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1.0ZET

SAGLIK CALISANLARININ iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLERIN
ISTEN AYRILMA NIYETLERI UZERINDEKI ETKISi: iISTANBUL iLINDE
2. BASAMAK KAMU HASTANELERINDE KARSILASTIRMALI
UYGULAMA

Bu arastirmanin amaci, Istanbul’da bulunan 2.basamak kamu hastanelerinde hizmet
sunan 3 ayr1 hastanede gorevli saglik calisanlarinin ¢aligma ortamina iligkin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti diizeyleri arasindaki iligkinin degerlendirilmesidir. Calisanlarin
is tatminini 6lgmek ve isten ayrilma niyetlerinin is tatmini diizeylerine etkisini
belirlemektir. Calismada veri toplama araci olarak; Minnesota Is Doyumu Olgegi ve
Cammann Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmistir. Veriler 2018 yili Mayis-Haziran
aylarinda toplandi. Calismada, t-testi, Mann Whitney U testi, Varyans analizi
(ANOVA), Kruskal-Wallis testlerinden yararlanilmistir. Ayrica normallik sinamasi
grafiksel yontemlerin yami sirsa, Kolmogrov ve Smirnov ile Shapiro Wilk testleri
kullanilarak yapilmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS 22.0 programi kullanilmais,
sonuclar %5 anlamlilik seviyesinde yorumlanmistir. Arastirmaya katilanlarin %
36,7°si 36-45 yas araliginda, % 31’1 26-35 yas araligindadir. % 57’si evli, % 44’tiniin
cocugu bulunmamakta, % 39,7’si lisans mezunu, % 62,7’si tibbi birimlerde gorevli, %
Icsel Doyum puani ortalamasi 3,35+0,70, Digsal Doyum ortalamasi1 3,02+0,81, Is
tatmini genel ortalamas1 3,18+0,70, Isten ayrilma niyeti ortalamalar ise
2,68+1,10’dur. MID Olgeginde en yiiksek ortalamaya sahip boyut i¢csel doyumdur.
Isten ayrilma niyeti ile i¢sel doyum, dissal doyum, is doyumu arasinda ters zayif bir
iliski bulunmustur. Calisilan kuruma gore boyutlar arasi farklilik incelendiginde, dissal
doyumun genel is tatminine gore anlamli farklilik olmadigi, i¢sel doyum ve isten
ayrilma niyetine gore anlamli farklilik oldugu goézlenmistir. Kagithane D. H
calisanlarinin igsel doyum ortalamast (3,56+0,54), Eylp D.H. c¢alisanlarinin
ortalamasindan (3,23%0,73) anlamli derecede yiiksektir. Eyiip D.H. calisanlarinin
ortalama isten ayrilma niyeti, Kagithane D.H. calisanlarinin ortalamasindan anlamli
derecede yiiksek bulunmustur.

Anahtar sozcikler: Saglik Calisanlari, Calisan Memnuniyeti, Isten Ayrilma Niyeti,

Is Tatmini.



2. ABSRACT

THE EFFECT OF FACTORS AFFECTING JOB SATISFACTION OF
HEALTH EMPLOYEES ON THE INTENTION OF QUITING THE JOB:
COMPARATIVE APPLICATION IN SECONDARY PUBLIC HOSPITALS IN
ISTANBUL

The aim of this study is to evaluate the relationship between job satisfaction and
intention to quit the job environment of health care workers working in three different
hospitals in second level public hospitals in Istanbul and to measure the job
satisfaction of employees and to determine the effect of intention to quit job
satisfaction levels. As data collection tool; Minnesota Job Satisfaction Scale and
Cammann Job Intention Scale were used. Data were collected in May-June 2018. In
the study, t-test, Mann Whitney U test, ANOVA and Kruskal-Wallis tests were used.
Moreover, normality testing was performed using Kolmogrov and Smirnov and
ShapiroWilk tests in addition to graphical methods. IBM SPSS 22.0 program was used
for data analysis and the results were interpreted as 5% significance level. 36.7% of
the participants were in the 36-45 age range, 31% were in the 26-35 age range. 57%
of the participants were married, 44% had no children, 39.7% had bachelor's degree,
62.7% worked in medical units, 50.3% were nurses and 74.3% had chosen their job
willingly. The average Internal Satisfaction score of health care workers was 3.35 +
0.70, the average External Satisfaction was 3.02 + 0.81, the overall average of job
satisfaction was 3.18 + 0.70, the average intention to quit was 2.68 £+ 1.10. The highest
average dimension in the MID Scale is internal satisfaction. An inverse weak
relationship was found between intention to quit and internal satisfaction, external
satisfaction and job satisfaction. When the differences between the dimensions were
examined according to the institution studied, it was observed that external satisfaction
did not differ significantly according to general job satisfaction and there was a
significant difference according to internal satisfaction and intention to quit the job.
The average internal satisfaction of the employees of Kagithane State Hospital is
significantly higher than the average of the employees of the Eyup State Hospital. The
average intention of the employees of Eyip State Hospital to quit the job was found to
be significantly higher than the average of Kagithane employees.

Keywords: Health Employees, Employee Satisfaction, Intention to quit the job, Job
Satisfaction.



3.GIRIS VE AMAC

Hizmet kollarinda siirekli degisen ve kendini yenileyen teknolojik ve ekonomik
kosullar nedeniyle daha verimli ve basarili olmak i¢in hizli, esnek, girisimci ve
yenilik¢i olmaya ihtiya¢ vardir [1]. Saglik sektoriinde yasamsal 6neme sahip olan bu
gereklilikleri yerine getirmenin yolu, ¢alisan personelin tatminini saglayacak ve isten

ayrilma niyetini engelleyecek bir orgiit iklimi olusturmaktir [2].

Calisanlar, kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri, yaratici fikirlerini 6zglrce
sunabilecekleri, hedeflere ulasmada yontem belirleyebilecekleri ve ihtiya¢ duydugu
kaynaklar1 elde edebilecekleri, hepsinden oOnemlisi yaptiklari isten bir doyum

saglayabilecekleri kurum kiiltiirinde performanslarini daha iyi sergileyecektir [3].

Calisanin performansinda ve kurumun imajinda 6nemli bir yer tutan is tatmini
sektoriin gelecekteki basarisinin da 151k kaynagidir. Is tatmini ¢alisanin meslegini icra
etmesi sirasinda, mesleginin icerdigi tiim is ve gorevler i¢in duydugu hazzi ifade eden

psikolojik bir strectir [4].

Saglik tesislerindeki hasta ve hastalik ¢esitliligi, bakim siiregleri, farkli teknolojilerin
ayn1 anda kullanilmasi, normal mesai disinda uzun siire nobet usulii calisan saglik
personeli, yogun stres altinda gorev yapan bir meslek grubudur. Bu durum calisanlarin
sosyal yasamlarini, fizyolojik ve psikolojik sagliklarimi hatta hasta giivenligini

olumsuz etkilemekte, isten ayrilma niyetlerini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Yogun is yiikii, yasli, agir ve oliimciil hastalarin bakim siireglerini birebir takip
etmeleri, gerektiginde hasta ve yakinlarina duygusal destek vermeleri ve benzeri
hususlar saglik sektdriinii diger is kollarindan farkli kilmaktadir. Is ortamindaki

stresoOrler saglik caliganlarinin is tatminini olumsuz etkilemektedir.

Is ortamindaki uzun siireli ve sik olarak tekrarlayan stresli ortam, ¢alisanlarda migren,

vertigo, kaslarda gerginlik, uyku problemleri, kronik yorgunluk gibi fiziksel saglik
3



problemlerine, c¢aresizlik, depresyon, tiikenmislik gibi ruhsal sorunlara neden

olmaktadir [5].

Fiziksel ve ruhsal yonden bir ¢okiintli yasayan g¢alisanin kurum igin faydali olmasi
beklenemez. Caligan1 olumsuz etkileyen durumlar kurumsal imaja ve mesleki
tilkenmislige sebebiyet vermektedir. Calisma ahenginin bozulmasi, stresli ve gergin
calisma, hasta ve c¢alisan sikayetlerindeki artig, calisanin isine ve kurumuna

yabancilasmasi bu durumun en somut ¢iktisidir [6].

Hastalarin verilen hizmetten duydugu memnuniyet ¢alisan personelin isinden duydugu
tatminle dogru orantilidir [7]. Yogun rekabet ortaminda hizmet kalitesinde fark
yaratmak i¢in saglik kuruluslar1 Gebe Okulu, hasta okullari, otelcilik hizmetleri, anne

misafirhaneleri gibi hasta memnuniyetine yonelik yeni arayislar igerisindedir.

Bu arastirma, saglik personelinin ¢alisma ortamu ile ilgili is tatmini algilarinin ne
oldugu, bu algmin ¢alisilan kurum ve bireysel 6zelliklere gore degisip degismedigi,
bireysel ve kurumsal degiskenlere gére mevcut isi siirdiirme niyetlerinin etkilenip

etkilenmedigini belirlemek bakimindan 6nem tagimaktadir.

Bu calisma, saglik ¢alisanlarinin is ortamina iliskin algilarini ve is tatminini etkileyen
faktorleri incelemek, is tatmini ile isten ayrilma niyetini azaltan unsurlari tespit ederek
hem is hem de yasam kalitesinin artirilmasina katki saglayabilecegi diisiiniilerek
planlanmistir. Saglik calisanlarimin is tatminini ylikseltmede faydali olunacagi
diistiniilen bu ¢alisma 2. diizey saglik hizmeti sunan ti¢ farkli kamu hastanesinde
yapilmistir. Yapilan calismada, saglik personelinin yogun c¢alisma ortaminda
algiladiklar1 is tatmininin isten ayrilma niyetleri iizerine etkisini belirleyebilmek,
calisanlarin kurum i¢i isleyiste motivasyonlarini etkileyen olumlu ve olumsuz
durumlar ile, is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri karsilagtirmali
olarak incelemek, tatmini azaltan etkenleri belirlemek ve is tatminini artirici 6nerilerde

bulunmak amacglanmistir.



4.GENEL BIiLGILER

4.1. Is Tatmininin Tanim ve Kavram

Calisanlarin orgiit igerisinde yaptiklari iglerin sonunda duyduklari memnuniyet is
tatminini olusturmaktadir [1]. S6zliik anlami olarak is tatmini; ¢alisan kisinin is
yasantisi igerisinde fizyolojik ve ruhsal olarak olumlu bir duygu hali ile galigmasi

olarak tanimlanmaktadir. [2]

Is tatmininin genel anlamda kabul olmus ilk tanimlarindan biri 1935 yilinda Hoppock
tarafindan yapilan “calisanin is tecriibelerini degerlendirerek sonuglart hakkindaki

olumlu ya da olumsuz duygusal ifadesidir” olarak literatiire ge¢mistir [5].

Genel anlamda en yaygin olarak belirtilen tanim ise Locke tarafindan yapilan”
calisanin is deneyimleri sonucu hissettigi memnun edici tutum” seklinde
kullanilmaktadir [6].

Is tatmini bircok 6ge icerdiginden dolay1 tanimlamalari da farkli sekillerde olmakta ve

tim isletme alanlarinda bilimsel ¢alismalara konu olmaktadir [8].

[s tatmini yiiksek olan ¢alisan kurumuna ve arkadaslarina kars1 olumlu bir tutuma sahip
olacaktir [15]. “Bireyin is ortamina karsi tutumu” olarak tanimlanan is tatminini

etkileyen kurumsal pek ¢ok degisken bulunmaktadir [4].

Glinlimiizde kiiresellesen diinya diizeninde hizli bir rekabet ortami tiim caligma
alanlarinda mevcuttur. Bahsedilen hizli degisim sonucunda yasanan gelismeler ve
ortaya ¢ikan degisimlerin sonucu, orgiitlerin tiim faaliyetlerini ve dolayisiyla tiim
calisanlar1 ve is yapis sekillerine etki etmektedir [1]. Stirdiiriilebilirlik yetenegine sahip
olan isletmelerin yenilik¢i olmaktan baska secencklerinin olmadigi bir ortamda,
orglitlerin inovatif ve yiiksek verimli ¢alisanlara olan ihtiyacinin arttigini sdylemek

mimkunddr [3].



Bir kurumun basarist kurum caliganlarinin is tatminlerinin yiiksek diizeyde olmasi ile
dogru orantilidir. Bu nedenle o6rgiit yoneticilerinin ¢alisanin is doyumunu saglamak
temel gorevlerinden biridir. Calisan yapmis oldugu isten tatmin oluyorsa isine, is
arkadaglarina, yoneticilerine ve hizmet sundugu kitleye karsi olumlu bir tutuma sahip

olacaktir [9].

[s tatmini, drgiit ve calisanlar arasindaki denge ve uyum algilamalarinin bir biitiiniidiir.
Yapmis oldugu isten yliksek diizeyde tatmin olmus bir ¢alisan olumlu davraniglar
sergilerken, tatmin seviyesi diisiilk c¢alisanin isinde yeterli diizeyde performans

sergileyemedigi diisiik kalite ve verimlilik ile calistig1 goriilmektedir [11].

Saglik sektoriinde is tatmini hem hizmet sunuculari hem de bu hizmetten fayda

saglayan kisiler agisindan 6nemli bir faktordiir [10].

Hizmet siirecinin yiiriitiilmesinde saglik personelinin sergiledigi olumsuz tutumlar,
yalnizca hizmet sunan personele karsi degil hizmet iiretilen saglik tesisine kars1 da bir
on yargi olusturur. Bu sebeple “hizmet alanlarin duydugu memnuniyetin hizmet
sunanlarin mutlulugundan gectigi” yaklasiminin goéz ardi edilmemesi gerekmektedir

[12].

Is tatminsizliginin esas belirleyicisi, yonetim tarafindan personele sunulan olanaklar
ile galisanin beklentileri arasindaki algilanan fark denilebilir. Calisanin yapmis oldugu
ise ve ¢alistigl kurumuna kars1 géstermis oldugu tepkiler, hissettigi olumsuz duygular,

Oziinde is tatminsizligini isaret etmektedir [13].

Is tatminsizliginin zeminini hazirlayan énemli etmenlerden biride kisinin ¢aligmus

oldugu kurumda arzu ettigi olanaklar1 bulamamasidir [15].



Kurumda kalite ve verimliligin diisiik olmasi, ¢alisan sikayetlerinin artmasi, mesai
saatlerine uyumsuzluk, sihhi rapor ve mazeret izinleri kullanma oranlarinin yiiksek

olmasi c¢aliganlarin is tatmininin diisiik oldugunun géstergesidir [14].

Calisanlarda tatminsizlige bagli yasanan tiikkenmislik, hasta sikayetlerindeki artis,

hasta memnuniyet oranlarinda diisiis olarak kurumun imajini zedelemektedir. [101].

Biitiin hizmet kollarinda oldugu gibi hastane biinyesinde ¢alisan personelinde etkili ve
verimli hizmet verebilmeleri ancak islerinde tatmin olmalariyla miimkiindiir. Is
tatmini, ¢alisanlarin sosyal hayat, bedensel ve psikolojik saglik, tutum ve davraniglar

tizerinde etki yaratir [12].

Calisanlardan {ist diizey verim alabilmek yoneticilerin insan kaynaklar1 hususunda
belirleyecekleri stratejiler ile miimkiin olacaktir. Is ortamindaki siddet dzellikle saglik

calisanlari iizerinde yikici etki yaratan faktorlerden biridir [102].

Meslegi geregi saglik ¢alisanlar1 hizmet sundugu grup tarafindan psikolojik, s6zel ve

fiziksel saldirilara en sik maruz kalan bir hizmet koludur [98].

4.2. Is Tatmininin Onemi

Bireyin tecriibe ve hislerini kullanarak elde ettigi is tatmininin ¢iktisi, ¢alisma ortami

ve i arkadaglarina karsi tutumunun bir gostergesidir [15].

