleki
goriis ve saglik algilari is doyumu tizerinde etkili degiskenler olarak belirlenmistir. Arastirmada, genel is
doyumu puani ile en giiclii iliskiye sahip olan alt Olgeklerin sirasiyla, orgiit kiiltiirii, isin kendisi ve
kuruma baglilik; en zayif iligkiye sahip olanlar ise sirasiyla; birimler arasi iliskiler, ¢catisma ¢oziimleme ve
bilgilendirme ve iletisim oldugu tespit edilmistir. Arastirmada, alt Olgeklerin tiimiiniin en giicli iliskide
oldugu puan ise genel is doyumu puanidir. Alt dlgekler arasinda yapilan karsilagtirmada da, en giiclii
iligkinin kuruma baglilik ile orgiit kiiltiirii; en zayif iliskinin de, ekip calismasi ile birimler arasi iligkiler
arasinda oldugu anlagilmistir.
Sonug olarak Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saglig1 ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma
Hastanesi’'nde ¢alisan iscilerin is doyumlarinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: is¢i, Is Doyumu, Saglik Kurulusu
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THE WORKERS’ JOB SATISFACTION AND AFFECTING FACTORS
IN THE BAKIRKOY PROF. DR. MAZHAR OSMAN RESEARCH AND TRAINING HOSPIiTAL FOR
PSYCHIATRIC AND NEUROLOGICAL DIiSEASES

Giirkan URAL
Erciyes University, Graduate School of Health Sciences
Department of Publich Health
Ph. D. Thesis, June 2011
Supervisor: Associate Prof. Dr. Ahmet OZTURK
ABSTRACT
This research has been made in order to designate the workers’ level of job satisfaction and also affecting

factors.

The research is planned as a descriptive study. The workers working in Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN
Psychiatry, Neurology and Neurosurgery Education and Research Hospital, are the universe of the study, no
sampling was done. The questionnaire were distributed to 1293 hospital staff, 1240 were participated in the
study and analysis this number was over. 95.9% of workers participate in the research study provided the flour
in the research area. Research data were collected through inquiry method between 15.02.2008 to 15.06.2008
from the institution where the research took place by obtaining necessary permits and ethics commitee
approval. As a means of data collection, occupational characteristics of workers that contains introductory
information form, job satisfaction scale consisting of 10 chapters that used in the study and a job satisfaction
scale that has been tested both in validity and reliability adapted to German by The Eagean University, Science
and Art Faculty Department of Pscychology were used. Statistical analysis of survey data were evaluated by
using kolmogorov-smirnov test, two indeependent samples t test, annova test, turkey-hsd test and pearson
correlation test.

The general job satisfaction mark of the workers in the study group was found 50.59+0.24. It has been found
out that the workers were in the lowest satisfaction level from the point of salary, but in the highest satisfaction
level from the point of connection of institution and confidence.The general job satisfaction level of the 30 age
and under group workers was found to be 51.6 and that of the workers 1 to 5 years work time was found to be
51.2. Although the job satisfaction level in the workers working in the services and policlinics was found to be
low, the job satisfaction level in the workers who don't work at nights and those who don't works at weekends
was found to be higher. The influential variables on workers job satisfaction are designated as; their age, place
and people they live with, having children or not, baby caving matter, total service process of institutes and
units they work, working time of them at their present job, working styles and duties of them, their working
system, their night shift, weekend work,weekly working time, choice of occupation and occupational view and
health condition and perception. It has been found during the study that; the strongest relationship with all job
satisfaction score with sub-scales, respectively, were the organization, organizational culture and organizational
commitment with the work itself; those with the weakest relationship, respectively, of units of relations,
conflict resolution an information and communication. In the study, the general job satisfaction score has the
mostpowerful relationship with all sub-scales. It is understood through the comparison between sub-scales that
the most weakness relationship is between organizational culture and organizational commitment,the most
weakness relationship is between teamwork and interdepartmental relationships.

In conclusion; 1t is reported that the workers who have been working in the Prof. Dr Mazhar OSMAN
Psychiatry, Neurology and Neurosurgery Education and Research Hospital, have middle level of job
satisfaction.

Keywords: Worker, Job Satisfaction, Health Care Institution.
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1.GIRIS VE AMAC

Isletmeciligin asil konusu ve orgiitlerin temel ©gesi insandir. Orgiit, amaclarim
gerceklestirmek icin bir araya gelen insanlardan olusur. Orgiitlerin varlig1 ve yasamasi
onu olusturan insanlara baghdir. Giiniimiizde kiiresel pazar kosullarinda rekabet eden
isletmeler, hizli sekilde degisen dinamiklere uyum saglayarak firsatlar1 yakalamaya
caligmaktadir. Bir isletmenin dig c¢evrede basarili olabilmesi ve rakiplerinden
farklilasarak ©ne c¢ikabilmesi, Oncelikle i¢ ¢evresindeki dinamikleri etkili bir sekilde
yonetebilmesine baghdir. Kiiresellesmenin bir sonucu olarak oOrgiitlerin rekabet
Ustiinliiglinii  kazanabilmelerinde en etkin kaynak olarak kabul edilen “insan
kaynagr’nin, oOrgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilebilmesi igin, Orgiit
calisanlarinmn is doyumlarmi ve Orgiitte baghliklarmi artirici faaliyetler icerisine
girmeleri gerekmektedir (1). Orgiit icerisinde, ¢alisanin isini yapmasini etkileyen birgok
faktor sz konusudur ve bunlardan birisi de i3 doyumudur. En genel anlamiyla is
doyumu, calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Ise kars:
duyulan hosnutluk iy doyumunu, hosnutsuzluk ise is doyumsuzlugunu gosterir. Bir
diger ifadeyle is doyumu, calisanmm maddi, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasi, beklenti ve arzularinin gerceklesmesidir (2). Is doyumunun 6nemi bireysel

ve Orgiitsel diizeyde ele alinmaktadir. Bireysel acidan bakildiginda is, calisan bireyin



2

yasaminda en Onemli aktivitelerden biridir. Giiniin {igte birinin iste ge¢mesi, bireyin
dogal olarak birtakim fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin karsilanmasini isinden
beklemesine yol agmaktadir. Bu gereksinimlerin karsilanmamasi sonucu olusan is
doyumsuzlugu; ise devamsizlik, kayitsizlik, isi yavaslatma, isten ayrilma vb. savunma
davraniglar1 gibi hizmetin etkiligini olumsuz yonde etkileyen orgiitsel sonuglara neden
olmaktadir. Bu nedenledir ki, calisanlarin islerine iliskin duygular1 ve isleriyle ilgili
tutumlarini kapsayan is doyumu kavrami, meslek dis1 yasami da dogrudan etkilemesi ve

stirekli 6zveri gerektirmesi nedeniyle ¢alisanlar acisindan biiyiik onem tasimaktadir (3).

Is doyumu kavramma verilebilecek en giizel rneklerden biri ise saglik isletmeleri yani
hastanelerdir. Hastaneler belirli amaclar1 gerceklestirmek i¢in kurulmus, makine
sisteminden c¢ok, insana dayali emegin yogun oldugu orgiitlerdir. Diger oOrgiitler gibi
hastaneler de amaclarmi mevcut olanaklarimi harekete geciren insan kaynaklari
araciligiyla gerceklestirirler (4). Hastanelerin toplumun saglik hizmetini karsilamak
amaciyla kuruldugu diisiiniildiigiinde, hastanelerin belirlenen amaca ulasabilmesi icin
isgorenlerin islerinden sagladigi doyum ve doyumsuzlugun onemi ortaya ¢ikacaktir (5).
Yine, benzer biiyiikliikteki orgiitlerle karsilastirildiginda, hastanede oldukc¢a farkli
beceri ve birbirine benzemeyen birikimleri olan personel birlikte calismaktadir. Bu
personel, oOrgiitte; farkli beklenti, ihtiya¢c ve amaclariyla birlikte caliymaktadir (6).
Personelin, oOrgiitiin amaclar1 dogrultusunda davranista bulunmasmin saglanmasi,
Orgiitiin etkililigini ve verimliligini etkiler. Burada hastane yoneticisinin karsisina, farkli
ozelliklere sahip personelin davraniglarinin hastanenin amaclarina nasil yoneltilecegi
sorunu ¢ikmaktadir. Yoneticinin bu sorunu c¢ozebilmesi, her diizeydeki personelin
ihtiyaclarina ve beklentilerine cevap vermesi, onlari motive etmesi ile miimkiin

olabilmektedir (1).

Saglik hizmeti iiretimi ve tiikketiminde insan faktorii her zaman ©n plandadir. Bu
nedenledir ki, hastane ortaminda tiim calisanlarin psikolojik yonden rahat, sogukkanl
ve islerine karsi istekli olmalar1 etkili hizmet sunumu i¢in 6nemli bir husustur (4).
Ayrica saglik hizmeti talep edenler, psikolojik olarak yardima ihtiyaci olan, saglikla
ilgili problemleri bulunan kisilerdir. Bu kisilere hizmet sunan ve hastane ortaminda
calisanlarin, ruhsal yonden tam saglikli, en azindan hasta insanlara yardim edebilecek

yetenek, bilgi ve moral giiciine sahip olmalar1 gereklidir. Bunun i¢in de calisanlarin
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yaptiklar1 isten hosnut olmalar1 ve yaptiklar: isten doyum saglamalari son derece

onemlidir (7).

Calisanlarin gerek yetistirilmesi gerekse orgiitsel sosyalizasyon (ise alistirma, hizmet ici
egitim) siirecleriyle hastane ve saglik sisteminin etkin bir tiyesi durumuna getirilmesi
maliyetli bir siirectir. Bu nedenle miimkiin oldugunca calisanlarin sistem i¢inde
tutulmas: 6nem tagimaktadir (8). Herhangi bir ¢calisanin isten ayrilmasi hastane icin
maliyet unsuru oldugundan hastane yoneticilerinin is¢ilerin isten ayrilma davranislarini
veya egilimlerini, ayrilma siireclerinin nedenlerini, bu siiregte rol oynayan Onemli
degiskenleri ve bunlar arasindaki etkilesimleri iyi c¢oziimlemesinin yararli olacagi

diisiiniilebilir (1,4).

Yukarida saydigimiz tiim bu nedenler 1s181inda; saglik kurumlarinda ¢alismak biiyiik bir
Ozveri ister. Hasta insanlara hizmet etmek, hastalarm artan ihtiyaclarim karsilayabilmek
icin ig gorenlerin c¢alistiklari kuruma bagli olmalar1 gerekir. Bu nedenle kurum
yoneticileri, ig doyumunu arttirmak icin orgiitsel baghlik tizerinde dikkatlice durmali ve
is gorenlerin is doyumlarin1 arttiracak yontemleri, Orgiitlerinde bir politika olarak
uygulamaya koymalidirlar. Belirtilen hastanede boyle bir caliymanin da ilk kez
yapiliyor olmasi, ¢alisanlarin islerine karsi tutum, ilgi ve istekleri konusunda hastane
yoneticilerine énemli bilgiler saglayacak, calisanlarin deger ve beklentileri konusunda

yeni bakis acilar1 kazandiracaktir.

Bu bilgi ve goriislerden yola c¢ikarak bu arastirma ile Prof. Dr. Mazhar OSMAN
Bakirkoy Ruh Sagligi ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde calisan
is¢ilerin i3 doyum diizeylerinin belirlenmesi ve is doyumunu etkileyen faktorlerin

incelenmesi amaglanmigtir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. IS DOYUMU KAVRAMININ TANIMI

Is doyumu ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis, asil 6nemi 1930 ve 1940’l1 yillarda
anlagilmistir. Yapilan yogun arastirmalarda, calisanlarin islerindeki mutlulugunun, o
kisilerin verimliligini etkiledigi goriisiiniin ortaya atilmasi, i doyumu kavramina

giincellik kazandirmustir (9).

Is doyumu, bir¢ok yazar ve arastirmaci tarafindan degisik bicimlerde tanimlanmistir. is
doyumu kavrami, ise iliskin tutum, moral ve giidillenme kavramlariyla yakindan

ilgilidir. Fakat bunlardan farkl anlamdadir (10).

Is doyumu, kisinin isine kars1 sahip oldugu etki ya da duygular seklinde tanimlanabilir
(11). Is doyumu, isgorenin isine kars1 gosterdigi genel tutumdur. Kisinin isine kars
tutumu olumlu ya da olumsuz olacagina gore, is doyumunu kisinin is deneyimlerinin
sonucunda ortaya c¢ikan olumlu ruh hali olarak belirtmek, isgdrenin isine karsi olumsuz

tutumuna ise i$ doyumsuzlugu demek dogru olacaktir (12).

Is doyumu, kisinin isini yapmasini ya da degerlerinin 6nemini kavramasin1 motive eden,
hosa giden duygular olarak da tanimlanabilir (13). Calisanlarin algilarma, duygu ve
davraniglarina iligkin ¢cok degisik boyutlu is tutumlarmin bir Olgiisii olarak ifade
edilebilir (14).
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Is doyumu, isgorenlerin isine ve Orgiitine karsi gelistirdigi bir tepki olarak
tamimlanabilir. Isgorenlerin isinde gosterdigi ¢aba, orgiitsel baglilik, giic, sosyal
imkanlar gibi belli girdiler karsiliginda aldig: ¢ikti miktar: (i¢ ve dis odiiller) ile almasi
gerektigini diisiindiigli ¢iktt miktar1 arasindaki fark iy doyumunun belli bash
belirleyicisidir (14,15).

Isgorenlerin 6nemli olarak gordiikleri seyleri islerinden ne kadar elde ettiklerine iliskin
algilarmin bir sonucudur. Genellikle 6rgiitsel davranis alaninda en onemli ve en siklikla

calisilan tutumdur (15).

Is doyumu, ¢alisanlarin isleri ve is yerleri ile ilgili ¢esitli tutumsal boyutlar1 iceren genel
bir kavramdir. Is doyumunun en temel belirtisi, ¢alisanmn is ya da deneyimlerinin
degerlendirilmesi sonucunda goriilen olumlu duygu halidir. Diger bir anlatimla, is
doyumu veya doyumsuzlugu Kkisilerin istekleri ile bulunduklar1 durum arasmdaki

karsilastirmanin bir sonucu olarak da nitelendirilebilir (16).

Kisinin isindeki goreve, fiziki ve sosyal sartlara karsi bir duygusal cevabi olarak ele
alman is doyumu, kisinin igsinden beklediklerinden ne kadar doyum sagladiginin bir
gostergesidir (17). Is doyumunun icerigini etkileyen c¢esitli etkenler ve bunlarm
sonug¢larindan dogan denge, esitlik ve iyilik kavramlar: i doyumunu olusturur. Birey
isini bu kavramlarla uyumlu bulursa, isinden doyum saglayabilir. Birey isini denge,

esitlik ve iyilik kavramlariyla esdegerli olarak algilamazsa doyumsuzluk olusur (18).
2.2. IS DOYUMUNUN ONEMI

Insan kaynaklari, bir 6rgiitiin en 6nemli varlig1 olarak degerlendirilir. Orgiitiin basarisi
ya da basarisizhiginda insan kaynagmin verimi 6nemli bir role sahiptir (19). Isgorenin
verimli olarak ¢aligmasi, isinden memnun ve hosnut olmasi ile miimkiin olur. isgérenin

isinden doyum saglamasi orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmesini kolaylastiracaktir (20).

Isgorenin is doyumunun belirlenmesi, is doyumunu olumlu ve olumsuz yonde etkileyen
etmenlerin ortaya cikarilmasi bilyiik bir 6nem tasimaktadir. Isgorenin huzurlu ve
tiretken olmasi, isinden iist diizeyde doyum saglamalariyla yakindan ilgilidir. Kisinin
giinliik yasama siiresinin 1/3’ii isyerinde gecmektedir. isinden doyum saglayan birey;
isine karst haz duyar, olumlu duygular besler. Yasamdan zevk alir ve daha dinamik

olur. Is doyumu ayn1 zamanda calisma yasanu kalitesini artirir. Isin insan ruh saglig
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lizerindeki olumsuz etkilerini giderir. Isinden doyum saglamayan bireylerin bu olumlu

tutumlara sahip olmasi miimkiin degildir (20).

Is doyumu, yoneticiler icin calisanlarin islerine karsi tutumlarinin performans ve
verimlilik iizerindeki etkisi agisindan onemlidir. Ciinkii is doyumsuzlugunun dogrudan
neden oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik, performans diisiikliigii, ruhsal ve

fiziksel saglikta bozulma seklinde goriilmektedir (10).

Is doyumsuzlugu isten ayrilma, ise devamsizlik, cesitli saghik sorunlar1 gibi durumlara
yol acabilir. Bu durumda bireylerin ¢calismaya devam etmeleri, orgiitsel performansi ve
is iligkilerini olumsuz etkileyecektir (21). Is doyumu, isgérenlerin is basarisi iizerinde

onemli etkide bulunan temel faktorlerden birisidir (22).
2.3. 1S DOYUMU iLE ILGILi KURAM VE MODELLER

Is doyumunu daha genis ele alabilmek icin benzer ya da ilgili konularin da incelenmesi
gerekir. Ilgili literatiire bakildiginda is doyumu ile motivasyon konularinin birlikte ele
alindig1 goriilmektedir. Motivasyon olmaksizin is doyumundan séz edilemeyecegi gibi
doyum saglamayan bir isi isteyerek yapmaktan da soz edilemez. Bu nedenle bu
boliimde is doyumu ile ilgili olan literatiirde siklikla ad1 gegen kuramlar incelenecektir.
Bunlar; “Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami”, “Herzberg’in Cift Faktér Kurami”,
“Vroom’un Beklenti Kuram1”, “Lawler-Porter’in Beklenti Kurami”, “Adams’in Esitlik
Kuram1” , “Is Diizenlemesi Kurami”, “Mc Clelland’in Basarma Gereksinimi Kurami”
ve “Tutarsizlik-Farklilik Kurami” seklinde siralanabilir. Asagida bu kuramlar Ozet

olarak agiklanmustir (23).
2.3.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bu kuram Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow, ihtiyaclar hiyerarsisi
kuramini iki temel varsayima dayandirir. Bunlardan birincisi, kisinin gosterdigi her
davranigin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi
ihtiyaglarmi gidermek i¢in belirli yonde davranir. Dolayisiyla ihtiyaclar, davranisi
belirleyen 6nemli bir faktordiir. ikinci varsaymm, ihtiyaglarm sirasi ile ilgilidir. Bu
varsayima gore kisi, belirli bir hiyerarsi gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde
bulunan ihtiyaclar giderilmeden, iist kademelerde bulunan ihtiyaclar kisiyi davranmisa
yoneltmezler. Bir basamaktaki ihtiya¢ doyuruldugunda, bir diger basamaktaki ihtiyac
ortaya ¢ikar ve doyum bekler (23).
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Bu kurama gore kisinin ihtiyaclar1 6ncelik sirasma gore bes ana kategoriye ayrilmigtir.

Bunlar (24):
1. Fizyolojik Ihtiyaglar: Aclik, susuzluk, cinsellik, uyku, dinlenme vb. ihtiyaclardr.

2. Giivenlik Ihtiyaglarr: Can ve is giivenligi, fiziksel tehlikelerden korunma vb.
ihtiyaglardir.

3. Sosyal Ihtiyaclar: Gruba ait olma, kabul edilme, dostluk vb. ihtiyaglardir. Fizyolojik
ve giiven ihtiyaclarinin karsilanmasindan sonra, sosyal ihtiyaglar insan davranigma yon

veren ana motivasyon unsuru olurlar.

4. Saygmlik Ihtiyaci: Tannma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma vb.
ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar hem kisinin kendisine hem de digerlerine kars1 6nemli
gozitkme gereksinimleridir. Bu ihtiya¢larin doyumu asagilik duygusunun giderilmesine

ve kendine giiveni saglayacaktir.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli gerceklestirme, yaraticilik
vb. ihtiyaclardir. Kisinin potansiyel giiclinii, kapasitesini en yiiksege cikarma ve
gelistirme gereksinimini igerir. Kendini gerceklestirme ihtiyaci, diger ihtiyacglarin bir

sonucudur ve diger ihtiya¢ kiimelerini de i¢ine alir.

Maslow’un kuramina gore yukarida agiklanan bes ana ihtiya¢ grubu, bir hiyerarsi
(srradiizeni) olusturur. Kisiler, ihtiya¢c basamaklarmin birinden kendilerine yeterli
doyuma ulasinca bir iist basamaga ytikselirler. Bir iist basamaktaki yeni ihtiya¢c dnem
kazanir. Alt basamaktaki ihtiya¢ doyuruldugu i¢cin Onemini yitirerek giidiileyici
olmaktan ¢ikar. Boylece bireyler bir hiyerarsi i¢inde alttan yukariya dogru ihtiyaglarmi
karsilamaya caligirlar (25).

Maslow’un kurami elestiriye de ugramustir. Elestiriler genel olarak, insan ihtiyaclari
arasinda bir hiyerarsinin olamayacagi, ihtiyaclar1 smiflara ayirmanin giicliigii, bir
ithtiyaci saglanip hep onu isteyen kisilerin yaninda, alt diizey ihtiya¢larin giderildikten
sonra, gelisme ihtiyaglarm karsilamak icin hicbir caba gostermeyen kisilerin de

bulunabilecegi iizerinde yogunlagmstir (25).
2.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederic Herzberg tarafindan gelistirilen bu kuram, ikili faktor teorisi ya da Herzberg

teorisi olarak da adlandirilir. Herzberg, Maslow gibi motivasyonun temelinde
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ihtiyaclarin oldugunu savunmustur. Herzberg, is doyumu ve verimlilik arasinda iliski
aramak iizere 200 miihendis ve muhasebeci lizerinde bir arastirma yapmistir. Bu
arastirmada calisanlardan islerini yaparken kendilerini en iyi ve en kotii hissettikleri
durumlar:1 bildirmeleri istenmistir. Arastirma sonuglarina gore bireylerin isyerlerinde
motivasyonunu etkileyen degiskenlerle isten doyumsuzluk yaratan degiskenlerin iki ayr1
grupta toplandigi bulunmustur. Bu iki grubu Herzberg, iki faktor olarak nitelemistir.
Birinci grup faktorleri motive edici faktorler, ikinci grup faktorleri ise hijyen faktorleri

olarak nitelemistir (26).

Motive edici faktorler; is basarimi, odiilllendirme ve ilerleme imkanlar1 seklinde
siralanmaktadir. Bunlar isin dogrudan kendisi ile ilgilidir ve bu faktorlerin varligi,
calisana kisisel basar1 hissi verdigi i¢cin kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise

caliganin motive olmamasma neden olacaktir (27).

Hijyen faktorleri ise iicret, statii, caligma kosullari, isletme politikalari, denetim ve insan
iliskileri gibi faktorlerdir. Bu faktorler isin cevresine iliskin faktorlerdir. Motive edici
ozellikleri yoktur (28).

Herzberg’in vurgulamak istedigi husus, hijyen faktorlerinde belirli bir smirin altina
diismenin dogurdugu doyumsuzluk sonuglarinin c¢alisanin isinde, amirlerinden,
isletmeden soguyup nefret duymasma yol agacagidir. O halde, bu smir1 agmamaya
dikkat etmeli ve gerekli kosullar1 saglamalidir. Hijyen faktorlerinde saglanan artislar,
calisam tesvik edici degildir. Hijyen faktorleri olustuktan sonra c¢alisani tesvik etmek
icin bunlar iizerinde 1srar etmemek, aksine tesvik edici faktorler olan icsel faktorleri
harekete gecirmek gerekir. O halde, hijyen kosullar (doyumsuzlugu azalticr)
saglandiktan sonra Ozendirici ve doyum saglayan etmenlerde yapilan her tiirlii artig

calisam giidiileyici bir rol oynayacaktir (29).

Herzberg’in bulgularma gore is doyumu; isteki basari, taninma, isin kendisi, isteki
sorumluluk ve ilerlemenin sonucudur. Giidiileyiciler ismi verilen ve isin kendisi ile ilgili
olan bu oOgelerin varligi calisanlarin doyumunu artiracak ve bu da performansin
yiikkselmesini saglayacaktir. Bunun karsiti olarak; isten duyulan doyumsuzluk hijyen
faktorleri ad1 verilen ve isin kendisi ile ilgili olmayip da ¢evresi ile ilgili olan 6gelerden
etkilenecektir. Hijyen faktorlerinin eksikligi doyumsuzluga neden olmakta; ancak
varligi doyumu artirmamaktadir. Herzberg’in bu c¢alismasi daha c¢ok doyum ve

doyumsuzluga neden olan 6gelerin hangileri oldugunu ortaya koymaktadir (30). Kuram,
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islerin daha ¢ok giidiileyici etmen icerecek bicimde zenginlestirilmesini belirtir. Is

zenginlestirme Onemli bir Orgiitsel uygulama haline gelmistir (31).
2.3.3. Vroom’un Beklenti Kuram

1960 yilinda Vroom’un gelistirdigi bu kuram; insan davramglarini, bireyin amag ve
secimleriyle, bu amaclar1 basarmadaki beklentiler yOniinden aciklamaya calisir.
Vroom’a gore, kisiler hangi sonuglar1 tercih edeceklerini belirtirler ve onlar1 elde etmek

icin gercekci tahminlerde bulunurlar (32).

Bu kurama gore bir insanm giidiilenmesi, davranigin amaca ulagacagi beklentisiyle o
kisinin amaca verdigi 6nemin ¢arpimina esittir (25).

Motivasyon = Valans x Beklenti.

Valans; bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi ddiilii arzulama derecesini
belirtir. Ornegin, bir ¢alisan terfi etmeyi ¢ok istiyorsa, terfinin bu ¢aligan icin arzulama
derecesinin biiyiik oldugu soylenir. Valans, kisiden kisiye degisir, negatif ya da pozitif
olabilir. Bir amaca ulasmak isteniyorsa valans arti, bu amaca kars1 bir ilgi

duyulmuyorsa valans eksi olacaktir (33).

Beklenti; belirli bir davranigsa yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasacagi konusunda
bireyin bekleyisidir. Calisanin belli bir siddette ve siireklilikteki eylemlerini, yiiksek

derecede olumlu bir ¢ikt1 ya da amacn izleyecegine olan 6znel inancidir (34).

Bir calisanin hem valans1 hem de beklentisi yiiksek ise motive olacaktir. Aksi durumda

motive olamayacaktir (32).
Bu kuramin temellerini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (35):

1. Calisan gosterecegi ¢abanin ona bazi ddiiller kazandiracagina biiyiik dlgiide

inanmalidir.

2. Calisan basar1 sonunda kendine verilecek ddiilleri arzulamalidir. Diger bir deyimle,

ddiiller onun i¢in bir kiymet arz etmelidir.
3. Birey kendinden beklenen basariy1 gerceklestirebilecegine inanmalidir.

Bu kuram yoneticilerin ¢alisanlarin amaglarim dikkate almalari, 6diil ve cezalandirma

dagitimma dikkat etmeleri gerektigini vurgulamaktadir (35).
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2.3.4. Lawler — Porter’in Beklenti Kuram

Bu motivasyon kurami, Vroom’un kuramini esas almakta; fakat bazi noktalarda bu
kurama gii¢lendirici ilaveler yapmaktadir. Vroom’un kuraminda kisinin motive olma
derecesi, valans ve beklenti tarafindan etkilenmektedir. Lawler ve Porter’a gore kisinin
ayn1 zamanda gerekli bilgi ve yetenege de sahip olmas1 gerekir. Eger kisi gerekli bilgi
ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret goOsterirse gostersin etkin performans

gosteremeyecektir (13, 32).

Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi igin algiladigi rol ile ilgilidir. Rol kavramini kisaca
beklenen davranis tiirleri olarak tanimlamak miimkiindiir. Her organizasyon iiyesi,
performans gosterebilmek i¢cin uygun bir rol anlayisma sahip olmak zorundadir. Aksi
halde c¢esitli rol catismalar1 ortaya c¢ikacak, bu durum da kisinin performans

gostermesini engelleyecektir (35).

Bu kurama gore kisiden istenen davranis, kisinin yeteneklerinin veya niteliklerinin
disindaysa bu kisiyi degistirmeye caligmaktansa ya onu yetenegine uygun bir ise
yerlestirmek veya miimkiinse bu konuda yetenek kazandirmak gerekir. Ornegin,
nitelikleri bakimindan ekip c¢alismasi yapamayan basar1 giidiisii yliksek bir kisinin
davranisini diizeltmek yerine onu bireysel ¢aligma i¢inde tutmak Orgiitsel amac icin

daha yararh olabilir (36).
2.3.5. Esitlik Kuramm

Stacy Adams tarafindan gelistirilen kuramin ana fikri; calisanlarin is iliskilerinde esit bir
sekilde muamele gorme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi
seklindedir (32). Adams’a gore kisiler daima kendilerine verilen ddiillerle baskalarina
verilen Odiilleri karsilastirmakta ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariy1

gosteren kisilerle ne oranda esit oldugunu saptamaya ¢alismaktadirlar (35).