Bireyin is hayati sonunda hem isine hem de kurumuna karsi algiladigr deneyimin

tamamina iliskin bir dizi edinimlere sahip olur [18].

Calisanlarin 6grenilmis edinimleri sayesinde seving ve iiziintiileri olacaktir. Is tatmini
bu edinimlerinin ana yapisimi olusturur. Tatmin derecesi, kisinin hizmet sundugu

kurumundaki beklentileri ile edinimleri yani tecriibeleri arasindaki fark olarak da ifade



edilebilir [15]. Kavramin ortaya atilmasindan sonra ¢ok farkli yaklagimlarla ele

almmistir [37].

Tatmin diizeyi diisiik bireylerde psikolojik ve ruhsal duygu durum bozukluklarinin

yasanma olasiliklarinin yiiksek oldugu pek ¢ok calisma ile kanitlanmistir [15].

Is tatminini etkileyen unsurlar, bireysel ve kurumsal faktorler olarak iki baslik altinda
ele alinabilir [39].

Is tatminini 6lgmeye yonelik en yaygin kullanilan yontemlerden biri Minnesota Is
Tatmini Olgegi’ dir. Minnesota Tatmin Olgegi, bireyin mevcut isinden algiladig1 hangi

duygularla tatmin edildiklerini ortaya koymaktadir [15].

Kurumun basarist yliksek is tatmini ile ¢alisan personelden gecer. Bu konu bir¢ok
arastirmaya konu olmus, is tatmininin, mutlu g¢alisanlarin, kurum performansi
yiikselttigi yoniinde sonuglar ortaya cikmustir. Is tatmininin yiiksek olmasi kuruma
baglilig1 artirmakta, kaliteyi olumlu yonde etkilemekte ve isten ayrilma niyetini

azaltmaktadir [21].

Calisanlarin verimliligini arttirmak i¢in yOnetim tarafindan belirli periyotlarda is
tatmini Olgiilmeli ve bu Olglimler sonucunda diizeltici ve gelistirici ¢aligmalar
yapilmalidir. Bu durum ¢alisanlarin is tatminini ve kurumsal bagliligin1 6nemli 6lgiide

artiracaktir [20].

Tatmin duygusu yiiksek bireyler sosyal hayatlarinda ve is yasamlarinda daha

basarilidir. Bu sebeple is tatmini birey ve kurum isleyisi agisindan oldukg¢a énemli bir

kavramdir [21].



Zamanlarinin biiyiik bir kismini is ortaminda gegiren caligsanlarin yapmis oldugu is
karsiliginda hissettigi duygu ve diisiinceler, onlarin hem fiziksel hem de ruh sagligini

her yonuyle etkilemekte, bu durumu 6zel hayatlarina da yansita bilmektedirler [24].

Is tatmini yiiksek olan g¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal olarak psikolojik olgunluga
ulastig1, kendilerini daha iyi hissettikleri, daha uzlagsmaci ve olumlu bir tutum

igerisinde olduklar1 goriilmektedir [16].

Is tatmini sosyal bilimcilerin en ¢ok ilgisini ceken konulardan biri olmustur. Girdisi ve
¢iktist insan olan saglik sektoriinde is tatmini kurum ve kurum calisanlar1 agisindan

biylk énem arz etmektedir [90].

Saglikta ¢ok sik karsilagtigimiz malpractice davalari ve beyaz kod (saglik calisanlarina
kars1 iglenmis sozel ve fiziksel siddet) davalari da ¢alisanlarin yaptigi isten duydugu

tatmini azaltmaktadir [98].

Calisan agisindan kisisel 6zellikler ve bunlarin siddet dereceleri 6nemli yer tutarken
diger tarafta saglik sektoriinde biiyiik dneme haiz fiziksel, psikolojik ve giivenlik
ihtiyaclart da goz ardi edilemez. Kurumsal faktorlerin, isgorenin beklentilerini

karsilama olasilig1 ¢alisanlarda tatminsizlige neden olur. [99].

Is tatmini kurumsallagsma ve kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarca benimsenmesi agisindan
biiyliik 6nem arz etmektedir. Aksi halde ¢alisanin isine yabancilagma, isten ayrilma,

kurum i¢i catigsma, is kazalar1 gibi kavramlara yonetim ¢ok sik maruz kalacaktir [103]

Is tatmini saglanmadiginda isgiicii devrinde énemli bir artis olacaktir. Bu durum &zel
sektorde daha fazla yaganmaktadir. Kamu kurumlarinda devlet giivencesi ¢alisanlarda

1§ tatmini olmasa dahi isten ayrilma niyetlerini baskilamaktadir [104].



Is tatmini olmayan saglik personeli tibbi hata yapmaya daha yatkindir. Bu durum
caliganin hayatinin tiim alanlarim1 derinden etkilemektedir. Insan odakli ve yogun

emek gerektiren saglik sektorii dikkatsizlige miisamaha gdstermez [105].

4.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Tatminini etkileyen bireysel ve kurumsal uyaranlar yoneticiler tarafindan iyi analiz

edildiginde ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri aratacaktir [15].

Belirlenen kurumsal stratejiler ile hem oOrgilit imajim1 hemde hasta ve ¢alisan

memnuniyetini artirmak mimkundar [17].

Ayni zamanda ¢alisanlarin is boliimii, yoneticileri ile yasadiklar1 ¢atismalar, diger
meslektaslan ile yasanan olumsuz iliskiler, karara katilamama, ¢alisma sartlarinin
agirhigr gibi sebepler bireyin hem kendisine hem de isine kars1 yabancilasmasina ve

isinden yeterli tatmini alamamasina neden olur [19].

Hizmet siireclerinde farkli profesyonelleri iginde barindiran saglik sektori, is boliimii,
is yikii ve calisma siirecindeki koklii iyilestirmeler sayesinde is tatmininin

artirilmasina 6nemli fayda saglayacaktir [20].

Stresli ¢alisanin, stres yiiklii hasta ve hasta yakinlarina yardimci olmasi, taleplerini
gidermesi oldukga giictiir. Calisanlarin hizmet sundugu gruba faydali olabilmeleri i¢in,

ortamdaki stresorlerin dogru tespit edilerek iyi analiz edilmesi gerekmektedir [19].

Hayatinin biiyiik bir boliimiinii bagl oldugu isyerinde gegiren ¢aligsanlarin yaptiklar
isi sevmemeleri ve benimsememeleri, istemeyerek bu meslegi se¢meleri gibi
nedenlerde is tatminsizligini etkileyen faktorler arasinda 6dnemli bir yer tutmaktadir

[24].
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Is tatmini acisindan ¢alisanin bedensel yapisi kadar, ruhsal yapisi da goz ardi edilemez.
Bireyin sihhati, calisma ortaminin saghgini da ayn1 oranda etkilemektedir. Isyerinde
mutlu bir is ortami, personellerin motivasyonunu yikseltmede 6nemli bir rol

oynamaktadir [87].

Calisanlariin hata yapmak gibi bir sansinin olmadig1 saglik sektorii, isi insan olan

saglik calisanlar agisindan 6nemli bir stres kaynagidir [98].

Calisanin is motivasyonunu etkileyen bireysel ve kurumsal faktérler ayn1 zamanda
tatmin dlzeyinide belirlemektedir. [99].

4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kisinin dogustan sahip oldugu ve yasami boyunca elde ettigi

edinimlerin buttnadar [18].

Bireysel faktorlerin irdelenmesi 1980°1i yillarin ortalarina dogru artmaya baglamis;
yapilan ¢alismalarda bireysel faktorlerin tatmini etkileyen unsurlardan birisi oldugunu

kanitlamistir. [22].

Benzer 6zellikleri i¢cinde barindiran kisilerin birbirleriyle daha iyi iletisim ve iliski
kurduklart i¢in kurum icinde olusabilecek olumsuz tutumlar azalacaktir. Kurum

yoneticileri insan kaynaklari planlamasinda bu hususu goz ard1 etmemelidir [18].
Bireysel dzellikler kisinin i¢inde bulundugu mevcut durumu algilamasini dogrudan
etkilemektedir. Kisiden kisiye farklilik gdsteren bu durum bireysel iligkilerde ve is

ortaminda kendini gostermektedir [88].

Bireyin kendi igerisinde algiladigr bir duygu durumu olan tatmin kisiler arasinda

farklilik gosterebilir [106].
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4.3.1.1.Yas

Yapilan arastirmalarda ileri yaslarda kurumsal bagliligin arttigina yonelik pek ¢cok

bulgulara ulagilmistir [15].

Ileri yas ¢alisanlarin mesleki deneyimleri sayesinde yaptiklari isten daha fazla doyum
aldiklari, gen¢ calisanlarin ise yiikselme ve asir1 beklenti gibi sebeplerden daha

tatminsiz olduklar1 goriilmiistiir. [23].

Calisanlarin yasi ilerledikce egitim olanaklarinin azaldigi, bu sebeple ait olduklari
kuruma bagliliklarinin arttig1, ayrica calisanin kurumdaki hizmet y1l1 arttik¢a, daha iyi
pozisyonda gorevlendirilme olasiliginin is tatminini artirdi§i yapilan bilimsel

arastirmalar ile kanitlanmistir [26].

Calisanlarin yas araliklar1 ise yonelik tutumlarini, is algilarini, istek ve beklentilerini

etkileyebilir [89].

4.3.1.2.Cinsiyet

Chusmir ve Parker yaptiklar1 arastirmada kadinlarla erkeklerin ¢aligma hayatindaki
basar1 hedeflerinin farkliligi, kadin ¢alisanin aile tatminine, kisisel tatmine ve giivene
daha ¢ok 6nem verdigini, isle ilgili tatminlerini daha az 6nemsediklerini vurgulamigtir

[24].

Toplumsal degerler goz oniline alindiginda kadin ve erkek calisanlar arasinda pozitif
ayrimciliklarin oldugu sdylenebilir. Yogun gegcen mesai, nobet usulii ¢calisma gibi
bircok faktér mesai sonrasi dahi sorumluluklari hi¢ bitmeyen kadin ¢alisanlar tizerinde

yipratict olmakta ve bu durum is tatminini olumsuz etkilemektedir [25].

Ayni durum erkek ¢alisanlarda ticret, kariyer, terfi gibi 6nceliklere yerini birakmustir.
Calisma hayatinda kadin sayisindaki artig, cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen

bilimsel aragtirmalarin sayisini da artirmistir [26].
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Is diinyasinda kadin ¢alisanlarin sayisindaki hizl artis, kadinlarin hem is hem de aile
icindeki rollerinin yeniden sekillendirmistir. Ozellikle saglik sektdriinde biiyiik yer
tutan hemsirelik hizmetleri daha ¢ok kadin galisanlar eliyle yiriitiilmektedir [107].

Kadin ve erkek c¢alisanlarin sosyal rollerindeki farkliliklar beklentilerini de
etkilemektedir [99]. Kadin ve erkegin iistlenmis oldugu roller, uzun yillar siiregelen
bir toplumsal rol olusmasina neden olmustur. Toplumsal degerlerden kaynakli bu

roller kadin ve erkekleri ¢alisma hayatinda farkli beklentilere yonlendirmistir [107].

4.3.1.3. Egitim Seviyesi

Is tatmini ile iliskilendirilen bireysel etmenlerden biride egitim diizeyidir. Yapilan
caligmalarda egitim seviyesi yiiksek olanlarin tatmin diizeyinin, egitim diizeyi diisiik

olanlara oranla daha iyi oldugunu kanitlamigtir [18].

Yapilan bazi arastirmalarda, egitim seviyesi yukseldikce karar verme, sorumluluk
alma, bagimsiz karar verme ve verdigi kararlar1 uygulama olanagi artmaktadir. Bu
durum ise ¢alisanin is ile 6zlesmesine, isi benimsemesine yaptigi isten haz duymasina

ve isteki veriminin artmasinda fayda saglamaktadir [26].

Baz1 durumlarda ise egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar daha hizli terfi etme,
odiillendirilme, daha yiiksek maas ve nobet iicretlerinin ve mesailerinin farkli

hesaplanmasi gibi gerekgelerle is tatmini yasamaktadirlar [18].

Bazi arastirmalarda ise caligsanin egitim seviyesi ne kadar yiikselirse beklentiside o
denli artmaktadir. Beklentiler karsilik gérmediginde calisanda is tatminsizligi ve isten

ayrilma niyeti bas gostermektedir. [99].

Calisanlarda egitim seviyesi ylikseldikge iicret beklentileri, terfi olanaklar1 artmakta

bu beklentileri karsilanmadiginda ¢alisan is tatminsizligi yasamaktadirlar [108].
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4.3.1.4. Medeni Durum

Yapilan aragtirmalarda evliligin bireylere daha diizenli bir hayat sagladigi ve bu
durumun ¢alisma hayatina olumlu yansimalar1 oldugu ve is tatminini artirdigi, bekar
calisanlarda evlendikleri zaman is tatmin oranlarinda anlamli diizeyde yiikselme

oldugu saptanmustir [27].

Evli ve cocuk sahibi bireylerin bekarlara oranla maaslarinin farkli parametreler ile

hesaplanmasi da is tatminini bir nebze yiiksek tutmaktadir [23].

Herzberg’in evli is gorenler i¢in yaptig1 arastirmada evli olan ve olmayan kadin
calisanlar farkli is tatmini yasarken, erkekler calisanlarda boyle bir durum

gozlenmemistir [27].
4.3.1.5. Kisilik

Kisiligin, ¢alisanin yaptigi isi ve ¢alisma ortamini algilamasinda ve yorumlamasinda
onemli bir etkisi vardir. Bireyin kisiligi calistigi ortamdan etkilendigi gibi, ¢alisan

birey de kisiligi ile is ¢evresini etkiler [32].

Ozgiiveni yiiksek olan calisanlarin daha cok is tatmini yasadiklari, Oviilmeye,
onaylanmaya daha az ihtiya¢ duydugu, is catismasini daha az yasadidi, ¢ok fazla
uyumsuzluk yasamadigi ve yapilan elestirilerden daha az etkilendigi yapilan bir¢ok

arastirma sonuglarinda ortaya konmustur [27].

Kisilik en genel tanimiyla, bireyin yasama bigimi, yasam tarzidir. Meslegi, bireyin
kimligidir. Calisanin gosterdigi performans ve algiladig tatmin de bu kimligin bir

strecidir [109].

Farkli kisilik yapilar1 ¢alisanlar1 farkli beklentiler icine sokar ve olaylar farkh
algilamalarma sebep olur. Kisilik ve tatmin iizerine yapilan bazi ¢alismalarda, kisilik
yapisinin is verimini etkilemedigi ancak is tatminlerini etkiledigi sonucuna varilmistir

[110].
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4.3.1.6. Kidem

Is tatmininde kidem &nemli bir parametredir. Kidem, galisanlarin is ortaminda
gecirdigi fiili hizmet yilin1 ifade eder. Yapilan ¢alismalar kidemin, ¢alisanlarin tatmini

Uzerinde anlamli etkilere sahip oldugunu kanitlamistir [18].

Hizmet yili arttikga calisanin is tatminindeki artisin sebepleri arasinda, ¢alisanin
hizmet yilinin artmasi1 isi daha iyi kavramasma ve basar1 hissinin artmasina,
beklentilere daha iyi cevap verebilmesine, kurum kulttrd ve aidiyet duygusunun
artmasina, kidem arttikca kurumda terfi ve farkli alanlarda degerlendirilme

olanaklarinin artmasina sebebiyet vermektedir [27].

Tatmin ile hizmet siiresi arasinda olumlu bir iligki vardir. Ayn1 kurumda uzun yillar
calisan personelin, zamanla isyerine baghligi ve tatmin dizeyinde artis oldugu

gbzlemlenmistir [34].