Esitlik kuramma gore eger kisi aldig1 odiiliin digerlerinin benzer bir performansa karsi
aldiklar1 6diille ayn1 oldugunu goriirse kendisine esit ve adil davramildigini diisiinecek

ve i3 doyumu gerceklesecektir (27).

Esitlik kurammnm agirhik noktasini, esit cabanin esit sekilde odiillendirilmesi
olusturmaktadir. Adams’a gore eger orgiitte uygulanan odiillendirme sistemi adil ise bu
durumda kisilerden elde edilecek sonu¢ olumlu olacaktir. Kisiler ya ayni sekilde

calismay1 siirdiireceklerdir ya da performanslarimi artiracaklardir. Eger Orgiitte
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uygulanan odiillendirme sistemi adil degil ise diisiik verimlilik ve isten ayrilmalar s6z
konusu olacaktir. Esitlik kurami, calisanlara yonetimce esit bir sekilde davranilirsa
calisanlarin daha 1yi motive olabilecegini, adaletsiz davranilirsa motivasyonun bundan
olumsuz etkilenecegini ortaya koyar. Bu kuram moral bakimindan bir anlam ifade etse

bile, motivasyon ve ig doyum siirecinin sadece tek bir 6zelligini aciklar (37).
2.3.6. is Diizenlemesi Kuram

Dawis ve arkadagslar: is diizenlemesi kuraminda, Herzberg’ in i¢sel ve digsal ayirimina
benzer bir smiflama yapmislardir. Kisinin kendi i¢ yapist ve is verimi ile ilgili dist
diizeydeki gereksinimlerin doyumu olan i¢sel doyum faktorleri; isinde devamli mesgul
olabilme, bagimsizlik, iste yalniz ¢calisabilme, degiskenlik, zaman zaman degisik seyler
yapabilme, sosyal statii, toplum i¢inde ‘“degerli” olabilme, moral degerler, vicdanen
kimseyi rahatsiz edecek bir sey yapmama, kendini giivende hissetme, kisinin isinde
devamlilik olmasi, sosyal hizmet, baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme, yetki, diger
insanlara neyi nasil yapmalar1 gerektigini sOyleyebilme, sorumluluk, kendi
inisiyatiflerini kullanabilme, basar1 ve igini yapmaktan haz duyabilmeyi kapsamaktadir
(37). Isle ilgili olan, ancak bagkalarimin yonlendirmesiyle yapilan, daha alt
gereksinimlerin doyumu olan digsal doyum faktorleri ise; ylikselme, iste ilerleme
olanagi, kurum politikast ve uygulamalari, is arkadaslari/ekip uyumu, is arkadaslarinin
iligkileri, takdir/taninma, kisinin igyerindeki basarilarindan dolay1 o6diillendirilmesi,
calisma kosullari, iicret, denetim/kisilerarasi iliskiler, yoneticilerin ¢alisanlarla olan is
ve  denetim  iligkileri, teknik  denetim  ve  yOneticilerin  performans

degerlendirmelerindeki bilgi ve becerilerini kapsamaktadir (38, 39).

2.3.7. Mc Clelland’in Basarma Gereksinimi Kurami

Bu kurama gore bireyi etkileyen ii¢ tiir gereksinim vardir.

1- Gii¢ gereksinimi- insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur.

2- Ait olma gereksinimi- Bagkalariyla iliski kurma, bir gruba girme ve sosyal iligkileri

gelistirmeyi ifade eder.

3- Basarma gereksinimi- Bireyin gorevlerini basar: ile yerine getirmeyi istemesidir.
Basarma gereksinimine sahip bireyler; bireysel sorumluluk alabildikleri, amaclari
kendileri belirleyebildikleri, sonuclar hakkinda geri bildirim alabildikleri, basarinin
odiillendirildigi orgiitlerde ¢aligmak isterler (40,41).
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2.3.8. Tutarsizhik — Farkhihik Kurami

Locke is doyumunu, gercek ve beklenen verimlilik diizeyleri arasindaki farkin islevi
olarak ele almistir. ‘Amacglama Kurami’ olarak da adlandirilan bu kurama gore bireyin
amaglarina ulasmasi1 ya da yiiksek diizeyde verimlilik gostermesi, olumlu duygusal
doyumu olustururken, amaglarina ulasamamasi doyumsuzluga neden olmaktadir

(35,41).
2.4.iS DOYUMUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Is doyumunu etkileyen faktorler oldukga fazladir. Ancak bunlar1 bireysel ve orgiitsel
faktorler olarak aymrmak miimkiindiir. Bireysel farkliliklar ve kisilik ozellikleri is
doyumunu etkilemektedir (42) .

Ayrica bireyin genel yasam doyumu da isinden sagladigi doyumu etkilemektedir

(43,44).
2.4.1. Bireysel Faktorler

Belirli kisilerin digerlerine gore daha cok is doyumu elde ediyor olmasi, kisisel
ozelliklerin de i3 doyumunda rol oynadig: fikrini desteklemektedir. Caligma yili, egitim,
orgiitteki pozisyon, cinsiyet, wk, is doyumunu etkileyen kisisel ozellikler olarak

belirtilebilir. Bu 6zellikler i doyum arastirmalarinda 6nemlidir (45).
Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler su sekilde siralanabilir:

Yas: Arastirmalar genellikle yas ile is doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Gen¢ calisanlarin  isten beklentilerinin yiiksek olmasi onlarin
doyumsuzluga kapilma olasiliklarini artirirken, yaslandik¢a islerinden aldiklar1 doyum
artmaktadir. Bunun nedeni deneyimlerinin artmasindan kaynaklanan uyum artis1 olabilir
(46). Ozaltin (47), Tiirk Silahli Kuvvetleri'nde gorev yapan doktor ve hemsireler
tizerinde yaptig1 arastirmada; doktorlarda yasin ilerlemesi ile doyum diizeyinin arttigini,
hemsirelerde orta yas grubunun en diisiik doyum diizeyine sahip oldugunu bulmustur.
Herzberg, yas ile doyum arasmndaki iliskiyi “U” seklinde bir egri ile agiklamaya
calismistir. Is doyumunun yirmili yaslarda yiikselmekte, otuzlu yaslarda diigmekte

oldugunu daha sonra yas ilerledikce tekrar yiikseldigini belirtmistir (46).

Cinsiyet: Arastirma bulgular1 cinsiyet degiskeninin is doyumunda bir etken oldugunu

gostermesine karsilik hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz
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goriinmektedir (46). Erigiic-Kaygin’in (48) hekim ve hemsireler, Aslan ve digerlerinin
(49) saglik personeli, Yildirim’in (50) hastane yoneticileri tizerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarda erkeklerin i3 doyum diizeyleri, kadinlardan daha yiiksek olarak
bulunmugtur. Bir diger arastirmada, Sahin ve Durak-Batigiin (51), i doyum 6l¢eginin
kontrol/otonomi (bagimsizlik) boyutunda, yine erkeklerin, kadinlara gore daha doyumlu
olduklar1 goriilmiistiir. Buraya kadar deginilen arastirmalar, i doyumu agisindan
kadinlar aleyhine bir goriiniim oldugunu gostermektedir. Bu arastirmalarin yani sira,
cinsiyet ile i doyumu arasinda anlamli iliski bulunmayan arastirmalarin oldugu da
goriilmektedir. Musal ve Ergin (52), saglik yoneticilerinin cinsiyetlerine gore is

doyumlarinin farkli olmadigint bulmuslardir.

Mesleki Konum ve Kidem: Kisilerin kidem ve deneyimleri arttikca iyi mevkilere
gelebilme imkanlar1 da artmaktadir. Bu da iste daha c¢ok doyuma ulagsmalarini
saglamaktadir. Arastirmacilar Oncelikle yoneticilerin i doyumunun ydnetici
olmayanlara gore daha yiiksek oldugunu belirtmektedirler. Ayrica hiyerarsik yapida iist
seviyelerde olanlarin, alt seviyelerde olanlara gore i3 doyumlar1 daha yiiksek
olmaktadir. Bu yiikseklik isin daha iddiali, ilging, yiiksek {tcretli olmasindan
kaynaklanabilir (53). Musal ve Ergin (52), en son calistiklar1 kurumdaki gorev siiresi
alt1 yil ve daha fazla olan pratisyen hekimlerin is doyum diizeylerinin, ¢alisma siiresi

daha kisa olanlara gore daha yiiksek oldugunu bulmuslardir.

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi ile i doyumu arasindaki iliski oldukga belirsizdir. Bazi
durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin 6zellikle iicret beklentilerinin de yiiksek olmasi
nedeniyle i doyumsuzluguna diistiikleri goriilmektedir. Bazen de egitimi yiiksek olan
calisanlarin orgiitsel odiillere daha ¢ok ulagmalar1 ve yiiksek iicret almalar1 s6z konusu
oldugundan i doyumlar1 yiikselmektedir (46). Kucer (54) yaptig1 arastirmada
hemsirelik egitimi saglik meslek lisesi ve Onlisans diizeyinde olan hemsirelerin is
doyumunun, lisans ve yiiksek lisans mezunu olan hemsirelere gore daha fazla oldugunu
bulmuslardir. Burada, egitim diizeyi ile is doyumu arasinda negatif bir iligki saptandigi,
egitim diizeyinin yiiksek olmasinin i doyumunu diisiirdiigli sdylenebilir. Bunun yani
sira, egitim durumu ile is doyumu arasinda anlamh iligki bulunmayan arastirmalarin
oldugu goriilmektedir. Aksayan (39) ve Ozaltin (47) hemsirelerin, Keser (55)
yoneticilerinin yoneticilik egitimi ve mezun olunan okula gore is doyumlar1 arasinda

anlaml1 bir fark olmadigmi bulmuslardir .
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Medeni Durum: Is doyumu ile ilgili sik sik ¢alisilan degiskenlerden biri olan medeni
durumun, is doyumunu etkileyen bir degisken oldugu kabul edilmektedir. Evliligin
kisilere daha diizenli bir yasam sagladigi, bu acidan is doyumunu artirdigi
diisiiniilmektedir. Hayran ve Aksayan (56)’1n pratisyen hekimler, Erigii¢-Kaygim (48)’mn
hekim ve hemsireler, Ozaltin ve digerlerinin (47) hemsireler iizerinde yaptiklari
arastirmalarda evlilerin i doyumunun bekarlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Bunun yam sira, medeni durum ile i doyumu arasinda anlaml iliski bulunmayan
arastirmalarin oldugu da goriilmektedir. Musal ve Ergin (52) uzman hekimlerin,
Aksayan (39) ve Ozaltin ve digerleri (47) hemsirelerin medeni durumlari ile genel is

doyumlar1 arasinda anlamli bir iliskisi olmadigini bulmuglardir.

Kisilik: Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgorenler, bu
ozelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha cok doyum saglayabilmektedirler.
Kendini gerceklestirme diizeyine ulasan bir iggoren; isine daha ¢ok deger vermekte,
basariya daha cok giidiilenmekte, daha fazla sorumluluk almakta, adil yiikselmeye daha
cok yandas olmakta; Oviilmeye daha az gereksinme duymakta; elestirilerden daha az
kirilmakta, isiyle ilgili catismaya, kaygiya daha az diismekte, daha az uyum

mekanizmalarina bagvurmaktadir (35).

Zeka : Tek basma zeka diizeyi ile is doyumu arasinda onemli bir iliski bulunmamakla
beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi acisindan zekanin is
doyumunda 6nemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek cok is ve meslek ic¢in belli bir
zeka diizeyinin gerekli oldugu, bu diizeye uymayan durumlarda i doyumsuzlugunun

goriildiigli aragtirmalarla ortaya konmustur (46).
2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi, iicret, gelisme ve yiikselme
imkanlari, yonetim ve denetim bi¢imi, yonetime katilma, ¢calisma kosullar1 ve ¢alisma

arkadaslar ile iliskiler seklinde belirtilebilir (45).

Isin Niteligi : Isin ilging olmasi, kisiye ©grenme firsati vermesi, bir sorumluluk
gerektirmesi birer doyum nedenidir. Isin ilgi cekici olmasi, genellikle is doyumunu
saglayan degiskenler arasinda onemli bir yer alir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve
yenilik¢i geliyorsa o derece is doyumu saglamaya doniik olabilir. Isin zorluk derecesi
doyumu etkiler. Zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve ¢evre bu

basariy1 fark ediyorsa iggoren iist diizeyde doyum saglayacaktir. Fiziksel is zorlugunun
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ise bir doyum faktorii olmadigini kabul etmek gerekir. Kabul edilebilir diizeydeki is
zorlugunun isgorenleri ise bagladigi bilinmektedir. Burada anlatilmak istenen zorluk,
belirli smirlar icindeki esitliktir. Isin zorluk smir1 isgorenin kapasitesine baglidir. Basar1
noktasima kadar i zorlugu doyum saglarken, basarisizlik belirtilerinden sonra is zorlugu

doyumsuzluk yaratacaktir (11).

Ucret : Calisanlar emekleri karsiiginda kendilerine verilen iicretin yeterli ve adil
olmasini isterler. Calisanlar, iicretlerinin yeterli olup olmadigina karar verirken, bir
yandan aldiklar1 iicretin gereksinimlerini mal ve hizmet olarak ne 6l¢iide karsiladigina;
Ote yandan baska kuruluslarda benzer isler i¢in 6denen iicretin miktarina bakarlar.
Ucretlerinin adil olup olmadigin1 degerlendirirken de kendi iicretlerini, kurulustaki diger
calisanlarin iicretleriyle karsilastirirlar. Bu karsilastirmalar sonucunda kendisine verilen
licretin yetersiz veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan isgéren huzursuz olur; is

doyum diizeyi diiser (25).

Ucret, cahisanim is i¢in sahip oldugu niteliklere ve toplumun ekonomik yapisina gore
adil ise calisanin isine karsi tutumu olumlu olacaktir. Ucret isteki basarmin karsilig:
olarak goriilmektedir. Ucretin diisiik olmasi, isten doyumu azalttigi gibi denklik
duygusunu da azaltmaktadir (45).

Calisanin aldig: ticret, aldig1 egitime, unvan ve yetenegine gore ayarlanmak zorundadir.
Bireyler iicreti, daha dogrusu paray: temel ihtiyac¢larimi karsilamada baslica ara¢ olarak
gormektedirler. Ayrica basar1 simgesi, taninma araci ve yoneticilerin kendilerine verdigi

deger olarak kabul etmektedirler (57).

Ucret ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski vardir. Schultz ve ark. (58) 248 calisanin
katildig1 bir arastirmaya gore calisanlarin maaslar1 arasindaki fark ne kadar kiiciikse
maagslarindan o kadar memnundurlar. Orta yash ¢alisanlar gen¢ ¢alisanlardan daha ¢ok
maaglarindan hosnut olduklarin1 belirtmislerdir. Yiiksek egitimli veya daha yiiksek
seviyeli islere sahip olan ¢alisanlar, daha az egitimli ve daha diisiik seviyeli islere sahip

olan ¢alisanlara nazaran ¢ok daha az hosnutturlar.

Ekonomik refah ile ilgili Tella ve arkadaslarimin (53) 1297 kisi iizerinde yapilan baska
bir aragtirmada ise; calisanlarin iicret adaletine 6nem verdikleri saptanmistir. Arastirma
kapsamindaki ¢alisanlar kendileri ile ayni niteligi tasiyan calisanlarin kendilerinden

daha fazla iicret almalarindan hosnutsuz olduklarini belirtmigslerdir .
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Yiikselme Olanaklan : Yiikselme, kisinin daha yiiksek konumdaki bir goreve,
dolayisiyla daha giic bir ise getirilmesidir. Gorev giiclestikce, kisiye yiiklenen
sorumluluk, verilen yetki ve Odenen iicret artar. Bu nedenle yiikselme, kisi iizerinde
giidiileyici bir etki yapar. Yiikselmenin giidiileyici etkisi, yiikkselme is basarimima bagl

oldugu oranda artar (25).

Yiikselme, kisiyi calismaya tesvik eden onemli faktorlerden biridir. Eger yeni ise
baslayan bir kisi, oniinde yiikselme imkanlarmin bulunmadigmni diisiiniir ve iicretinin
artmayacag1 duygusuna kapilirsa, her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi
olumsuz tutumlar takinabilir. Sonu¢ da bu durum kiside doyumsuzluga ve sikayetlere

neden olur (59).

Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme sistemi, ¢calisan1 verimli ¢aligmaya,
bilgi ve yeteneklerini gelistirmek icin caba harcamaya yonelten 1iyi bir tesvik unsurudur

(60).

Yiikselmenin anlami c¢alisandan calisana degismektedir. Yiikselme bir c¢alisana,
psikolojik gelisme anlamina gelirken, baskalarina denkligin saglanmasi, daha ¢ok para
kazanma, daha yiiksek konum elde etme, yarismayi kazanma anlamina gelebilir. Her
calisanin yiikselmeye bakis acis1 degisik olunca, yiikselmenin bunlarda yaratacagi

doyum ya da doyumsuzluk da degisik olmaktadir (35).

Denetim Bicimi: Genel olarak calisanlar denetlenmekten hoslanmamaktadirlar.
Ozellikle denetim, diizeltici, yardim edici, birlikte yapic1 olmaktan ¢ok kusur arayici,
istiinliik gosterici, kiiclik diistiriicli oldugunda calisanlarin isten doyumlarina engel
olmaktadir. Bu yiizden calisanlar demokratik denetime, Ozellikle de ©zdenetime yer
veren Orgiitlerde caligmayi tercih etmektedirler (45). Hawthorne arastirmalar1 denetimin
calisanlarin davraniglarinin en 6nemli belirleyicisi oldugu iddiasini ortaya koymustur.
Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar1 ve bunu takip eden birgok arastirma
denetmenlerin anlayis gdstermesinin ¢alisanlarin is doyumlarini artirdiklarin1 ve bunun
neticesi olarak isten ayrilma ve ise devamsizligin azaldigini ortaya koymustur. Bu
nedenle diizenli bir denetimin ¢alisanlarin is doyum ve tutumlarini etkileyen odnemli bir

etmen oldugu sdylenebilir (61).

Yonetime Katilma: Yonetime katilma, birlikte karar alma ve uygulama otoriteyi
yumusatir ve siki bir denetim geregini ortadan kaldirir. Isgoren aldig goreve karsi daha

sorumlu ve ilgili davranir. Yonetici tepeden buyruk veren kisi degil; toplantilarda belirli
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kararlar almak iizere tartisan kisi demektir. Bu tiir toplantilarda etkin kararlar ¢ikmasa
bile, isgorenler Ozgiirce Onerilerini agiklamakta psikolojik bir bosalma ve doyuma

ulagmaktadirlar (62).

Isgorenler agisindan bir doyumsuzluk séz konusu oldugunda, bunun sorumlusu olarak
cogu kez yoneticiler suglanir. Fakat bir isletmede yonetime katilma uygulanirsa
doyumsuzlugun sorumlusu olarak yoneticiler gosterilmeyecek, onlara gerekli gereksiz
gosterilen tepkiler azalacak, yonetici isgoren ¢ekismesi son bulacaktir. Daha huzurlu bir

ortamda calisan iggéren daha mutlu yasayacak ve yarmlarina giiven ile bakacaktir (63).

Isgorenlere kararlara katilma olanag: verildiginde, isgorenler kendi goriis ve fikirlerine
onem verildigini diisiinerek gercek bir doyum elde edebilirler. Calisanlarin fikirlerini
almak istlere, yapacaklar1 islerin icrasi i¢in kolaylik saglayacaktir. Ciinkii isin
planlamasina katilan calisan, isini severek yapacaktir. YOnetime katilmadan dolay:
calisan yoneticilerin sorunlarindan daha ¢ok haberdar olacak, yonetsel sorumlulugun
elde edilmesinde ve karar verme aligkanliklarinin edinilmesinde yararl bilgiler saglayip

onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerine de yararh olacaktir (59).

Cahisma Kosullari: Calisma kosullar1 ile i3 doyumu arasinda olumlu bir iliski
bulunmaktadir. Calisma ortamindaki 1s1, nem, havalandirma, aydinlatma, giiriilti, is
yerinin temizligi, c¢aligma araclarinin yeterliligi gibi unsurlar iy doyumunu
etkilemektedir. Uygun caligma ortami ve yeterli fiziksel imkanlar i doyumu iizerinde
olumlu etki yaratabilmektedir (64). Kaya’nin (34) arastirmasinda, otel isletmelerinde
calisanlarin, calisma sartlarindan memnun olmadiklar1 ve doyum saglayamadiklari

belirtilmektedir.

Cahsma Arkadaslari: Calisma grubu bireyin i3 doyumu i¢in temel kaynaklardan
birisidir. Grup {iyelerinin birbirleriyle iligkisi buna olanak saglar. Tek basina
calisanlarin kendilerini sosyal yalnizliga ittigi i¢in islerini sevmemeleri ¢cok dogaldir. Bu
nedenle, birbirleriyle iletisim i¢ine girmeyen ¢alisanlarin i doyumsuzlugu artmakta ve

isi terk etme egilimine girmektedirler (10).

Grup iyelerinin aynmi degerlere sahip olmalar1 ise daha fazla is doyum kaynagi
olmaktadir. Ayni deger ve tutuma sahip calisanlarin beraber calismasi siirtiigsmeleri

azaltmakta ve kendine 6zgii bir benlik kavrami dogurmaktadir (10).
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Bircok kisi sevebilecegi ve saygi duyabilecegi kisilerle caligmak ister. Calisma
arkadaslariyla samimiyeti hissedebilme, ¢alisani is takiminin bir pargasi gibi gérmesini

saglar. Boyle bir biitiinlesme de ¢alisan acisindan doyumu getirir (61).
2.5. IS DOYUMSUZLUGU VE SONUCLARI

Is doyumunun ¢aligan ve orgiit agisindan nemli sonuglarmim oldugu bilinmektedir. Is
doyumu saglayan kuruluslarin eleman bulmakta zorlanmadigi, personelin siireklilik
gosterdigi bilinirken, doyumsuzluga yol agcan kuruluslarin eleman bulmakta zorlandigi,
is ortaminda isi yavaslatic1 olumsuz ¢alismalara sahne oldugu da bilinen sonuglardandir.
Is doyumunun yiiksekliginin isgéren mutluluguna katkida bulunacagi, diismesinin ise
kisinin isine yabancilasmasina, buna bagli olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya
cikacagl disliniilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikce 1s
beklentilerinin artacagma, bu gelismeye isletmelerin cevap verememesi durumunda
yakin gelecekte is doyumsuzlugunun oOnemli sonuclarin kaynagi olacagmna iliskin
diistincelerin de bulundugu diisiiniiliirse, is doyumunun dnemi daha acik hale gelecektir.
Esasinda is doyumu iki boyutlu bir olaydir. Bir yanda doyum vardir, dl¢egin diger ucu
doyumsuzluktur. Doyumun etkilerini incelerken, i doyumsuzlugu ortaya ¢iktiginda

karsilagilan sonuclar1 da degerlendirmekte yarar olacaktir (11).

Is doyumunun yarattig1 olumlu veya olumsuz sonuglar asagidaki basliklar altinda kisaca

aciklanabilir:
2.5.1. Is Doyumunun Basariya EtKisi

Is doyumu konusunda caligsmalarin baslamas ile birlikte, yaptig1 isten doyum saglayan
calisanin isinde daha basarili olacagi, daha verimli calisacagi yoniinde goriisler ortaya
cikmistir. Is doyumu bulan isgorenlerin islerine daha bagli olduklari, bu nedenle daha
fazla calisacaklar1 diistiniilmiistiir. Zamanla bu tiir diislinceler adeta bir yonetsel bir
inan¢ haline gelmistir. Ancak, yapilan bilimsel arastirmalar bu goriisii yeteri kadar
desteklememistir. Vroom, i$ doyumunun basariy1 nasil etkiledigini arastirmis ve doyum
ile verimlilik arasinda pozitif; fakat diisiik bir korelasyon bulmustur. Isteki basariyz, is
doyumunun yam sira arkadaslik iligkileri, isletmenin iiretim kapasitesi, iiretim miktar1
ve Kkalitesi etkiler. Is doyumu, isletmelerde uygulanan insan iliskileri sisteminin
temelidir. Insanlar mutlu edilirse, daha verimli olarak buna karsihik verirler. Islerinde
yikksek performans gosterenlerin daha fazla doyum sagladiklar1 da bilinmektedir.

Yiiksek basar1 da goriiniir yontemlerle miikafatlandirilir, tesvik edilirse 6diil, doyumu
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artirir. Bu durumda doyum, yiiksek basariya degil verilen Odiile karsi ortaya c¢ikan
duygularin toplamudir. Is doyumunun basari iizerinde dolayl bir etkisi bulunmaktadir.
Eger calisanlar, islerinde ortaya koyacaklar1 yiiksek basarnin bir yolla
odiillendirilecegini bilirlerse; basar1 i¢in caba harcarlar, sonugta alacaklar1 odiille is
doyumu bulurlar. Bu durumda is basarisinin doyum iizerindeki etkisi daha onemli olur
(65). Basari1 ile doyum arasindaki iliskiyi, iistiin basarinin doyumu artirdigi, bunun da

daha sonraki donemde basariya yansimasi olarak 6zetlemek miimkiindiir.

Ustiin basar1, basartya verilen odiill ve bu 6diiliin ¢alisanlar tarafindan olumlu
algilanmasi ile is doyumu arasinda; sonugta da ortaya ¢ikan doyum ile basar1 arasinda

bir dongii bulunmaktadir (66).

Calisanlar aldiklar1 6diilleri basar1 diizeylerinin altinda veya 6diilii hak etmeyene de
odiil verildigi yoniinde algilarlarsa ortaya doyumsuzluk cikacaktir. Her iki kisimda da
kisinin doyum diizeyi ile bir sonraki donemdeki basarisi arasinda bir iligki ortaya

cikacaktir (66).

Basar1 ve i doyumunun arasinda dogrudan bir neden sonug iligkisi yoktur. Her ikisi de
calisanlarin beklentilerinden, elde ettikleri ddiillerden ve bu 6diillerin dagitim seklinden
etkilenmektedir. Dolayisiyla, oOrgiitler yiiksek performansi ddiillendirerek doyum ve

basar1 arasinda pozitif bir iliski yaratabilirler (67).

Sonug olarak, calisanlarin performanslari, basarilar1 ve is doyumlar1 arasindaki iliski
varsayildigi kadar giiclii olmasa da diger is faktorlerinin de etkisiyle isten alinan
doyumun verimliligi etkiledigi soOylenebilir. Calisanin is davranislar, cesitli dis
faktorleri tarafindan kisitlanmadiginda veya kontrol edilmediginde doyum basarr iligkisi
daha giiclii olmaktadir. Buradan yola cikarak, iist kademelerde calisanlar agisindan
doyum-basari iliskilerinin daha belirgin oldugu sdylenebilir (68).

2.5.2. is Doyumunun Devamsizhiga ve isten Ayrilmaya EtKkisi

Is doyumu ile ise gelmeme ve ge¢ gelme arasinda olumsuz bir iliski bulunmaktadir.
Calisanlarda i3 doyumunun olmayisi, ise gelmeme davranismin artmasma neden

olabilmektedir (68).

Is doyumu diisiik olan calisan, genellikle isini birakma ve is basinda bulunmama gibi

davraniglarda bulunmaktadirlar(69).
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Is yerinden uzaklagma, is cevresindeki hoslanilmayan durumdan kagmay1, uzaklasmaya
neden olur. Is doyumsuzlugu yiiksek olan calisanlar, islerini bir an once degistirmek
istemekte, isletmeye ve ise bagliliklar1 az olmaktadir. Personel devir ve devamsizlik
oranlarinin yiiksek olmasi, isletme i¢in ilave egitim ve personel bulma maliyetini
artirmaktadir. Eger is doyumu olmayan c¢alisanlar, is degistirme i¢in uygun ortami
bulamazlarsa (kotii sosyo-ekonomik nedenler, ailevi sorumluluklar vb. nedenlerle)
isletmede caliymaya devam edebilirler. Boyle calisanlarin, sik sik mazeret izinleri

aldigy, ise gec geldigi, devamsizlik oranlarinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir (68).

Is doyumu ile devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan faktorlerin de bulundugu bir
gercektir. Calisanin isini onemli gormesi bu tiir faktorlerdendir. Devlet memurlari
arasinda yapilan bir arastirmada, isini 6nemli goren memurlarin daha az devamsizlik
yaptiklar1 goriilmiistiir. Ayrica yiiksek is doyumu devamsizligi azaltmasa bile, diisiik

doyumun is devamsizligini artirdig: bilinmektedir (70).

Is doyumu ile isten ayrilma arasinda olumsuz iliski vardir. Ustelik is doyumu ile isten
ayrilma arasindaki iliski, devamsizlikla olan iliskiden daha giicliidiir. Siiphesiz isten
ayrilmayr is piyasast kosullari, alternatif is firsatlari, kisinin isletme kidemi gibi
faktorler de etkileyecektir. Ancak bu faktorler veri kabul edildiginde is doyumu ile isten
ayrilma arasinda acik bir iliski bulunmamaktadir. Is doyumu ile isten ayrilma arasindaki

iligkiyi belirleyen bir diger degisken calisanin basarisidir (20).

Basarili olan calisan1 isletme ister; bu amagla onu odiillendirir, terfi imkani verir ve
kisinin iste kaliciligini artirir. Tersine, basarisi diisiik olan ¢alisant yonetim iste tutmak
istemez; hatta bu kisileri isten ayrilmaya iter. Bu nedenle is doyumunun daha c¢ok diisiik
performansh kisilerin isten ayrilmasini etkiledigi belirtilebilir. Calisanin is doyum
diizeyi ne olursa olsun, basarisi yiiksekse isletmede kalma egilimi daha fazla olacaktir.
Ciinkii iistiin basarinin sonucu, alacagi fazla iicret veya benzeri oOdiiller isinden

ayrilmamasi i¢in 6nemli bir sebep olusturacaktir (68).

Isten ayrilma sebeplerini arastiranlar, doyumsuzlugun da bir etken oldugunu
belirtmektedir. Ancak, kisinin yetenek ve ozellikleri ile ¢evresel baginin ve isletmenin
isten ayrilma karsisindaki tutumunun da bu konuda etkili oldugunu unutmamak gerekir.
Is cevresinin genel ekonomik yapisi, calisanlarin kendi ozellik ve yeteneklerine
giivenmeleri ve kolay is bulacaklarina inanmalari, alacaklar1 transfer teklifleri isten

ayrilmalar1 belirleyen doyum dis1 faktorlerdir. Ayrica isletmeler de her zaman isgiicii
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devrinin az olmasini istemezler. Ayrilmalar1 tesvik eden isletmelerde diisiikk doyum isten

ayrilmayi destekler (11).
2.5.3. Is Doyumsuzlugunun Saghga Etkisi

Is doyumsuzlugunun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol actigi bilinmektedir.
Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii gibi faktorlerle is doyumsuzlugu arasinda
iliskiler vardir. Bazen calisanin hayatindaki kotii evlilik, basarisiz ¢ocuk gibi diger stres
kaynaklar1 is doyumsuzlugu ile birleserek kisiyi yikmaktadir. Is doyumsuzlugu bazen
kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratir; basagrisi, yorgunluk gibi semptomlarin
goriilmesine neden olur.Nitekim Burke yaptig1 aragtirmada is doyumsuzlugu ile fiziksel
semptomlar olarak ifade edilen yorgunluk, nefes darligi, bas agrist arasinda olumlu
iliski bulmustur (71). Herzberg ve digerleri de is ile ilgili doyumsuzluk sonucunda
olusan fiziksel semptomlar olarak bas agrisi, istah kaybi, sindirim gii¢liigii ve bulantinin
ifade edildigini bulmuslardir. is doyumsuzlugu aym zamanda ruh saghigini da olumsuz

yonde etkileyen bir etmendir (72).
2.5.4. Is Doyumunun Calisanlarin Davranmislarina Etkisi

Is doyumu ve davramslar arasindaki iligki, bireylerin objeleri algilama ve
degerlendirmesi sonucu olusan olumlu, olumsuz duygularinin degisik tepkilere yol
acmast ile aciklanmaktadir. Olumlu duygular; algilanan objeye yaklagma, yeni amaglar
koyma ve benzeri tepkilere yonelme; olumsuz duygular ise objeden kagma, ortamu terk
etme, fiziksel saldiri, zarar verme, yakinma, elestirme, isi yavaslatma, savunma

mekanizmalar:1 kullanma gibi tepkilere yol agmaktadir (72).

Is doyumsuzlugu sonucu, sl sayida da olsa kendilerine haksiz davramldigini
diisiinen calisanlarin  yonetimi cezalandirmak igin igyerinde hirsizlik yaptiklar:
saptanmustir. Bu sonug is doyumsuzlugunun yarattig1 davranis bozuklugundan baska bir
sey degildir. Is yerlerinde hirsizhk yaparak maaslarini hak ettikleri seviyeye
cikardiklarin1 diisiinen calisanlar zamanla baska davranis sapmalarmin da kaynagi

olmaktadirlar (11).

Doyumsuzlugun en u¢ sonuglarindan biri siddettir. Siddet sozlii ya da fiziksel saldiri
seklinde olabilir. Bugiin binlerce ¢alisan her yil isyerlerindeki siddetin kurbani olmakta
ve bircogu dogrudan ya da algilanan bir zarar gorme tehdidi altinda yasamaktadir.

Yoneticiler, c¢alisanlarin ise karst duyduklar1 doyumsuzlugun isyerinde sozlii ya da
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bedensel zarar olusturacak seviyeye gelip gelmedigini gosteren isaretleri yakindan takip

etmeli ve bunlar1 engellemek i¢cin uygun 6nlemleri almalidir (73).
2.6. iS DOYUMUNUN OLCULMESI

Calisanlarm i doyumunun tespit edilmesi, bireylerin isyerindeki ve is disindaki
mutluluklarmi kestirebilmek agisindan yararhidir. Bir orgiitte i doyumunu 6lgmekle,
isten ayrilma ve devamsizligi 6n kestirimleri yapilabilir. Ayrica isin zenginlestirilmesi,
isin genisletilmesi, yonetimin dagilimi ve grup kararlarina katilma gibi degisiklikler is

doyumunun 0l¢iilmesiyle saglanabilir (72).

Is doyumunun cesitli is unsurlarina bagl olarak 6lciilmesi durumunda, isle ilgili iletisim
olanaklarindan is arkadaslarma; oOrgiitiin politika ve prosediirlerinden calisanin aldigi

ticretin miktarina kadar bir¢ok etkenle ilgili doyum ayr1 ayr1 belirlenebilmektedir (74).

Calisanlarin i doyum diizeylerini belirlemek amaciyla soru formlari, goriisme,
davranislarin izlenmesi gibi bircok teknige basvurulabilir. Bu tekniklerin uygulanmasi
en kolay olani, en ekonomik ve yanitlarin nicel bir sekilde degerlendirilmesini saglayan
arag, soru formlar1 olmasina ragmen uygulamalarda ¢esitli sorunlarla karsilasilmaktadir.
Bu sorunlardan birisi o andaki durumu yansitan soru ciimlelerinin tam anlamiyla
degerlendirmeyi saglamamasidir. Soru ciimlelerinin diizenlenmesi ile ilgili diger bir
sorun da puanlamadir. Bireyin deger standardinin bilinmedigi durumlarda puanlama

hatalar1 yapilabilir (75).

Is doyumunun olgiilmesiyle ilgili sorunlardan biri de, olciimlerin kisa arahiklarla
tekrarlanmas1  durumunda bile bir Onceki Ol¢iimlerden farkli  sonuglarla
karsilagilabilmesidir. Bu durum, is doyumunun bircok etmenden etkilenen, karmasik
yapili bir olgu olmasma baglanabilir. Bireylerin Ol¢iim sirasindaki genel ruhsal ve
fiziksel durumlarmin yani swra ortamim uygunlugu, Olciim zamanmin secimi gibi
etmenler de sonuglarm farkli olmasma yol acabilir. Ozetle, is doyumu 6lceklerinin
hazirlanma ve uygulanmasinda Olgegin duyarliligini, gecerlilik ve giivenirligini

artirmanin iizerinde titizlikle durulmasi gerektigi ileri siiriilmektedir (76).

Ayrica soru tiplerinin incelenen ise uygun olmasi, anlagilabilecek basit bir dil
kullanilmasi, cevaplamanin kolay olmas1 ve istatistiksel olarak bir deger ifade etmesi

gerekmektedir (77).
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Arastirma grubumuz olan is¢ilerin; i$ doyumunu 6lgmek i¢in kullandigimiz is doyum
Olcegi, 10 alt bolimden olusmakta olup, ¢alisanlarin i doyumunu ve motivasyonunu

etkileyen bu alt boyutlar1 su sekilde aciklayabiliriz (EK-1):

1. Fiziksel Kosullar:

Is ortammda yapilan calismanin verimli ve kaliteli olmasin1 saglayan en onemli
faktorlerden biri fiziki ¢evredir. Tiim kamu ve 6zel kuruluslarda ¢alisma alani ne olursa
olsun, islerin biiyiik bir kismu igyerinde yiiriitiilmektedir. Dolayisiyla iiretimde 6nemli
bir rol oynayan isyerlerinin, ¢alisanlarin rahat edecegi sekilde diizenlenmesi gerekir.
Aksi takdirde iiretimde ve kalitede diismeler goriilebilir. Hic¢ siiphe yok ki, personel
motivasyonu i¢in isin ortami ve sartlar1 da oldukga onemlidir. Isyerinin fiziksel kosullar
icerisinde; is yerinin aydimlatilmasi, havalandirmasi, is yerinin temizligi, is i¢in gerekli
olan ara¢ ve gereclerin i yerinde bulunmasi, ses, giiriiltii, sicaklik, 151, nem gibi
ozelliklerin yan sira olumsuz fiziksel kosullarin ¢alisanlar iizerine olan etkisi icinde yer
alan fiziksel yorgunluk, monotonluk, devamsizlik gibi faktorleri de ele almak
gerekmektedir. Diger taraftan, giincel yonetim tanimlamasiyla, “yonetim; bagkalarini
yonetmekten ¢ok, baskalariyla birlikte yonetmek” olduguna gore, yonetici, kendisi ve
calisanlar1 icin Ongordiigii ferah ortami, uygun fiziksel kosullar1 da saglamasi

gerekmektedir (78).

2. Isin Kendisi:

Orgiitlerde motivasyonu saglamak icin kullanilacak ara¢ ve teknikler icerisinde yer alan
en 6nemli kavramlardan birisi de yapilan isin kendisidir. Isin kendisinin nasil yapildigi,
oOrgiitte calisan ve igveren agisindan yapilan igin sonuglari, kisilerin isten ne kadar tatmin
sagladiginin  belirlenmesini saglayan birer aractir. Isin kendisiyle ilgili olarak,
calisanlarin i§ tatminini etkileyen iki onemli nokta vardir. Bunlar; is cesitliligi ile
calisma metodlarmin ve adimlarinin kontrol edilmesidir. Genellikle yeterli derecede is
cesitliligi, isgorenlerde motivasyonu arttirmaktadir. Eger bu cesitlilik ¢ok az olursa
kisiler sikilmakta ve yorulmaktadirlar. Tam tersine eger iste cok fazla cesitlilik olursa,
bu kez de calisanlar strese girmektedirler. Calisanlara islerinde taninan ozgiirliikler
onlarin motivasyonunun artmasina neden olur. Bunun tersi bir durumda ise, yonetimin
calisanlar iizerine cok fazla kontroliiniin olmasi, onlarin motivasyonunu diisiirmekte ve

calisanlarin isten tatminsizligine neden olmaktadir. Calisanlar icin her hareketlerinin
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denetmenler tarafindan kontrol edilmesi durumunda ise, ¢alisanlarin iy doyumlarmin ve
motivasyonlarmin diistiigi goriilmiistiir (79).

3. Cahsanlarin Gelisimi:

Insan kaynag: 6rgiitler igin biiyiik nem tagimaktadir. Bir orgiitteki insan kaynaginm iyi
kullanilmas1 orgiit ici stireglerin verimliligini arttiracak, dolayisiyla da bu verimlilik
orgiitiin ¢iktilarmi da pozitif yonde etkileyecektir. Rekabet ortaminin yiiksek oldugu
cevrelerde calisanlarin gelisimine yoOnelik faaliyetler Orgiitlerin hayatta kalmasini
kolaylagtirmaktadir. Bu gelistirme faaliyetleri formal ya da informal olabilir. Informal
gelistirme faaliyetleri genellikle calisanin giin icinde isbasindaki tecriibelerinden dogan
faktorlerdir. Bu faaliyetler is yerinde formal olarak verilen egitim, seminer vb. araglar
ile gergeklestirilen gelisimlerden de daha degerlidir. Bunun yanisira, oOrgiitlerin
calisanlarina 6grenme imkani tanimasi, ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmasina olanak

saglamakta, bu sayede de orgiitler daha iyi isler hale gelmektedirler (80).

Calisan gelisimi “Orgiitsel amaclar1 desteklemesi amaciyla tiim calisanlarm, belirli bir
yetkinlige ulasmasini saglayarak, isveren tarafindan tanimlanan siire igerisinde
yapilmasi planlanan programlar kiimesi” olarak ifade edilmektedir. Baska bir tanimla
ise calisan gelisimi, bireylerin uzun dénemli kisisel ve profesyonel gelisimi olarak
tanimlanabilmektedir. Her iki tanimin ortak noktast ise, ¢alisan gelisiminin ¢ok kisa
siirede gerceklesebilen bir caba degil, uzun ve planli bir siireci gerektirdigidir. Bu
anlamda orgiitiin amagclarinin ve hedeflerinin ne oldugu, insan kaynaginin yapisi ve bu
insan kaynagmin Orgiitin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasinda ne kadar yeterli ve
gelistirilebilir oldugu da 6nem tasimaktadir. Meydana gelen hizli degisimler nedeniyle
diinyanin bir¢cok bolgesinde Orgiitler calisanlarinin gelismesi gereken becerilerini

belirlemek adina calisanlarini siirekli izlemektedirler (81).

Bazi orgiitler calisan gelisimi programlarini, c¢alisanlarimin Orgiitteki diger isleri
yapabilmelerini ya da gerektiginde Orgiit disinda is bulmalarimi saglayacak
kabiliyetlerini  gelistirmesinden  dolayr  kariyer gelisim  programlar1  olarak
gormektedirler. Calisan gelisimini yalnizca Orgiitlerin calisanlarina sundugu imkanlar
olarak da gormemek gerekir. Calisanlar da kendilerini daha degerli kilmak adina
gelisim olanaklar1 aramaya yOnlenebilirler. Yeni yetkinlikler kazanmak igin firsat

arayan calisanlar, calisan gelisimi programlarina katildiklarinda kendilerine hem
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calistiklar1 Orgiitte hem de ayrilmaya karar verdiklerinde isgiicli pazarmnda deger

katabilirler (82).

Calisanlarm gelisimine yOnelik orgiitsel cabalarin temelinde calisanlar1 gerektiginde
farkli islerde kullanabilme, daha esnek bir is yapisina sahip Orgiit yaratma istegi olsa da
bu tiir uygulamalar orgiitlere farkli kazanimlar saglayacaktir. Bu kazanimlari basinda
calisanlarin Orgiite olan baghliklarinin artmas1 goriilebilmektedir. Sonu¢ olarak,
kendisine yatirim yapildigini, deger kazandigini hisseden calisanlarin Orgiite olan

bagliliklar1 ve is doyumlar1 da artacaktir (80,82).

4. Ucret ve Odiillendirme Sistemleri:

Ucret, bedeni ve zihni emege, iiretim faaliyeti karsiigi 6denen bedel veya diger bir
ifadeyle prensip itibariyle tesebbiisiin kar ve zararina bagli olmayan ve girisimci
tarafindan emek sahibine, iiretilen malin satis1 beklenmeden 6denen belirli bir gelirdir.
Odiillendirme sistemi ise; bir orgiitiin ihtiya¢ duydugu Kkisileri hizmete alarak ve o
kurulusta kalmasmi saglayarak, ayni zamanda da bu kisilerin motivasyonunu ve
cabasini artirarak orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci olan stratejileri, politikalar1
ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir. Bu sistem yalnizca para
tizerinde kurulu degildir. Bu sistem, hem i¢c hem de dis motivasyonla hem de parasal
veya parasal olmayan ddiillerle ilgilidir. Sistem, bir isletmede yonetimin, ¢alisanlardan
hangi tiir davraniglar: istedigini ortaya koyan ¢cok onemli bir aractir. Calisanlarin yeni
davranis kaliplarin1 benimsemesinde ve pekistirmesinde bu yonde olusturulacak olan bir
icret ve Odiillendirme sisteminin 6nemi de agiktir. Ayrica, calisanlar elde ettikleri
basarilarm yonetim tarafindan takdir edilip 6diillendirilmesini isterler. Odiillendirilen

davranislar calisanlar1 yeni basarilar i¢cin motive edecektir (83).

Bir insan kaynaklar1 ortaminda, bir kurumun iicret ve Odiillendirme sistemi su

ozellikleri tasitmalidir:
1. O orgiitiin stratejilerinin basarili olmasini desteklemeli,
2. Diger insan kaynaklari stratejileriyle tam olarak biitiinlesmis olmali,

3. Net ve iyl tammmlanmis bir felsefeye Orgiitiin insan kaynaklar1 yOnetimi
felsefeleriyle uyumlu ve tutarli olan, ddiillendirme sistemiyle ulagsmak istenen
hedefleri tanimlayan ve calisanlar1 Odiillendirme de Onerilen yontemleri

destekleyen bir amaglar dizisine dayanmali,



26

4. Calisanlarin becerilerinin ve niteliklerinin gelismesi iizerinde de durmali ve
orgiitiin insan kaynaklar1 kapasitesinin gii¢lendirilmesine etkin bir sekilde

katkida bulunmalidir.

Ucretler, maaglar, emeklilik haklari, tatiller, izinler, iicret ve pozisyon terfileri iicret ve
odiil sisteminin en temel araglaridir. Ucret ve 6diil sistemleri, genel olarak is giivenligi
ile calisanin daha yiiksek pozisyonlara terfi etmesi ile ¢alisanin, igveren tarafindan daha
degisik tiirden takdir edilmesini de kapsamaktadir. Ayrica isin igsel cazibesini artirmak
icin isletmenin ekledigi, ¢ikardig1 ya da yeniden diizenledigi ozelliklerle olusan gorev

yapilar1 ve siirecleri de bu 6diil paketinin bir par¢asidir (80).

Bu nedenle pozitif tesvik olarak da tamimlanan 6diillendirmenin asagidaki prensiplere

gore yapilmasi gerekmektedir:
1. Performanstan hemen sonra yapilmali,
2. Vericinin degil, alicinin hissedecegi, anlayacag: sekilde olmaly,
3. Sozlii veya elle tutulabilir olmali.

4. O andaki duruma gore uygun olanmi tercih edilmeli ve olabildigince Ozel

yapilmali,
5. Cok biiyiik bir performans beklentisine girilmemeli,
6. Samimi olmali, kimsenin hak etmedigi bir sey verilmemeli,
7. Calisanim kiiciik yaptig1 ilerlemeler bile ddiillendirilmeli,
8. Fark edilmeyen performanslar dogrulanmamali,

9. Ve son olarak da eger para, komisyon ya da bonus verilecekse herseyden evvel

calisana zamaninda verilmelidir (84).
S. Ekip Calismasi:

Glinlimiizde orgiitiin nitelikli hizmet sunabilmenin temel kosullarindan biri, alaninda
uzmanlasmis profesyonellerinin varligi, bir digeri ise bu profesyonellerin birbirleri ile
yakm isbirligi ve iletisim ic¢inde yani ekip anlayisi dogrultusunda calismasidir. Ekip,
kendi icinde bilgi, beceri ve bakis acilarimi optimize etmeyi hedefledigi takdirde, ekip

tiyeleri arasinda karsilikli saygi ve giiven gelisir. Ekip iiyelerinin her biri kendi
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uzmanlik alanlar1 dogrultusunda hizmet sunar ve hizmetler geleneksel bir anlayis olan

isveren merkezli hizmet yerine, karsilasilan problemleri ¢c6zme merkezli ¢aligilir (84).

Ekip calismasmin yetersiz oldugu birimlerde; islemlerde gecikme, yapilan isler
hakkinda ¢eliskili bilgilere sahip olmama, hizmetin kalitesinin diigmesi gibi sorunlar
yasanabilmektedir (85). Yapilan arastrmalar gostermistir ki, isyerinde kaza ve
istenmeyen olaylarin olusumunu etkileyen bircok faktoriin, i becerisi eksikliginden
ziyade, ekip caligmasi eksikligi ile iligkili oldugu goriilmektedir. Etkin bir ekip
caligmast ile hizmetteki bosluk ve tekrarlar ortadan kalkmakta, isler bakimindan
stireklilik saglanmakta, hizmetin kalitesi artmakta, maliyet ve isler i¢cin ayrilan siireler
azalmakta, zamandan kazang saglanmakta ve dolayisiyla da ¢alisanlarin motivasyonu ve
i doyumu da artmaktadir. Ekip caligmasiyla, Orgiit iiyelerin birbirlerinin rol ve
pozisyonlarmi daha iyi anladiklari, problemleri daha 1yi ¢ozdiikleri, ekip i¢indeki
sinerjinin, Orgiit ¢iktilarina ve caligsanlarin i tatmini ve performansina olumlu yonde

yansidig1 da bir gercektir (84,86).
6. Bilgilendirme ve Iletisim:

Prosediirel bilgilendirme ise iicret, terfi, maddi olanaklar, calisma sartlar1 ve performans
degerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve Olciimiinde kullanilan metot, prosediir ve
politikalar hakkinda isgorenlere orgiit yonetimince diizenli bilgiler verilmesi anlamina
gelmektedir. Ciinkii orgiit prosediirleri hakkinda bilgi sahibi olmak ¢alisanlarin, orgiit
prosediirlerinin  adil  oldugu  yOniindeki algilama ve  degerlendirilmeleri
etkileyebilmektedir. Ayn1 sekilde prosediirlerin adil olduguna iliskin algilamalar hem
yoneticilerin degerlendirilmesi hem de isgorenlerin is tatmini lizerinde belirleyici rol
oynamaktadir. Ozellikle prosediirel bilginin ulagilabilirligi; bireyde, isletmenin
isgorenlerle olan iliskilerinde agik ve samimi oldugu diisiincesini baglatabilecektir.
Orgiit icerisinde kararlarin nasil alindigmi anlamak bireyi sadece karar alim
prosediirlerinin tarafsizligina inanmaya sevk etmemekte, ayn1 zamanda karar vericilere
de giiven duymasim1 saglamaktadir. Bunun tam tersi ise isgorenlerde Orgiit
prosediirlerinin karar vericilerin c¢ikarlarma hizmet ettigi ya da karar vericilerin

yonlendirildigi yoniinde siipheler dogmasina neden olabilmektedir (87).

Ornegin orgiitlerde iicret sistemleri iizerine yapilan arastirmalar, 6zellikle acik 6deme
sistemlerinin prosediirel adalet acisindan 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ciinkii

bu tiir ticret sistemleri iggorenlere oOrgiit icindeki iicret kararlarmin nasil alindigi
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hakkinda bilgiler saglamakla birlikte, bu prosediirlerin ihlal edilmedigine yonelik de
onemli giivenceler sunabilmektedir. Bir baska ifadeyle iicret 6deme gizliligi ya da
belirsizligi ise tarafli ve adil olmayan algilamalarin olusumuna zemin
hazirlayabilmektedir. Sonug olarak bir orgiitiin insan kaynaklar1 verimliligini artirmaya
yonelik gelistirilen ve izlenen yontem ve prosediirlerinin deger ve maliyetine yonelik
bilgilerin siklikla calisanlara sunulmasi hem bu unsurlarin adil olduguna iligkin
duygularm gelisimi hem de hedeflenen ¢iktilara ulasim agisindan dnemlidir. Orgiit igi
iletisim diizeyi, bireyin i rolii veya Orgiit faaliyetleri hakkinda bilgilendirilmesine
yonelik taleplerini karsilayabilecek mevcut bilgi olanagini gostermektedir. Orgiit ici
iletisim diizeyi isgorenin “birisiyle bagarili iletisim kurma veya kendisiyle basarili
iletisim kurulabilmesinin dogurdugu kisisel tatmin” olarak da tanimlanabilmektedir. Bu
baglamda isgorenler ile iist yonetim arasinda iletisim iligkisi kuran Orgiit organlar1 ve
yayinlar1 sadece bir iletisim arac1 degil ayn1 zamanda isgorenler arasinda ¢alisma sevki

ve is tatmini ile adalet hissinin olusumunu atesleyen giiclii birer stratejidir (88).
7. Birimler Aras iliskiler:

Isletme yonetiminin temel ilkelerinden biri olan “isbdliimii ve uzmanlasma”,orgiitiin
ana hedefine ulasmasima hizmet eden cesitli alt amaclarin basarilmasi i¢in, orgiit ici
birimlerin olusturulmasini zorunlu kilmaktadir. Baska bir ifadeyle, Orgiitsel yapida
farkli amaclara yonelen cesitli birimlerin mevcudiyeti, bu birimlerin amaglarinin
farklilig1 ve bu birimler arasi iligkiler; orgiitiin amaglara ulagsma basarisini, calisanlarin
motivasyonunu ve is doyumunu etkileyecektir. Keza, oOrgiitiin bir biitiin olarak
etkinliginin, bu farkli alt amaclarin, biitiiniin amaci1 dogrultusunda esgiidiimlesme
derecesine bagli olmasi da, s0z konusu esgiidiimlesmenin yeterince saglanamadigi
durumlarda pek cok orgiit ici catigmanin ortaya ¢ikmasina imkan saglayacaktir. Ozetle
belirtmek gerekirse, islevsel bir ig boliimlemesi ve birimler arasi iligkinin s6z konusu
olmadig1 her durumda, Orgiit i¢ci ¢atismalarin dogmasi ve calisanlarinin i doyumunun

da azalmas1 beklenen bir sonugtur (89,90).

Modern ve ¢agdas isletmecilik anlayiginin igbdliimii ve uzmanlagma temeline dayandigi
ve sistem yaklagimina gore alt sistemlerin birbirlerinden etkilenmemelerinin s6z konusu
olmadig1 gz Oniine alindiginda; tiim Orgiitlerin gruplar arasi ¢catigmalar1 yagamalarinin
kacimlmaz oldugu acik¢a anlasilacaktir. Orgiit yonetimlerine diisen gorev, bu

catismalar1 en az zarar, en ¢ok fayda ilkesi ¢ercevesinde ele alip, uygun miidahalelerde
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bulunmaktir. Bu ise Oncelikle catigmalarin nedenlerinin dikkatlice teshisini ve orgiitsel
etkinlik tizerindeki etkilerinin saptanmasini, daha sonra da Orgiite zarar verici
catismalarin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasi, olumlu sonuglar saglayacak
catismalarin kontrollii olarak desteklenmesini gerektirecektir. Farkli departmanlarin
yonetici ve calisanlarinin, birlikte karar alabilen, zor durumlarda engellerin iistesinden
gelmek icin giiclerini birlestiren, birbirleriyle saglikl iligkiler kurmalari, firsatlar1 goriip
degerlendirmek i¢in sinerji yaratan ve daima sonug iireten takimlar halinde calismasi,
kurumun  ticari  hedeflerine = ulasmasinda  vazgecilmez  bir sonuctur.
Bunun i¢in ise, farkli departmanlar arasinda hedef birligi ve ortak bir ¢alisma bilinci
olusturmak kacginilmazdir. Bir yandan, ticari hedef ve stratejilerden yola cikarak,
calisanlarin biiyilk resmi gormelerine ve bu resim i¢inde kendi veya birimlerinin
rollerini daha net olarak cizmelerine yardimci olmayi, bir yandan da onlari, lizerlerine
diisen rolii hayata gecirmelerini saglayacak becerilerle donatmay1 hedeflemek orgiitiin
temel amac1 olmalidir. Bu amagclar ancak saglikli ve saglam birimler arasi iligkilerin

olmasi ile orgiit icinde gerceklesebilecektir (89).
8. Catisma Cozme

Yoneticilerin zaman ve enerjilerinin 6nemli bir kismini alan konulardan biri de orgiit
icinde ortaya cikan cesitli diizey ve tiirlerdeki catismalar ve bunlarin yonetimidir.
Orgiitlerde her konuda cesitli farkhiliklar vardir. Bu farkliliklar, kisiler arasi olabilecegi
gibi amaclarda, degerlerde, algilamalarda tutulan yol ve yontemlerde olabilir. Orgiitiin
yoneticisi de iste bu farkliliklar1 yoneten ve bu farkhiliklarla Orgiitii amaglarma
ulastirmaya calisgan kimsedir. Biitiin bu farkliliklar orgiitlerde catismalara yol acar.
Catigsmalar da ¢esitli sorunlara yol acabilecegi gibi, basarili yonetilirse orgiitte yeniligin

ve Orgiitsel gelismenin baglaticisi da olabilirler (91).