4.3.1.7. Sosyo- Kulturel Cevre

Yapilan calismalarda bireyin yasadigi ¢evre, yetistirilme tarzi, kiiltiir farkliliklarinin
ise kars1 tutumlarini etkiledigi saptanmistir. Kentsel kesimde yetisenlerin daha az ¢aba
gerektiren kolay isleri tercih ettikleri, kirsal kesimdekilerin ise buna zit bir tutumda

olduklar1 sonucuna varilmistir [18].

Calisanin sahip oldugu degerler ile i¢cinde bulundugu toplumun yasam kosullari

paralellik gosterdigi oranda birey sunmus oldugu hizmette is tatmini saglar [27].

Calisanlar hizmet sunduklar1 kurumda yaptiklari isi sadece yasamlarini idame ettirmek
icin ge¢im araci olarak goérmezler. Bunun yaninda, toplumsal farkindalik, takdir
edilme, kabul gorme duygularini da hissederler. Bu duygular ile sosyo-kultirel gevresi

tarafindan benimsenen birey yaptig1 isten dolay1 daha ¢ok is tatmini yasar [29].
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4.3.1.8. Zeka ve Yetenek

Zeka diizeyinin is tatmini olumlu ya da olumsuz artirdigi yoniinde net bir yargiya
varilamamakla birlikte, zekd yapilan ise, meslek grubuna bagli olarak is tatminini

dolayl olarak etkilemektedir [18].

Her meslegin kendine 6zgii nitelikleri vardir ve bu niteliklere gore belirli zeka seviyesi
gereklidir. Zeka ve yetenek arasinda iyi bir kopri kurulmamasi halinde, tatmin diizeyi

olumsuz etkilenecektir [30].

Fiziksel yetenekler daha siradan ve daha az beceri gerektiren islerde 6nemliyken, zeka

kurum ici terfilerde farkini géstermektedir [33].

Kisinin zeka seviyesi ve yetenegi ile yapilan isin niteligi arasinda 6nemli bir iligki

oldugu yapilan ¢alismalarca ortaya konulmustur [111].
4.3.2. Kurumsal Faktorler

Kurum tarafindan ¢alisanin beklenti ve ihtiyaglar karsilanamadiginda is tatminsizligi

goriilmesi olagandir [23].

Kurumsal faktorler, ¢alisanin kontrolii disinda is ortamina iliskin tutumlar kapsar. Is
tatmininin yasanabilmesi icin ¢alisanlarin beklentilerinin saglanmasi kurumun

calisanlarina verdigi degerin bir gostergesidir [31].

Belirli bir zaman diliminde, belirli bir kurumda gergeklestirilen goérev olarak
tamimlanan is, bireyin kurumuna sagladigi katki ve deger olarak da tanimlanabilir.
Calisanin algiladigi is tatmininde, c¢alisma ortamindaki pek ¢ok degisken etkili
olmaktadir [99].

Calisanlar fikirlerini Ozgiirce ifade edebilecekleri, yaptiklar1 isten tatmin

saglayacaklar1 bir kurum icinde daha iyi bir performans sergileyeceklerdir [112].
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4.3.2.1. Isin Niteligi

Rol belirsizliklerinin net olmadig1 gorev tanimlarinin siirekli degiskenlik gosterdigi

caligma ortami c¢alisani tatminsizlige ve tiikkenmislige sokar [28].

Calisana fazla sorumluluk ve rol yiiklemek strese ve tiilkenmislige yol agabilir bu
durum c¢alisanda is tatminsizligi ve isten ayrilma niyetinin olusmasina neden

olabilmektedir [34].

Is tatmininde isin niteligi ¢alisanin bireysel 6zellikleri, almis oldugu egitim ve

becerileri ile uyumlu olmalidir [35].

Calisanin isinden memnun olmasi, igini anlamli ve yararli bulmasi ayn1 zamanda bu
algilarin toplum tarafindan da de8er gormesi isteki tatminini olumlu yonde
etkileyebilir. Saari ve Judge (2004) tarafindan yapilan bir calismada is gorenlere isin
hangi boyutlarindan daha ¢ok tatmin olduklari soruldugunda, isin kendisinin en 6nemli

1§ tatmin faktorii oldugu ortaya ¢ikmistir [36].

Yapilan isin niteligi, calisana 6grenme firsat1 tanimasi, sorumluluk alma ve kendini

gelistirme olanagi sunmasi agisindan énemlidir [44].

Yapilan isin mahiyeti ve ¢alisanin kapasitesi arasindaki iliski de 6nemlidir. Cok fazla
teknik tecrlibe ve beceri gerektiren islerde yetersiz kalan ¢alisanin gorevlendirilmesi,
basit islerde ise yeterli bilgi ve donanimi olan c¢alisanin goérevlendirilmesi kurum
acisindan olumsuz bir durum olusmasina neden olur. Calisanin yaptig1 is sonucunda

kuruma sagladig katkinin derecesini ona hissettirmek is tatmin diizeylerini artiracaktir

[36].

Yapilan isin niteligi ¢calisan tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigline gore is tatmini
saglar. Yapilan igin 6zellikleri, calisanin yetenek ve tecriibeleri ile uyumlu olmasi is
tatminini olumlu etkiler. Siirekli tekdiizen ayni islerin yapilmasi ¢alisanda

monotonlugu artirir [90].
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4.3.2.2. Ucret

Kurumsal acidan bakildiginda bir ¢ikt1 olarak goriilen iicret, ¢alisan i¢in énemli bir
tatmin aracidir. Sunulan hizmet karsiliginda verilen ticret ¢alisanin giderlerini
karsilama noktasinda yeterli olup olmamasi bakiminda is tatminini énemli Olciide

etkiler [18].

Ucret saglik sektdriinde en sancili konulardan biridir. Farkli meslek gruplari iginde
barindiran bu sektor calisanlar1 arasindaki {icret adaletsizligi c¢alisanlarda is
tatminsizligini artirmaktadir. Calisan personelden verim alinmak isteniyorsa iicret

adaletinin saglanmas1 6nemli bir husustur [27].

Calisanlara verilen {icretin tatmini saglamasi, is basarisini artirmasi, beklentilere cevap
vermesi, enflasyon ve ekonomik krizlerde g6z 6ntinde bulundurularak gecimini idame

ettirecek sekilde belirlenmesi halinde is tatmininde 6nemli artiglar saglayabilir [18].

Bu konuda 6zellikle hastanelerde calisan saglik personeli arasindaki yiiksek diizeyde

ticret farkliliklar1 ¢alisanlart olumsuz etkilemektedir. [94].

Ucret birey agisindan sadece bir ekonomik kazang degil, ayn1 zamanda isyerine

saglamis oldugu katkilarinin karsiliginda emeginin bir degeridir [99].

Ucretin yapilan ise gore adil dagitilmasi calisanin kuruma olan baghligmi

etkileyecektir [113].

4.3.2.3. Yiikselme Olanaklari (Terfi)

Calisilan iste terfi edebilme olanagi var ise ¢alisan isine daha siki sarilir yeteneklerini
sergilemek ve kurumuna fayda saglayabilmek i¢in biiyiik gayret icerisinde olabilir.
Aksi durumda calisanda yiikselme olanaklarinin imkansiz oldugu yoniinde algi

olusmasi tatminsizlik yaratabilir [17].
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Calisanlar yaptiklar1 iste basariyr elde etmek ve bir Ust goreve terfi etmek isterler.
Terfinin Gcrette artig, sosyal anlamda statl, toplum icerisinde sayginlik gibi bireye

kazandirdigi olumlu ¢iktilar: vardir [18].

Calisilan kurumdaki terfi imkanlar1 ve odiillendirmeler tatmin dizeyinde olumlu
etkiler yaratir. Terfilerde liyakata dikkat edilmesi calisanlar agisindan 6nemlidir. [18].
Kurum icinde adil terfi olanaklarinin mevcudiyeti ¢alisanlarin isine olan bagliligini ve
calisma arzusunu artiracaktir. Adil terfi sisteminin uygulanmadigr kurumlarin

calisanlarinda tatminsizlik sorunu ve isten ayrilma niyetleri 6n plana ¢ikacaktir [114].

4.3.2.4.Takdir edilme

Takdir edilmek ¢alisan1 motive eden unsurlardan biridir. Yerinde ve zamaninda takdir

edilen ¢aligsanin is tatmini olumlu yonde etkilenecektir [17].

Takdir edilme calisanin motivasyonunu beraberinde i§ tatminini de artirmaktadir.
Kurum icinde 6zel glnlerde giiniin anlam ve 6nemine yakisir tesekkiir belgeleri ile
calisanlarin takdir edilmesi de is motivasyonunu ve tatminini artiran manevi

odullendirme sistemlerinden biridir [94].

4.3.2.5. Calisma Ortam / Kosullar:

Calisma siiresi ¢alisma ortami ile ilgili algilart etkileyen faktorlerden birisidir.
Ozellikle saglik ¢alisanlarinda personel yetersizliklerine bagl sik ndbet tutma, normal
mesailer disinda fazla mesailerdeki yiiksek artig, 6zellikle hemsirelik hizmetleri
grubunda isten ayrilma, tibbi hata, meslegi disinda farkli alanda ¢alisma egilimi
yaratmaktadir [33].

Calisma ortami ve onu etkileyen kosullar verimlilik agisindan 6nemli bir faktorddir.
Calisma kosullarinin iyilestirilmesi c¢alisanin isiyle biitlinlesmesini ve is tatminini

artiracaktir [90].

Londra ulusal saglik hizmetleri personeliyle ilgili yapmis oldugu bir arastirmada,
saglik calisanlarinin i hayatlarinin iyilesmesine yonelik onerileri soruldugunda ilk
sirada daha iyi ¢aligma ortami, daha iyi ¢alisma kosullari, daha fazla personel ve son
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sirada daha fazla ticret yer almaktadir. Giiniin en aktif saatlerinin gegirildigi ¢alisma
ortaminin, kazalar ve riskler tasimasi sebebiyle bedensel, ruhsal ve sosyal saglig

etkiledigi sGylenebilir [33].

Isyerindeki tatminsizlik sadece bireysel degil aym zamanda kurumsal bir risktir. Is
tatminsizligi yasayan personel ¢alisma ortaminda g¢esitli olumsuz tepkiler sergiler. Bu
durum c¢alisilan ortamda verimin diismesine, sikayet ve yakinmalarin artmasina,

devamsizlik ve ise ge¢ gelmeler gibi sonuglara sebep olur [115].

Emek yogun bir ¢alisma ortami sergilenen saglik sektoriinde, tatmin diizeyleri diisiik
olan calisanlarin kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta memnuniyetini saglamasi
miimkiin degildir. Hasta memnuniyetini artirmak i¢in calisanlarin da islerinden ve

calisma ortamlarindan tatmin olmalar1 gerekmektedir [90].

4.3.2.6.Yonetim Tarzi

Yoneticiler ¢alisanlarin alinacak kararlara katilimimi1 saglayarak, yetenek ve
tecrlibelerini ortaya koymalarina firsat vererek is doyumunda biiyiik artig saglayabilir
[17].

Yoneticiler ¢alisanlarinin ig motivasyonu tizerinde onemli rol oynar. Calisanlari
yonetime katmak, yaptiklar1 isten keyif almalarini saglamak ve verimliliklerini

artirmak yonetim tarzinin ve yoneticilerin en biiyiik ¢iktisidir [115].

Hizmet sunumunda calisanlarin diisiincelerini 6nemsemeyen, sorunlarina ¢ozUm
odakli yaklagsmayan, yonetimde tecriibesi ve is bilgisi diisiik olan yoneticiler is

tatminsizligine neden olmaktadir [117].

4.3.2.7. Kararlara Katilma

Calisanlara yonetsel kararlara katilmada s6z hakki verilmesi, fikrinin sorulmasi,
sunmus oldugu hizmet ile ilgili plan ve kararlarin olusturulmasindaki roliini

artiracaktir [27].

Alinan kurumsal kararlarda c¢alisanin fikrinin alinmasi, goriis ve diislincelerinin

onemsendigi hissiyati ile is tatmini ve motivasyonunda artis saglayacaktir [90].

20



4.3.2.8. Tletisim

Kurumdaki mesai arkadaslar1 ve meslektaslar1 ¢alisanin is tatmini olumlu ya da
olumsuz etkileyebilir. Ozellikle ekip galismasi icinde gorev yapilan alanlarda sosyal
iliskilerin 6nemi daha da artmaktadir. [17].

Giicli bir iletisimin c¢alisanlarda motivasyonu ve is tatminini artirdigi yapilan

arastirmalar ile kanitlanmistir [90].

Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi kurum iginde belirsizliklere neden
olmaktadir. Bu durumlar ise strese, is tatminsizligine, kuruma ve yonetime karsi
giivensizlige, kurum kiiltiirliniin olugsmamasina, verimlilikte diisiise ve isten ayrilma
niyetlerinde artisa sebep olabilmektedir. Glizel ve etkili bir iletisim ise belirsizlikleri

ortadan kaldirabilir [17].

Calisanlar giiniiniin biiylik bir boliimiinii gecirdikleri isyerinde sadece para veya somut
basar1 beklemezler. s yeri ayn1 zamanda galisanin sosyallesmesi i¢in i¢inde bulundugu

bir alandir [116].
4.4. Iy Tatmini ile Ilgili Teoriler

Verimlilik ve kalitenin Oneminin giin gectikce arttigi giiniimiizde arastirmacilar
motivasyon ve performanslari inceleyerek is tatmini ile ilgili konularda gesitli teoriler
ileri siirmiistiir. Karmasik insan davraniglarinin, is tatmini ve motivasyon konularini

tamamiyla aciklayabildigi sdylenemez [37].

Bu dogrultuda Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi ile Adams’in Esitlik Teorisi, McCelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi is

tatminini inceleyen en temel motivasyon kuramlari olarak goriiliir [38].
4.4.1. Kapsam Teorileri

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Herzberg’in c¢ift faktor teorisi, Vroom’un
beklenti teorisi motivasyon teorisi olarak is tatminini ilk inceleyen baslica

calismalardir [37].
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Kapsam teorileri insanlarin duygularini tatmin etmek igin cabaladigi hedefleri ifade
etmektedir. Bireyin icinde olan ve bireyi amaca yonelik davranisa iten etkenleri

anlamaya agirlik vermektedir [42].

Calisanin i¢inde bulundugu ve onun belirli davraniglar1 yapmaya iten durumlar

anlamaya yonelik gelistirilen teorilerdir [118].

4.4.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bu teoriye gore calisan bireyin ihtiyaclari bes ana grupta toplanir. Ilk grupta en alt ve
ilkel diizeydeki ihtiyaclar, besinci gruptakiler ise en iist diizeydeki ihtiyaglari
karsilamaktadir [41].

Motivasyon teorileri arasinda en c¢ok bilinenidir. insan gereksinimlerini ilk kez

bilimsel anlamda irdeleyip inceleyen bilim adami Amerikali Abraham H. Maslow’ dur
[42].

4.4.1.1.1.Fizyolojikihtiyaclar

Bu kuram iginde fizyolojik ihtiyaclar yer alir. Bu ihtiyaclar karsilanmadiginda bireyi

baski altina almakta, diger gereksinimler 6nemini yitirmektedir [42].

Kisi bu gereksinimlerini giderdiginde 6rnegin; susuzlugunu ya da a¢ligini hissettiginde
bu gereksinim biitlin ihtiyaglarinin 6niine geger ama bu ihtiyaci karsilandiginda artik

birey i¢in motive edici 6zelligi kalmaz [119].
4.4.1.1.2. Giivenlik Thtiyaci
Can ve mal giivenligi ¢alisanin her tiirlii riskten korunmasi gibi kategorize edilen

giivenlik ihtiyact yoklugunda Kkisiyi etkisi altina almakta ve glvenlik arayan

mekanizma haline getirmektedir [42].