Catisma: Insanlarm farkli goriis, ilgi, degerler ve ihtiyaclar konusunda yasadigi dogal
bir anlagsmazlik ya da gerginlik durumudur. Catigsma, bir secenegi tercih etmede bireyin
ya da bir grubun giicliikle karsilasmasi ve bunun sonucu olarak karar verme
mekanizmalarinda bozulma olarak da tanimlanabilmektedir. Catigma ile ilgili tanimlar
analiz edildiginde, catismanin ii¢ unsuru oldugu goriilebilir. Bunlar ¢atigsmaya giren kisi,
grup ya da orgiit, catismaya neden olan sey veya durum ve ¢atigmanin sonucunda ortaya
cikan durumdur. Bu ii¢ unsurdaki farkliliklar catisma tanimlarindaki farkliliklar

dogurur ve catigma tiirlerini ortaya cikarwr. Cagdas yonetim anlayisinda orgiitlerde
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catisgmanin kaginilmazligi nedeniyle, catismanin bastirilmas: degil yOnetilmesi,
cOziilmesi ve oOrgiitiin gelismesi i¢in kullanilmasi anlayislar1 hakimdir. Bu nedenle
catisma Orgiitlerde son derece onemlidir ve basariyla yonetilmesi gerekir. Catigmalari
yonetemeyen, onlardan korkarak bastirmaya calisgan ve onlar1 Orgiitiin amacglarina

yonlendiremeyen yoneticiler basarisiz olmaya mahkumdur (92).

Orgiitlerde cereyan eden cesitli tiirdeki catismalarm nedenleri de oldukca fazla ve
cesitlidir. Bu nedenler arasinda; artan isboliimii, Orgiit ici birimler arasindaki karsilikli
bagimlilik, orgiit kaynaklarin smnirli olusu, ortak karar vermek, kisiler ve gruplarin amag
farkliliklar1, algilama farkhiliklari, uzmanlasma, iletisim alt sistemindeki bozukluklar,
Orgiit yapisinin biiyiikliigli, orgiitteki gorev ve sorumluluklarin karmasikligi, Orgiit
icinde artan rekabet ve rekabetci ddiillendirme sistemi, her yoneticinin kendine has bir
yoneticilik bi¢cimi sergilemesi, ortak deger ve goriislerin yoklugu, orgiitsel yenilesme
sonucu degisen durum, Orgiitteki her personelin farkli kisilik, yetenek, egitim ve

aliskanliklara ve ¢ikarlara sahip olmasi orgiit icinde ¢atigmaya neden olmaktadir (91).

Catismayr ¢ozme kavrami, anlayis olarak cagdas yOnetim anlayismin iiriiniidiir.
Catismaya bakis agis1 yonetim anlayislarindan etkilenir. Geleneksel yonetim yaklagimi,
catisgma kavramindan, catismanm yikici niteligi geregi, catismadan kagmak isteyen
anlayisi savunur. Bu yaklasim catigmanin yonetimi degil ¢Oziimii iizerinde durur.
Cagdas yaklasim ise catismayr olagan hatta kacimnilmaz olarak goriir. Catigsmayi
sonuclarma gore; fonksiyonel (Orgiite faydali) ve difonksiyonel (engelleyici) olarak
ikiye aymrir. Bu goriis geregi olarak da catismanin ¢oziilmesi yerine, yonetilmesi
kavrami kullanilir. Catismanin yOnetilmesinde degisik yaklasimlar kullanilabilir. Bu

yaklasimlar su sekilde siralanabilir (93):

8.1. Problem c¢ozme: Catisma yonetiminde kullanilan cagdas yOontemlerden biridir.
Ozellikle gruplar arasi1 catismalarin c¢oziimiinde etkili oldugu seklinde goriisler
yaygindir. Bu yontemin amaci, hakli ya da haksiz tarafi ayirt etmek degil, sorunu
¢cozmektir. Catismanin iizerine gidilir ve taraflar yiiz yiize getirilir. Bu yaklasimin
Onemli varsayimi, ¢atisan taraflarin bile paylastiklar1 ortak noktalar olduguna iliskindir.
Catismada farkliliklar iizerinde durulmakta, ortak noktalar ihmal edilmektedir. Ozellikle
bilgi eksikligi ve iletisim sorunlar1 yiiziinden c¢ikan catigmalarda etkilidir. Deger

yargilarinin ¢atigmasi ve karmasik sorunlarda daha az basarili olmaktadir.
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8.2. Ustiin amaclar saptama: Catisma icinde olan ve birbirleriyle karsilikli bagimlilik
icinde olan gruplarin hepsi vazgecilmez 6nemde olan ortak bazi amagclar, gruplar istii
amagclar vardir. Bu amaclar catisan gruplarin birinin gerceklestiremeyecegi kapsam ve
niteliktedir; ancak gruplarin ortak cabalariyla gerceklestirilebilir. Bu yontem bu tiir
amaclar bulundugunda etkili olur. Ancak bdyle amaglarm bulunmasi kolay degildir.
Yine etkili olabilmesi icin taraflarn bu amaglara inanmas: sarttir. Bu nedenle buna
inandirma yontemi de denir. Catigmanin amaclarda olmasi durumunda etkili olmasi

zordur.

8.3. Kaynaklarin arttinlmasi: Catismanin kaynaklarin yetersizliginden ¢iktig1
durumlarda etkili olarak kullamilabilen bir yontemdir. Kaynaklar arttirildiginda
taraflarin catigmasi nedeni ortadan kalkacaktir. Bir miidiir yardimcilig1 i¢in, catigan
taraflara ti¢c miidiir yardimcist kadrosu olusturarak her birine bu makamin saglanmasi,
bu yonteme Ornek olarak gosterilebilir. Kaynaklarin arttirilmasi her zaman miimkiin

olmamasi, bu yontemin uygulanabilirliligini sinirlamaktadir

8.4. Kacinma: Bu yontem verimli olmasa da sik¢a kullanilan bir yontemdir. Insanlar
cogunlukla, catisma durumlarindan kacimirlar. Kisa donemde bu gecici bir yontem
olarak kullanilabilir, ancak uzun donemde faydali olamaz. Catigma konusunun onemli
olmadigr durumlarda etkili olabilir. Catisma durumundan uzak durma ve bireyin

catisma nedenini baski altinda tutarak agiga vurmamasi seklinde uygulanir.

8.5. Yumusatma: Durumu oldugundan daha iyi gosterme de catismalarda kullanilan bir
yaklasgimdir. Bu yOntemde yoOnetici c¢atismanm kaynaklarina inmemekte, esas
nedenlerini ele almamaktadir. Bu yiizden kisa vadelidir. YOnetici catigsma yerine
isbirliginin yararlar1 tizerinde durmaktadir. Biz bir aile gibiyiz yaklasimlar1 buna 6rnek

olarak verilebilir. Kisa vadede bir ¢6ziim gibi goriilebilir.

8.6. Uzlastirma: Bu yontemde acik¢a kazanan ya da kaybeden yoktur. Catismanin
taraflar1 pazarhiga girerek catismayi ¢ozmeye calisirlar. Bir orta nokta aranir. Toplu

sozlesmeler buna 6rnek olarak gosterilebilir.

8.7. Yetki kullanma: Catisma yonetiminde eski, fakat etkisi tartisilir bir yontem de
yetki kullanmadir. YoOnetici giictinii ve yetkisini kullanarak c¢atismayr ortadan
kaldirmaya caligir. “Burada amir benim”yaklagimi vardir. Etkisi kisa donemli olan

yaklagimdir.
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8.8. Politik yaklasim: Bu yontemde yonetici taraflara kaybetmesi durumunda destek
sOzii verir. YOnetici her grubun Onerisine yer vererek sorunu ¢ozmeye calisir. Takas,
pazarlik ve uzlagsma baslica politik yaklasimlardandir. Catigmanin ¢oziimiinden ¢ok
taraflar1 tatmin edici yollar bulunmaya calisilir. Biiylik orgiitlerde kullanilmaya daha

elverisli, ancak etkili degildir.

8.9. Hakeme basvurma: Taraflar kendi aralarinda anlagamiyorsa ve yoneticide onlari

inandiramiyorsa, sorun tarafsizligina giivenilen birinin hakemligine birakilir.

8.10. Yapisal degiskenleri degistirme: Orgiitiin formal yapisi ile ilgili diizenlemelere

gidilerek iligkiler degistirilmeye caligilir.

8.11. Davrams degistirme: Grup iiyelerinin davraniglarini egitim yoluyla degistirme,

catismanin yonetilmesinde etkili bir yontemdir.

9. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, “bir orgiitiin icindeki insanlarin davranislarmi yonlendiren normlar,
davranislar, degerler, inan¢lar ve aligkanliklar sistemidir”. Kiiltiir, insanlara yapmak
zorunda olduklar1 seylerin neler oldugu ve nasil davranmalar1 gerektigi konusunda
duygu ve sezgi kazandirir. Bagka bir ifade ile orgiit kiiltiirli, 6rgiit iiyelerinin diisiince ve
davranislarini sekillendiren hakim deger ve inanclardir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda
degisik faktorlerin etkisi oldugu sdylenebilir. Bu olusum siirecinde orgiit kurucularinin
onemli bir rolii vardwr. Ciinkii kurucular daha Onceki felsefeler ve ideolojilerle
kisitlanmadigindan sahip olduklar1 degerler ve inanglarini yapilandiracaklar:r Orgiit
lizerinde etkilerinin olmas1 dogaldir. Orgiit kiiltiiriiniin temel 6geleri ise; degerler,
normlar ve varsayimlardir. Diger yandan, orgiit kiiltiiriiniin ifade bicimleri arasinda;
seremoniler ve torenler, adetler, hikayeler, semboller, dil ve kahramanlar sayilabilir.
Orgiit kiiltiirii pek ¢cok yolla olusturulabilir. Ancak genel olarak 4 asamay1 icermektedir.
Birinci asamada, tek bir kisi, yani oOrgiitiin veya organizasyonun kurucusu, yeni bir
girisim fikrine sahip olur. Ikinci asamada, orgiitiin kurucusu bir ya da daha cok anahtar
kisiyi Orgiite getirir ve goriislerini bu grupla paylasir. Bu getirilen anahtar kisiler,
isletme kurucusunun bakis acisini tasirlar. Tiim grup elemanlar1 boyle bir fikrin dogru,
iyi ve degerli olduguna, biraz risk tasidigina, zaman, para ve enerji harcamaya degecegi
inancindadirlar. Uciincii asamada, kurucunun olusturdugu bu grup, 6rgiit icin bina, yer,

fon vb. bulmaya calisir. Son agamada ise, pek cok kisi orgiite dahil edilir ve genel orgiit
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kiiltiirii hikayesi insa edilmeye baslanmis olur. Goriildiigii gibi, orgiitiin kurucusunun

orgiit kiiltiirtiniin olusturulmasina olan etkisi ¢ok biiyiiktiir (94).

Orgiit liderinin kiiltiir olusturmadaki sorumluluklari bunlarla da siirh degildir. Orgiitte
calisanlar tarafindan benimsenebilecek, onlara yol gosterecek, kalici ve gecerliligini
kolay kolay yitirmeyecek degerler sistemi olusturmasi ve bu degerleri somutlastiracak
ve c¢alisanlara rol modeli olusturacak, onlar1 motive edebilecek kahramanlar yaratmasi,
is gorenler arasindaki takim ruhu, birlik, ait olma duygularini olusturarak, onlarin
yakinlagsmalarin1 saglamak amaciyla da orgiitte torenler diizenlemesi ve orgiitiin temel
degerlerinin nesilden nesile aktarilabilmesi i¢in Orgiit kahramanlarmna iliskin efsaneler
olusturmasi kurum liderinin Orgiit kiiltiirli olusturma siirecindeki sorumluluklari
kapsamindadir. Orgiit kiiltiirii olusturulduktan sonra onun yeni gelenlere aktarilmasi
gerekmektedir. Ozellikle bu konuda orgiitteki insan kaynaklar1 uygulamalar1 kiiltiiriin
hem gelistirilmesi hem de pekistirilmesinde biiyiik ©nem tagimaktadir. Ornegin,
calisanlarin secilmesi, is tanimlarina uygun gorevlere yerlestirilmesi, performanslarinin
belli Olciitlere gore degerlendirmesi, Odiillendirme uygulamasi, siirekli egitim ve
mesleki gelistirme etkinlikleri, terfi iglemleri, ise yeni alinanlarin kiiltiire uyum
gostermelerini,  kiiltiirti  destekleyenlerin  Odiillendirilmelerini,  kiiltiire — aykiri
davrananlarin ve zarar verenlerin de cezalandirilmasini saglar. Diger yandan, orgiit

kiiltiiri calisanlarin sosyallesme siirecine katki saglar (93,95).
10. Kuruma Baghlik ve Giiven

Orgiitsel baglilik ve giiven, calisanlarin kurumda kalma ya da ayrilma egiliminin en
onemli belirleyicilerinden birisidir. Orgiite baglhlik, insan kaynaklari yonetiminin
temelini olusturur. Orgiit yonetimi, calisanlarinin orgiitlerine olan bagliliklarmi, is
yasami kalitelerini ve orgiitle biitiinlesmelerini destekleyecek politikalar1 gelistirmelidir.
Genel olarak Orgiitsel baghlik “bir 6rgiitin ama¢ ve degerlerine, bireyin amag ve
degerlerine gore belirlenen roliinden ve salt ¢ikara dayali degerinden ayri olarak
hissedilen oOrgiitsel bir taraftarhk ve duyussal bir baglanmadir” seklinde

tanimlanmaktadir (93).

Diger bir ifadeyle orgiitsel baglilik, kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite sadik bir
calisan olma isteginin bir sonucudur. Bu bakimdan orgiitsel baglilik, “Orgiitiin amag¢ ve

" 13

degerlerine inanma ve onlar1 kabul etme”, “Orgiit adina daha fazla caba gosterme” ve
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“Orgiit iiyeligini stirdiirmek i¢in siirekli isteklilik gosterme, orgiite giiven” seklinde de

ifade edilmektedir (65).

Orgiitsel baghilig belirleyici faktorleri: kisisel ozellikler, rol ve is ozellikleri ile
calisma ortamina iliskin Ozelliklerin, Orgiitsel baglilik icin belirleyici oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin yetersiz olmasinm olumsuz davranissal sonuglart ise,
isten ayrilma, devamsizlik ve ge¢ gelme, performansta diigme, is stresinde artma ve
calisanlarin i3 doyumunun azalmasi Orgiite baghligin yetersiz olmasmin belli bash

olumsuz sonuglaridir (69, 93).



3. GEREC VE YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN TiPi

Bakirkoy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Sagligi ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve
Arastirma Hastanesi’nde calisan isciler lizerinde yapilan bu ¢alisma kapsadigi zamana

gore kesitsel ve tamimlayici tipte bir aragtirmadir.
3.2. ARASTIRMANIN YERi VE ZAMANI

Bakirkoy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saghgi ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve
Arastirma Hastanesi, I. Cumhuriyet Hiikiimeti’nin kurulmasinin hemen ardindan, 1924
yilinda, Istanbul ili Bakirkoy Ilgesi smirlari igerisinde atil durumda bulunan Resadiye
Kislast’nin bulundugu 18 bin metre karelik arazi izerine, Dr. Mazhar OSM AN’ teklifi
ve donemin Bakanlar Kurulu’nun izni almarak, 500 kadro yatak kapasitesiyle “Istanbul

Emraz-1 Akliye ve Asabiye Hastanesi” adiyla kurulmustur (96,97).

Hastane biinyesinde 43 klinik sefligi, 40 yatakl servis, 18 klinik, 5 laboratuar ve 2 ayr1
toplum ruh saglig1 merkezi semt poliklinigi bulunmaktadir. 2009 yili itibariyle, hastane
3420 kadro, 1800 fiili yatak kapasitesi ve biinyesinde 145 uzman doktor, 212 asistan,
328 hemsire ve 29 psikolog ile hizmet vermektedir (98).
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2008 y1il1 Ocak ayi itibariyle Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saglig1 ve Sinir
Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma Hastanesi biinyesinde hizmet ihalesi sonucu ozel
sirketler iizerinden sozlesmeli olarak calisan 1293 is¢i gorev yapmaktadir. Bu iscilerin
sirketlere gore dagilimi incelendiginde 962 iscinin temizlik, 183 is¢inin yemek, 128
is¢inin giivenlik ve 20 is¢inin de 1s1 merkezinin baglh oldugu sirketler adina hastanede

hizmet verdigi goriilmektedir (98).

Bu arastirma Bakirkoy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Sagligi ve Sinir Hastaliklar:
Egitim ve Arastirma Hastanesi’'nde 15 Ocak - 15 Haziran 2008 tarihleri arasinda

gergeklestirilmigtir.
3.3. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMI

Arastirmanm evrenini Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saghgi ve Sinir
Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma Hastanesi biinyesinde hizmet ihalesi sonucu 6zel sirket
izerinden sozlesmeli olarak calisan is¢iler olusturmaktadir. Evrenin tamaminin
arastrma kapsamina alinmasi amaclanmig, Ornekleme yapilmamistir. Bu nedenle
arastirmanin evrenini 1293 is¢i olusturmustur. Bu iscilerin arastirma sirasinda 33’{iniin
izinli olmasi, 20’sinin anket uygulamasina katilmak istememesinden dolay1r 1240 is¢i

arastirma kapsamina alinmigtir.

Tablo 3.1. Aragtirmaya Katilan Isgilerin Cahstiklar1 Sirketlere Gore Dagilimi

Sirketler Say1 %

Temizlik 942 76.0
Yemek 160 12.9
Giivenlik 118 9.5
Is1 Merkezi 20 1.6
TOPLAM 1240 100.0

3.4. VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada veriler, iscilere anket formu uygulanarak toplanmustir. Anket formu iki
boliimden olusmaktadir. Bunlar; Isgileri Tanitic1 Bilgi Formu ve Is Doyumu Olgegidir.
Isci Tamticr Bilgi Formu: Iscilerin sosyo-demografik 6zellikleri (yas, medeni durum,

cocuk sahibi olma durumu, mezun oldugu okul, yasadigi yer), mesleki 6zellikleri
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(calisma siiresi, ¢alistigl birim ve servis, bulundugu kurumda caligma siiresi, caligma
sekli, gorev sekli), meslekleri ile ilgili goriisleri (meslegini segme durumu, meslegi
isteyerek mi yaptig1, meslegin kendisi i¢in uygunlugu) ve saglik algilar ile ilgili 34

sorudan olusmaktadir (EK 1).

is Doyum Olcegi (IDO): Arastirmada kullanilan ve 10 bslimden olusan Is Doyum
Olcegi (IDO), Almanya’da Universitat Gressen’de Ingwer Borg tarafindan gelistirilmis,
9 Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde kullanilmak iizere, Ege Universitesi
Fen ve Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji Boliimii'niin Almanca’dan Tiirk¢e’ye uyarladig: bir
Olcektir. Bu olcek gecerliligi ve giivenilirliligi daha onceden test edilmis bir 6lgektir.
Olcegin her boliimiinde, ilgili alandaki is doyumu 6lciilmekte; alanlarin tiimii birlikte

degerlendirildiginde de genel is doyumu belirlenmektedir (98-100).

Olgegin boliimleri ve icerdigi madde sayilar1 sirastyla asagidaki gibidir:

Tablo 3.2. s Doyumu Olgeginin Alt Béliimleri

Alt Boliimler Soru Sayisi
Fiziksel Kosullar 5
Isin Kendisi 6
Calisanlarin Gelisimi 5
Ucret ve Odiillendirme Sistemleri 7
Ekip Calismasi 7
Bilgilendirme ve lletisim 6
Birimler Aras liskiler 3
Catisma Cozme 5
Orgiit Kiiltiirii 10
Kuruma Baghlik ve Giiven 6
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Tablo 3.3. Giivenirlilik Analizi Sonuglar

Alt Boliimler Alfa Katsayisi Soru Sayisi
Fiziksel Kosullar 0.886 5
Isin Kendisi 0.704 6
Calisanlarin Gelisimi 0.771 5
Ucret ve Odiillendirme Sistemleri 0.820 7
Ekip Calismasi 0.832 7
Bilgilendirme ve lletisim 0.580 6
Birimler Aras: Iliskiler 0.772 3
Catisma Cozme 0.608 5
Orgiit Kiiltiirii 0.835 10
Kuruma Baghlik ve Giiven 0.846 6
Genel 0.936 60

Alt 0Olceklerde soru sayist az oldugundan, alt Olcekler icin hesaplanan Alfa
katsayilarinin genel Alfa katsayisindan daha kiiciik ¢cikmasi beklenen bir durumdur.

Diger bir ifade ile soru sayis1 arttik¢a alfa katsayis1 da artabilir.

Toplam 60 maddeden olusan Olgekteki her madde, ‘kesinlikle katiliyorum’ ile
‘kesinlikle katilmiyorum’ (1-5 puan) arasinda degisen 5 secenekten biri segilerek,

yanitlanmaktadir (99-101) (EK-I).
3.5. ANKET FORMUNUN UYGULANMASI

Anket formu 15.01.2008 ile 15.06.2008 tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan
yiizylize goriisme teknigi, anket konusunda egitimli almis saglik personeli tarafindan
uygulanmistir. Anket formu uygulanmadan Once gerekli yasal izinler ve etik kurul
onay1 hem Erciyes Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanlig1 Ila¢ Arastirmalar1 Yerel Etik
Kurulu hem de arastirmanm yapildig1 Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saglhigi
ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma Hastanesi Etik Kurulu ve Bastabipligi’nden
alimmustir. Glivenilir yanitlar alabilmek ve formlarm eksiksiz doldurulmasi i¢in
uygulamadan Once arastirmanin konusu ve amaci hakkinda iscilere bilgi verilmis, is

yogunluklari, caligma diizenleri (rotasyon-vardiyali calisma vb.) diisiiniilerek anket
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formunun doldurulmasi i¢in 3-10 giin arasinda zaman taninmis, zaman kisitlamasma
gidilmemigtir.
3.6. OLCEGIN DEGERLENDIRILMESIi

is Doyumu Olceginin Degerlendirilmesi: Olcegin her boliimiinde, 1-5 puan arasinda
degisen 5 secenek isaretlenerek her bolim i¢in toplam puan hesaplanmistir. Olumlu
sorular i¢cin kesinlikle katiliyorum 5 puan iken kesinlikle katilmiyorum 1 puandir.
Olumsuz sorularda ise puanlama tam tersi seklindedir. Yani kesinlikle katiliyorum 1
puan iken kesinlikle katilmiyorum 5 puandir. Boliimlere gore olumlu ve olumsuz soru

numaralar1 Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3.4. Boliimlere gore olumlu ve olumsuz soru numaralari

Boliim No Olumlu Soru No Olumsuz Soru No
Boliim 1 1,2,3,4ve5 -
Boliim 2 1,2,4,5ve 6 3
Bolim 3 3ve5s 1,2ved
Boliim 4 1,2,3,4,5ve6 7
Boliim 5 1,2,3,6ve7 4ves
Boliim 6 1 2,3,4,5ve 6
Boliim 7 - 1,2ve3
Boliim 8 5 1,2,3ve4
Bolim 9 1,2,3,4,5,6,7ve 10 8ve9
Boliim 10 1,2,3,4ve5 6

Her boliimde farkli sayida soru bulundugundan, boliimlerden elde edilecek toplam

puanlarin standart olmas: i¢in,

STP : Standartlastirilmis Toplam Puan
TP -SS TP : Toplam Puan
100 SS  : Soru Sayisi
MinP : Minimum Puan
MakP: Maksimum Puan

STP=———x
MakP — MinP

esitligi ile verilen formiil uygulanmistir. Bu esitlige 6rnek verecek olursak; yedi soru

bulunan Boliim 4 i¢in herhangi bir kisinin yedi soruya verdigi cevaplarin toplaminin 23
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oldugunu diisiinelim. Boliim 4 icin almmabilecek minimum puan 7x1=7 yani tiim
sorulara minimum 1 puan verildiginde elde edilir. Maksimum puan ise 7x5=35 yani
tiim sorulara maksimum 5 puan verildigimde elde edilir. Bu durumda toplam puani 23
olan bir kisinin standart puami STP =(23-7/35-7)x100 esitligi ile 57,14 olarak
hesaplanir. Bu kisinin bu bdlimden alacagi minimum standart toplam puani

STP =(7-7/35-7)x100 esitligi ile 0 puan ve maksimum standart toplam puani
STP = (35-7/35-7)x100 esitligi ile 100 puan olarak hesaplanir. Bu standardizasyon

her boliimden alinan toplam puanin O ile 100 arasinda olmas1 i¢in ve boliimler arasinda

karsilastirma yapabilmek i¢cin uygulanmustir.

Genel i3 doyumu puani hesaplanirken ise tiim sorulardan alinan toplam puandan 60
(toplam soru sayisi) c¢ikarilmis, elde edilen deger 240’a (60 soru i¢in alinabilecek

maksimum puan ile minimum puan farki) boliiniip 100 ile ¢arpilmigtir.

Uygulanan 0Olcekten hesaplanan standartlastirilmis genel iy doyumu puanmi ve alt
boyutlardaki standartlastirilmis iy doyumu puanlarinin maksimum ve minimum

degerleri Boliim 4°te yer alan Tablo 4.6’da verilmistir.

Olcekte iscilerin bos biraktiklar: her bir secenek ‘Kararsizim’ ifadesinin karsilg: olan 3

puan olarak degerlendirilmistir.

Iscilerin egitim diizeyi en son mezun olduklar1 okullar dikkate almarak

degerlendirilmistir.

Arastirma kapsamina alinan iscilerin sosyo-demografik 6zellikleri tablosunda yer alan
cocuk bakimiyla ilgili boliimdeki diger bashigi altinda toplanan grubu; evde akrabasi ve
komsusu tarafindan bakilan ¢ocuklar, kimlerle yasadigi bashg: altinda toplanan diger
grubu ise esi, ¢ocuklari, kaymnvalide/kaymnpeder veya diger aile yakinlariyla birlikte
yasayan isci grubu olusturmaktadir (Tablo 4.1).

Arastirmamizda kullanilan aylik ortalama gelir sinirlar1 belirlenirken ise, 16 yasmdan
biiyiikler i¢in ddenen mevcut asgari iicret, asgari ge¢im indirimi, aghk ve yoksulluk
smirlar1 dikkate ahnmustir. Ornegin: 2009 yili Tiirkiye Istatistik Kurumu, Tiirkiye
Istatistik Yillig1 verilerine gore, 2008 yihinda briit asgari iicret 638 TL olup, net asgari
icret+asgari gecim indirimi 458+60 TL yaklasik 520 TL civaridir (102). 2008 yili
Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2008 Yoksulluk Cahigmasi sonuglarma gore ise, 4 kisilik bir
ailenin aylik yoksulluk sinir1 767 YTL olarak tahmin edilmistir. Bu rakamlar g6z Oniine
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almirsa (Asgari tcret+Yoksulluk Sinir)/2 =(520+767)/2=644 yaklasik 650 TL’dir
(103). Arastirmamizda 650 TL rakamu bir alt sinir olarak alinmistir (Tablo 4.1).

Iscilerin ¢alistiklar1 birimlere gore dagilimi tablosu incelendiginde ise; diger tibbi
birimler baslig1 altinda toplanan grubu; eczane, laboratuvar, radyoloji ve saglik kurulu

gibi hastanenin diger tibbi birimlerde ¢alisan personel olusturmaktadir (Tablo 4.2).

Iscilerin mesleki ozelliklerine gore dagilimi tablosunda yer alan gorev sekli
boliimiindeki diger tibbi birimler personeli basligi altinda toplanan grubu ise; yine
eczane, laboratuvar, radyoloji ve saglik kurulunda calisan personel olusturmaktadir

(Tablo 4.3).

Iscilerin meslekleri ile ilgili goriislerine gore dagilimi tablosunda yer alan meslek
secimiyle ilgili boliimiindeki diger baslikli boliimii ise; meslegini yanhs tercih veya kisa
yoldan meslek sahibi olma nedeniyle tercih eden veya secen is¢i grubu olusturmaktadir
(Tablo 4.4).

Istatistiksel Analiz: Uygulamada yer alan iscilere ait genel is doyumu puam ve alt
boyutlardaki i doyum puanlarinin ¢esitli faktorlere gore karsilastirmalarinda 6ncelikle
is¢ilerden elde edilen puanlarin dagilimlarinin normalligi Kolmogorov-Smirnov testi ile
degerlendirilmistir. Normal dagilima uydugu belirlenen is doyum puanlarinin gruplara
gore karsilastirmalarinda: 1) Iki grup oldugu durumda karsilastirma icin bagimsiz iki
orneklem t-testi, 2) Ug veya daha grup oldugu durumlarda karsilastirma icin tek yonlii
varyans analizi “ANOVA?” testi ve bu gruplarm farkli olmas1 durumunda alt gruplarin
kargilastirmast igin ileri analiz testi olarak Tukey-HSD testi kullanilmistir. Bu
calismada analiz edilen verilerin tamami 30’dan fazla gozlem igermektedir. Genel
doyum puam ile alt dl¢eklerin puanlari arasinda ve alt dlceklerin kendi aralarindaki
iligkileri degerlendirmek i¢in Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Ortalamalar = SH

seklinde gosterilmistir. p<0.05 degerleri istatistiksel olarak onemli kabul edilmistir.