Kisinin fizyolojik ihtiyag¢lar1 karsilandiginda ikinci sirada giivenlik ihtiyaci 6n plana

¢ikmaktadir [119].
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4.4.1.1.3. Ait Olma ve Sevgi Thtiyac

Kabul gorme, dostluk, arkadaslik, sevme, sevilme gibi ailesi i¢inde ya da bir gruba
mensup olma duygularinin yoklugunu hissettiginde bunlar1 elde edebilmek i¢in birey
yogun ¢aba gosterecektir [42]. Birey duygusal ihtiyaclarinin eksikligini hissettiginde
ortaya ¢ikacaktir [119].

4.4.1.1.4. Deger ihtiyaclar

Deger ihtiyaci hisseden birey etkilesim igerisinde oldugu insanlardan iin, san, tstiinliik

taninma, statli olarak 6nemsenmek arzusu icerisinde olur [42].

Deger gorme, takdir edilme, giiven saglama, 6zgiirliikk arzusu tiim insanlarin tabiatinda

vardir [119].

4.4.1.1.5. Kendini Gerceklestirme Thtiyaci
Ihtiyaclarin belirli bir sirada giderilmesi is tatminini artirmakta ve performansi olumlu

yonde etkilemektedir. Bu teoride dncelik ¢calisanin fizyolojik ve giivenlik gibi dncelikli
ihtiyaglarinin  kargilanmasidir. Bu teori ile Maslow dogrudan is tatminini
incelemektedir. [37].

Maslow’un teorisinde temel varsayim bireyin davraniglarinin bir nedene dayandigi ve
ihtiyaclarin davraniglari belirledigi ve alt kademede bulunan ihtiyaclar kargsilanmadan
ist kademedeki ihtiyaglarin bireyi harekete gegirmedigi, tatmin edilen bir ihtiyacin
cazibesini kaybettigi yerine tatmin edilmemis daha {ist seviyedeki ihtiyacin 6ncelik

kazandig1 s6ylenebilir [41].

Maslow ilk dort gereksinimi “eksiklik gudilenmesi” son gereksinimi ise “gelisim
giidiilenmesi” olarak tanimlamistir [42].

Bir doktor doktorluk yapmali, 6gretmen 6gretmenlik, sair siir yazmali1 kisaca mutlu
olacagi isi yapmalidir. Bireyler tatmin oldugu isi yapsalar bile zamanla hosnutsuzluk

yasayabilir [119].
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4.4.1.2. Herzberg’ in Cift FaktOr Teorisi

Hezberg’in ¢ift faktor teorisi ile calisant motive edici surecleri agiklamaya ¢alismustir.
Basar1, sorumluluk ve isin kendisi ¢alisan1 motive etmekte iken, {icret, is glivencesi,
calisma kosullar1, calisma ortami ve iliskileri, yonetim gibi unsurlarin ¢alisan1 motive

edici 6zellikleri bulunmamaktadir [37].

Bu kurama gore is tatminini saglayan iki boyuttan ilki ¢alisanin tatminini saglayan

gudeleyici etkenler ile tatminsizlige yol agan koruyucu faktorlerdir [40].

Maslow’un ihtiyaglar kuramindan sonra en ¢ok bilinen kuramidir. Hezberg

motivasyonun temelinde gereksinimlerin yer aldigin1 savunmustur [42].

4.4.1.2.1. Koruyucu- Hijyen Etmenler

Koruyucu faktorler calisanda is tatmini saglamamakla beraber is tatminsizligini
onlemektedir. Ornegin nébet iicretleri ve maaslardaki artis is tatminine neden
olmamakla birlikte, is tatminsizligini de dnlemektedir. Yani koruyucu faktorler is

tatmini tizerinde dogrudan olmasa da dolayli olarak etki yaratmaktadir [40].

Calisanlarin iicret, is giivenligi, ¢alisma kosullari, yonetim ve kisiler arasi iletisimden
hissettikleri tatmin ile ilgilenmektedir. Koruyucu-hijyen etmenler c¢alisilan kurumda

mevcut degilse ¢alisanlarda doyumsuzluk yaratan unsurlar bas gosterebilir [42].
4.4.1.2.2. Motive Edici Etmenler

Motive edici etmenler calisana basari hissi verdigi i¢in ig tatmini saglamaktadir.
Bunlarin yoklugu ise ¢alisanin motive olmamasi ile sonuglanacaktir [40].

Calisanlarda basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, isin kendisi, terfi gibi etmenleri
kapsamaktadir. Yoneticiler tarafindan bireye bu faktorler hissettirildiginde doyum ve

motivasyon oranlarinda artis yasanacaktir [42].
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4.4.1.3. Mc Clelland’ in Bagarma Ihtiyac1 Teorisi

Bu teoriye gore calisan, iic grup ihtiyacin etkisi altinda davramislarini sergiler. Ilk
grupta iliski kurma ihtiyaci; gruba girme, sosyal iliskiler, ikinci grupta gli¢c kazanma
ihtiyaci; bagkalarini etki altina alma, {li¢lincli grupta ise basarma ihtiyaci; hedefe

ulasmak i¢in tecriibe, yetenek ve bilgilerini kullanma yer alir [40].

Grup ihtiyaglarinin her birinde c¢alisan agisindan farkli tatmin duygusu olusturur.
Basar1 giidiisii yiiksek olan calisanlar, olusan sorunlar karsisinda sorumluluk almak

isterler, riske girerek sonug odakli ¢aligirlar [41].

Ihtiyaclarin 6grenmeyle sonradan kazanilacagimi savunan bir teoridir [120]. Glig
kaybetme korkusu yasayan ¢alisanlar, diger ¢alisanlar tizerinde gii¢ ya da etki kurmak
isterler, yarismay1 severler ve bu durumdan zevk alirlar. Arkadaslik ihtiyact i¢inde
olan calisanlar ise diger ¢alisanlar ile duygusal iliski i¢inde olur ve arkadaslik kurmak
isterler, baskalar1 tarafindan sevilmek onlar1 motive eder, sosyal faaliyetlerden zevk

alirlar [121].

4.4.1.3.1. Basar1 Gereksinimi

Basar1 gereksinimi Mc. Clelland iyi bir is yapma rekabetin oldugu onemli islere
yonelme olarak tanimlamaktadir [121].

Bu yaklagima gore basari giidiisii zor islerin {listesinden gelme, bireysel sorumluluklar

alarak performansini artirmak gibi davraniglarin disa vurulmasidir [122].

4.4.1.3.2. Gug Gereksinimi

Gug gereksinimi hisseden birey bilgi toplayarak, gozlemleyerek kontrol ya da denetim
kurmak sterler. Insanlar etkilemeyi, bir konuyu inandirmaya, kabul ettirmeye ya da

kanitlamak i¢in biiylik ¢aba harcarlar [42].

Yuksek gli¢ gereksinimi ihtiyaci olan bireyler, ¢evresini, finansal ve maddi kaynaklart,

bilgiyi ve diger insanlar1 kontrol altina alma arzusu igerisindedirler [122].
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Bu gereksinimi ozelliklerine sahip insanlar gii¢lii liderlik vasfina sahip
bireylerdir.[123]

4.4.1.3.3. Yakin liski Gereksinimi

Yakin iligki gereksinimi duyan bireyler iyi kurulmus iligkilerden olusan ortamlarda

rahat ederler. Yardim etmek, yardimci olmak gibi yakin iliskiye dayali davraniglar

Yakin iliski gereksinimi arkadaslik sozctligiiyle agiklanabilir. Bu gereksinime sahip

bireyler, diger insanlarla olumlu iliski igerisinde olmak igin gayret gosterirler [123]

4.4.1.4. Alderfer’ in ERG Teorisi

Bu teori kurum i¢indeki organizasyonun ortaya attig1 insan ihtiyaglarini karsilamaya
calisir ve ii¢ kategoride toplanir. Bunlar, var olma, iliskide bulunma ve gelismedir.
Birden fazla ihtiyacin varligimin ¢alisanin motivasyonunu etkileyecegini ileri siirer
[40]. Bu kuramda gereksinimler Varolus (Existence), Iliski Kurma (Relatedness), ve

Gelisme (Growth) olarak ii¢ baslikta toplanmustir [42].

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisinden gelistirilmis olup ihtiyaglar esas alinir
[124].

4.4.1.4.1. Varolus (Existence) Gereksinimi

Maslow’ un teorisinde yer alan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 ile 6rtiismektedir
[42]. Insan varligin siirdiirmesinde var olan fizyolojik ve glivenlik gereksinimlerini
kapsamaktadir [124].

4.4.1.4.2. liski Kurma (Relatedness) Gereksinimi
Bu gereksinim bireyin diger insanlarla duygu ve diisiincelerini paylasarak tatmin

olmasint kapsar. Maslow’ un teorisinde bulunan sevgi ve ait olma kurami ile
esdegerdir [42].
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4.4.1.4.3. Gelisme (Growth) Gereksinimi

Maslow’ un kendini gerceklestirme gelisimine ek olarak basar1 ve sorumluluk
niteligini iceren sayginlik gereksinimini de kapsamaktadir [42]. Gelisme gereksinimi

bireyin gelisimiyle ilgili alanlar1 kapsar [124].
4.4.2. Sureg Teorileri

Ihtiyaclar insan1 harekete geciren i¢ faktorlerden biridir. Dis etmenlerde insan1 motive
edici Ozellikleri i¢inde barindirmaktadir [41]. Vroom’ un bekleyis teorisi, Lawler ve
Porter’ in bekleyis teorisi, Skinner’ in davranis sartlandirma teorisi Adams’ 1n esitlik

teorisi belli basl stireg teorileridir [74].

4.4.2.1. Skinner’ in Davranis Sartlandirma Teorisi

Davraniglar1 pekistirmek ve aligkanlik haline getirmek i¢in olumlu pekistirme,
olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ile cezalandirma yontemleri bu yaklasimda
kullanilmaktadir [74].

Bu teoriye gore davranisin tekrarlanmasi varilan sonugla dogru orantilidir. Eger tatmin
olunan bir durum varsa davranis tekrar edilecek eger tatminsizlik varsa yapmaktan

vazgecilecektir [125].

4.4.2.1.1. Olumlu Pekistirme

Bireyin yaptig1 isten zevk almasi, mutlu olmasi, prim ve zam 6demesi yapilmasi

olumlu pekistirmeye 6rnek olarak verilebilir [74].

Olumlu davranig sergileyen bireyin bu davranigsini tekrarlamasi i¢in motive

edilmesidir. Tesvik igin 6diillendirme yontemi kullanilabilir [125].
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4.4.2.1.2. Olumsuz Pekistirme

Bireyin sergilemis oldugu tutumun istenmeyen bir durum oldugunu hissettirilmesi
amaclanmaktadir. [125]. Bireyin yapmis oldugu davranis ve tutumlari Onlemek

amaciyla alinan tedbirlerdir [126].

4.4.2.1.3. Ortadan Kaldirma

Davranig1 tamamiyla ortadan kaldirmaya yonelik tedbir almaktir. Ayni1 davranis tekrar

edilirse beklentilerinin gergeklesmeyecegi vurgulanir fakat ceza uygulanmaz [119].
4.4.2.1.4. Cezalandirma

Cezanin motivasyonda etkin bir unsur olmamakla birlikte yonetime kars1 kizginlik ve

moral bozukluguna neden olmaktadir [74].

Ceza uygulanan birey ayni1 davranisi tekrarlamayacak ve bu durumdan vazgececektir.

Cezalandirmanin olumlu davranisi tesvikte bir hikmu yoktur [126].

4.4.2.2. Beklenti Teorileri

Beklenti teorileri, karmagik bir modelleme ile izah edilmesinden dolay1 dl¢iilmesinde
yasanan giicliik ve ¢alisanlarin davranis sergilemeden 6nce ¢ok ayrintili ve mantikl

bir diisiince igerisinde oldugundan dolay1 elestirilmektedir [37].

Beklenti teorileri is motivasyonunu tatmin kavrami kullanarak agiklamaya caligmistir.

Motivasyon, ¢alisanin 6diilii isteme derecesi ve bekleyisine gore tatmin saglar [119].

4.4.2.2.1.Vroom ‘un Bekleyis Teorisi

Yoneticilerin  calisanlarin = ge¢misini, amaclarini, yetenek ve tecriibelerini,

beklentilerini ayrintili bir bicimde bilmeleri is verimi almalar1 agisindan 6nem arz eder

[119].

Amag ve sonug¢ arasinda anlamli bir iligki olmas1 gerekir. Calisanlarin tamami ayni

ama¢ i¢in caligmadiklar1 gibi yapilan igse verilen 6nem ve hassasiyette farklilik
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gosterebilir. Bu nedenle kurum yoneticilerinin ¢alisanlar hakkinda beklenti ve cazip
gelen isler yoniinde nelere 6nem verdiklerini nemsemesi gerekir [125]. Bu teoride
calisanin gilidiilenmesi, davranigin amaca ulastirilacagi beklentisiyle, ¢alisanin amaca

verdigi onemin ¢arpimina esittir [126].

4.4.2.2.2. Lawler ve Porter’ in Bekleyis Teorisi

Kurum agisindan bakildiginda calisanlarin kendilerinden beklenen performansa gore
islerde calistirilmali, rol catigmast ve rol belirsizligi miimkiin oldugu kadar azaltilmali,
fiilen aliman 6diilden ¢ok ayni diizeyde performans gosteren meslektaglarinin aldig

0diil diizeyine dikkat ettigi unutulmamalidir [41].

Is ortaminda galisanin rakibi yine kendi meslektasidir. Ciinkii kendi performansi ile
diger calisanlarin performansini karsilastirir ve kendi yaptigi is karsiliginda nasil bir

odiille motive edilecegi konusunda bir anlayisa ulasir [126].

Calisanin fiilen algiladigi 6dil ile aldig1 6diilden az ise ¢alisan bu durumdan tatmin

olmayacaktir. Dolayisiyla ¢alisanin beklentisi etkilenecektir [127].

4.4.2.5. Adams’ 1n Esitlik Teorisi

Bu teorinin temelinde iste insanlarin kendilerine esit davranilmasini istemeleri yatar.
Kuram birey, karsilastirma, girdiler, ¢iktilardan olusan dort temeli kapsar [74].
Esitsizligi gidermek icin, sergiledigi performansi degistirerek daha az ¢alisma, daha
yiiksek ticret ya da farkli odiillendirme talebi, diger ¢alisanlarin sarfettigi gayreti
azaltmak icin ugrasma, isten ayrilma niyetinin artmasi, ise devamsizlik, istifa gibi

sonuglarin olusmasina sebep olur [41].

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore bireyin sundugu hizmet
karsiliginda harcadigi emegi ve bu gayretinden elde ettigi sonucu, ayni pozisyondaki

ekip arkadaslari ile karsilastirmasi sonucu yasadigi tatmindir [128].

Bu nedenle yoneticiler ayni performans: gosteren c¢alisanlart esit sekilde
odiillendirmelidir. Calisanlar arasinda olusan farkli algilara ani ve sert tepkiler
verilmemelidir [129].
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45, isten Ayrilma Niyeti ve Kavram

Calisanlar kurumun ve kendilerinin gelecekteki basarilarin1 6ngordiigiinde kendisi igin
giiven duygusu hissederse isten ayrilma niyeti tasimazlar. Aksi durumda ¢alisanlarin
motivasyonu diiger, is kalitesi diiser, kuruma bagliliklar1 azalir ve kurum disindaki is

firsatlar1 i¢in arayis i¢inde olurlar [43].

Is stresi giiniimiiz ¢alisma hayatinda kurum icindeki hizmet sunumunda 6nemli bir
sorundur [73]. Stres kaynaklarinin is ortaminda kalite ve verimi negatif olarak
etkiledigi yoniinde arastirmalar mevcuttur. Girdisi ve ¢iktist insan olan saglik

sektoriinde is stresi goz ardi edilemez bir gercektir [45].

Kurumlarin ¢alisanlara yapmis oldugu maddi yatirimlar ve maliyetler oldukca yiiksek
oldugu igin, isten ayrilma niyetine sebep olan bireysel ve kurumsal etkenleri anlamak
ve bu dogrultuda stratejiler gelistirmek cok biiyiikk 6nem arz etmektedir. Is
motivasyonu, tatmin ve isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliskiler vardir [47]. ise
devamsizligin 6n belirtisi olan isten ayrilma niyeti, kurumlarda ylksek maliyetlere
sebep olmaktadir [51]. Bu baglamda calisanlarin isten ayrilma davranigina
niyetlenmeleri, sartlar olustugunda bunu hayata gecirmeleri ya da uygun kosullarin
olusmamas1 halinde mevcut islerinde diisiik moral ve performans ile hizmet vermeye
devam etmeleri is veriminde diisiisler yaratabilir [49]. Calisanin kafasinda planladig
isten ayrilma niyeti kurumu fiilen terk etmeden once gelir ve goniillii olarak ayrilma
niyetinin 6n belirtisidir, uygun firsatin1 buldugunda bunu derhal hayata gegirir [52].
Yiksek personel devir hizi, uzmanlik gerektiren alanlarda kurum ve diger ¢alisanlar

igin risk tasir [56].

Ise devam olgusu birgok arastirmanin konusu olmustur. Bu alanda Shaws ve
arkadaslar1 1500 kadar arastirma yapildigini bildirmistir. Is performans: yiiksek olan
calisanlarin isten ayrilmasi o kurum igin bir kayip iken, diisiik performansli bir ¢alisan
ve kuruma cok katki saglamayan bir personelin ayrilis1 fonksiyonel ve pozitif bir

durumdur [52].
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Bireylerin isten ayrilma niyetlerini olusturan etkenlerin tespit eden ve bu hususta,
idarecilere isten ayrilmalar1 engelleyecek pek c¢ok Onerileriler sunan ¢ok sayida

aragtirmalar mevcuttur [53].

Isten ayrilma niyeti galisanin yakin bir zamanda kendi iradesiyle isine son verme
diisiincesidir. Bu diisiince calisilan kurum ic¢in 6nemli bir sorundur. Yapilan
arastirmalarda isten ayrilma niyetinin is tatminiyle dogrudan iliskili oldugunu ortaya
koymustur [91]. Caligsanlar agisindan bakildiginda ise ¢esitli nedenlerle isten ayrilma
niyeti icinde olan birey daha iyi sartlarda istihdam edilmeyi arzulamaktadir [92].
Yapilan arastirmalarda tatminsizlik ve isten ayrilma niyeti arasinda olumlu bir iligkinin
s6z konusu oldugu, ise bagli stresorler ile isten ayrilma niyeti arasinda da olumlu bir

iliskinin varlig1 kanitlanmistir [93].

Bir kurumun en 6nemli 6gesi olan insan kaynaklarinin kuruma oryantasyonu kadar
kurumda tutulmasi da yoneticilerin Oncelikleri arasinda yer almalidir. Kurumsal
verimliligin en biiyiik gdstergelerinden biri de galisanlarin iste kalma istekleridir. Isten
ayrilma niyeti i¢indeki ¢aliganin uygun bir firsat kolladig1 ve bu firsat1 elde ettiginde

isinden ayrilmasi kaginilmaz sondur [95].

Is sektoriinde kamu ve 6zel tim alanlarda hizmet sunan kurumlarin, belirsizlik,
degisim, risk ve kaotik ortamlarda amaglarina ulagmak, nitelikli is giicli istthdam
etmek ve bu is giiclinliin stirekliligini saglamak, kaliteli hizmet sunmak gayreti
icerisindedirler [130]. Kurum kiiltiirii ile 6zdeslesmis, olumlu diisiincelere sahip
calisanlarda isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu sdylenebilir [131]. Kurum
kalturine uyumu yiiksek ¢alisanlarin kurumda kalmasi isletmelerin insan kaynaklari

yonetimi agisindan son derece énemlidir [132].

Kurum i¢i isleyis, is ortamu gibi stres yaratan nedenlerden dolay: farkli is arayisina
giren ¢alisanlar bu segenekleri mevcut isleri ile karsilagtirdiklar1 ve bu dogrultuda isten

ayrilma davraniglarini isten ayrilma niyeti ile eyleme gegirdikleri sdylenebilir [130].
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Calisanlarin hizmet sunduklar1 kurumda yonetimin her tiirli isleyiste adil oldugu
konusundaki algilar1 basta iste kalma niyetleri olmak tlizere pek ¢ok kararlarinda temel

olusturmaktadir [133].

Isten ayrilma niyeti yonetim-kurum ve toplum cevresinde de 6nemli etkiler yarattig:
i¢in insan isgiliciinii ve kurumsal etkenleri ayr1 ayr1 analiz ederek gerekli tedbirleri

almak gerekliligi g6z ardi edilmemelidir [134].
4.6. isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz yonde bir iliski vardir. Bir bireyin
hizmet sundugu kurumda doyum yasiyorsa isten ayrilma niyeti tasimaz. [50]. Is
tatmini olmayan ¢alisan yeteneklerini yeterince kullanamaz, ayni is i¢in ilave personel

eklemesi yapilir ve yonetim maliyetlerinin artmasina sebep olur [69].

Isten ayrilma niyetini olusturan unsurlar arasinda is doyumu en 6nemli parametre

olarak gosterilmektedir [131].

Is tatmini veya tatminsizligine bagh olarak calisan dnce mevcut isini degerlendirerek,
olumsuz diisiincelere sahip olursa hem yaptigi ise hem de kurumuna kars1 uygunsuz is

davraniglar sergileyerek isten ayrilma niyeti ile farkli is arayisina girecektir [134].

4.7. isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri

Kurumsal isleyis istenilen niteliklere sahip ¢alisanlarin bir anda isinden ayrilmasi ile
degisebilir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlendiren unsurlarin yonetim tarafindan

analiz edilerek gerekli tedbirlerin alinmasi gerekir [51].

Love yapmis oldugu bir arastirmada calisanlarin kendini gelistirebilecegi ve tecriibe
kazanabilecegi kurumdan ayrilmak istemediklerini ve kurumlarin saglayacagi tatmin
edici olanaklar sayesinde kurum aidiyet duygusunun artacagi ve isten ayrilma

niyetlerinde olmayacaklarini ifade etmistir [46].
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Calisan memnuniyeti kurumu basariya ulastiran en biiyiik ¢iktidir. Calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin onciilleri arasinda, kurum kiiltiirii, is arkadaslar ve iligkileri, ise
bagli rol catismasi ve rol belirsizlikleri, beklentiler ile kariyer, terfi olanaklar1 ve ticret

gelir [130].

Kurum ig¢inde odiiller, is tatmini ve ¢alisanin almis oldugu egitime uygun birimde

calistirilmasi isten ayrilma niyeti onciillerinin kismen engellemektedir [137].

4.7.1. isin Kendisine iliskin Faktorler

Is yiikii calisanlarin kaldirabilecegi iist sinir1 gectiginde olusan 6znel bir duygudur ve
kisiden kisiye farkli algilanir. Bu algi ¢alisandan beklenen performansi, verimliligi
belirgin bir 6l¢iide etki etmektedir. Bu durumun varligi ¢alisanda duygu durum
bozukluklar1 yasamasini tetikleyebilir [45].

Yapilan calismalar is stresinin ¢alisanlar i¢inde is tatminini azaltmada, kurumsal
yabancilagsma, diisiik performans ve verimlilik, ise gelmeme, ge¢ gelme gibi kurum

isleyisini bozacak sorunlara neden oldugunu ortaya koymustur [93].

Is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir bag oldugunu, is stresinin isten
ayrilma niyetinin olusmasina zemin hazirladig1 yapilan ¢alismalarda vurgulanmistir
[111]. Calisma ortamindaki stres bireyin is disindaki yasaminda fizyolojik, psikolojik
davranigsal olarak biiyiik hasarlar yaratmaktadir [135]. Is yerindeki stresin ev

ortaminda ¢atigmalara ve huzursuzluklara sebebiyet verdigini ortaya koymustur [136].

4.7.2. Kurumsal Faktorler

Kurumsal faktorler, hizmet sunucularinin liretim ve yonetim stireclerini kapsar. Bu
faktorleri: kurumun lokalizasyonu, ulagim imkanlari, yapilan isin niteligi, yonetim
tarzi, Ucret, fiziksel ¢alisma kosullari, insan kaynaklar1 yonetimindeki yetersizlikler,
sosyal aktivitelerin eksikligi, yetersiz sayida calisan ile hizmetin siirekliliginin

devamina calisilmasi sayilabilir [46].
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Yeni olan tibbi ve tibbi olmayan sarf malzemelerinin kullanilmaya baglanmasi, tipta
yeni bulus ve yontemlerin ¢ok hizli artmasi ve bu alanda bilimsel ¢aligmalarin yiliksek
olmast ile yonetim bigimleri gibi unsurlar calisanlarin is tatminini olumsuz
etkilemektedir. Hastanelerin toplumsal agidan hasta odakli ¢alistig1 algisinin varligi

personelin tilkenme nedenleri arasindadir [54].

Yapilan arastirmalarda, siddetin is sektoriinde en ¢ok saglik alaninda vuku buldugu,
ulkemizde saglik personeline yonelik siddetin giderek artis gosterdigi ve bir mesleki
risk oldugu belirtilmektedir [55].

Ozellikle ¢ok riskli alan kabul edilen hastaneler i¢in calisanlarin yaptig1 tibbi hatalar:
dile getirdigi takdirde yasayacaklari is kayb1 korkusu durumu daha tehlikeli boyuta
getirmektedir. Hastanelerdeki bu durum tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de

calisanlar iizerinde negatif etki yaratmaktadir [54].

Yonetim olarak kurum olanaklar1 ¢alisan lehine ne kadar zorlanirsa o kadar verim

alinir ve isten ayrilma niyetlerinde o denli azalig saglanir [137].

Kurumsal faktorler iginde lokalizasyon evi uzakta olan c¢alisanlar i¢in biiylik sorun
teskil eder. Is yeri ile evi arasinda uzak mesafe olan calisan her giin ise gec kalacag
endisesi ile bir stres yasamakta ya da isine yakin bir yerde ikamet etme zorunlulugu
tasimaktadir [138]. Toplu tasima araglarini kullanma, kurum iginde ¢aligsan otoparkinin
olmamasi, 6zel ulagim hizmetlerinden faydalanma gibi maliyeti olan unsurlar ¢aligani

farkli is arayislarina yonlendirebilir [54].

Verimlilik ve kalite kriterleri kapsaminda ortaya konulan parametreler hastanelerde
Ozellikle hemsire ve hekim grubundaki calisanlar1 evrak ve kagit dosyalari ile uzun

stire vakit ayirmalari is yiikiinli ¢ok fazla artirmaktadir [139].

Ayr bir konuda saglik ve giivenlik onlemleridir. Yoneticiler tarafindan alinan
tedbirlerin yetersiz kaldigir durumlarda mesleki hastaliklar ve mesleki hatalarin riski

artmaktadir [140].
34



Siddet, ozellikle saglik sektdriinde galisan personelin sagligini ve giivenligini tehdit
eden sadece bu duruma maruz kalan ¢alisan degil tiim ekipte biiyiik travmalar yaratan

bir unsur haline gelmistir [141].

4.7.3. Kurum Dis1 Faktorler

Hizla gelisen teknoloji ile emek giiclinden ¢ok otomasyon sistemleri ile ve egitim
duzeyi yiksek calisanlar ile isler yiriitilmeye basladiginda ¢alisanlarin iste kalma

siireleri azalacak ve personel devirleri artacaktir [46].

Ekonomik durumun seyrinde gitmesi is giicii kollarinda olumlu etki yapar, piyasalarda

giiven ortami olusur ve bu durum personel devrini artirir [131].

Calisanlarda islerini biraktiklar1 takdirde ¢ok beklemeden baska kurumlarda is
bulabilecekleri algis1 olusur. Ekonomik durum beraberinde refah diizeyini de artirir ve
calisanlar zor sartlarda ¢alismak istemeyerek daha fazla iicret talebi ile farkli is arayisi

icerisine girebilir [142].
4.7.4. Bireysel Faktorler

Yapilan arastirmalarda orta yas grubundaki personelin isten ayrilma niyetinin geng
personele oranla daha diisiikk oldugu, sebepleri arasinda ise orta yas grubundaki
calisanlarin mesleki tercihlerini tamamladiklar i¢in meslek ve is degistirme olgusunun

aradan kalktig1 sonucuna varilmistir [46].

Her cografyada saglik hizmeti ve gorevi cok eski zamanlardan beri siiregelmis,

giintimiiz is kollar1 i¢erisindeki mesleklerde de yerini almistir [57].

Kurum i¢i ve kurum dig1 etmenlerin yanin da bireysel etmenlerde isten ayrilma niyetini
tetiklemektedir. Bu faktorlere yas, cinsiyet, ailevi faktorler, kidem 6rnek verilebilir

[142].

Saglik sektoriinde kadin ¢alisanlar1 sayica fazladir ve mesleki cinsiyet ayrimciligi

acisindan da ornekler icermektedir [143].
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4.8. isten Ayrilma Niyetinin Ardillari

Isten ayrilma niyeti kurumlar iizerinde asagida belirtilmis olan negatif yansimalar

yaratmaktadir [59].
4.8.1. Kurumsal Maliyetlere Olan EtkKisi

Bu kapsamda goriis bildiren Cascio, ortaya ¢ikan maliyetleri isten ayrilis, ise baslayis
ve egitim maliyetleri olarak smiflandirmigtir. Biitlin bu faktorlerin disinda (isten
ayrilmalarin dolayli maliyeti) elde edilmesi gii¢ olan ve gerceklestirilen isin ¢ekirdek
bilgisine (know-how) sahip olan is gorenin orgiit tarafindan kaybedilmesinin rakip
isletmelere sunacagi katki kadar bu durumdan 6rgiitiin ugrayacagi bir zararin varligi

da s6z konusudur [58].

Daha da onemlisi, sadece Orgiitiin kaybetmis oldugu is gorenin sunmus oldugu
katkilar1 sebebiyle isletme ile ticari olarak baglantilarin1 devam ettiren miisterilerin

kaybedilmesi gibi bazi dolayli maliyetlerin olugmasi da s6z konusudur [59].

Is i¢in ilanlar vermenin getirdigi maliyetleri, ise aliacak adaylarin ¢agrilmalarina ait
maliyetler, ise alimlarda yapilan toplantilarin maliyetleri ise Orgiite alinacak olan yeni
calisan teminine iliskin maliyetlerdir [130]. Orgiitler agisindan ¢alisanlarin isten
ayrilmalar1 beraberinde ¢ok degisik maliyetlerin ortaya ¢ikmasina neden

olabilmektedir [144].

4.8.2. Kurum Isleyisinin Bozulmas

Kurumun, bilinyesinde kalmasini arzu ettigi bir ¢alisanin1 kaybetmis olmasi, isleyisi

kusursuz olan disliden bir disin kopup yok olmasi kadar etki yaratir [58].
Bu tehlikeli durumun daha ziyade (st kademede gorev yapan calisanin kaybedilmesi
halinde etkisinin ¢ok yiiksek hissedilecegi ve bu durumun ¢6zumu icin de ¢oklu gorev

dagilimimnin (ikiz gérev dagilimi) uygulanmasi gerekliligi 6nemli bir husustur [130].
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4.8.3. Kurum Cahlisanlarinda Motivasyon Kaybi

Isten ayrilmus bir is gdrenin ¢ok daha iyi olan bir is olanagina sahip olacag: yoniindeki

alg1 geride kalan ¢alisanlarda huzursuz bir ortamin olusmasini hizlandiracaktir [59].