4. BULGULAR

Bu arastirmadan elde edilen bulgular iki boliimde sunulmustur.
® Arastirma grubu tanimlayici bulgular

® Arastirma kapsamina alinan iscilerin is doyumu diizeyleri ve etkileyen faktorlere

iliskin bulgular
4.1. ARASTIRMA GRUBUNU TANIMLAYICI BULGULAR

Tablo 4.1°de arastirma kapsamina giren is¢ilerin sosyo-demografik ozelliklerine gore
dagilimlar1 goriilmektedir. Buna gore, is¢ilerin biiyiik bir kismi 40 yas ve altindadir.

Iscilerin yas ortalamasi 34.8+0.18"dir.

Arastirma kapsamina alman iscilerin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde %72.1°1
erkek, %27.9’u ise kadin, medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma durumuna gore dagilimi
incelendiginde ise, %55.7’sinin evli oldugu, %42.3’iiniin ¢ocuk sahibi oldugu
belirlenmistir. Iscilerin 13.2’sinin 1, %16.25’inin 2, %12.85’inin 3 ve daha fazla
cocuga sahip oldugu ve %57.7’sinin ¢ocugu olmadig1 saptanmistir. Cocuk sahibi olan
iscilerin %64.9’unun cocuklarinin bakim sorunu oldugu belirlenmistir. Arastirmaya
katilan iscilerin ortalama ¢ocuk sayisi ise; 0,95+0.04’dir ve arastirma kapsamindaki her

bir ailenin ortalama bire yakin ¢cocugu oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

Iscilerin %52.1’inin esi ve ¢ocuklariyla birlikte yasadigi, %56.0’min kiralik evde ve

sadece %9.7’sinin kendi evinde oturdugu saptanmustir.



Tablo 4.1. Aragtirma Kapsamina Alinan Iscilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sosyo-demografik Ozellikler Say1 %
Cinsiyet (n=1240)

Erkek 894 72.1

Kadin 346 27.9
Yas gruplari (n=1240)

<30 577 46.6

30-40 534 43.0

>40 129 10.4
Medeni durum (n=1240)

Evli 691 55.7

Bekar 419 33.8

Bosanmis-esi 6lmiig-ayr1 yasiyor 130 10.5
Egitim durumu (n=1240)

[Ikogretim 492 39.7

Lise ve dengi okul 675 54.4

Onlisans ve Lisans 73 5.9
Aylik gelir (n=1240)

650 TL ve altt 895 72.2

651 TL ve iisti 345 27.8
Cocuk sahibi olma durumu (n=1240)

Var 524 42.3

Yok 716 57.7
Cocuk bakim sorunu (n=340)

| var 340 100.0

Cocuk bakimi (n=340)

Anaokulu/kres 63 18.5

Evde ailesi 160 47.1

Evde bakici 44 12.9

Ev disinda bakici 22 6.5

Ev disinda akrabasi 31 9.1

Diger 20 5.9
Kimlerle yasadiklari (n=1240)

Yalniz 45 3.6

Esi ve cocuklartyla 646 52.1

Anne, baba, kardeslerle 317 25.6

Arkadasglarla 166 13.4

Diger 66 5.3
Ikamet durumu (n=1240)

Kiralik ev 695 56.0

Kendi evi 120 9.7

Lojman 254 20.5

Yakinlarina ait bir ev 82 6.6

Pansiyon/otel/6gretmen evi vb. 89 7.2
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Tablo 4.2. Iscilerin Caligtiklar1 Birimlere Gore Dagilimi

Calisilan birim Say1 %
Klinikler 550 44.4
Idari Birimler 268 21.6
Poliklinikler 120 9.7
Teknik Hizmetler 201 16.2
Diger Tibbi Birimler 101 8.1
Toplam 1240 100.0

Arastirma kapsamina alman is¢ilerin %21.6’sinin idari birimlerde, %?9.7’sinin
polikliniklerde, %16.2’sinin teknik birimlerde ve %8.1’inin ise diger tibbi birimlerde
calistiklar: tespit edilmistir. Klinikte ¢alisan is¢ilerin grubu %44.4 ile is¢ilerin biiytik bir

kismin1 olugturmaktadir.

Iscilerin %44.3’iiniin daha 6nce baska kurumlarda calistig1, %55.7sinin ise ilk kez bu

kurumda ise baslayip calismaya devam ettikleri belirlenmistir.

Tablo 4.3' de iscilerin mesleki Ozelliklerine gore dagilimlar1 goriilmektedir. Buna gore
iscilerin toplam hizmet siiresi ortalamast 5.5+4.1 yil, suan bulundugu kurumda ¢aligma
siiresi ortalamasi 5.3+4.2 yildir. Iscilerin %44.4’li servis personeli pozisyonundadir.
Iscilerin ¢alisma diizenleri incelendiginde %36.6's1 gece ve giindiiz vardiyali, %51.0'inin

sadece giindiiz calistiklar1 belirlenmistir.

Iscilerin haftada ortalama ¢alisma siiresi incelendiginde %55.2" sinin 48 saat veya daha kisa
siire ¢alistiklar1 belirlenmis olup, haftalik ¢aligma siiresi ortalamasi 49.34 + 5.4saattir. Gece
nobete kalan is¢i grubu %53.1°dir. Gece ¢alisma siiresi ortalamasi1 14.5 + 3.5 saat; hafta

sonu calisma siiresi ortalamasi ise 16.1 + 7.9 saattir.

Iscilerin %46.9’unun gece nobet tutmadigi, %16.2'sinin ayda 1-3 kez, %31.7'ii 4-6 kez,

%35.2'sinin 7 ve daha fazla kez gece nobet tuttugunu belirtmislerdir.

Iscilerin %67.7'sinin hafta sonu nobet tuttugu, nobet tutan iscilerin %29.7'sinin ayda 1-
2 kez, % 54.4'tinin 3-4 kez ve %15.9'unun 5 ve daha fazla kez hafta sonu nobete

kaldiklarini ifade etmislerdir.



Tablo 4.3. Iscilerin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagilimi

Mesleki Ozellikler (n=1240) Say1 %o
Toplam Hizmet Siiresi

1-5 Yl 738 59,5

6-15 Y1l 401 32,3

>16 Yil 101 8,2
Su An Bulundugu Kurumda Hizmet Siiresi

1-5 Y1l 838 67.6

6-15 Y1l 371 29.9

>16 Yil 31 2.5
Calisma Diizeni

Sadece Giindiiz 632 51.0

Sadece Gece 154 12.4

Gece / Giindiiz Vardiyali 454 36.6
Haftalik Caliyma Siiresi

<48 Saat 685 55.2

49-55 Saat 341 27.5

>56 Saat 214 17.3
Gece Nobet Tutma Durumu

Nobet Tutan 658 53.1

Nobet Tutmayan 582 46.9
Hafta Sonu Calisma Durumu

Calisan 839 67.7

Calismayan 401 32.3
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Tablo 4.4°de iscilerin meslekleri ile ilgili goriislerine gore dagilimi verilmistir. Iscilerin

mesleklerini secme durumlarina bakildiginda; %48.0'min kendisinin, % 25.9'unun ailesi

ile birlikte sectikleri goriilmektedir. Iscilerin biiyiik bir kismi mesleklerini isteyerek

yaptiklarin1 belirtmistir. Arastrma kapsamma alman iscilerin %39.4'ti mesleklerinin

kendilerine uygun olmadigini diisiinmektedir.

Iscilerin %40.7'si bulundugu birimden ayrilmay diisiindiiklerini belirtmislerdir. Bulundugu

birimden ayrilmay1 diisiinen iscilerin %?25.5' devlete ait bir kurumda, %10.1'1 nobeti

olmayan herhangi bir servis/poliklinikte, %5.1'1 bulundugu birim hari¢ herhangi bir

yerde caligmak istediklerini ifade etmislerdir.
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Iscilerin birim degistirme nedenleri incelendiginde %34.3'ii nobet olmamasi, %20.7'si is
yogunlugunun az olmasi ve aileye zaman ayrrmak amaciyla, %45'1 ise cesitli nedenlerle

calistig1 birimi degistirmek istemektedir.

Tablo 4.4. Iscilerin Meslekleriyle Ilgili Goriislerine Gore Dagilimi

Mesleki Goriisler (n=1240) Say1 %

Meslek Secimi

Kendisi 595 48.0
Ailesi ile birlikte 321 25.9
Yalniz ailesi karar veren 123 9.9
Tesadiifen secen 85 6.9
Arkadaslari/yakinlari 72 5.8
Diger 44 3.5

Meslegi isteyerek Yapma Durumu

Evet 724 58.4

Hayir 516 41.6

Meslegin Kendisi Icin Uygunlugu

Cok uygun 122 9.9
Uygun 409 33.0
Uygun degil 489 39.4
Hi¢ uygun degil 220 17.7

Bulundugu Birimden Ayrilma Diisiincesi

Evet 505 40.7

Hayir 735 59.3

Tablo 4.5'de iscilerin saglik durumlarma gore dagilimlari goriilmektedir. Iscilerin
%63.2's1 son bir ay icerisinde rahatsizlik gecirdigi ve bunlarin da iist solunum yolu
enfeksiyonu, bel agrisi, ayak-bacak agrisi/sislik/6dem, yorgunluk/halsizlik ve diger

rahatsizliklar oldugu belirlenmistir.

Iscilerin %44.4’ii kendi sagliklari hakkinda 'orta' seklinde degerlendirme yaptiklari

saptanmugtir.
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Iscilerin %58.3’ii uyku problemi yasadigini ifade ederken, %52.5' ara sira kendilerini

depresif (bunalimda) hissettiklerini belirtmislerdir.

Tablo4.5. scilerin Saghk Durumlarina Gére Dagihim

Saghk Durumu (n=1240) Sayr %
Bedensel Rahatsizhk
Gecirmedi 456 36.8
Gegirdi 784 63.2
Saghk Algilan
Iyi 425 34.3
Orta 551 44 .4
Kot 264 21.3
Uyku Problemi
Oldu 723 58.3
Olmad1 517 41.7
Depresif hissetme durumu
Hi¢ olmadi 78 6.3
Ara sira oldu 651 52.5
Sik sik oldu 149 12.1
Her zaman oldu 362 29.2
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4.2. ARASTIRMA KAPSAMINA ALINAN IiISCILERIN IS DOYUMU
DUZEYLERI VE ETKiLEYEN FAKTORLERE iLiSKiN BULGULAR

Iscilerin is doyumu puan ortalamalar1 ve dlgegin her alt boyutunun aldigi minimum ve

maksimum degerler Tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo4.6. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Standart Puanlart

is Doyumu Olcegi X +SH Min Puan | Mak. Puan SS

Fiziksel Kosullar 46.3740.68 0.0 100.0 24.09
Isin kendisi 46.65+0.55 0.0 95.8 19.25
Calisanlarin gelismesi 52.8240.37 10.0 100.0 13.18
Ucret ve odiil sistemleri 63.46+0.46 3.6 96.4 16.27
Ekip calismasi 44.34+0.34 3.6 85.7 11.99
Bilgilendirme ve iletisim 45.86+0.39 8.3 91.7 13.58
Birimler arasi iliskiler 34.85+0.59 0.0 100.0 20.61
Catisma ¢ozme 47.99+0.35 0.0 90.0 12.16
Orgiit kiiltiirii 56.20+0.40 7.5 95.0 14.08
Kuruma baghlik ve giiven 53.9140.60 0.0 100.0 20.99
Genel is Doyumu 50.59+0.24 13.8 74.6 8.33

SH: Standart Hata, SS: Ortalamanin Standart Sapmast

Arastirma kapsamma alinan iscilerin, standart puanlara gore, genel is doyumu puan
ortalamast 50.59 olup, Olcekten alinabilecek en cok puan ortalamasmin yarisindan
fazladir. Alt 6lcek puan ortalamalar1 en ¢ok olanlar sirasiyla: ticret ve 6diil sistemleri
(x =63.46), orgiit kiltiirii (x =56.20), kuruma baghlik ve giiven (x=53.91) ve
calisanlarin gelismesidir (x =52.82). Puan ortalamalar1 en az olan alt Olgekler ise
sirastyla: catigma ¢oziimleme (x =47.99), isin kendisi ( x =46.65), fiziksel kosullardir
(x =46.37), bilgilendirme ve iletisim ( x =45.86), ekip calismas1 ( x =44.34) ve birimler
arast iliskilerdir ( x =34.85).
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Arastirma kapsamina alinan isc¢ilerin cinsiyet duruma gore is doyumu ve alt boyutlarinin
puan ortalamalar1 Tablo 4.7°da gosterilmistir. Cinsiyet duruma gore is doyumu puan

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo4.7. Arastrma Grubunun s Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmin Cinsiyete Gore Kargilagtirilmast

CINSIYET

Kadin Erkek
Alt Olgekler (n=346) (n=894) P

X+SH X+SH
Fiziksel Kogullar 44.2+1.17 47.2+0.83 0.03
Isin kendisi 47.1+£1.04 46.5+0.64 0.58
Calisanlarin gel. 53.5+0.67 52.6+0.45 0.25
Ucret ve odiil sis. 66.6+0.81 62.2+0.55 <0.001
Ekip calismast 44.4+066 44.3+0.40 0.85
Bilg. ve iletisim 45.8+0.75 45.9+0.45 0.91
Birim. arasi iligki 31.2+1.02 36.3+0.70 <0.001
Catisma ¢ozme 47.3+0.68 48.3+0.40 0.20
Orgiit kiiltiirii 57.6+0.78 55.7+0.46 0.03
Kuruma baglihk 56.6x1.14 52.9+0.70 <0.001
Genel is Doyumu 51.1+0.43 50.4+0.28 0.14

Iscilerin cinsiyete goére is doyumu ©lcegi alt boyutlarinin puan ortalamalari
degerlendirildiginde; fiziksel kosullar, {icret ve 0diil sistemi, birimler arasi iligkiler,
orgiit kiiltliri ve kuruma baghlik alt boliimiine ait puan ortalamalar1 hari¢ diger alt
boliimlerin puan ortalamalar1 acisindan cinsiyetler arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamaistir (p>0.05).
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Arastirma kapsamina alinan is¢ilerin yaslarma gore is doyumu ve alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 Tablo 4.8'de gosterilmistir. Iscilerin yas gruplarma gore genel is doyumu

puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Tablo4.8. Arastrma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmm Yas Gruplarna Gore Karsilastiriimast

YAS GRUPLARI
) 30 altx 30-40 41 ve iistii
Alt Olgekler (n=577) (n=534) (n=129) P
X +SH X +SH X +SH

Fiziksel Kosullar 48.1+0.83" 42.541.42° 4424225 <0.001
Isin kendisi 48.6+0.64 43.4+1.22° 41.8+1.79° <0.001
Calisanlarin gel. 53.1+0.43" 53.3+0.85" 50.2+1.28" 0.06
Ucret ve odiil sis. 65.0+0.56 60.8+0.99" 59.6+1.36" <0.001
Ekip calismast 45.3+0.41° 41.5+0.73° 44.9+1.02° <0.001
Bilg. ve iletisim 46.0+0.48" 45.9+0.81° 44.9+1.12° 0.68
Birim. arasi iliski 33.8+0.71° 34.6+1.24* 42.0£1.76° <0.001
Catisma ¢ozme 47.9+0.43" 47.8+0.70° 49.1+1.09° 0.52
Orgiit kiiltiirii 58.0+0.49" 52.9+0.80° 52.4+1.21° <0.001
Kuruma baghlik 55.3+0.75 52.6£1.19° 48.1%1.66° <0.001
Genel Is Doyumu 51.6+0.28" 48.6+0.51° 48.5+0.76° <0.001

a,b: Her satirda farkl harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Iscilerin yas gruplarina gore is doyumu olgegi alt boyutlarmm puan ortalamalar
degerlendirildiginde; bilgilendirme ve iletisim, catisma ¢dzme ve calisanlarin gelisimi
alt boliimiine ait puan ortalamalar1 hari¢ diger alt boliimlerin puan ortalamalari
acisindan yas gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Gerek genel i3 doyumu puani ve gerekse cesitli alt boyut puanlarinm, birimler arasi
iligkiler alt boyutu hari¢, 30 ve asagi yas gruplarinda diger yas gruplarindan daha

yiiksek oldugu saptanmistir.
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Arastirma kapsamimna alman is¢ilerin egitim durumlarma gore i doyumu ve alt
boyutlarinin puan ortalamalar1 Tablo 4.9'da verilmistir. Egitim durumlarina gore, gerek
i3 doyumu puan ortalamalar1 arasinda, gerekse iscilerin is doyumu Olcegi alt

boyutlarinin puan ortalamalar1 arasindaki anlaml bir farklilik bulunamamigstir (p>0.05).

Tablo4.9. Arastirma Grubunun is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinmn Egitim Durumlarna Gére Kargilagtiriimast

EGITIM DURUMU
Tlkogretim Lise ve Dengi | Onlisans ve Lisans
Alt (")l(;ekler (n=492) (n=675) (n=73) p
X +SH X +SH X +SH

Fiziksel Kosullar 44.8+1.07 47.4+0.93 47.7+£2.91 0.16
Isin kendisi 47.3+0.89 46.0+0.73 47.5+£2.33 0.48
Calisanlarin gel. 53.4+0.57 52.5+0.51 51.6+1.67 0.35
Ucret ve odiil sis. 63.8+0.71 63.1+0.63 65.1+2.14 0.52
Ekip caligsmasi 44.1+0.53 44.3+0.47 46.4+1.42 0.29
Bilg. ve iletigim 46.3+0.61 45.5+0.52 46.1+1.71 0.67
Birim. arasi iligki 34.9+0.92 34.7£0.78 35.7£2.83 0.93
Catisma ¢bzme 48.5+0.54 47.5+0.48 49.4+1.33 0.24
Orgiit kiiltiirii 57.1£0.63 55.6+0.53 56.3£1.89 0.21
Kuruma baghlik 54.940.95 53.1+0.80 54.942.45 0.34
Genel is Doyumu 50.9+0.36 50.3+0.32 51.4+1.12 0.31
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Arastirma kapsamimna alinan iscilerin medeni duruma gore i doyumu ve alt

boyutlarinin puan ortalamalar1 Tablo 4.10’da gosterilmistir. Medeni duruma gore

iscilerin i3 doyumu 0lcegi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 degerlendirildiginde; ticret

ve ddiillendirme boyutu bosanmis ve ayr1 yasayan ¢alisanlarda, evli veya bekar olanlara

gore daha yiiksek olup; diger tiim alt boyutlarin puan ortalamalar1 agisindan gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p >0.05).

Tablo 4.10. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmin Medeni Duruma Gore

Karsilastirilmasi
MEDENI DURUM
) Evli Bekar Bosanmis/Ayr yasiyor
Alt Olcekler (n=691) (n=419) (n=130) p
X+SH X+SH X+SH

Fiziksel Kosullar 46.0+0.90 47.1+£1.22 45.8+2.10 0.72
Isin kendisi 47.0+0.72 46.0+0.97 46.7+1.61 0.69
Calisanlarin gel. 52.7+0.49 53.1+0.67 52.3+1.16 0.81
Ucret ve odiil sis. 63.2+0.61° 62.7+0.82° 67.0+1.38" 0.03
Ekip caligsmasi 44.7+0.44 44.0+0.59 43.6+1.22 0.48
Bilg. ve iletisim 46.6+0.52 45.1+0.64 44.3+1.22 0.08
Birim. arasi iligki 35.9+£0.79 33.8+1.01 32.6£1.67 0.11
Catisma ¢ozme 48.5+0.47 47.8+40.57 46.2+1.06 0.13
Orgiit kiiltiirii 56.5+0.53 55.7+0.70 56.4£1.25 0.68
Kuruma baglihk 53.6+0.80 54.241.03 54.6+1.82 0.82
Genel is Doyumu 50.8+0.31 50.3+0.42 50.5+0.76 0.64

a,b: Her satirda farkl harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.
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Arastirma kapsamina alinan is¢ilerin aylik gelir diizeyine gore Olceklerden aldiklar:
genel i3 doyumu puanlar1 Tablo 4.11°de verilmistir. Aylik ortalama geliri 650 TL ve
daha az icret alan isciler, aylik geliri 651 TL ve daha fazla iicret alan iscilere oranla
genel is doyum puan ortalamasi yiiksek olmasina ragmen, aralarinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki tespit edilmemistir (p>0.05).

Birimler arasi iliskiler ve catisma ¢6zme hari¢ diger tiim i3 doyumu alt boyutlar1 ve
genel i3 doyumu puan ortalamalar: en yiiksek olan grup 650 TL ve daha az iicret alan

is¢ilere aittir.

Tablo 4.11. Arastrma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinin Aylik Gelir Diizeyine Gore
Dagilim

AYLIK GELIR DUZEYI (TL)
) 650 TL ve asagis1 | 651 TL ve yukarisi
Alt Olcekler (n=895) (n=272) p
X+SH X+SH

Fiziksel Kogullar 46.9+0.81 44.9+1.26 0.17
Isin kendisi 46.9+0.63 46.1+1.10 0.49
Calisanlarin gel. 53.4+0.44" 51.3+0.71" 0.001
Ucret ve odiil sis. 63.8+0.53 62.5+£0.92 0.21
Ekip calismasi 44.5+0.39 43.9+0.68 0.39
Bilg. ve iletigim 45.9+0.45 45.8+0.76 0.92
Birim. arasi iligki 34.2+0.67 36.5£1.17 0.08
Catisma ¢cozme 47.9+0.41 48.2+0.66 0.66
Orgiit kiiltiirii 56.6+0.47 55.240.78 0.12
Kuruma baglilik 54.6+0.70 52.1+1.14 0.07
Genel Is Doyumu 50.9+0.27 49.9+0.47 0.06

a,b: Her satirda farkl harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.
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Arastirma kapsamina almman iscilerin ¢alistiklar1 birimlere gore is doyumu ve alt
boyutlarinin puan ortalamalar1 Tablo 4.12°de verilmistir. Calisilan birime gore is
doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Yapilan ileri analiz sonucunda kliniklerde calisan is¢ilerin genel doyum puan
ortalamasi, idari birimler ve teknik hizmet birimlerinde calisan iscilere gore anlamli

olarak diisiik bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.12. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmin Calisilan Birime Gore
Karsilastirilmasi

CALISILAN BiRiM
Klinikler idari Poliklinikler | Teknik Diger Tibbi
Alt Oleekler (n=550) Birimler (n=120) Birimler Birimler ,
_ =268 — =201 =101
X+SH (E ) X+*SH (E ) (E )
X+SH X+SH X+*SH

Fiziksel Kosullar 41.040.95* | 51.9+1.59" | 47.0£2.03° | 50.0+1.59" | 53.1+2.68" | <0.001

Isin kendisi 44.7+0.82% | 47.7+1.22° | 46.9+1.67° | 50.6£1.25" | 46.3+2.03" 0.001

Calisanlarin gel. 52.6+0.53 52.9+0.88 52.4+1.05 53.7+£0.94 52.7+1.58 0.87

Ucret ve odiil sis. 62.6+0.72 63.4+1.00 65.2+1.24 65.2+1.13 62.7+1.53 0.27

Ekip calismasi 43.740.52* | 44.3+0.72" | 43.0£1.04* | 46.7+0.88" | 44.7+1.12" 0.03

Bilg. ve iletisim 45.940.57 45.7+0.84 45.1+1.16 45.240.97 47.9+1.47 0.55

Birim. aras1 iliski | 36.8+0.87* | 34.9+1.36" | 33.5+1.84" | 31.3+1.36" | 32.8+1.92" 0.02

Catisma ¢bzme 48.3+0.54 48.4+0.72 48.5+1.00 47.0+£0.87 46.5+1.10 0.44

Orgiit kiiltiirii 55.3+0.61 56.2+0.85 57.1+1.23 58.4+0.98 55.4+1.36 0.10

Kuruma baghlik 52.0+0.96 55.9+1.20 52.7+1.63 55.9+1.39 56.5£2.15 0.06

Genel is Doyumu | 49.6£0.37* | 51.440.51" | 50.6+0.61* | 52.120.54" | 51.2+0.88" | <0.001

a,b: Her satirda farkl harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Iscilerin ¢alistiklar1 birimlere gore is doyumu 6lgegi alt boyutlarinin puan ortalamalari
degerlendirildiginde fiziksel kosullar, isin kendisi, ekip calismasi ve birimler arasi
iligkiler puan ortalamalar1 hari¢ diger alt boliimlerin puan ortalamalar1 agisindan

calisilan birimler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05).
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Arastirma kapsamina alinan iscilerin toplam hizmet siirelerine gore is doyumu ve alt
boyutlarinin puan ortalamalar1 Tablo 4.13’de gosterilmistir. Toplam hizmet siiresine
gore is doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmugstur (p<0.05). Yapilan ileri analiz sonucunda 1-5 hizmet yili olan is¢i
grubunun puan ortalamasi, 6-15 ve 16 ve istii hizmet yili olan ig¢i grubuna gore

anlamli olarak yiiksek bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.13. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmin Toplam Hizmet
Siiresine Gore Karsilastirilmast

TOPLAM HiZMET SURESI (YIL)
1-5 6-15 16 ve iistii
Alt Olgekler (n=738) (n=401) (n=108) p
X +SH X +SH X +SH

Fiziksel Kosullar 46.6+0.85 45.6+1.25 48.042.65 0.62
Isin kendisi 46.6+0.70 46.7+0.99 47.2+1.80 0.96
Calisanlarin gel. 53.6+0.47" 52.0+0.71* 50.5+1.21° 0.04
Ucret ve odiil sis. 66.0+£0.55 60.5+0.87" 56.5+1.64° <0.001
Ekip calismasi 44.5+0.45 44.240.59 43.5+1.17 0.68
Bilg. ve iletisim 46.0+0.50 46.0+0.68 44.6+1.29 0.60
Birim. aras1 iliski 31.9+0.71° 39.8+1.10° 36.9+2.07° <0.001
Catisma ¢ozme 47.4+0.45 48.8+0.62 49.4+1.12 0.10
Orgiit kiiltiirii 57.3+0.52° 54.8+0.70° 53.741.23 <0.001
Kuruma baghlik 56.5+0.77" 50.7+1.03° 47.741.95° <0.001
Genel is Doyumu 51.240.29" 49.9+0.44° 48.7+0.86" <0.001

a,b,c: Her satirda farkli harf tasiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Arastirma kapsamina alman iscilerin toplam hizmet siiresine gore is doyumu alt
boyutlarindan ¢alisanlarin gelisimi, iicret ve 6diil, birimler arasi iligkiler, orgiit kiiltiirti
ve kuruma baghlik alt boyutlarinda gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p<0.05). Yapilan ileri analiz sonucu 1-5 yil hizmet siiresi olan iscilerin
calisanlarin gelisimi, ticret ve odiil, orgiit kiiltiirli ve kuruma baghlik alt boyutlarinda
puan ortalamalar1 diger gruplara gére anlamli olarak yiiksek bulunmustur (p<0.05). 1-5
yil hizmet siiresi olan is¢ilerin birimler arasi iliski alt boyutunda ise puan ortalamalari

diger gruplara gore anlamli olarak diisiik bulunmustur (p<0.05).
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Arastirma kapsamina alinan iscilerin su an c¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siirelerine
gore i3 doyumu ve alt boyutlarinin puan ortalamalar1 Tablo 4.14’de gosterilmistir.
Kurumdaki hizmet siiresine gore is doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Yapilan ileri analiz sonucunda 1-5 y1l
hizmet yili olan is¢i grubunun puan ortalamas: 51.2 olup, arastirma grubundaki
is¢ilerden 6-15 yildir ayn1 hastanede caligan iscilere oranla iicret ve 6diil, birimler arasi
iligkiler, orgiit kiiltiirti ve kuruma baglhilik alt boyutlarinda is doyumu puan ortalamalar1

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.14. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinin Kurumdaki Hizmet
Siiresine Gore Karsilastirilmast

KURUMDAKI HiZMET SURESI (YIL)
1-5 6-15 16 ve iistii

Alt Olgekler (n=838) (n=371) (n=31) p

X+SH X+SH X+SH
Fiziksel Kosullar 47.1%0.82 45.0£1.30 44.0+4.28 0.34
Isin kendisi 47.0+0.67 46.0+1.01 44.6+2.62 0.57
Calisanlarin gel. 53.2+0.45 52.0+0.72 52.6%£1.90 0.32
Ucret ve 6diil sis. 65.0+£0.54" 60.7+0.89" 55.6+3.03° <0.001
Ekip calismasi 44.6+0.42 43.9+0.61 42.3+£1.97 0.38
Bilg. ve iletisim 45.9+0.47 45.8+0.71 45.7+1.98 0.97
Birim. aras: iliski 32.6+0.68" 39.7+1.12° 36.843.74° <0.001
Catisma ¢bzme 47.8+0.42 48.4+0.64 47.6+£2.21 0.78
Orgiit kiiltiirii 57.0+0.49° 54.5+0.74° 53.3+2.01° 0.01
Kuruma baghlik 56.0+0.72" 49.8+1.10 45.3+2.81° <0.001
Genel is Doyumu 51.2+0.28" 49.6+0.46" 47.741.29° <0.001

a,b,c: Her satirda farkli harf tasiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Arastirma kapsamina alman is¢ilerin ¢caligma bigimi incelendiginde; aragtirma grubunun
hepsinin sigortali olarak ¢ahstig: tespit edilmistir. Iscilerin calisma bicimlerine gore is
doyumu alt boyutunda; fiziksel kosullar, igin kendisi, bilgilendirme ve iletisim, birimler
arasi iligkiler ve ¢atigsma ¢dzme puan ortalamalarinin genel doyum puan ortalamasindan

diisiik oldugu tespit edilmistir.
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Aragtirma kapsamina alinan iscilerin caligma diizenlerine gore is doyumu ve alt
boyutlarmin puan ortalamalar1 Tablo 4.15’de gosterilmistir. Iscilerin ¢caligma diizenlerine
gore genel i3 doyumu puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.15. Aragtrma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmnin Calisma Diizenine Gore
Karsilastirilmasi

CALISMA DUZENI
) Sadece Giindiiz Sadece Gece Gece/Giindiiz
Alt Olcekler (n=632) (n=154) (n=454) p
X +SEM X +SEM X +SEM

Fiziksel Kosullar 47.0+1.05" 51.242.14° 51.242.14° 0.01
fsin kendisi 49.0+0.86" 48.6+1.59" 48.6+1.59" <0.001
Calisanlarin gel. 53.6+0.58 54.4+1.12 54.4+1.12 0.06
Ucret ve odiil sis. 67.5+0.68" 66.9+1.27"° 66.9+1.27"° <0.001
Ekip calismast 45.240.57 45.0+£0.89 45.0+0.89 0.07
Bilg. ve iletisim 46.1%0.63 43.8+1.09 43.8+1.09 0.14
Birim. arasr iliski 30.7+0.88" 30.4+1.61° 30.4+1.61° <0.001
Catisma ¢ozme 47.4+0.58 47.6+1.14 47.6+1.14 0.34
Orgiit kiiltiirii 58.5+0.69" 58.1+1.12" 58.1+1.12" <0.001
Kuruma baghlik 57.9+0.99" 56.3+1.66" 56.3+1.66" <0.001
Genel Is Doyumu 52.1£0.36" 51.9+0.70" 51.9+0.70" <0.001

a,b: Her satirda farkli harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Iscilerin caligma diizenlerine gore; is doyumu alt boyutlarindan ¢alisanlarm gelisimi, ekip
caligmasi, bilgilendirme ve iletisim ve catigma ¢dzme alt boyutlar: hari¢ diger boyutlarin
puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p<0.05). Yapilan ileri analizde; sadece giindiiz calisan is¢i grubunun puan

ortalamalarinin diger is¢ilere gore anlamli olarak yiiksek oldugu saptanmistir (p<0.05).
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Arastirma kapsamina alman iscilerin gece nobet tutma durumuna gore is doyumu ve alt
boyutlarmm puan ortalamalar1 Tablo 4.16°da gosterilmistir. Iscilerin gece nobet tutma
durumuna gore; calisanlarin gelisimi alt boyutu hari¢ diger tiim boyutlarm puan
ortalamalar1 acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(p>0.05). Gece nobet tutan is¢ilerin ¢alisanlarin gelisimi alt boyut puan ortalamast ise; gece

nobeti tutmayanlardan diisiik bulunmusgtur.

Tablo 4.16. Arasirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmin Gece Nobet Tutma Durumuna Gore
Karsilastirilmasi

GECE NOBET TUTMA DURUMU
) Nobet Tutan Nobet Tutmayan
Alt Olcekler (E=658) (E=582) p
X+SH X+SH
Fiziksel Kosullar 46.0+0.92 46.7+1.02 0.62
Isin kendisi 46.8+0.76 46.5+0.79 0.81
Calisanlarin gel. 51.7+0.52 54.1+0.53 <0.001
Ucret ve odiil sis. 63.7+0.64 63.2+0.67 0.56
Ekip calismast 44.9+0.47 43.7+0.50 0.09
Bilg. ve iletisim 45.8+0.53 46.0+0.57 0.78
Birim. arasu iligki 35.1+£0.81 34.6+0.84 0.65
Catisma ¢ozme 48.3+0.47 47.6+0.51 0.27
Orgiit kiiltiirii 55.7+0.54 56.80.60 0.18
Kuruma baglihk 53.2+0.84 54.7+0.84 0.19
Genel is Doyumu 50.5+0.32 50.8+0.35 0.53
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Aragtirma kapsamina alinan is¢ilerin haftada ortalama caligma siiresine gore is doyumu
ve alt boyutlarmmn puan ortalamalar1 Tablo 4.17°de gosterilmistir. Iscilerin haftalik
calisma siiresine gore genel i doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Iscilerin haftalik calisma siiresine gore; is doyumu alt boyutlarndan iicret ve 6diil,
birimler arasi iliskiler, orgiit kiiltiirii ve kuruma baglilik puan ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.17. Aragtirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinin Haftada Caligma Siiresine Gore
Karsilastirilmasi

HAFTALIK CALISMA SURESI (Saat)
48 saat ve asagisi 49 saat ve listii
Alt Olgekler (n=685) (n=555) p
X+SH X+SH

Fiziksel Kosullar 47.4+0.87 45.1+1.08 0.09
Isin kendisi 47.2+0.73 46.0+0.83 0.30
Calisanlarin gel. 53.4+0.49 52.1+0.58 0.09
Ucret ve odiil sis. 65.4+0.60" 61.1+0.71° <0.001
Ekip calismast 44.6+0.44 44.0+£0.54 0.41
Bilg. ve iletisim 46.2+0.53 45.4+0.56 0.26
Birim. aras iliski 32.1+0.75 38.3+0.90 <0.001
Catisma ¢ozme 47.6+0.46 48.5+0.52 0.19
Orgiit kiiltiirii 57.940.53" 54.1+0.59 <0.001
Kuruma baghlik 57.1+0.80° 49.9+0.87° <0.001
Genel is Doyumu 47.440.87 45.1+1.08 0.09

a,b: Her satirda farkli harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.
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Arastirma grubuna alman iscilerin hafta sonu ¢alisma durumuna gore genel is doyumu
ve alt boyutlarinn puan ortalamalar1 Tablo 4.18'de gosterilmistir. Is doyumu puan
ortalamalar1 acisindan gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Birimler arasi iligkiler ile catigma ¢6zme alt boyutlar: hari¢ diger alt boyutlarinm
puan ortalamalar1 hafta sonu calismayanlarda, calisanlara gore anlamli olarak diisiik

bulunmustur.

Tablo 4.18. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinmn Hafta Sonu Nobet Tutma Durumuna
Gore Dagilimi

HAFTA SONU NOBET TUTMA DURUMU

Nobet Tutmayan Nobet Tutan
Alt Olcekler (n=401) (n=839) p

X +SEM X +SEM

Fiziksel Kosullar 40.7£1.20 49.14+0.82 <0.001
Isin kendisi 42.6+0.98 48.6+0.65 <0.001
Calisanlarin gel. 52.5+0.70 52.9+0.44 0.61
Ucret ve odiil sis. 59.040.85 65.6+0.54 <0.001
Ekip calismast 42.3+0.61 45.3+0.41 0.00
Bilg. ve iletigim 45.6+0.69 46.0+0.46 0.71
Birim. arasi iligki 40.0£1.06 32.4+0.69 <0.001
Catisma ¢ozme 48.2+0.60 47.9+0.42 0.74
Orgiit kiiltiirii 53.3+0.72 57.6x0.47 <0.001
Kuruma baglihk 48.7+1.08 56.4+0.70 <0.001
Genel is Doyumu 48.240.46 51.7+0.26 <0.001
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Arastirma kapsamma alinan is¢ilerin meslekleri ile ilgili goriislerine gore is doyumu
puan ortalamalar1 Tablo 4.19’da goriilmektedir. Arastirma kapsamina alman iscilerden
meslegini isteyerek yaptigmi sOyleyenlerin, meslegi kendisine uygun goOrenlerin ve
bulundugu birimden ayrilma diisiincesinde olmayanlarin puan ortalamalarmin,
digerlerine gore yiikksek oldugu ve aradaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu

yapilan bagimsiz iki 6rneklem t-testi sonucunda saptanmustir (p<0.05).

Tablo 4.19. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarmin Meslekleri ile lgili
Goriislerine Gore Dagilimi

GENEL IS DOYUM PUANI
Mesleki Goriis n X +SH p
Meslegi isteyerek yapma durumu
Evet 724 51.6x0.37 <0.001
Hayir 516 49.9+0.31
Meslegin kendisi icin uygunlugu
Uygun 531 51.2+0.30 <0.001
Uygun degil 709 49.8+0.37
Bulundugu birimden ayrilma diisiincesi
Evet 505 50.0+0.29 <0.001
Hayir 735 51.4+0.40
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Iscilerin saglik durumlarma goére is doyumu puan ortalamalart Tablo 4.20°de
verilmigtir. Bedensel rahatsizligi, uyku problemi olan ve kendilerini depresif
(bunalimda) hissettiklerini belirten is¢ilerin puan ortalamasinin belirtilen problemleri
olmayan iscilerin puan ortalamasmin istatistiksel olarak farkli olmadigi belirlenmistir

(p>0.05).

Iscilerin kendi sagliklarimi degerlendirmelerine gore is doyumu puan ortalamalarina

n

bakildiginda en yiiksek puan ortalamasinin kendi sagliklarmi "orta" olarak
degerlendirenlerin, en diisik puan ortalamasinin da "iyi" ve "koti" olarak
degerlendirenlerin oldugu goriilmektedir. Saghk algilarina gore i doyumu puan

ortalamalar1 arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.20. Aragtirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinin Saglik Durumlarina
Gore Dagilimi

GENEL IS DOYUM PUANI
Saghk Durumu n X +SH p
Bedensel Rahatsizhk
Var 456 50.3+0.30 0.11
Yok 784 51.12£0.40
Uyku Problemi
Var 723 50.1+0.38 0.09
Yok 517 50.9+0.30
Depresif Durum
Var 1162 49.4+0.95 0.20
Yok 78 50.7+£0.24
Saghk Algilan
Iyi 425 49.9+0.38"
Orta 551 51.4+0.35 <0.001
Kotii 264 49.9+0.56"

a,b: Her satirda farkli harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.
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Iscilerin yasadiklar1 yer ve Kisilere gore genel is doyum puan ortalamalar1 Tablo 4.21'de

gosterilmistir. Iscilerin genel is doyumu puan ortalamalar1 arasinda birlikte yasadig

kisilere gore herhangi bir istatistiksel anlaml fark bulunmamustir (p>0.05). Fakat iscilerin

birlikte yasadig1 kisilere gore genel is doyumu puan ortalamalar1 degerlendirildiginde; es

ve cocuklariyla birlikte yasayanlarin, anne-baba ve kardesleriyle yasayanlarin puan

ortalamasi en diisiik bulunurken, yalniz yasayanlarin, arkadaslariyla birlikte yasayanlarin

ve diger yakinlariyla yasayanlarin puan ortalamasi digerlerine gore yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.21. Arastirma Grubunun Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamalarinin Birlikte Yasamilan Kisiler ve
Yere Gore Dagilimi

GENEL IS DOYUM PUANI
Yasamlan Yer ve Kisiler n X +SH p
Yasamlan Kisiler
Es ve cocuklariyla 646 50.2+0.34 0.06
l‘?a‘;‘é‘::';l’:fi’;ie 317 50.520.45
Arkadaglar ile 166 52.6+0.24
Yalniz 45 52.3%1.21
Diger 66 51.1+0.58
Yasamlan Yer
Kiralik ev 695 50.0+0.32° 0.03
Kendi evi 120 51.0£0.76
Lojman 254 51.9+0.47°
Yakinlarma ait bir ev 82 51.1+0.89"
Pansiyon/otel/orduevi vb. 89 50.1+0.83"

a,b: Her satirda farkl harf tagiyan gruplar arasindaki fark énemlidir.

Iscilerin yasadiklar1 yerlere gore genel is doyumlar1 degerlendirildiginde en diisiik puan

ortalamasinin pansiyon, otel, orduevi, 6gretmen evi vb. yerlerde yasayanlarda ve kiralik

evlerde yasayanlarda oldugu goriilmektedir. En yiiksek puan ortalamasi ise kendi evi,

lojman ve yakinma ait bir evde yasayanlara aittir. Iscilerin yasadiklar1 yere gore is doyumu
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puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Yapilan ileri analizde kiralik evde yasayanlarin puan ortalamasmin, kendi evi ve lojmanda

yasayanlarin puan ortalamasindan anlaml derecede diisiik oldugu saptanmustir.

Iscilerin halen calistign kurumda calisma siiresine gore is doyumu puan ortalamalar
incelendiginde ¢alisma siiresi arttikca, i doyumu puan ortalamasinin ¢cok azda olsa azaldigi
saptanmustir. Buna gore; 20 yildan fazla siiredir ¢calisanlarin puan ortalamasi 10 yil ve daha

az siiredir calisanlardan daha diisiik bulunmustur.

Evli ve dul olan is¢ilerin ¢cocuk sahibi olma durumlarma gore is doyumu puan ortalamalari
degerlendirildiginde cocuk sahibi olan iscilerin puan ortalamasmin (50.7), olmayanlara
(50.4) gore yiiksek oldugu belirlenmis fakat aradaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p>0.05). Cocuk sahibi olan is¢ilerin ¢ocuklarmin bakim sorunu olma
durumuna gore is doyumu puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; cocuklarinin bakim
sorunu oldugunu belirtenlerin puan ortalamasi bakim sorunu yasamadiklarini belirtenlerin
puan ortalamasindan diisik bulunmustur fakat bu fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

Iscilerin is doyumu 6lgegi bilgilendirme ve iletisim alt boyutunda Kisiler arasi iliskilerde en
Oonemli sorun olarak belirttikleri ifadeler degerlendirildiginde, %33.7'si bu soruyu yanitsiz
birakmis olup, %15.5't ast-list iliskilerinden kaynaklanan sorunlar, %14.5"
iletisimsizlik/diyalog kopuklugu, %9.0'1 giivensizlik-diiriist davranmama, %5.0'1 dedikodu,
%3.2'si sevgi, saygi yetersizligi, %3.3'i yanlis anlama/anlasilma (korkusu), %3.1'1
anlayigsizlik-hosgoriisiizlik, %?2.9'u adil i3 paylasimmin  olmamasi, %2.5'
sorumsuzluk-denetimsizlik/herkesin bos vermesi, %2.4'1 is yiikii - nobet yogunlugu,
%?2.01 kiskancglik-cekememezlik, %1.6's1 gruplasma, %1.3'ii tesvik ve Odiillendirmenin
olmamasindan dogan sorunlar1 belirtmislerdir.

Is doyumu 6lgegi birimler arasi iligkiler alt boyutunda iscilerin en ciddi birimler arasi
iletisim kopuklugu hangi birimle yasadiklarini belirtmeleri istenildiginde %47.5'inin
hastane idaresi ve sirket, %19.2'sinin bashemsirelik, %13.2'sinin klinikler ve sorumlu
hemsireler, %8.7'sinin teknik hizmetler ve bilgi islemle, % 5.2'sinin laboratuar, %4.3'si
mutfak, %1.9'unun hasta kabul ve diger idari hizmetlerle sorun yasadiklar:

saptanmugtir.
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Tablo 4.22'de i3 doyumunun alt 6lgekler arasindaki korelasyon katsayilar: gosterilmistir.
Bilgilendirme ve iletigim, birimler arasi iligki ve ¢atigma ¢ozme alt Slgekleri hari¢ diger alt
Olceklerin genel i3 doyumu puam ile istatistiksel olarak anlaml sekilde iligkili oldugu
goriilmektedir. Genel i3 doyumu puam ile en giiglii iliskiye sahip olan alt Olcekler
srrastyla, orgiit kiiltiirii (r=0.76), isin kendisi (r=0.70) ve kuruma baglilik (r=0.69); en
giigsiiz iligkiye sahip olanlar ise swrasiyla; birimler arasi iligkiler (r=-0.15), catisma

¢oziimleme (r=0.13) ve bilgilendirme ve iletisimdir (r=0.19).

Alt dlceklerin tiimiiniin en giiclii iliskide oldugu puan, genel is doyumu puanidir. Alt
Olcekler arasinda yapilan karsilastirmada da, en giiclii iliskinin kuruma baglilik ile orgiit
kiiltiirti (r=0.57), isin kendisi ile fiziksel kosullar (r=0.55) ve isin kendisi ile kuruma
baghlik (r=0.42) arasinda; en gii¢siiz iliskinin de, ekip calismasi ile birimler arasi
iligkiler (r=-0.04), bilgilendirme ve iletisimle iicret ve 6diil sistemi (r=-0.01) ve Orgiit

kiiltiiri ve ¢atisma ¢ozme (r=0.01) oldugu anlasilmigtir.

Tablo 4.22. is Doyum Olgeginin Alt Boyutlar1 Arasindaki liskinin Onemliligi igin Korelasyon Katsayilari

Fiziksel | Isin Calisan. | Ucret ve | Ekip Bilg. ve Birim. Catigma | Orgiit Kuruma | Genel

r Kosul kendisi | gel. odiil sis. | calis. iletisim flrlzl: ¢ozme | kiiltiiri | baghlilk | Doyum
Eg;ﬁlsf;r 1.00 | 0.55% | 0.14% | 0.23* | 0.24% | -0.14% | -0.29% | -0.12* | 0.39% | 0.40* | 0.62*
E;rr:disi 0.55% | 1.00 | 0.15% | 0.28% | 0.30% |-0.11* | -0.21% | -0.05 | 0.51* | 0.42% | 0.70*
rclilggnla 0.14% | 0.15% | 1.00 | 0.28* | 0.16* | 0.09% |-0.07* | 0.01 | 0.16* | 0.13* | 0.38*
gng;v: 0.23* | 0.28% | 0.28* | 1.00 | 0.19* | -0.01 |-0.26* |-0.06* | 0.35*% | 0.30* | 0.55*
iﬁg’mm 0.24% | 0.30% | 0.16* | 0.19* | 1.00 | 0.11* | -0.04 | 0.05 | 0.38* | 0.34* | 0.57*
Eiiuvf -0.14% | -0.11% | 0.09% | -0.01 | 0.11 | 1.00 | 0.30* | 0.27* | -0.02 | -0.02 | 0.19*
liski | 029%|-021% |-0.07% |-026% | -0.04 | 030% | 100 | 0.34* | -0.29% | 0.33* | -0.15
gg‘;ﬁ?a -0.12% | -0.05 | 0.01 |-0.06* | 0.05% | 0.27* | 0.34* | 1.00 | 0.01 |-0.12% ]| 0.13*
R | 0.39% | 0.51% | 0.16% | 035% | 0.38% | 20.02 [-029% | 0.01 | 100 | 0.57* | 0.76
é”g]‘ﬁa 0.40% | 0.42% | 0.13* | 0.30* | 0.34* | -0.02 |-0.33* |-0.12* | 0.57% | 1.00 | 0.69*
g;’;‘ﬁlnffl 0.62% | 0.70% | 0.38* | 0.55% | 0.57* | 0.19* | -0.15% | 0.13* | 0.76* | 0.69* | 1.00

*p<0.05



5. TARTISMA VE SONUC

Iscilerin is doyumunu ve bunu etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla planlanan bu
arastirma: Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saglhigi ve Sinir Hastaliklar1 Egitim
ve Arastirma Hastanesi’'nde, sirket biinyesinden sozlesmeli olarak ¢alisan 1240 is¢inin
katilimiyla gerceklestirilmis olup, elde edilen bulgular literatiir bilgilerinin 151g1nda ve

bulgular boliimiiniin dogrultusunda tartigilmastir.

5.1. ARASTIRMA GRUBUNU TANIMLAYICI BULGULAR

Bu boliimde, bir egitim ve arastirma hastanesinde sozlesmeli statiide calisan iscilerin;
sosyo-demografik o©zelliklerine, mesleki ©zelliklerine, meslekle ilgili goriislerine ve
saglik durum ve algilarina yer verilmistir. Arastirmaya katilan 1240 is¢inin yaslar1 18 ile
52 arasinda degismekte olup yas ortalamas1 34.8+0.18’dir. Iscilerin % 46,6 s 30 yas
ve alt1 grupta, % 43.0’1 31-40 yas grubunda ve % 10.4’1i de 40 yas ve iistil yas grupta
oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.1). Bu sonug¢ popiilasyon agirliginin 30 yas ve alt1 grubu

iscilerden olustugunu gostermektedir.

Unsar ve arkadaslarinin (66) Edirne 11 Merkezinde yapmis olduklar1 calismada
calisanlarin yaslarinm 18 ile 58 arasinda degistigi ve yas ortalamasinin 27+7.54, Canbaz
ve arkadaslarinin (104) ¢alismasinda ise calisanlarin yas ortalamasinin 31.0+0.7 oldugu

goriilmiistiir. Polat (105) ve Yiiriimezoglu (106) calismasinda da ¢alismamiza benzer
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olarak arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 30 yas ve alt1 yani 25-29 yas grubunda

oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan is¢ilerin %355.7’sinin evli, %42.3’iiniin ¢ocuk sahibi oldugu ve

%52.1’1nin ¢ekirdek aile yapisina sahip oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.1).

Polat’in  (105) c¢alismasinda c¢alisanlarin  %54’tintin ~ ¢ocuk  sahibi  oldugu,
Kaplanoglu’nun (107) calismasinda calisanlarin %70’1 evli, %66’s1 ¢ocuk sahibi ve
%83.5’inin cekirdek aile yapisinda oldugu goriilmiistiir. Arastirmamizin  aksine
Bayrak’in (108), Yildiz ve Kanan’nin (109) calismalarinda ise bekar calisanlar

cogunlugu olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan iscilerin ¢cogunlugunu %54.4’iinii lise ve dengi okul mezunlari

olusturmaktadir (Tabla 4.1).

Ors ve arkadaslarinin (110), Yildiz ve Kanan’nin (109), Yiirimezoglu'nun (106),
caligmalarinda ise lise mezunu calisanlar cogunlugu olusturdugu goriismiistiir.
Calismamizda lise ve dengi okul mezunu is¢ilerin oraninin yiiksek olusu; hastane
biinyesinde faaliyet gosteren sirketin, hastane yonetiminin karari dogrultusunda son
yillarda lise ve dengi okul mezunu olmayan calisanlar1 ise almamasmdan

kaynaklanmaktadir.

Arastirmaya katilan iscilerin yasadiklar1 yer incelendiginde; % 56.0'mm kiralik bir evde,
%?20.5’1nin ise lojmanda ikamet ettigi tespit edilmistir (Tablo 4.1).

Ersel ve arkadaslarinin (111) caligmasinda ise calisanlarin %357.0’min kiralik bir evde
ikamet ettigi goriilmiistiir. Bu caligma, arastirmamizla paralellik gostermekte olup, biiyiik
metropollerdeki yasam kosullarinin ve ekonomik imkansizliklarin ¢alisanlarin ev sahibi
olmasini engelledigini gostermektedir.

Arastirmaya katilan is¢ilerin %44.4’1i hastane servislerinde c¢alismakta iken, %21.6’s1
hastane idari birimlerde (sicil, muhasebe, vezne, depo-ayniyat vb.) gérev yapmaktadir

(Tablo 4.2).

Iscilerin %59.5’inin mesleki deneyim siiresi 1-5 yil, %32.3’iiniin 6-15 y1l, %2.5’inin ise
16 y1l ve iizeri mesleki deneyime sahip oldugu goriilmiistiir. Ortalama mesleki deneyim

stiresi 5.544.1 y1l olarak bulunmustur (Tablo 4.3).
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Iscilerin %67,6’smin kurumda ¢alisma siiresi 1-5 yil, %29.9’unun 6-15 yil, %2.5’inin
ise 16 yil ve iistil oldugu goriilmiistiir. Bu kurumda ortalama hizmet siiresi 5.3+4.2 yil

olarak bulunmustur (Tablo 4.3).

Canbaz ve arkadaslarinin (104) calismasinda c¢alisanlarin toplam calisma yillar:
ortalamasi 11.6+0.7 olarak bulunmustur. Huang ve arkadaslarinin (91) yapmis oldugu
calismada calisanlarin mesleki deneyim ortalamasmin 11.25 oldugu goriilmiis bu
bulgular calismamizla paralellik gostermemektedir. Durmus ve Giinay’in (112) ve
Polat’in (105) ¢aligmalar1 caliyjmamizla ayn1 dogrultuda olup arastirmaya katilanlarin

cogunlugunun ayni kurumdaki hizmet siirelerinin ortalama 5 yil oldugu goriilmiistiir.
Iscilerin %36.6’smin gece / giindiiz vardiya usulii ¢alistig1 bulunmustur (Tablo 4.3).

Aydin ve Kutlu (113) calisanlarin caligma seklini incelediklerinde, arastirma grubunun
%45.8’inin vardiyali olarak calistigini saptamiglardir. Hastane gibi 24 saat kesintisiz
hizmetin verildigi saglik kurumlarinda da zaten calisanlarin ¢ogunlugunun vardiya
sistemi ile ¢alismalar1 olagan karsilanmaktadir. Bu bulguda arastirmamiz bulgular ile

paralel 6zellik gostermektedir.

Iscilerin %77.4’{iniin meslegini ailesi, aile karar1 ve yanhs tercih, kisa yoldan meslek
sahibi olma gibi diger etkenler nedeniyle se¢mis olmalari, meslekle ilgili doyumsuzlugu

beraberinde getirecegi, bunun da is doyum diizeyi etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

Kisilik yapisinin meslege uygun oldugunu diisiinenlerin oram1 %33.0 iken meslegi
isteyerek secenlerin orami %48.0 olarak bulunmustur. Meslegini kendisine uygun
bulmayan is¢i oran1 %39.4’diir. Ergiilen’in (114) calismasin da mesleginin kendisine
uygun bulmayan is¢i orant %43.5 ve meslegini isteyerek secme orani ise %41.2°dir. Bu

caligmadan elde edilen bulgular arastirmamiz sonuglariyla benzerlik gostermektedir.

Meslegini isteyerek yapma durumuna bakildiginda meslegini isteyerek yapanlarin orani
%58.4, yapmayanlarin oram ise %41.6 olarak bulunmustur. Meslegi isteyerek
yaptiklarin1 ifade eden isci oranmnin yiiksek olmasi, dikkat cekici bir bulgu olarak
goriilmektedir. Isgilerin %40.7 sinin ise bulundugu birimden ayrilmay: diisiindiigii
tespit edilmistir (Tablo 4.4). Bu iscilerin %43.5°1 nobeti olmayan herhangi bir birimde

caligmak istediklerini belirtmislerdir.
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Bayrak’m (108) calismasinda ¢alisanlarm %48.1°1, Kaplanoglu’nun (107) caligmasinda
calisanlarin  %69.5’1 mesleklerini isteyerek yaptiklarini belirtmislerdir. Arcak ve
Kasimoglu (22), Bayrak (108), Keskin ve Yildirim’in (115) yaptiklar1 ¢calismalarda ise,
arastrmaya katilan c¢alisanlarn nobeti olmayan herhangi bir birimde c¢alismak
istediklerinin goriilmiis olmasi, ¢calismamizla paralellik gostermektedir. Bunun yani sira
calismamizda, arastirma grubundaki iscilerin birim degistirme nedenleri incelendiginde
ise; %25.2'sinin i3 yogunlugu, %31.3'linlin nobet tutmamasi1 ve digerlerinin de sosyal
giivence, licret ve caligma ortamuyla ilgili nedenler oldugu bulunmustur.

Iscilerin sosyal giivence durumu incelendiginde; hepsinin SSK’I1 olarak calistig1 tespit
edilmistir.  Ersel ve arkadaslarinin (111) yaptiklar1 benzer caliymada da iscilerin

hepsinin sigortali olarak caligtiklar1 belirlenmistir.