Isten ayrilmalar isletmede ¢alismaya devam eden ¢alisanlar {izerinde bir hayli moral
bozucu sonuglar dogurabilmektedir. Ornegin, isinden ayrilmis olan bir is gdrenin tiim
1s yiikili ya geride kalan bir is gérene devredilmekte veya da geride kalanlar arasinda

paylasim yapilmaktadir. Bu husus isleyiste huzursuzluklarin zeminini hazirlamaktadir

[145].

4.9. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi ve Genel Sonuclar

Ozellikle saghk kurumlarinda hasta memnuniyetsizligini minimize edebilmek igin
once ¢alisan memnuniyetini maksimum tutmak gerekir. Calisanlarin isten ayrilmalari
sadece fiziksel ayrilma olarak diisiiniilmemelidir. Kurumdan ayrilan birey ayni
zamanda bilgiyi ve tecriibeyi de beraberinde gotirir. Isten ayrilma niyeti, kurumda
maliyet artmasina, ¢alisma grubu igerisinde sosyal iligkileri zedelemesi ve moral

bozukluguna sebebiyet vermesi bu fikrin en 6nemli ardillarindandir [48].

Bir ¢alisanin isten ayrilmasi ile hem istenilen niteliklere sahip olan bir insan giiciiniin
kaybedilmesi hem de onun yerine alinacak olan yeni bir ¢alisanin orgiitte istihdam
edilmesiyle alakali igse alma, egitim ve uyum siireci negatif sonug¢lar ve maliyetleri

beraberinde getirecektir [60].

Kurumlara yeni maliyetler getiren, vakit kaybina neden olan ve bununla birlikte
orglitte bulunan gruplar arasinda olusan sosyal iliskilere zarar vererek is gorenlerin
morallerinin bozulmasina neden olan ayrilma davraniginin bir Onceki asamasini
olusturan isten ayrilma niyeti, is gérenin isinden daha ayrilmamis olmasi ve orgiit i¢in
caligmaya devam etmesine imkan verilmesi kurumsal insan kaynaklar1 yonetiminde

stratejik planlamanin 6nemine dikkat ¢cekmektedir [61].
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Alanlarinda uzman olan is gérenlerin kurumlarina karsi bagliliklarini temin etmek, is
doyumuna ulagmalarin1 saglamak, isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasina mani
olmak kurumsal kalite, verimlilik ve etkinligin artmasi bakimindan son derece
muihimdir. Kurumsal baglilik seviyesi diisiik olan ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin

On planda oldugu ve boylece de isgiicii devrinde artis yasandigi goriilmektedir [62].

Bunlarin yani sira orgiitteki isinden ayrilmis olan tecriibeli bir ¢calisanin 6rgiitiin rakibi
olan bagka bir isletmede ¢alismaya baslamasi durumunda, orgiitin dogrudan
maliyetlere razi olmasinin yani sira, kurumla alakali miihim bilgilerin rakip isletmelere
tasinmas1 da kurumun bilgi glivenligi acisindan zarara ugramasina neden olmaktadir

[63].

Kurumsal agidan iyi egitimli, donanimli ve alaninda uzman olan bir ig gorenin igini
terk etmesiyle onun yetistirilmesi i¢in katlanilmis olan biitlin maliyetler bosa
harcanmis zarar olmaktadir [145]. Isten ayrilma niyeti, zamaninda tespit edilerek buna
gore tedbir alinmaz ise kurumlara oldukca énemli maliyetler ilave edebilir. Is
gorenlerin i doyumlarinin yiiksek seviyede gerceklesmesi is gorenlerin Orgiitlerine
olan baglhliklarint arttirmakta, onlarin isten ayrilma niyetlerini diisirmekte ve ticret
tatmini, Ucret adaleti ve oOrgiitsel baglilik degiskenleri neticesinde is gorenlerin

performanslarini olumlu yonde etkilemektedir [146].

Alaninda uzman ¢aliganlarin tatmin ve bagliliklarinin saglanarak, ayrilma niyetinin
olusumunu engellemek kurumun verimi ve etkinligi agisindan goz ardi edilemez bir

O6neme haizdir [147].

Tedavi siireci devam eden hastalarin bir¢ogu kurumsal yap1 kadar 6nem verdigi diger
bir konu hizmet sunan ¢alisanin mesleki etigi ve tecriibesidir. Ciinkii saglik her seyin

basinda gelir ve hekimin hastasina verdigi giiven onu vazgec¢ilmez kilar [148].
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4.10.Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isletmelerin bagarili olmalar1 ve performanslari var olan degerlerin, dzellikle de insan
giicliniin en verimli ve en etkin olacak sekilde verimli olarak kullanilmalarina baglidir.
Kurum yoneticileri isgiicii devrinin ortaya ¢ikmasina firsat tanimadan is gorende
beliren isten ayrilma niyetini 6nceden hissedebilmeli ve bunun altinda yatan sebepleri

cok iyi analiz etmelidir [62].

Is tatminini artirarak isten ayrilma diisiincelerini en aza indirmek icin, mevcut ise
uygun personel se¢me, calisanlara kendini gelistirme ve ylikselme olanaklari sunma,
ilgi ve yetenekler dogrultusunda insan kaynaklarin1 planlama, problem ¢6ziimiinde
basarili olanlar1 uygun pozisyonda degerlendirme, istenen ve &giitlenen seylerin
uygulanmasinda caliganlara 6rnek model olma, ortak degerlerin belirlenmesi ve alinan
kararlarin icraata gegirilmesinde dik bir durus sergilemek yonetici pozisyonundaki
bireylerin uygulamasi gereken adimlarin basinda gelmelidir [97]. Isten ayrilma niyeti
bir ig gorenin kurumdaki isinden fiili olarak ayrilmasidir ve isgiicii devrinin 6n

belirleyicisi durumundadir [149].

4.11. Saghk Calisanlarinda Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktérler

Saglik hizmetlerinin yiiriitilmesinde en &nemli deger insan kaynagidir. “Insan
Kiymeti” diye bilinen insan isgiicii hizmetin siirekliliginin saglanmasinda Kritik éneme
sahiptir [28].

Yapilan arastirmalarda tatminsiz saglik calisanlarimin yiiksek diizeyde stres
yasadiklari, bu durumun hasta iyilesme siire¢lerinde artig, yanlis tedavi, hasta-hasta
yakini ve mesai arkadaslariyla ¢catisma, davranis bozukluklari, isten ayrilma niyetleri
gibi bir¢ok sorunu beraberinde getirdigini séylemek mimkiindiir [53]. Cerrahi
boliimlerinde ve ozellikle de ameliyathanelerde, yogun bakim {initeleri gibi yeterli
miktarda gilines 15181 bulunmayan is ortamlarinda calismak zorunda kalan saglik
personelinin is tatminlerinin, ¢alistiklari is ortami ile alakali oldugu diistiniilmektedir

[52].
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Yapilan pek c¢ok arastirmada meslek tercihinde hemsirelik alaninda yasanan
azalmalarin  6nemli sebeplerinden olan ve hemsireleri mesleklerine karsi
yabancilastiran ve hatta mesleklerinden uzaklastiran saglikli olmayan c¢alisma
ortamlarinin oldugu ve meslekten uzaklasmalarin kimi zaman is ortamlarindan kimi

zaman da meslegin kendisinden kaynaklandig1 tizerine vurgu yapilmistir [53].

Saglik hizmetleri bir¢cok profesyonel ile yirutilen bir meslek grubudur ve ekibi

olusturan her bir parca ayr1 bir 6neme sahiptir [64].

Saglik calisanlarinda isgilicii devrinin yliksek olmasi, is ortaminda stres, tiikenmislik
ve isinden memnun olmama gibi birtakim problemlerin ortaya g¢ikmasina neden
olmaktadir. Yetersiz say1 ile uzun silire ¢alismak mecburiyetinde kalan personelin
saglik durumlarinda da bozulmalar olusmaktadir. Bu durum saglik sektoriinde ¢alisan
profesyonellerin, toplumun saglik ihtiyaclarini karsilamada yetersiz oldugunun

gostergesidir [53].

Gilinlimiizde oldukga aktif olarak zaman gegirilen calisma ortamlari, i gdrenlerin
sagliklarini tehlikeye atacak tatminsizlikler, risk olusturmasi ve kazalar gibi sebepler
bireyin fiziksel, ruhsal ve sosyal saglhigmi da etkileyebilmektedir [64]. Is gorenin
saglikli olmasi ve giivenli olmasi agisindan 6nemli derecede risk barindiran is
ortamlarindan bir tanesi de saglik hizmetlerinin verilmekte oldugu hastanelerdir [65].
Is ortamlarmin degerlendirilmesi amaciyla yapilan arastirmalarda, saglikli ve diizgiin
i ortaminda gorevlerini yerine getiren is gorenlerin ¢cok daha nitelikli ve ¢ok daha
kaliteli saglik bakim hizmeti sunduklari, hizmeti sunan ve bu hizmeti alanin memnun

olma derecelerinin arttig1 tespit edilmistir [66].

Saglik bakim hizmetleri sunumunda uzun siireli veya vardiyal1 yontemle ¢aligmakta
olan personelin psikolojik ve fiziksel yorgunlugu daha fazla yasadigi sdylenebilir.

[67]. Saglik bakim hizmeti sunucularinin sahip oldugu yogun is yiikii, duygusal is
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stresi, hasta ve hasta yakinlariyla yasanan c¢atigmalar, is ortaminda yasanan sancil
iligkiler, profesyonel bakimdan diisiik statii, ¢alisanlarda ruhsal-sosyal bakimdan
olumsuz yansimalara, mesleki isleyiste verimlilik ve motivasyonun diismesine neden
olabilmektedir [68]. Yapilan bir arastirmada &zellikle hemsirelerin yikict doktor
davraniglarina siklikla maruz kaldiklarini ve bu nedenle islerini birakan hemsire

sayisinin kiicimsenmeyecek derecede ¢ok oldugunu tespit etmislerdir [70].

Bununla birlikte cerrahi servislerinin teknolojik bakimdan son derece karmasik bir
yapida olmasi ve enfeksiyon hastaliklari, yaralanma riskleri, tehlike arz eden maddeler
ile karsilasma ihtimali gibi etkenler, saglik ¢alisanlari ve cerrahi islem yapilacak olan
hastalar agisindan da yiiksek risk tasimaktadir [71]. Verilen hizmetten tatmin olan
hastanin liizum halinde tekrar ayn1 kKurumu gelecegi diisiincesi, personelin yaptigi isten
tatmin olmasi gerekliligini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu baglamda saglik calisaninin
yasadig1 tatminin sadece kendisi ile ilgili degil, hizmet sundugu hasta, hasta yakini,
calistigt kurum ve saglik sektoriinlin gelecegine yon veren sonuglar dogurdugu

sOylenebilir [86].

Gegmiste kar amaci ile calismayan hastaneler, giinlimiizde kar amaci giiden, hasta
memnuniyetini 6n planda tutan, rekabetin fazla oldugu, 6zel hastanelerin sayica arttig1
bir sektdr haline gelmistir [96]. Is tatmini ve kurumsal baglilik, insan kaynaginin
verimliligi ve etkinligini artirmada, kurum kiiltiiriiniin olusmasinda ve aidiyet
duygusunun benimsenmesinde 6nemli bir kavramdir. Hangi sektor olursa olsun en ileri
teknolojiler dahi kullanilsa, is tatmininden yoksun isletmelerde insan kaynaklarinin

kaybi ile sonuglanir [97].

Hastalar iletisimi diizgiin olan saglik ¢alisanlarinin daha etkili hizmet sundugunu
diisinmektedir. Bu durumun farkinda olan yoneticiler ¢alisanlart olumlu tutum
sergilemeleri yoniinde baski yapmaktadirlar. Yogun is temposu ile calisan saglik
personelinde bu baskilar karsisinda is tatminsizligi yasamakta ve isten ayrilma

niyetinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir [96].
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Hastalar kendilerine sunulan hizmeti degerlendirirken ya kurumun fiziki yapisina ya
da c¢alisanlarin tutumunu baz almaktadir [100]. Saglik g¢alisanlar1 is tatminsizligine
bagh tiikkenmiglik yasayan meslek gruplarinin baginda gelmektedir. Saglik alaninda
isten ayrilma niyeti lizerine yapilan ¢alismalarin ¢ogunlugu hemsireler ile sinirlidir
[150]. Her gegen giin yenilenen teknolojiler saglik sektoriinii diger is kollarindan daha

hizli bir degisim stirecine zorlamaktadir [151].
Is yasam Kkalitesini etkileyebilecek is hayatia iliskin pek cok etken mevcuttur. Bu

durum calisanlarin yerine getirdikleri is ve caligmakta olduklar1 ortamlara gore

degiskenlik gostermektedir [152].
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5. GEREC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci, problem cilimlesi, arastirmanin
yontemi, veri toplama araci, evren ve drneklemi, verilerin analizi ve kisitliliklara yer

verilecektir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma, Istanbul ilinde bulunan 2. Basamak ii¢ farkli kamu hastanesinde gérev
yapan saglik bakim hizmetleri g¢alisanlarinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilmstir.

5.2. Problem Cimlesi

Istanbul ilinde bulunan 2. Basamak ii¢ farkli kamu hastanesinde gérev yapan saglik
bakim hizmetleri galisanlarinin, ¢aligmakta olduklari hastanedeki is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkinin derecesini tespit etmek bu aragtirmanin ana problem
cimlesini olusturmaktadir. Saglikta bakim hizmetleri personelinin bireysel
Ozelliklerine gore is tatminini ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin farkliliginm

belirlemek, bu ¢alismanin ikincil problem climlesidir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmamiz GOzlemsel-kesitsel niteliktedir. Istanbul ilinde 2. Basamak ii¢ farkli
kamu hastanesinde gorevli saglik bakim hizmetleri ¢alisanlarina yonelik 2018 Mayis-
2018 Haziran aylarinda yapilmistir. Anket yontemi ile ylizyuze veri toplama yontemi

kullanilmustir.

5.4. Veri Toplama Araci

Istanbul ilinde ii¢ farkli kamu hastanesinde gorev yapan saghik calisanlarina

uygulanmak {izere 3 veri toplama araci kullanilmistir:

e Tamtiaa Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan olusturulan bu form ankete
katilanlarin yaslari, medeni durumlari, c¢ocuk sayisi, egitim durumlari,
hastanedeki gorev alani, hastanedeki gorevi, meslegi se¢gme nedenini igeren

sorulardan olusmaktadir.
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Minnesota Is Doyumu Olgegi: “Minnesota Satisfaction Questionnaire”:
Dawis ve ark. tarafindan is doyumu diizeyini belirlemek amaciyla 1967 yilinda
gelistirilmistir ve Baycan tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilmustir. icsel ve
dissal is doyumu faktorlerini ortaya cikarict 6zelliklere sahip 20 maddeden
olusan 5’li Likert tipi (1’den 5’e kadar degisen puanlamaya sahip) bir aractir.
Olgek i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlarini verir.

icsel Doyum: Icsel boyut ankette yer alan;1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20
numarali maddeleri kapsamaktadir ve isin igsel niteligine iliskin tatminkarlig1
6l¢gmektedir. Bu boyuta ait maddelerin toplamindan bulunan puanlarin 12° ye
boélinmesi ile puan bulunur.

Dissal Doyum: Digsal boyut ankette yer alan 5,6,12,13,14,17,18,19 numarali
maddelerden olugmaktadir ve isin ¢evresine ait dgeleri kapsamaktadir. Bu
boyuta ait maddelerin toplam puanlarinin 8’ e boliinmesi ile digssal doyum
puanina ulagilir.