Iscilerin kendi sagliklarin1 nasil algiladiklari incelendiginde %34.3'liniin iy,
%44.4'iniin orta, %21.3'iniin ise kotii olarak algiladiklar1 goriilmiistiir. Iscilerin %58.3’ii
son 1 ay icerisinde uyku problemi oldugunu, %52.5'inin ise ara sira kendini depresif
(bunalimda) hissettigi tespit edilmistir (Tablo 4.5). Bu bulgular Atakoglu ve arkadaslarinin
(116) calismasiyla calisanlarin %58.5’inin saglik algilarmni orta diizeyde hissettikleri,
9%44.3’niin uyku problemi oldugunu tespit etmeleri arastrmamiz bulgular1 ile benzerlik

gostermektedir.

Iscilerin bedensel rahatsizlik durumlari incelendiginde; %63.2'sinin bedensel rahatsizlig1
oldugu, bunlarin da cogunlugunun bel agrisi, ayak-bacak agrisi, mide-bagirsak
rahatsizligi, eklemlerde burkulma, incinme, iist solunum yolu enfeksiyonu, yorgunluk-
halsizlik ve bas agrilar1 oldugu belirlenmistir (Tablo 4.5). Bu sonuclar Kayinova’nin
(117) arastirmasinda ¢alisanlarin %54.8’inin bir bedensel rahatsizlig1 oldugunu bulmasi
ile benzer ozellikler gostermektedir.

5.2. iSCILERIN iS DOYUMU DUZEYLERI VE ETKIiLEYEN FAKTORLERIN
INCELENMESI

Is doyumu her meslek icin ©nemlidir. Saglik alaninda calisan bireyler acisindan
bakildiginda, saglik hizmetlerinin insan1 konu almasi, ¢cok dikkat ve siirekli ¢caligmay1
gerektirmesi nedeniyle iy doyumunun daha da Onemli oldugu aciktir. Saglk
hizmetlerinin sunumunda en biiyiik insan giiciinii, giiniin 24 saati hizmet vermesi
bakimmdan hastane c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu nedenle is doyumu saglik

kuruluglarinda ¢alisanlar agisindan oldukca onemli bir yere sahiptir (22,118).



70

Calismamizda yapilan standardizasyon sonrasinda 100.0 iizerinden, is¢ilerin genel is
doyum puan ortalamasmin 50.59+0.24 oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.6). Arastirma
grubundaki iscilerden elde edilen genel i3 doyumuna ait minimum puan 13.8 ve
maksimum puanda 74.6 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu sonuglara gore minimum
13.8 puani "¢ok kotii" ve maksimum 74.6 puam da "¢ok iyi" olarak degerlendirilecek
olunursak, aragtirmamiz sonucunda bulmus oldugumuz bu puan bize, calisanlarin genel
is doyumunun "orta" diizeyde oldugunu gostermektedir. Yapilan pek cok arastirma;
insanla dogrudan ilgilenen mesleklerin yaninda, toplum i¢inde sayginligi olan ve
bagimsiz calisma olanagi veren mesleklerde is doyumunun c¢ok yiiksek oldugunu

gostermistir (108, 113).

Ulkemizde ise; Aksayan’mn (39) hemsireler, Kaymova’'nin (117) fabrika ¢alisanlar1 ve
Gok’iin (119) ise itfaiye calisanlar1 iizerinde yaptiklar: ¢aligmalarda genel i doyum
diizeyinin, ¢calismamizdan diisiik diizeyde oldugunu saptamalar1 bulgularimizla benzerlik
gostermemektedir. Yurtdisinda yapilan ve calisanlarin is doyum diizeylerini gosteren
caligmalardan, Davis (31), Luthans (15), Curry ve arkadaglarinin (26) ¢alisanlar iizerinde
yaptiklar1 arastirmalarda, calisanlarin genel is doyum diizeyinin 100 iizerinden 45.0’1n
altinda yani diisiik oldugu tespit edilmistir. Tiitiincti (120), Kitapcioglu (121), Gilimiis
(122)’iin yaptiklar1 caligmalarda ise; calismamizla kiyaslandiginda calisanlarin is doyum
diizeylerinin genel olarak diisiikk, Lam ve ark. (123), Cimete (124) ile Saifuddin ve
arkadaslar1 (125) yaptiklar1 calismalarda ise; calismamiza gore calisanlarin is doyum

diizeylerini genel olarak yiiksek olarak bulmusturlar.

Arastirmamizda, iscilerin genel is doyum diizeylerine iliskin bulgumuz, hastane
biinyesinde is¢i olarak ¢alisanlarm, kurum veya orgiit igcinde bagimsiz ¢aligma olanaginin
yeterince olmamasia ragmen, basarili ¢alisma ve calisanlarin hastane yonetimi ve
sirketce desteklenmeleri, Odiillendirilmeleri, bir sirkete ya da patrona bagl olarak
caligmalarina ragmen, gorev, yetki ve sorumluluklarinin agik¢a belirlenmis olmasi ve
hastane idaresince sirketlerin Orgiitsel yapilanmasma gosterilen 6zenin etkisiyle hastane
biinyesinde c¢alisan iscilerin ortalamaya yakin yani orta diizeyde bir is doyumu sagladiklarmi

diisiindiirmektedir.
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Aragtirmamizda, degisik is boyutlarma iliskin doyum diizeyleri incelendiginde, en diisiik is
doyumu alt boyutunu birimler arasi iliskiler, ekip calismasi, bilgilendirme ve iletisimin
olusturdugu goriilmiistiir. Ardindan fiziksel kosullar ve isin kendisi gelmektedir. En
yikksek is doyumu alt boyutu ise iicret ve odiillendirme sistemidir. Alt 6lgeklerin
standartlastirilmis puan ortalamalarina gore; iicret ve odiil sistemlerini, orgiit kiiltiiri,
kuruma baglhilik ve giiven ile ¢alisanlarin gelismesi basliklar1 altinda tanimlanan alt
boyutlar takip etmektedir. Bu alt boyutlarm puanlar1 genel is doyumu puan
ortalamasmdan da yiiksektir. Bunun yanisira, alt boyutlar ve genel i doyum puanlari
arasinda yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonucunda bilgilendirme ve iletisim,
birimler aras iliski ve ¢atigma ¢ozme alt 6lcekleri hari¢ diger alt 6lceklerin genel is doyumu
puant ile istatistiksel olarak anlaml sekilde iliskili oldugunun bulunmasi, her alt dl¢egin
genel is doyumu puan ortalamasi iizerindeki etkisinin farkli oldugunu gostermektedir.
Alt olcekler arasi korelasyon da bu iliskiyi dogrulamaktadir (Tablo 4.22). Karadag ve
arkadaglar1 (126) Piyal ve arkadaglar1 (101) ve Sahin’in (69) yaptiklar1 caligmalar da
bilgilendirme ve iletisim, Orgiit kiiltiirli, fiziksel kosullar ve catisma ¢ozme alt Olcekleri
hari¢ diger alt 6l¢ceklerin genel is doyumu puani ile istatistiksel olarak anlamli sekilde iliskili
oldugunun bulunmasi, her alt dl¢egin genel is doyumu puan ortalamasi iizerindeki

etkisinin farkli oldugunu gostermesi arastirmamizla paralellik gostermektedir.

Ucret is doyumunu etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bulgularimiz, iscilerin genel olarak is
doyumu &lceginin diger alt boyutlarma gore en yiiksek diizeyde (63.46+0.46) doyumu iicret
ve ddiillendirme sistemi alt boyutundan sagladiklarim gostermektedir. Ozellikle iilkemizde
ekonomik krizin etkili oldugu bir donemde, halihazirda ¢alisanlarin bir iglerinin olmasi
ve bu isten az veya cok para kazanmalar1 ve mesai dis1 ¢alisma olanaklarinin
mevcudiyeti, bunun yani sira ndbete kalmalar1 durumunda nobet paralarina ek olarak
fazla mesai iicreti aliyor olmalar: iscileri yaptiklar: islerinden memnun kalmalarma

neden olabilir.

Aksayan (39), Spector (74), Piyal ve arkadaslar1 (101), Cimete (124), Aslan (49) ve Locke
(75) yaptiklar1 ¢alismalarda iicretin i doyumunu etkileyen faktorlerin basinda geldigini
saptamuslardir. Sahin (69), otel isletmeleri c¢alisanlar1 {izerinde yapmis oldugu
calismada; is doyumu ve licret arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir iliski
oldugunu bulmustur. Is gorenin iicreti arttikga is doyumunda arttig1 da tespit edilmistir,

ayrica calisan iscilerin maas durumlarinin artmasi ve iicretin yeterliligine baglh olarak,
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mesleki is doyumlarinin da arttigi da tespit edilmistir. Saifuddin ve arkadaslarinin
(125), Endonezya’da 215 hemsire lizerinde yapmis oldugu calismada, calismamizla
benzer sekilde, gelir ile i doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmiis
ve calisanlarin yaptiklar1 ise gore az iicret almalarina ragmen iicret alt boyutu agisindan
en yiiksek i3 doyumu diizeyine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Arastirmamizda; genel is doyum puam ile en giiclii iliskiye sahip olan alt olcekler,
sirastyla: orgiit kiiltiirii, isin kendisi ve kuruma baghliktwr. Orgiit kiiltiirii, kuruma
baglhlik ve isin kendisi ise is doyumunu saglayan onemli birer etmendir (101). Genel is
doyumu ile en giiclii iligkili olan ii¢ alt boyut ise i doyumundaki azalmay1 dnleyen
etmenlerdir. Piyal ve arkadaslarmin (101) yaptiklarini calismada ¢alismamizla paralel
sekilde orgiit kiiltiirii ve kuruma baglilik genel is doyumu ile en giiclii iliskilide bulunan

alt boyutlar olmustur.

Arastirma kapsamina alian is¢ilerin cinsiyet duruma gore is doyumu puan ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (Tablo 4.7). Is doyumu ve
cinsiyet arasindaki iliski hakkinda yapilan pek cok arastirmada, kadinlarin erkeklere
gore daha yiiksek is doyumuna sahip olduklar1 ve bunun nedeninin kadmlarin isleri
hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri ve ¢alisma kosullarinin agirligindan
kaynaklanabilecegi seklinde agiklanmistir. Ayni zamanda is doyumundaki cinsiyet
aymrmmi, gengler, yiiksek egitimliler, profesyonel ya da idari konumda bulunanlar

arasinda gozlenmemistir (46).

Is doyumu ve cinsiyet degiskeni ile ilgili yapilmis arastirmalara bakildiginda da ise,
birbiriyle tutarli sonuglara ulasilamamis oldugu goriilmektedir. Yapilan bir¢cok
arastirmada, i3 doyumunu etkileyen en Onemli 0zelligin cinsiyet oldugu belirlenmis
olmasma ragmen; kadinlarin is doyumlar1 erkeklerin i doyumundan daha diisiik
bulunmustur. Arastirmacilar bu sonucun kadinlarda doyumsuzluk yaratan asil faktoriin
caligma saatlerindeki diizensizlik oldugunu belirtmistirler (47,48). Sahin ve Durak’in
(51) bir 6zel hastane personelinin iy doyumu iizerine yaptig1 arastirmada i doyumunun
cinsiyete gore farklilik gostermedigini tespit ederken, Musal ve Ergin’in (52) saglk
yoneticileri arasinda yaptiklar1 ¢alismada ise cinsiyetin genel is doyumu ile bir iliskisi
olmadigint ancak iicret ve fiziksel kosullar hakkinda kadinlarin daha diisiik doyuma
sahip olduklarmi ifade etmislerdir. Arastirmamizda kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara

gore az da olsa iy doyumlarinin yiiksek c¢ikmasinda; kadmnlarin isle ilgili sosyal
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faktorlere daha fazla 6nem vermeleri, is yasaminda kendilerini erkeklere gore daha iyi
ifade edebilmeleri, kendilerini yaptiklar1 isle kanitlayabilmeleri ve is ortaminda esit
calisma firsati olanagi bulmalar1 halinde islerine verdikleri degerin dolayisiyla is
doyumunun daha yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda kadinlarin is
doyumunun azalmasinda ise kariyer yasamindaki engellemelerin yani ev ve aile ile ilgili
sorumluluklar1 yiliklenmeleri nedeniyle is yasaminda catigsma yasamalari da miimkiin

olabilecektir.

Yapmis oldugumuz bu calismada; yas gruplarimin genel is doyumu puanlarina
istatistiksel olarak etkisi saptanmis olup, 30 yas ve alt1 grupta bulunan is¢ilerin, 31 yas
ve listiindeki calisanlara gore daha yiiksek is doyumuna sahip olduklari tespit edilmistir
(Tablo 4.8). Bu bulgular bize, iscilerin yaslarmin genel i3 doyumu diizeylerinde etkili
oldugunu, normalde calisanlarin yasi ilerledik¢e, calisma ortamina uyum davraniginin
artmas1 gerekirken azaldigimi ve calisma yasamina iliskin bazi aligkanliklar edinilmesi
gerekirken, calisanlarin orgiite baghlik derecesinin mevcut ekonomik kosullar ve is
bulmadaki zorluk nedeniyle degistigini ve ayrica yasin ilerlemesine bagli olarak isin
saglayabilecegi yararlar konusundaki calisanlarin beklentilerin de degistigi yolundaki
goriigler ile aynm1 dogrultudadir (88, 92). Aslinda yasin ilerlemesiyle isgorenin caligtigi
kurumda hizmet siiresinin de artmasi sonucu, deneyimsizligin yaratacagi anksiyetenin

azalmas1 ve calisanlarin isten olan beklentilerinin de artmasi beklenilmektedir (95).

Yas ile is doyumu arasinda iligkiyi, bireylerin ¢alismaya basladiklar1 20°1i yaslarda is
doyum diizeyinin 6nemli 6l¢iide yiiksek oldugu, 20’1li yaslarin sonlarinda ya da 30’lu
yaslarin baslarinda doyum diizeyinin diistiigii ve 30’lu yaslarin sonlarinda tekrar
yiikseldigi seklinde aciklamistir (23, 36, 69). Keskin ve Yildirim’m (115) ¢alismasinda
yas ile i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski bulundugu goriilmiis ve 20-
30 yas grubu (67.8+£12.3) calisanlarin 30 yas istii yas grubundan (63.9+11.7) daha
yiiksek is doyumuna sahip oldugu goriilmiistiir. 30 yas ve alt1 yas grubunda ise, is

doyumunun 40 yas iistiindekilere gore daha diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir.

Aydin ve Kutlu (113), 35 ve iistii yas grubundaki calisanlarin i doyum puan
ortalamalarinin (3.97+0.50), 19-24 yas grubundaki calisanlara (3.64+0.62) gore anlaml
diizeyde daha yiiksek oldugunu saptamislardir. Isgorenlerin genc¢ yaslarda is doyum
diizeyinin diisiik olmasini; gen¢ yasta beklentilerin fazla olmasina, calisma hayatina

uyum saglayamamalaria ve islerin {izerinde kontrol ve denetimlerinin olmamasina
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baglamiglardir (113). Canbaz ve arkadaslar1 (104), Polat (105) ve Cigerci’nin (118)
caligmalarinda yas ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski
bulunmamistir. Bayrak’in (108) calismasinda yas ile is doyumu arasinda da istatistiksel
olarak anlaml iligki bulunmustur. Caligmada 21-25 yas grubundaki en diisiik doyumun
oldugu, 31 yas ve iistiinde ise is doyumunun daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun
yam sira: Bare (19) ise, yas ile is doyumu arasinda negatif korelasyon oldugunu ve
arastrmamizla benzer sekilde yasin ilerlemesiyle calisanlarin i doyumunun azaldig:

tespit etmistir.

Iscilerin yas gruplarma gore is doyum olgegi alt boyutlarmin puan ortalamalart
incelendiginde fiziksel kosullar, isin kendisi, ticret ve 6diil sistemleri, ekip ¢alismasi, Orgiit
kiiltiirti ve kuruma baghlik alt boyutlarinda, 30 yas ve altinda bulunan is¢ilerin puan
ortalamasinin diger alt gruplara gore anlamli olarak yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bunun nedeni; bu yas grubunun hem daha 6nceki olumsuz is deneyimlerinin etkisi, hem
de iilkemizdeki mevcut issizlik sorunu, i bulmadaki ve is sahibi olmadaki giicliikler gibi
nedenlerle calisanlarin islerine sahip c¢ikmak zorunda olduklarmi bilmeleri yiiziinden

kaynaklanmis olabilir.

Egitim diizeyi ile is doyumu arasindaki iliski ¢ok net olarak ortaya koyulamayan,
karmagik bir iliskidir. Genel beklenti, calisanin egitim diizeyi yiikseldikge, is
doyumunun artmasi yoniindedir. Ciinkii egitim daha iyi is olanaklarim ve yiiksek iicreti
beraberinde getirir. Ancak bu durumun her zaman gerceklestigi soylenemez. lyi egitim
alan her kisinin beklentilerine uygun ise yerlesmesi miimkiin olmadigi gibi; iyi bir {icret
diizeyi ile calisma olanagma sahip olamayabilir. Bu durum bireyde is doyumunda
azalmaya neden olabilir (37). Bu bilgiler goz Oniine alinarak, egitim durumu ile is
doyumu arasindaki iligki tek yonlii olarak olumlu ya da olumsuz olmayip, hem olumlu
hem de olumsuz bir iligkinin varligindan s6z edebiliriz. Egitim durumuyla is doyumu
arasinda ¢ok giiclii olumlu bir iligkinin olmayisinin muhtemel sebebi, egitim durumunun
i doyumu iizerinde 6nemli olumsuz ve ayn1 zamanda da olumlu etkilerinin olabilmesi

seklinde agiklanabilir.

Arastirmaya katilan iscilerin egitim durumlarmma gore i doyumu puan ortalamalari
arasinda anlamli bir farklihk goriilmemistir (Tablo 4.9). Calismamizin sonuglari, is¢i
egitim diizeyine gore is doyumunun farklilik gostermedigi belirlenen arastirma

sonuclart ile uyumludur (32, 69, 100,125).
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Aksayan (39), Ozaltin (47), Cimete (124) ve Tasdemir (127) yaptiklar1 ¢alismalarda da
egitim diizeyi ile i doyumu arasinda anlamli bir iligki olmadigini tespit etmislerdir.
Bayrak’in (108) yaptig1 calismada ise egitim diizeyi yiikseldik¢e, calisanlarin is
doyumunun yiikseldigi bulmustur. Calisanlarin egitim diizeyinin i3 doyumuna etkisi
konusunda ortaya ¢ikan farkl sonuglarm nedeni ise, arastirma yapilan kurumlarin ya da
yerlerin insan kaynaklar1 politikalarindaki farkli yaklasimlara bagli olabilir.

Arastirma kapsamina alman iscilerin medeni durumlarina gore, gerek genel is doyumlari
gerekse iicret ve Odiillendirme boyutu hari¢ diger tiim alt boyutlarin puan ortalamalar:
acisindan gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (Tablo 4.10).
Aslan ve ark. (49), Birinci (128), Gedik ve ark. (129) calisanlarin medeni durumlar ile
genel i doyumlart arasinda anlaml bir iliski olmadigimi bulmalar1 aragtirma bulgularimiza
uygunluk gostermektedir. Bu arastirma bulgularina gore ise evli olma is doyumunda etkili
degildir.

Literatiirde evliligin bireye kisilerarast iligkiler ve krizle basa ¢ikma deneyimi kazandirdigi
bildirilmektedir (49). Ayrica, evli i gorenlerin, bekar is gorenlere gore sorumluluklari
daha fazla oldugu i¢in kuruma baghlik ve giiven diizeylerinin daha yiiksek olacagi
belirtilmektedir. Evli olanlarm artan aile sorumluluklar1 nedeniyle is degistirmelerinin
zorlagmasi, artan deger paylasimi ve elde edilen bazi kazanglar nedeniyle de, orgiitlerini

daha fazla benimsedikleri goriilmektedir (56, 128).

Ipek’in (73) yaptig1 arastirmada ise, evli olan isgorenlerin, bekar olanlara kiyasla daha
az devamsizlik yaptiklari, daha az isten ayrildiklar1 ve yaptiklar: isten daha cok doyum
sagladiklar1 goriilmiistiir. Bunun yami swra bekar isgorenlerin is doyum diizeyinin
evlendikleri zaman olumlu diizeyde farklhilagtigi saptanmistir. Bunun yaninda Izgar’in
(72) yaptig1 calismada ise; evli isgorenlerin daha az devamsizlik, daha yiiksek verimlilik
ve i$ doyumu ile calisiyor olmasina ragmen; evli esler arasinda meydana gelen tartisma
ve catigmalarm da i3 doyumunu ve verimliligi olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir.

Arastirma sonuclarmna gore is¢ilerin aylik ortalama gelir diizeyleri ile i3 doyumlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanmamustir (Tablo 4.11). 650 TL ve daha
az licret alan iscilerin fiziksel kosullar, isin kendisi, ¢alisanlarin gelisimi, iicret ve odiil,
ekip caligsmasi, Orgiit kiiltiirii, kuruma baghlik ve giiven ve genel is doyum puan

ortalamalar1 diger gruplara gore daha yiiksek c¢ikmustr. Ipek’in (73) Hacettepe
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Universitesi Thsan Dogramac1 Cocuk Hastanesi’'nde ¢aligan hemsireler iizerinde yaptig
calismada, calisanin gelirden memnun olmasinin, is doyumu iizerinde etkili oldugu ve is
doyumu ile gelir memnuniyeti arasinda negatif bir korelasyon oldugu ve gelir diizeyi
arttikca i doyumunun azaldigini saptamislardir. Buna karsm, Arikan’in (100) iicret ile
i3 doyumu arasinda anlaml bir iligki saptamasi; Aksayan’m (39) yiiksek gelir diizeyine
sahip calisanlarin is doyum puan ortalamalarin1 daha yiiksek saptamalar1 ¢calismamizla

celiski icerisindedir.

Kaplanoglu (107) ve Polat’in (105) calismalarinda da caliymamiz gibi gelir ile is
doyumu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaistir.
Saifuddin ve arkadaslarinin (125), yapmis oldugu calisma caligmamizla paralellik
gostermeyip, gelir ile i doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit

edilmistir.

Iscilerin ¢alistiklar1 birimlere gore incelendiginde, klinikler ve polikliniklerde galisan
is¢ilerin genel i3 doyum puan ortalamasi, idari birimler ve teknik hizmet birimlerinde
calisan iscilere gore anlaml olarak diisiik bulunmustur (Tablo 4.12). Klinikler ve
polikliniklerde calisan iscilerin diger birimlerde calisanlarla kiyaslandiginda en diisiik is
doyum puanina sahip olmasi, bu boliimlerin, hastanenin en stresli ve yogun calisan dzel
birimleri olmasindan (acil servis, psikiyatri servisi, yogun bakim iiniteleri, ameliyathane
gibi) kaynaklanabilir.

Ote yandan teknik birimlerde cahsanlarin genel is doyumu puan ortalamasmin diger
birimlerde ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (p<0.05). idari birimler ve
diger tibbi birimlerde caliganlarin puan ortalamasinin birbirine yakin, poliklinik
hizmetlerinde ¢alisanlarin ise klinikte ¢calisanlardan sonra ikinci sirada diisiik ortalamada
olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeninin teknik birimler ve idari birimlerde
calisanlarin bilgi ve becerilerini daha c¢ok kullanma firsat1 bulmalar1 ve hasta bakim ve
tedavisi ile servis ya da diger tibbi birimlerde calisan personel gibi yakindan ilgilenmek
zorunda kalmamalar1 oldugu diisiiniilebilir. Klinikte calisan is¢ilerin poliklinikte
calisanlara iscilere gore daha diisiik puan ortalamasina sahip olmalar1 da polikliniklerde
calisan iscilerin hem hafta sonu hem de gece nobet tutmamalarindan, is yogunlugunun
klinige oranla daha az olmasindan kaynaklanabilecegini diisiindiirebilir. Piyal ve

arkadaglarmm (101) kliniklerde ¢alisan personelin i doyum ortalamalarinin hastanenin
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diger hizmet birimlerde calisan personelle karsilastirildiginda diisiik oldugunu bulmalar:

ise caliysmamizla benzerlik 6zellik gostermektedir.

Bahgecik ve ark. (130) calismalarinda ise, hastane servislerinde calisan personelin,
hastanenin diger hizmet birimlerinde calisan personele gore, is doyumlarmin azaldigini
tespit etmeleri de aragtrmamiz bulgular ile paralellik gostermektedir. Durmus (92)
yaptig1 calismada servis ve poliklinikte calisan personelin is doyumunun diger hizmet
birimlerde c¢alisan personele gore azaldigini tespit etmesi de arastrmammz bulgularmi

destekler niteliktedir.

Iscilerin meslekte toplam hizmet siiresine gore genel is doyumu puan ortalamalari
karsilagtirilmis ve calisanlarin gelisimi, licret ve odiil, birimler arasi iligkiler, Orgiit
kiiltiirti ve kuruma baghlik alt boyutlarinda gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Genel is doyumu puan ortalamalar1 meslekte 1-5 yil
calisan iscilerde, meslekte 6-15 yil calisan iscilere gore daha yiiksek bulunmustur. Bu
ortalama 16 yil ve lizerine ¢iktikca ise azalma gostermistir (Tablo 4.13). Glimiis’iin (122)
calismasinda ise, kidem artik¢a kuruma devam bagliligmin azaldigi, bunun nedeninin
ise; calisanlarin cazip is alternatiflerini degerlendirme veya emekli olup isi birakma ya
da baska is yapma diisiincesi olabilecegini agiklamistir. Bu calismadan elde edilen

sonug arastirmamizla paralellik gostermektedir.

Saygun ve ark. (132) ise hekimlerin i doyumu iizerine yaptiklar: ¢aligmada, son ¢alisilan
hastanedeki hizmet siiresi ile ekip calismasi, birimler arasi iligkiler, bilgilendirme ve
iletisim alt Olcekleri arasinda korelasyonda ve genel i doyum puan ortalamalar1 arasinda
anlaml bir iligki saptamamustir. Arikan (100) ¢alisilan kurumdaki ¢aliyma yilinin artmasi
ile is doyumu arasinda anlamli bir farklilik bulamamustir. Tekin (133) ve Ipek’in (73)
calismalarinda da, kurumda calisma siiresinin artmasi ve hizmet yilinin yiikselmesi ile is
doyumu arasinda anlamli bir iliski saptamamis olmas1 arastirmamizdan elde ettigimiz
sonuglar ile benzer nitelik tagimaktadir. Mrayyan (131), mevcut isyerindeki deneyim
siresinin 5 yildan fazla olmasmin ¢alisganlarm is memnuniyetinin habercisi oldugunu
belirtmistir, bu durum arastirmamiz bulgularmi desteklememektedir. Mrayyan yasla
orantili ¢alisma deneyiminin artmasi sonucu deneyimsizligin yarattig1 anksiyetenin

azalacagini da belirtmistir.
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Kaplanoglu (107) ve Polat’m (105) calismalarinda, kurumda icra edilen gorev ve
kurumda caligma siireleri ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulamamiglardir. Polat’in (105) calismasinda, i3 doyumu puan ortalamasinm 11 yil ve
izerinde hizmeti olan personelde en yiiksek oldugu, bunu 6-10 yil ve en diisiik puanla
0-5 il izledigi goriilmiistiir. Tekin (133) ve Tatli’nin (134) caligmasinda ise; hizmet
stiresi ile toplam is doyumu puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

bulunamamaigstir. Bu bulgu da calismamizla paralellik gostermemektedir.

Iscilerin calisma diizenine gore genel is doyumu puan ortalamalari karsilastirilmis ve
anlaml bir fark bulunmustur (p<0.05). Giindiiz ¢alisan is¢ilerin genel is doyum puan
ortalamalar1; sadece gece veya gece/giindiiz vardiyali ¢alisan iscilere gore daha yiiksek
bulunmustur (Tablo 4.15). Is doyumu &lceginin isin kendisi, iicret ve odiil, birimler arasi
iliski, orgiit kiiltiirii ve kuruma baglilik alt boyutlar1 hari¢ diger tiim alt boyutlarinda sadece
giindiiz ¢alisanlarin is doyumu puan ortalamalar1 sadece gece veya gece/giindiiz vardiyali
olarak calisanlardan farkli bulunmustur. Bu da gosteriyor ki vardiyali olarak calisan
iscilerin, bos vakitlerinde baska ek isler yapma firsatin1 bulduklarinda yani bos
zamanlarini farkli ekonomik kazang getirici islerle degerlendirebildiklerinde orgiitlerine

olan bagliliklarinin ve i doyumlarinin arttigimi gostermektedir.