Genel Doyum: Genel doyum 6lgekte kullanilan tiim maddeleri kapsamaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi: Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetlerine
iliskin algilart Cammann ve digerlerinin 1979 yilinda gelistirdikleri Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Soru Formu’ndan alinan ii¢ ifadeli Isten Ayrilma
Niyeti alt 6lgegi kullanilarak dl¢iilmiistiir. Isten ayrilma niyetlerini 6lgmek igin
Cammann ve digerlerinin 1979 yilinda gelistirdikleri Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Soru Formu’ndan alinan ii¢ ifadeli isten Ayrilma Niyeti alt
Olcegi kullanilmistir. Bu 6lgek calisanlarin isten ayrilma niyetlerini; cogu kez
is1 birakmay1 diisiinmek, aktif sekilde baska sirkette is aramak ve yakin
zamanda isi birakma niyeti bagliklar1 altinda degerlendirilmektedir.
Degerlendirme 5°li Likert tipi (1’den 5’e kadar degisen puanlamaya sahip)
Olcekle; “1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim, 4:
katiliyorum ve 5: tamamen katiliyorum” seklinde yapilmaktadir. Toplam
calisma ortami algilarinin bilesik bir skoru, bahsi gegen alanlarin toplam

ortalamasi ile hesaplanmaktadir. Tiirkiye’de, Giil ve digerlerinin (2008: 5)
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yaptig1 calismada, bu dlgegin gegerliligi kanitlanmis ve giivenilirlik katsayist
a=.70 degerinden yliksek oldugu goriilmiistiir. Calismamizda giivenilirlik

katsayis1 a=.79 bulunmustur

5.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini arastirma ic¢in izin alman 2. Basamak U¢ farkli Kamu
Hastanesinde hizmet veren ve anket uygulanan tarih araligindaki ¢alisan tiim saglik
personelidir.  Arastirmamizin  O6rneklemini 300 ( U¢ yiz) saglik calisani

olusturmaktadir.

Arastirma i¢in yapilan anketlerin uygulanma siirecinde Istinye Devlet Hastanesinde
275 saglik calisani, Kagithane Devlet Hastanesinde 176 saglik calisani, Eyiip Devlet
Hastanesinde 409 saglik ¢alisan1 gorev yapmaktadir. Adi gecen saglik kurumlarindan
alinan onaylar ile anket ¢alismasina baglanmistir. Anketlerin cevaplandirilmasi yiiz
yiize goriisme yoluyla yapilmistir. Hazirlanan anketler, alinan izinlerden sonra,
hastanede ¢alisan tiim birimlere, ¢aligma hakkinda bilgi verildikten sonra dagitilmas,
katilimcilardan bu formlar1 okuyup cevaplamalar istenmistir. Arastirmada 6rneklem
grubu olarak saglik bakim hizmetleri ¢alisanlar1 se¢ilmis; 2018 Mayis-2018 Haziran
tarthleri arasinda uygulanmistir. Anket, idareciler ve sorumlular hakkinda
degerlendirmeleri  igerdiginden, katilimcilara anket formlarinin  arastirma
yiriitiiciistinden baska kimse tarafindan goriilmeyecegi konusunda agiklamada
bulunulmus, isim yazma zorunlulugu olmadigi 6zellikle ifade edilmistir. Anketler
katilimeilarin is yogunlugu diisiiniilerek ve ayrica vardiya ve nobet gruplarina da
ulagsmak amaciyla bir hafta sonra Saglik Bakim Hizmetleri Midiirliigii birimlerinde
toplanmak tizere, katilimcilara verilmis, cevaplama sirasinda herhangi bir agiklamaya
ihtiya¢ duymalar1 halinde arastirma ydriticusiyle irtibat kurabilecekleri kanallar
belirtilmis ve anket formlar1 toplandig1 zaman da ihtiyag halinde agiklama yapilacagi
ifade edilmistir. Arastirmanin yapildig1 2. Basamak ti¢ farkli kamu hastanesinde gorev
yapan toplamda 300 (lg¢ yiz) kisiye ulasilmistir. Ankete katilim orani1 %100°diir.
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5.6. Verilerin Analizi

Calismada tanimlayic istatistikler, t-testi, Mann Whitney U testi, Varyans analizi
(ANOVA), Kruskal-Wallis testi ve korelasymn analizi kullanildi. Ayrica normallik
simnamasi grafiksel yontemlerin ve Kolmogrov ve Smirnov ile Shapiro Wilk testleri
kullanilarak yapildi. Verilerin analizinde IBM SPSS (Statistical Package For Social

Sciences) 22.0 programi kullanildi, sonuglar % 5 anlamlilik seviyesinde yorumlandi.

5.7. Kisithhiklar

Aragtirma Istanbul ilinde 3 farkli ikinci diizey kamu hastanelerinde gorev yapan
calisanlar iizerinde yapilmustir. Elde edilen bulgular Tiirkiye ve Istanbul ilinde yer alan

diger hastanelere genellenemez.
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6. BULGULAR

Tablo 6.1:Minnosote is Doyum "MID" ve isten Ayrilma Niyeti "IAN"
Olcgeklerinin Guvenilirlik Analizi

Boyut Soru Sayisi Cronbach's Alpha
I¢sel Doyum 12 868
Digsal Doyum 8 ,839
Toplam Doyum 20 ,910
Isten Ayrilma Niyeti 3 ,799

6.1. Katihmcilara Ait Tanimlayic1 Bulgular

e Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan saglik bakim hizmetleri personelinin bireysel 6zellikleri Tablo 2’
de verilmistir. Ankete katilanlarin %17, 3’4 18-25, %31’ i 26-35, %36,7” si 36-45,
%15’ 1 46 ve lzeri yas araligindadir. Katilimceilarin %43°0 bekar, %57’ si evlidir.
Katilimcilarin %14,3” 1 lise mezunu, %26,7’si 6n lisans, %39,7’ si lisans, %19,3’ i
yiikseklisans mezunudur. Katilimcilarin %62,7’si tibbi birimlerde gorev, %18, 3’i
idari birimlerde, %19’ u diger birimlerde gérev yapmaktadir. Katilimcilarin %12,7” si
doktor, 9%50,3* 1 hemsire, %19,3’ i tekniker, %2,7’ yoOnetici, %15 1 diger
pozisyonlarda gorev yapmaktadir. Katilimeilarin %74,3” i meslegi isteyerek %25,7

meslegi istemeden segtigini belirtmistir.
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Tablo 6.2: Katihmeilarin Demografik ve Kisisel Ozelliklerinin Tanimlayic

Istatistikleri
Degiskenler say1 yuzde
Yas
18-25 52 17,3
26-35 93 31,0
36-45 110 36,7
46 ve Uzeri 45 15,0
Medeni Durum
Bekar 129 43,0
Evli 171 57,0
Cocuk Sayisi
Cocuk yok 132 44,0
1 cocuk 67 22,3
2 ve daha fazla cocuk 101 33,7
Mezuniyet Durumu
Saglik Meslek Lisesi 43 14,3
Onlisans 80 26,7
Lisans 119 39,7
Yuksek Lisans 58 19,3
Hastanedeki Gorev Alam
T1ibbi Birimler 188 62,7
Idari Birimler 55 18,3
Diger 57 19,0
Hastanedeki Gorevi
Doktor 38 12,7
Hemsire 151 50,3
Tekniker 58 19,3
Yonetici 8 2,7
Diger 45 15,0
Meslegi Segcme Nedeni
Isteyerek 223 74,3
Istemeden 77 25,7
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e Minnosote is Doyum “MIiD” Olcegi ve isten Ayrilma Niyeti “IAN”

Ol¢eklerinin Tammlayici istatistikleri

MID ve IAN olgeklerinin tanimlayici istatistikleri Tablo-3’de verilmistir. MIDO
altinda yer alan igsel Doyum, Digsal Doyum, Genel Doyum ve Isten Ayrilma Niyeti
boyutlarinin sonuglart incelendiginde saglik bakim hizmeti birimlerinde ¢alisanlarin
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 gosterilmistir. Kullanilan 6lgeklerin alt boyutlar1 tek
tek incelenmistir. Saglik ¢alisanlarinin i¢sel doyum puani ortalamasi 3,35+0,70, Dissal
Doyum ortalamas1 3,02+0,81, Is tatmini genel ortalamas1 3,18+0,70 Isten ayrilma
niyeti ortalamalar1 ise 2,68+1,10 olarak bulunmustur. MiDO’ nde en yiiksek

ortalamaya sahip boyut i¢sel doyumdur.

Tablo 6.3: Minnosote Is Doyum "MID" ve isten Ayrilma Niyeti "IAN"
Olceklerinin Tammlayic: Istatistikleri

- . standart
Boyutlar say1 minimum maximum ortalama
sapma
I¢sel Doyum 300 1 5 3,35 0,70
Digsal Doyum 300 1 5 3,02 0,81
Genel Doyum 300 1 5 3,18 0,70
Isten Ayrilma 300 1 5 2,68 1,10

* Minnosote Is Doyum “MID” Olcegi ve Isten Ayrilma Niyeti “IAN”
Olceklerinin Bireysel Ozelliklere Gore Coklu Karsilastirma Testleri

MID ve IAN 6&lgeklerinin yasa gore karsilastirmali istatistikleri Tablo-3’de verilmistir.
Yapilan karsilagtirmalar sonucunda katilimcilarin igsel Doyum, digsal Doyum, is
Tatmini ve isten ayrilma niyetleri yas gruplarina gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 6.4:Katihmailarin Yagia Gére Minnosote is Doyum "MiD" ve isten
Ayrilma Niyeti "TAN" Olceklerinin Karsilastirilmasi

Yas standart f
Boyutlar Araliklar1 | sayr | ortalama | sapma |(3;296) p
18-25 52 3,40 0,70
26-35 93 3,26 0,74
I¢sel Doyum |36-45 110 3,37 0,66 619 603
46 ve Uzeri 45 3,38 0,71
18-25 52 3,26 0,84
26-35 93 2,92 0,84
Dissal 36-45 110 2,99 0,77 o 108
Doyum 46 ve Uzeri | 45 3,01 0,76
18-25 52 3,33 0,71
_ 26-35 93 3,09 0,74
Is Tatmini 36-45 110 3,18 0,66 1,313 270
Genel 46 ve Uzeri
45 3,20 0,67
18-25 52 2,73 1,02
isten 26-35 93 2,85 1,11
36-45 1,379 249
Ayrilma 110 | 2,54 112
Niyeti
46 ve Uzeri 45 2,62 1,13

Katilimeilari medeni duruma gore farkliliklar: incelendiginde is Doyum 6lgeginde
anlaml farklilik bulunamamais (p>0,05) fakat isten ayrilma niyetinde anlamli farklilik
bulunmustur (z=-2,375; p=0,018). Bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamasinin

2,87£1,17, evlilerden 2,53 + 1,03 anlamli yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6.5: Katihmeilarn Medeni Durumuna Gére Minnosote is Doyum "MiD"
ve Isten Ayrilma Niyeti "TAN" Olceklerinin Karsilastirllmasi

test
Medeni standart | istatistigi
Olgekler Durum sayr | ortalama | sapma (t/2) p
Icsel Doyum+ | Bekar
129 3,31 0,72
EVii -,666 ,506
171 3,37 0,68
Digsal Bekar
- -,107 ,915
Evli
171 3,02 0,77
Is Tatmini Bekar
Genel+ 129 3,16 0,74
- -,397 ,692
Evli
171 3,20 0,66
Isten Bekar
Ayrilma++ 129 2,87 1,17
- -2,375 ,018*
Evli
171 2,53 1,03
+: ttesti, ++: Mann-Whitney-U Testi *p<0,05

Yapilan 6nemlilik testi sonucunda katilimeilarin igsel Doyum, dissal doyum, is tatmini
ve isten ayrilma niyetleri ¢ocuk sayisina gore anlaml farklilik gdstermemektedir

(p>0,05).
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Tablo 6.6:Katihmeilarin Cocuk Sayisia Gére Minnosote Is Doyum "MID" ve
Isten Ayrilma Niyeti "TAN" Olceklerinin Karsilastirllmasi

standart

Olgekler Cocuk Sayisi sayr |ortalama sapma ki-kare p
Igcsel Doyum | Cocugum yok
132 3,29 0,74
1 Gocuk 67 3,47 065 2972 | 0226
2 ve daha fazla
101 3,33 0,67
Digsal Doyum | Cocugum yok
132 2,98 0,85
1 Gocuk 67 3,14 076| 3007 | 0222
2 ve daha fazla
101 2,98 0,78
Is Tatmini Cocugum yok
Genel 132 3,14 0,74
1 Gocuk 67 3,31 062 3115 | 0,211
2 ve daha fazla
101 3,15 0,68
Isten Ayrilma | Cocugum yok
132 2,80 1,09
1 Gocuk 67 2,64 1,09| 39 0,142
2 ve daha fazla
101 2,55 1,12

Yapilan 6nemlilik testi sonucunda katilimcilarin igsel Doyum, digsal doyum, is tatmini

ve isten ayrilma niyetleri egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermemektedir

(p>0,05).
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Tablo 6.7: Katihmeilarm Egitim Durumuna Gére Minnosote is Doyum "MiD"
ve Isten Ayrilma Niyeti "TAN" Olceklerinin Karsilastirllmasi

Olgekler | Egitim Durumu standart ki-kare P
sayr | ortalama sapma

Icsel Saglik Meslek 43 3,34 0,74

Doyum Onlisans 80 3,37 0,56
Lisans 119 3,29 0,76 2,195 533
Yuksek Lisans 58 3,44 0,74

Dissal Saglik Meslek 43 3,19 0,81

Doyum Onlisans 80 3,11 0,74
Lisans 119 2,89 0,85 4,883 181
Yuksek Lisans 58 3,02 0,78

Is Tatmini | Saglik Meslek 43 3,27 0,73

Genel Onlisans 80 3,24 0,58
Lisans 119 3,09 0,76 1,648 649
Yuksek Lisans 58 3,23 0,67

Isten Saglik Meslek 43 2,84 1,19

Ayrilma | Onlisans 80 2,69 0,90
Lisans 119 2,65 1,20 2,705 439
Yuksek Lisans 58 2,60 1,11

Katilimcilarin gorev yaptigi birime gore dlgekler karsilagtirildiginda i¢sel doyum ve

isten ayrilma niyetinde anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05). Dissal doyum

birimler arasinda anlaml farklilik gostermistir (x?=24,03;p<0,001). Farklilik kaynag1

incelendiginde idari birimlerde ¢alisanlarim dissal doyum ortalamasi 3,45+0,67, tibbi

birimlerde ¢alisanlarin ortalamasindan 2,86+ 0,81 anlaml1 derecede yiiksektir. Toplam

is tatmini birimler arasinda anlamli farkliik gostermistir (}?=13,642;p=0,001).

Farklilik kaynag: incelendiginde Idari birimlerde ¢alisanlarim is doyum ortalamasi

3,4910,57, tibbi birimlerde calisanlarin ortalamasindan 3,08+0,71 anlamli derecede

yuksektir.
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Tablo 6.8: Katihmeilarin Gorev Yaptig1 Birime Gore Minnosote Is Doyum
"MID" ve isten Ayrilma Niyeti "TAN" 6lceklerinin Karsilastiriimasi

Olcekler Gorev say1 ortalama Sézgcrlr?: ki-kare p
Icsel Doyum | Tibbi birimler 188 3.30 0.73
Diger 57 3,33 0,66
Digsal Doyum | Tibbi birimler | 41gg 286 0.81
Idari birimler | 55 3,45 0,67 24,03 | p<0,001
Diger 57 3,14 0,75
Is Tatmini Tibbi birimler | 1gg 308 071
Genel L ’ :
Idari birimler 55 3.49 0.57 13,642 | 0,001**
Diger 57 3,23 0,66
Isten Ayrilma | Tibbi birimler | 1gg 265 112
Idari birimler 55 276 1.01 1,013 0,603
Diger 57 2,71 1,14
**p<0,001

Katilimeilarin yaptigi isi isteyerek se¢ip se¢mediklerine gore is doyumu ve isten
ayrilma niyeti arastirildiginda biitiin gruplarda anlamli farklilik gdzlenmistir. Isini
isteyerek yapanlarin i¢sel duyumu ortalamasi1 3,47+0,62, istemeden yapanlarin
ortalamasindan 2,97+ 0,79 anlamli derecede yiiksektir (z=-5,191;p<0,001). Isini
isteyerek yapanlarin digsal duyumu ortalamasi 3,13+ 0,76, istemeden yapanlarin
ortalamasindan 2,70+0,87 anlamli derecede yiiksektir (z=-3,793;p<0,001). Isini
isteyerek yapanlarin is duyumu ortalamast 3,3+0,63, istemeden yapanlarin
ortalamasindan 2,84+ 0,77 anlamli derecede yiiksektir (z=-4,816;p<0,001). Isten
ayrilma niyetlerine gore istemeden segenlerin ortalamasi 2,99+1,05, isteyerek

secenlerin ortalamasina gore 2,57+1,1 anlamli derecede yiiksektir (z=-2,787;p=0,005).
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Tablo 6.9: Katihmcilarin Meslegi Secme Nedenlerine Gore Minnosote Is Doyum
"MID" ve isten Ayrilma Niyeti "IAN" Olceklerinin Karsilastirilmasi

) standart

_Olgekler is se¢imi say1 ortalama | sapma z p
ctsorn it | 73 STl & i1 | peo
I /R P
R s e T P
|- " Y Py

**p<0,01

Isten ayrilma niyeti ile i¢sel doyum, dissal doyum, is doyumu arasinda ters zayif bir

iliski vardir.