Bunun yani sira; sadece gece caligmanin, normal biyolojik ritim ile celistigi, bireyin
biyo-psiko-sosyal yapisini1 bozdugu, bireylerin giinliikk rollerini gerceklestirmesinde
yetersizlige neden oldugu ve calisma kosullari, yapay isiklandirma, derin sessizlik
icinde tek basina calismanin stres yaratict ve baska stresorlerin olusumuna zemin

hazirladig1 hatta, meslekten ayrilmalara neden oldugu da belirtilmektedir (36, 37).

Aksoy (135) is doyumunun siirekli giindiiz calisanlarda en yiiksek puana sahip oldugunu,
Tasdemir (127) ise calisgma sekli ile i doyumu arasinda anlamli bir iliski olmamakla
birlikte giindiiz ¢alisanlarn ndbet ve vardiya seklinde calisanlara goére is doyum
diizeylerinin biraz daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Arikan (100) ve Sal’in (136) sik
nobet tutmanm is doyumunu diisiirdiiglinii tespit etmeleri ve Aksayan’in (39)
gece/giindiiz vardiyali calisma siiresi arttik¢a is doyum diizeyinin diisecegini saptamasi

arastirmamiz bulgulari ile desteklememektedir.
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Aydin ve ark. (113) isgorenlerin calisma sekli ile is doyumu puan ortalamalarini
karsilagtirdiklar1 benzer bir arastirmada, giindiiz calisan personelin is doyumu puan
ortalamalarinin (4.19+0.45); gece (3.51+£0.32), giindiiz+ndbet (3.65+0.61) ve vardiyal
(3.814£0.49) calisan personele gore daha yiiksek ve istatistiksel acidan da anlamh
oldugunu tespit edilmistir. Cigerci’inin (118) c¢aligmasinda ise, nobet tutmayan
personelin i doyumu puan ortalamasi, nobet tutan personelin is doyumu puan
ortalamalarindan daha yiiksek bulunmus ancak bu farklilik istatistiksel olarak anlaml
bulunmamaistir. 24 saat hizmetin verilmesinin gerekli ve zorunlu oldugu biitiin kurulus
ve mesleklerde, vardiya veya nobet diizeninde ¢alismanin, personelin dzellikle de es ve
annelik gibi ilave sorumluluklar: olanlarm yasantilarini olumsuz yonde etkileyebilecegi
ve i3 doyumunu azaltilabilecegi de hi¢ siiphe yok ki diistiniilmesi gereken bir gercektir
(119, 120). Fakat ¢alismamizda bunun tersi bir durum ortaya ¢ikmustir, bunda sadece
giindiiz calisan personelin yas olarak sadece gece veya gece/giindiiz vardiyali olarak
calisan personelden biiylik olmasi, halen calistigi kurumda uzun siireli olarak caligsmis

olmasimin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Iscilerin gece nobet tutma durumuna gére genel is doyumu ve 6lcegin alt boyutlarmnin
puan ortalamalar1 karsilagtirilmis ve calisanlarm gelisimi alt boyutu hari¢ diger tiim
boyutlarin puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda anlaml bir fark bulunmamustir.
Gece nobet tutan iscilerin calisanlarm gelisimi alt boyut puan ortalamasi ise; gece nobeti
tutmayanlardan diisiik bulunmustur (Tablo 4.16). Gece ndbet tutmanin, bireyin fiziksel,
ruhsal ve sosyal dengesini olumsuz yonde etkiledigi ve sik nobete girmenin, isciler icin bir
stresor faktor oldugu goz Oniine alinirsa, gece ndbet tutmanin i doyumunda azalmaya
neden oldugu soylenebilir ve bu durum da is¢ilerin is doyumlarmi azaltabilmektedir.
Mrayyan (131) devamli gece vardiyasinda ¢calismanin, isgorenlerin i memnuniyeti, isteki
baghlik ve basarisini olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir. Price (137) vardiya ya da
nobet nedeniyle hafta sonu calismanin ve gece nobete kalmanin, calisanlarin is

memnuniyetini azaltan nedenler arasinda oldugunu belirtmistir.

48 saat ve altinda calisanlarin, 49 saat ve lstii calisanlara gore genel iy doyum puan
ortalamalar1 yiiksek bulunmasmna ragmen, arastrma kapsamina alinan is¢ilerin haftalik
calisma siiresine gore genel is doyum puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmanustir (Tablo 4.17). Iscilerin haftalik cahsma saat siiresi arttikca, is
doyumu azalmaktadir. Haftalik 49 saat ve iistiinde ¢alisan is¢ilerin is doyumu, 48 saat ve
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daha az siirede calisan iscilerle karsilastirildiginda ise birbirine yakin ortalamalara sahiptir.
Aslan ve arkadaglarinin (49) ve Celik’in(138) calisanlarin haftalik calisma siiresi ile is
doyumu puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski saptamamalar1 bulgularimizla
desteklemektedir. Is yerinde gecirilen siirenin azalmasi sonucu is doyumunun
artmasinda, calisanlarin ¢calisma kosullarinin zorlulugu, fazla mesai iicreti, ndbet iicreti
ya da izin gibi orgiitte fazla ¢alisma sonucu elde edilen ek kazanclarin sirket ya da

hastane yonetimince zamaninda ddenmemesi ya da verilememesi etkili olmus olabilir.

Iscilerin hafta sonu nobet tutma durumuna gore genel is doyumu ve tiim alt boyutlarmin
puan ortalamalar1 karsilastirildiginda, anlamli bir fark bulunmustur (p<0.01).
Calisanlarin gelisimi, ekip calismasi, bilgilendirme ve iletisim ve catisma ¢6zme alt
boyutlar1 hari¢ diger tiim alt boyutlarin ve genel is doyum puan ortalamasi hafta sonu
calisanlarda ¢ahsmayanlara gore anlamli olarak yiiksek bulunmustur (Tablo 4.18). Bu
bulgulara gore, hafta sonu ¢aligmanin i doyumunu olumlu etkiledigi soylenebilir. Arcak
ve ark.(22) yaptiklar1 calismada, hafta sonu caligmanin i doyumunda olumlu etkili
oldugunu saptamalar1 bulgularimizi desteklemektedir. Tutar (139) ve Aslan’m (140)’1n
yaptig1 calismada ise, hafta sonu nobet tutan personelin is doyumu, ndbet tutmayan

personele gore diisiikk bulunmustur.

Iscilerin meslegi isteyerek yapma durumu agisindan genel is doyum puan ortalamalar1
arasinda istatistiksel bir fark saptanmistir (Tablo 4.19). Meslegi isteyerek yaptigini ifade
eden iscilerin puan ortalamasi, istemeyerek yaptigini ifade edenlerin puan ortalamasindan
anlamli olarak yiiksek bulunmustur. Bu bulgu bize, meslegi isteyerek yapma durumunun
is doyumunda etkili oldugunu gostermekte olup, beklenen bir sonuctur. Ergiilen (114)
cimento fabrikasinda ¢alisan ve meslegini isteyerek siirdiiren is¢ilerin, ihtiya¢ nedeniyle
siirdiirenlere oranla daha yiiksek i doyumu diizeyine sahip olduklarmni saptamis olup

bulgularimiz1 desteklememektedir.

Meslegini kendisi i¢in uygun bulan iscilerin genel is doyumu puan ortalamasi ile meslegini
uygun bulmayanlarin genel is doyumu puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmusgtur (Tablo 4.19). Meslek se¢imini dogru yapan, kendine uygun bir
meslekte calisma yasamini siirdiiren kisilerin, teorik olarak, islerinden yiiksek diizeyde
doyumlu olacaklar1 diisiiniilebilir. Giiler (141) calismasinda, meslegin kendilerine uygun
olmadigini diistinen is¢ilerin i3 doyumlarmi yiiksek bulmasi caligmamizla uygunluk

gostermemektedir.
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Iscilerin bulundugu birimden ayrilma diisiincelerine bakildiginda birimden ayrilma
diistincesinde olan is¢ilerin genel i doyumu daha diisiiktiir (Tablo 4.19). Bu durum bize
iscilerin ileride halen gbrev yaptig1 birimden ya da isten ayrilma davranisi icin énemli bir
gosterge olmas1 bakimindan 6nemlidir. Ozaltin ve arkadaslar1 (47) ile Yalcin ve ark. (142)
yaptiklar1 aragtirmalarda isinden ayrilma diisiincesinin, calisanlarin is doyumunu olumsuz

yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Iscilerin baz1 saghk durumlari ile ilgili saglik algilarma gore genel is doyumu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklar olmadig1 saptanmistir. Bedensel rahatsizligi, uyku
problemi olan ve kendini depresif (bunalimda) hissetmedigini belirten iscilerin genel is
doyumu puan ortalamalari, bu rahatsizliklar1 yagayanlara oranla bir miktar daha yiiksek
olmasma ragmen, istatistiksel olarak anlamli degildir (Tablo 4.20). Saghkh bireylerin
islerinden doyum bulmasi beklenen bir sonugtur. Genel olarak, sagliklarinin orta oldugunu
diisiinenlerin genel is doyumu en yiiksek, kotii oldugunu diisiinenlerin ise en diisiiktiir.
Ozer ve ark. (33) ile Erbing ve arkadaslar1 (143) yaptiklar1 arastrmada; sagliklarmin ¢ok iyi
oldugunu diisiinen calisanlarin genel is doyumlarinin yiiksek oldugunun tespit etmistir.
Ayrica, memnuniyetsiz birakilan c¢alisanlarda; endise, uyku sorunu, kaslar ve
eklemlerde yorgunluk, yasadiklar1 bunalim ve depresyon sonucu cesitli fiziksel ve
mental sorunlarda gozlenebilir. Bu durumlar; diisiik performansi, hastalik izni gibi
isglicii  kayiplarini, dolayisiyla psikolojik ve fizyolojik acidan isgoreni; maddi
kayiplardan agisindan da dolayl olarak kurumu etkileyebilmektedir.

Iscilerin birlikte yasadigi kisiler acismdan genel is doyum puanlar1 karsilastirilmis ve
anlamli fark bulunmamistir (p>0.05). Yalniz yasayanlar ile arkadaslariyla yasayanlarin is
doyumu puan ortalamalar1 ise; es ve c¢ocuklariyla ve anne-baba, kardesleriyle

yasayanlarin i doyumu puan ortalamasindan yiiksek bulunmustur (Tablo 4.21).

Iscilerin yasadiklar1 yere gore genel is doyumu puanlari karsilastirilmis ve anlamli bir fark
oldugu bulunmustur (p<0.05). Kiralik bir ev ya da pansiyon/otel/orduevi gibi yerlerde
yasayanlarin puan ortalamasi ise kendi evi, lojman veya yakinlarma ait bir evde
yasayanlara gore diisitk bulunmustur (Tablo 4.21). Bu sonuglara gore, yasanilan yerin is
doyumunda etkili bir faktor oldugu, lojmanda kalanlarin diger yerlerde yasayanlara gore ek
bir masrafi olmadigi ve kaldiklar1 yer i¢in iicret ya da kira vermek zorunda kalmadiklar i¢in,
digerler calisanlara gore yaptiklar1 isten daha c¢ok doyum saglayabilecekleri
sOylenebilir. Piskin’in (144) yaptig1 benzer bir calismada ise, ¢alisanlarin yasadiklar:
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yer ve kisilerin i doyumu iizerinde etkili oldugunu tespit edilmistir. Arcak ve ark. (145)
yaptiklar1 arastirmada ise, es ve cocuklariyla yasayan ve kendi evinde ikamet eden
calisanlarin i doyum diizeylerinin diger calisanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugunu

tespit etmislerdir.

Arastirma kapsamindaki evli ve dul olan is¢ilerin ¢ocuk sahibi olma durumu ile genel is
doyumu puanlar1 karsilastirildiginda ¢ocuk sahibi olan iscilerin genel doyum
puanlarinin olmayanlara gore yiiksek oldugu saptanmustir, fakat aradaki fark anlamli
bulunmamustir (p>0.05). Kuyurtar ve arkadaslar1 (44) ile Ozaltin ve arkadaslarinin (47)
yaptiklart bir aragtirmada, ¢ocuk sahibi olmanin is doyumunu etkiledigini saptamalari
arastirma bulgularimizi desteklerken, Hayran ve ark. (56), Giiler (141) ve Pigkin’in (144)
cocuk sahibi olma ile i doyumu arasinda anlamli bir iliski saptamamasi arastrma
bulgularimiz1 desteklememektedir.

Toplumsal acidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is yasaminda kadin ve erkegin
davraniglarini etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakislarinda Onemli bir ayrimi
olusturmaktadir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri, cocuk bakimi gibi aile i¢ine doniik
islevleri iistlenmesi ve erkegin disarida calisarak ailenin gecimini saglayan bir rol ile
0zdeslesmesi, kadin ve erkek arasinda yiizyillardir siiren bir toplumsal rol dagilimma
sebep olmustur, bu durumda hi¢ siiphe yok ki ¢ocuk sahibi olan is¢ilerin, is doyumu da
etkilenmektedir (146,147).

Bayrak’m (108), Cigerci’nin (118), Polat’in (105) c¢aligmalarinda arastirmamizi
destekler nitelikte cocuk sahibi olma ile ¢alisanlarin iy doyumu arasinda anlamli bir
iliski bulunamamustir. Kaplanoglu (107) ve Keser’in (148) calismasinda ise cocuk
sahibi olma durumu ile ¢alisanlarin is doyumu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski bulunmustur, ¢alisanlarin ¢ocuk sahibi olmasi ve cocuk bakim

sorunu yasamasi i doyumunu olumsuz yonde etkilemektedir.

Iscilerin ¢ocuk bakimu ile ilgili sorunlarinin is doyumuna etkisi anlamli bulunmamustir
(p>0.05). Yine de ¢ocuk bakim sorunu olmayan iscilerin ¢ocuk bakim sorunu olan iscilere
gore i3 doyumlarinin bir miktar daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Aksayan (39), Kuyurtar
ve arkadaslari(44) ile Okkes (149) calismasinda ise; cocuk bakim sorunu olmayan
calisanlarin daha yiiksek is doyumuna sahip olduklarini tespit etmislerdir.

Iscilerin en ciddi birimler arasi kopuklugu yasadig1 birimlerin basinda %47.5 ile hastane

idaresi ve sirket geldigi goriilmektedir. Bu bulgu azimsanmayacak bir oran olup iscilerin
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kendi yoneticileri ile olan iligkilerinde sorun yasadiklarini diisiindiirmektedir. Bireylerin
calistig1 is yerinde yoOnetimin ve yoOneticilerin niteligi, i3 doyumunda biiyiik onem
tasimaktadir (150-152). Ekip calismasina elverisli olan bireylerin, verilen hizmetlere
iliskin kararlara katilmasina olanak veren, ekip iiyeleri arasinda acik iletisim olanaklar1
saglayan yOnetim bicimleri, isgOrenlere yaptiklar1 isten daha yiiksek doyum

saglamalarina yardimci olmaktadir (27, 153-155).

Genel is doyumu puani ile en giiclii iliskiye sahip olan alt Olcekler sirasiyla, orgiit
kiiltiirii, isin kendisi ve kuruma baghlik; en giicsiiz iliskiye sahip olanlar ise sirasiyla;
birimler arasi iligkiler, catisma ¢oziimleme ve bilgilendirme ve iletisimdir. Bu dagilima
gore i doyumunu en ¢ok azaltan etmen birimler arasi iligkiler, i doyumunu en ¢ok arttiran
etmenler de Orgiit kiiltiirii, isin kendisi ve kuruma baghliktir. Bu arastirmada; ticret ve odiil

sistemi de, is doyumunu ayn1 anda ve karsit yonlerde etkileyen en giiclii etmendir(Tablo 4.22).

Alt dlcekler arasinda yapilan karsilastirmada da, en giiclii iliskinin kuruma baghilik ile
Orgiit kiiltiirli, isin kendisi ile fiziksel kosullar ve isin kendisi ile kuruma baglilik
arasinda; en giicsiiz iliskinin de, ekip calismasi ile birimler arasi iliskiler, bilgilendirme
ve iletisimle iicret ve odiil sistemi ve oOrgiit kiiltiirii ve catisgma ¢6zme oldugu
anlasilmistir. Piyal ve arkadaslarmin (101) calismasinda ise ekip calismasi ile birlikte
kuruma baglilik ve giiven alt dlgeklerinin en yiiksek, birimler arasi iliskiler ile birlikte
orgiit kiiltiirii alt Ol¢eklerinin ise en diisiik puan ortalamalarina sahip oldugu tespit
edilmistir.
Iscilerin is doyum diizeyleri ve bunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan
bu ¢alismada su sonuclar elde edilmistir.
v Arastirmamizda kullanilan is doyum 6l¢egi sonucunda, yapilan standardizasyon
sonrasinda  100.0  iizerinden, iscilerin  genel i3 doyumu puan
ortalamast 50.59+0.24 olup, bu puan bize iscilerin genel is doyumunun "orta"

diizeyde oldugunu gostermektedir.

v’ lIscilerde en yiiksek doyum saglanan alt boyutlar sasiyla iicret ve odiil
sistemleri, Orgiit kiiltiirii ve kuruma baghliktir. En az doyum sagladiklar1 alt
boyutlar ise swasiyla; catisma c¢oziimleme, isin kendisi, fiziksel kosullar,

bilgilendirme ve iletisim, ekip caliymasi ve birimler arasi iliskilerdir.

v' Arastirma grubundaki is¢ilerde 30 yas alt1 grubunda, toplam hizmet siiresi 1-5 yil
olanlarda, klinik ve poliklinik digi tibbi birimler ve teknik birimlerde
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calisanlarda, gece/giindiiz vardiyali ¢alisanlarda, meslek secimini ailesi ile
birlikte yapanlarda, hafta sonu nobet tutanlarda, meslegini isteyerek yapanlarda,
meslegini  kendine uygun bulanlarda, bulundugu birimden ayrilmayi
diistinmeyenlerde, kendi sagliklarini orta olarak degerlendirenlerde, lojmanda ya
da yakinina ait bir ev ile kendi evinde yasayanlarda ve diger gruplara gore is doyum

diizeylerinin daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmamizda; genel i doyumu puani ile en giiclii iliskiye sahip olan alt
olcekler, sirasiyla: Orgiit kiiltiirii ve kuruma baghilik isin kendisi; en zayif
iligkiye sahip olanlar ise, sirasiyla: Birimler arasi iligkiler, catisma ¢oziimleme

ve bilgilendirme ve iletisim olarak belirlenmistir.

Arastirmamizda; alt 6lgeklerin tiimiiniin en giiclii iliskide oldugu puan, genel is
doyumu puanidir. Alt Olcekler arasinda yapilan karsilastirmada da, en giiclii
iligkinin kuruma baghlik ile orgiit kiiltiirii, isin kendisi ile fiziksel kosullar ve
isin kendisi ile kuruma baglilik arasinda; en zayif iliskinin de, ekip ¢aligmasi ile
birimler arasi iliskiler, bilgilendirme ve iletisimle iicret ve 6diil sistemi ve Orgiit

kiiltiirii ve ¢atisma ¢ozme oldugu anlasilmistir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuclar dogrultusunda asagidaki onerilerde bulunabiliriz:

Arastirmadan elde edilen bulgular bize hastanede calisan iscilerin genel is
doyumu diizeylerinin ¢ok iyi diizeyde olmadigin1 gostermektedir. Bu durumda;
calisanlarin i3 doyumlarmin ¢ok daha iyi bir diizeye getirilmesi ve daha da
artirlmasmna  yonelik  diizenlemelerin ~ yapilmasmin  gerekliligi  ortaya
cikmaktadir. Iscilerin genel olarak bilgilendirme ve iletisim, ekip calismasi ve
birimler arasi iligkiler alt boyutlarinin puan ortalamalarmin diisiik olmas1 6nemli
bir bulgudur. Calisanlar bu nedenledir ki; kurumdaki iletisimi yeterli
gormemektedir. Kurum icinde iletisim kanallarinin siirekli acik olmasi, ¢alisanin
ise uyumunu saglayarak, calisanin grup disinda kalmasini 6nleyecek ve calisanin
sosyal bir nitelik kazanmasini saglayabilecektir. Bu yiizden, i ortaminda
iletisimi iyilestirici ve kuruma baglilig1 artiric1 faaliyetler gelistirilmelidir. Bilgi
paylasimini pekistiren ve calisanlara geri bildirim saglayan her kurum, sahip
oldugu kurum kiiltiirii  nedeniyle c¢alisanlarma degerli  olduklarini

hissettirebilmelidir.
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Calisanlarm yonetimden beklentilerini karsilamaya yonelik olarak; isleriyle ilgili
goriis ve diisiincelerinin Ogrenilmesi, onerdikleri goriis ve diisiincelere deger
verilmesi, calisgan denetimin gerektigi kadar yapilmas: ve yapilan denetimin
kusur arayici degil diizeltici olmas1 gibi bir yonetim anlayisinin benimsenmesi
calisanlarin ig doyumunu olumlu yonde etkileyebilecektir.

Iscilerin, is doyumu ve orgiitsel bagliliklarmi artirmak icin, hastane ve sirket
insan kaynaklar: birimleri is birligi yapmal1 ve birbirinden ayr1 olarak degil, bir
biitiin olarak, calisanlar icin gerekli olan tiim kurumsal Onlemleri almalari
saglanmalidir.

Hastane icerisinde sirket elemanlarinin barinma ihtiyaclarinin arzu edilen
diizeye cikartilmast icin hastane yOnetimince alinacak tedbirler calisanlarin
memnuniyetini ve i$ doyumunu arttirabilir.

Calisanlarin  kurumlariyla biitiinlesmesi icin; yalmz hastalar ya da saghk
personeli i¢cin degil, tiim hastane personelini kapsayacak sekilde 6zel giinlerde
kutlama, téren ve eglence gibi sosyal faaliyetler is doyumuna ulagmaya katki
saglayabilir. Calisanlarin birlikte ¢alistiklar1 kisilerden is doyumunu artirmaya
yonelik olarak, calisanlar arasi isbirligi ve yardimlagsmanin tesvik edilmesi ve
ekip caligmasinin 6zendirilmesi diisiiniilebilir.

Calisanlarm gorev yetki ve sorumluluklarini net olarak ortaya koyacak kurum
politikalar1 belirlenmelidir. Ayrica, calisanlarin, gorev ve rol tamimlarmin rol
catismasina yol agmayacak, goreve baglilik duygusu yaratacak bicimde agik ve
anlasilir bicimde ortaya konulmasi yoniinde c¢aba gostermesi unsuru ortaya
cikmaktadir.

Sonug olarak: Is doyumu duragan degil, dinamik bir kavramdir. Dolayisiyla,
orgiitlerde i3 doyumu arastirmalarinin bir kez yapilmakla kalmayip, belirli
araliklarla yinelenmesi geregi dogmaktadir. Bu sayede calisanlarin is doyum
diizeylerinde zaman i¢inde yiikselmenin olup olmadig1 saptanarak, yoneticilere

kendi kendilerini degerlendirme olanag1 saglanabilecektir.
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Saghk Bakanlig:
Bakirkéy Prof, Dr. Mazhar Osman Ruh Saghg Ve Sinir Hastaliklar
Egitim Ve Arastirma Hastanesi
Bastabipligi

-
. g1”
Sayi: 104 1SM04342608/ 903-01/ 24 04/01/2008
Konu: K.50005 Sm.Giirkan URAL, Tez Calismas

iILGILI MAKAMA

“Bakirkéy Prof. Dr. Mazhar OSMAN Ruh Saghg ve Sinir Hastahklar Egitim ve
Arastirma Hastanesi'nde Calisan liscilerin Is Doyumu ve Etkileyen Faktdrler” isimli tez
calismasinm. Hastanemiz Bastabipligi’ nee hastanemizde yapilmas uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve gere@ini arz ederim.

AN X\AAA,

Dog¢. Dr. Medaim YANIK
Bashekim

Zuhuratbaba Mah, Dr. Refik Saglam Cad. No:25/2 Bakirkdy/ISTANBUL

Tel: (0212) 343 65 65 Fax: (0212) 572 9598



BAKIRKOY PROF.DR.MAZHAR OSMAN
RUHSAGLIGI ve SINIR HASTALIKLARI
EGITIM ve ARASTIRMA HASTANESI|

ETIK KURULU

Say| No: 08/09

29.04.2008

Hastanemiz Istatistik Birim Sorumlusu Girkan URAL''In sorumlu arastirmaci

olarak gorev aldigl “Bakirkdy Prof.Dr. Mazhar Osman Ruh Saglhig ve Sinir

Hastaliklari Egitim ve Arastirma Hastanesi’'nde Calisan iscilerin is Doyumu ve

Etkileyen Faktorler” isimli arastirma 29.04.2008 tarihinde hastanemiz yerel etik

kuruluna sunulmus ve yapilacak galismanin

birligi ile karar verilmistir.

etik kurallarina uygun olduguna oy

ETiK KURUL UYELERI

Unvani / Adi ! Soyadi

Uzmanlk

lliski

Katilim

EK Uyeligi Dal d I il T () i
i Bakirkdy Ruh ve - AL )
Dr.Niyazi Uygur isl.'k.':'amit Sinir Hastaliklar |  Erkek X ‘
Baskan inik Sefi Hastanesi
e Bakirkdly Ruh ve
Dog.Dr Hisni Erkmen I;sl_lk!:atﬁ:l Sinir Hastaliklan Erkek X
Uye Ink &8 Hastanesi
Psikiyatrist, Klinik $efii  Bakirkdy Ruh ve X
Dog.Dr. M.Emin Ceylan Farmakaloji Sinir Hastaliklari Erkek
Uye Doktoru Hastanesi
Nérol Bakirkoy Ruh ve p.¢
Dog.Dr, Baki Arpaci Klintrl? Ogﬁ Sinir Hastaliklan Erkek
Uye $ Hastanesi
Sadi Konuk Egitim X
Dr. Mehmet Uhri Patoloji Uzman ve Aragtinna Erkek
Uye Hastanesi
Bakirkdy Ruh ve X i {[
Dr, Nilgiin Kara Uzun Biyokimya Uzmani Sinir Hastaliklan Kadin e s Ll i
Uye Hastanesi A .
Bakirkdy Ruh ve X \
Dr. Tehmine Gines Cocuk Saghgi ve Sinir Hastaliklan Kadin
Uye Hastaliklar Uzmani Hastanesi
Bakirkdy Ruh ve X
Emre Gokmen Eczaci Sinir Hastaliklan Erkek =
Uye Hastanesi
v
e
&
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ERCIYES UNIVERSITESI

i TIP FAKULTES] DEKANLIGI
ILAG ARASTIRMALARI YEREL ETIK KURULU
(Talas Yolu Uzeri 38039 KAYSERI Tel 0 352437 49 10 -11 Faks: 0 352 437 52 85)

ARASTIRMA BASVURUSU ONAYI

PROTOKOL KODU
Prof.Dr. Mazhar Osman Bakirkdy Ruh ve Sinir Hastaliklari Hastanesi'nde calisan
is¢ilerin is doyumu ve etkileyen faktérler
PROTOKOL ADI
2%
W | SORUMLU ARASTIRICI .
= 5
>3 | ONVANI/ ADI fiTKan
g.g ARASTIRMA MERKEZI Erciyes Universitesi Tip Fakiiltesi Halk Saghgi Anabilim Dall
E$VURULAN ETIK KURUL | Erciyes Universitesi Tip Fakiiltesi
DESTEKLEYICI FIRMA
FAZI
ARASTIRMAYA KATILAN || TekMerkez || Gok Merkez
MERKEZLER | vlusal || Uwslararasi
E ¥ Belge Adi Tarihi Degisiklik No.su Dili
4 uw = 1 Falii 1
E 3 ARASTIRMA PROTOKOLU Tirkge | | ingilizce | |
% ?;u ARASTIRICI BROSURU Tirkge | | ingilizce ||
- o BILGILENDIRILMIS GONULLU 2 B8
& 3 | OLURFORMU ORNEGI Tirkge [ | ingiizce | |
Q9 0 —
=l " §Le b
w OLGU RAPOR FORMU Turke | | ingilizce | |
- Karar No:  2008/160 Karar : 04.03.2008
14
& 1} | Fakiiliemiz Halk Saghgi Anabilim Dali doktora 6grencisi Giirkan Ural sorumlulugunda yapilmasi tasarlanan ve yukarida bagvuru bilgileri
é-'—J verilen gok merkezli aragtirma bagvuru dosyasi ile ilgili belgeler arastirmanin gerekge, amag. yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak
§ 9 incelenmiy, gergeklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina ve kurulumuz kararimin sorumlu aragtiricisi tarafindan koordinator merkeze/
‘m |Saghk Bakanligi Etik Kuruluna arzina toplantiya katilan 6 gretim tiyelerinin oy birligi ile karar verilmistir,
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