Tablo 6.10: Minnosote is Doyum "MiD" ve isten Ayrilma Niyeti "[AN"
Ol¢eklerinin Arasindaki Korelasyon Karsilastirmasi

Icsel Dissal | Is Tatmini Isten
Olcekler Doyum | Doyum Genell Ayrilma
I¢sel Doyum 1
Digsal Doyum ,704™ 1
[s Tatmini Genel 911™ 934" 1
Isten Ayrilma Niyeti - 446" -,380" - 445" 1

**n<0,01

Calisilan kuruma gore boyutlar arasi farklilik incelendiginde, digsal doyum (F=1,473;
p=0,231), genel is tatminine gore (F=2,669; p=0,071) arasinda anlamli farklilik
olmadigi, i¢sel doyum (F=4,933; p<0,008) ve isten ayrilma niyetine gore (F=4,217;
p=0,016) anlaml farklilik oldugu gozlenmistir. i¢sel doyuma gore Kagithane devlet
hastanesi ¢aligsanlarinin igsel doyum ortalamasi 3,56+0,54, Eyup Devlet hastanesi
calisanlarinin ortalamasindan 3,23+0,73 anlamli derecede yiiksektir. Paralel olarak,
Eyiip Devlet Hastanesi calisanlarinin ortalama isten ayrilma niyeti 2,86%1,10,

Kagithane ¢alisanlarinin ortalamasindan 2,53+ 1,02 anlamli derecede yiiksektir.
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Tablo 6.11: Minnosote iy Doyum "MID" ve isten Ayrilma Niyeti "IAN"

Olceklerinin Hastane Karsilastirilmasi

Boyut Hastane say1r | ortalama S f p
_ Kagstﬁane 50 | 356 0.54
Igcsel . 4933 0.008**
Doyum | istinye DH | 100 | 3.41 0.69 - (1-3)
EyipDH | 150 | 3.3 0.73
Kagithane | 54 | 519 0.72
Digsal - __DH 1473 | 0231
Doyum | istinye DH | 100 | 2.96 0.80 ' '
EyipD.H | 150 | 3.00 0.84
- Kaguhane | 50 | 3.38 0.56
s Tatmini
Genel | istinye DH | 100 | 3.19 068 | 2999 | 0071
Eyip D.H | 150 | 3.11 0.74
Kagithane | 5 | 5 53 1.02
. DH
Isten - 0.016*
Ayrilma | Istinye DH 100 2.48 1.12 4.217 :
o (1-3)
Niyeti
EyipD.H | 150 | 2.86 1.10
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7. TARTISMA

Bu arastirma Istanbul ilinde ii¢ ayr ikinci diizey kamu hastanelerinde gérev yapan
saglik bakim hizmetleri ¢alisanlarinin is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine iliskin algi

diizeylerinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.

Arastirmaya katilan saglik bakim hizmetleri ¢alisanlarinin %17, 31 (52) 18-25, %31’
i (93) 26-35, %36,7” si (110) 36-45, %15’ i (45) 46 ve iizeri yas araligindadir. Bu
sonuca gore ii¢ ayr ikinci diizey kamu hastanelerinde gorev yapan saglik bakim
hizmetleri ¢alisanlarinin ¢cogunlugunun 36-45 yas araliginda oldugu belirlenmis olup,

hastanelerde gorevli personel orta yas bir niifusa sahiptir.

Stres Diizeyinin Is Doyumu Uzerine Etkisi “Celal Bayar Universitesi Calisanlari
Uzerine Ampirik Bir Arastirma” isimli calismada arastirmaya katilan hastane
calisanlarinin %41’inin 31-40 yas araliginda, %19’unun ise 41-50 yas araliginda
oldugu tespit edilmistir. Bizim ¢alismamizla benzer sekilde, toplamda hastane
calisanlarinin yarisindan fazlasinin (%60) 31-40 yas ve iizeri aralikta oldugu

bulunmustur [75].

Minnosote Is Doyum (MID) ve Isten Ayrilma Niyeti (IAN) l¢eklerinin yasa gore i¢sel
doyum, digsal doyum, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerinin karsilastirmasinda yas
gruplarina gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Tekingilindiiz S, vd.
yapmis oldugu calismada yasin is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkilemedigi

bulunmustur [80].

24 saat kesintisiz hizmet sunulan saglik kurumlarinda gorev yapan saglik
calisanlarinin bu dinamik yapiya ayak uydurmalar1 gerekir. Geng ve orta yas
calisanlarin yogun ¢alisma temposunda saglik sistemini daha dinamik tutarak sistemin

daha iyi caligmasina katki saglayacaktir.

Saglik Bakim Hizmetlerinde gbrev yapan calisanlara yapilan ankette, katilimcilarin
%43’ U (129 kisi) bekar, %57 (171 kisi) si evli oldugu beyaninda bulunmustur.
Medeni duruma bakildiginda evli galisanlarin sayica (171 kisi) bekarlardan fazla
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oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin medeni duruma gore farkliliklar: incelendiginde Is

doyum o6lgeginde anlamli farklilik bulunamamastir (p>0,05)

Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektoér Calisanlarinin Is Doyumuna Yénelik

Bir Arastirma isimli ¢alismada, arastirmaya katilan saglik bakim hizmetleri

calisanlarinin %63,2°sinin (234 kisi) evli, %35,7’sinin (132 kisi) ise bekar oldugu
gorilmektedir [75]. Is Tatmini, Performans, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iligkinin Incelenmesi konulu arastirmada calismamiza benzer sekilde

medeni durumun is tatmini anlaml gekilde etkilemedigi gézlenmektedir [80].

Arastirmamizda bekarlar ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde anlamli farklilik
bulunmustur (z=-2,375; p=0,018). Bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamasinin
2,87£1,17, evlilerden 2,53+1,03 anlamli yiiksek oldugu goriilmektedir. Caligsanlarin
Is Giivencesizliginin Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkisi: Alanya Bolgesindeki
Bes Yildizli Otellerde Bir Arastirma konulu ¢alismada, bekarlarin evlilere gore isten
ayrilma niyeti ortalamalarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur [76]. Yapilan bu

aragtirmalarin sonuglart da bizim ¢aligmamizla paralellik gostermektedir.

Calismamizda katilimcilardan %44’ Uniin (132 kisi) gocuk sahibi olmadigi, %56’ sinin
(168 kisi) bir ve iizeri gocuk sahibi oldugu bulunmustur. Yapilan 6nemlilik testi
sonucunda katilimcilarin igsel doyum, digsal doyum, is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri cocuk sayisina gére anlaml farklilik gdéstermemektedir (p>0,05). ilkdgretim
Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerinin Duygusal Zeka Yeterliliklerinin,
Ogretmenlerin  Duygusal Adanmuslik, Orgiitsel Vatandashk ve Is Doyumu
Diizeylerine Etkisi konulu arastirmada ¢alismamiza benzer sekilde ¢alisanlarin cocuk
sayisina gore duygusal zeka diizeyleri ve is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark

olmadigi bulunmustur [153].

Calismamizda katilimcilarin %14,3 “ii (43) lise, ‘%26,7’ si (80 kisi) Onlisans, %39,7
si (119 kisi) Lisans, %19,3” 0niin (58 kisi) lisans dstii egitim aldigi ve egitim
durumlariin i¢sel doyum, dissal doyum, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri Uzerinde

anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur (p>0,05). Cimnastik Antrendrlerinin
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Orgiitsel Ozdeslesme Diizeyleri ve Isten Ayrilma Niyetleri konulu ¢aligmada egitim
diizeylerinin isten ayrilma niyetleri tiizerinde anlamli bir fark gostermedigi
belirtilmistir [77]. Benzer sekilde Vardiyali Calisma Diizeninin Isgdrenin Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi Konulu ¢alismada egitim durumunun isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmustiir [78]. Tuzcu A, yaptigi
calismada c¢alisanin egitim durumunun, hangi kategoride olursa olsun is tatmin

dizeyinin bir belirleyicisi olmadigin1 vurgulamistir [82].

Katilimeilarin gorev yaptigi birime gore 6lgekler karsilastirildiginda igsel doyum ve
isten ayrilma niyetinde anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05). Dissal doyum
birimler arasinda anlaml1 farklilik géstermistir (x°=24,03; p<0,001). Farklilik kaynag1
incelendiginde Idari birimlerde ¢alisanlarim dissal doyum ortalamasi 3,45 (0,67), tibbi
birimlerde ¢alisanlarin ortalamasindan 2,86+0,81 anlaml1 derecede yiiksektir. Toplam
is tatmini birimler arasinda anlamli farklilik gdstermistir (x?=13,642; p=0,001).
Farklilik kaynag: incelendiginde Idari birimlerde ¢alisanlarim is doyum ortalamasi
3,49%0,57, t1ibbi birimlerde ¢alisanlarin ortalamasindan 3,08+ 0,71 anlamli derecede
yiksektir. Calismamiz ile benzer sekilde Hemsirelerde Is Doyumu ve Anksiyete
Diizeyini Etkileyen Faktorler konulu arastirmada idari gorev yapan hemsirelerin is
doyumu puaninin dogrudan hastaya hizmet veren hemsirelerden daha yiiksek

bulunmustur [154].

Katilimcilarin yaptigi isi isteyerek secip se¢gmediklerine gore is doyumu ve isten
ayrilma niyeti arastirildiginda biitiin gruplarda anlamli farklilik gozlenmistir. Isini
isteyerek yapanlarin igsel duyumu ortalamast 3,47+0,62, istemeden yapanlarin
ortalamasindan 2,97+ 0,79 anlamli derecede yiiksektir (z=-5,191; p<0,001). Isini
isteyerek yapanlarin digsal doyumu ortalamasi 3,13%0,76, istemeden yapanlarin
ortalamasindan 2,70+0,87 anlamli derecede yiiksektir (z=-3,793; p<0,001). Isini
isteyerek yapanlarin iy doyumu ortalamas1 3,3+0,63, istemeden yapanlarin
ortalamasindan 2,84+ 0,77 anlamli derecede yiiksektir (z=-4,816; p<0,001). Isten
ayrilma niyetlerine gore istemeden segenlerin ortalamasi 2,99+1,05, isteyerek

segcenlerin ortalamasma goére 2,57+ 1,1 anlamli derecede yiiksektir (z=-2,787;
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p=0,005). Bu konuda yapilan ¢alismalarda da benzer sonuglar bulunmustur. Bir
Universite Hastanesinde Is Tatmini ve Motivasyon konulu ¢alismada meslegi ailenin
istemesiyle secenlerde is tatmini azalirken, kendi istekleriyle segenlerde is tatmininin
arttig1 gortilmektedir [79]. Calisanlarin meslegi kendine uygun bulma diizeylerinin

azalmasi, is tatmini puan ortalamalarini diisiirdiigii soylenebilir.

Calismamizda kullanilan 6lgeklerin karsilastirilmasinda isten ayrilma niyeti ile i¢sel
doyum, dissal doyum, is doyumu arasinda ters zayif bir iliski bulunmustur.
Caligmamiza benzer sekilde Tekingiindiiz S. ve digerlerinin yaptig1 aragtirmada is

tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde ters zayif bir iliski oldugu goriilmiistiir [80].

Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetinin Degerlendirilmesi: Otel Isletmeleri Sinir Birim
Calisanlar1 Uzerine Bir Calisma konulu arastirmada bizim c¢alismamiz ile benzer bir
sekilde ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski
bulunmustur ve is tatmini ortalamasinin isten ayrilma niyeti ortalamasindan daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir [81]. Literatlrde, tatminsizligin hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinde onemli bir faktor oldugu goriilmiistir [80]. Bartram ve digerleri
Avustralya’da hemsireler lizerine yaptiklari aragtirmada yiiksek is veriminin isten
ayrilma niyetini blyuk oranda azalttigin1 ve yapilan bir¢cok arastirma ile ayni sonug
ciktigini belirtmislerdir [83]. Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmada
is tatminsizligi olan hemsirelerin tatmin duzeyi yiksek hemsirelere gére %65 daha
fazla isten ayrilma niyetinde tasidiklart bulunmustur [80]. El-Jardali ve digerleri
(2007) is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif iliski bulmustur

[84].

Calisilan kuruma gore boyutlar arasi farklilik incelendiginde, digsal doyum (F=1,473;
p=0,231), genel is tatminine gore (F=2,669; p=0,071) arasinda anlamli farklilik
olmadigi, i¢sel doyum (F=4,933; p<0,008) ve isten ayrilma niyetine gore (F=4,217;
p=0,016) anlaml farklilik oldugu gozlenmistir. i¢sel doyuma gore Kagithane devlet
hastanesi ¢aligsanlarinin igsel doyum ortalamasi 3,56+0,54, Eyiup Devlet hastanesi
calisanlarinin ortalamasindan 3,23+0,73 anlamli derecede yiiksektir. Paralel olarak,
Eyup devlet hastanesi ¢alisanlarinin ortalama isten ayrilma niyeti 2,86+1,10,
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Kagithane Devlet Hastanesi ¢alisanlarinin ortalamasindan 2,53+1,02 anlamli derecede
yuksektir. Barak ve digerleri is tatminini isten ayrilma ve personel devrinin 6nemli bir
belirleyicisi olarak bulmustur. Arastirmacilara gore, ¢alisanlarin tatmin olma seviyesi

yiikseldikge isten ayrilma niyetleri de azalacaktir [85].
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8.SONUC

Bu aragtirma Istanbul ilinde ii¢ ayr ikinci diizey kamu hastanesinde gorev yapan
toplam 300 saglik bakim hizmetleri ¢alisanlarina yapilan anket ¢calismasi sonucunda,
calisanlarin i ortamlarina iligkin is tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasinda 6nemli
bir iligki olup olmadigina yonelik veriler elde edilmistir. Calisma sonucunda elde
edilen bulgular, ilgili literatiirden elde edilen bilgiler 1s181nda “Bulgular ve Tartisma”
boliimiinde ayrintili bir sekilde degerlendirilmis olup, bu boliimde yapilan analizler
sonucunda elde edilen sonuglar ve bu sonuglara yonelik oneriler siralanmaktadir.
Arastirmada ulagtigimiz sonuglar ve genis bir literatiir taramasi sonucunda gerekli

karsilagtirma yapilarak degerlendirilmistir.

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine hem saglik sektdrii hem de diger sektdrlerde
yapilan bircok ulusal ve uluslararasi ¢alisma oldugu belirlenmistir. Bizim ¢alisma
sonuclarimiz da is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi dogrulamistir.
Ozellikle saglik sektdriinde bilim ve teknoloji alaninda hizla meydana gelen bas
dondiiriicti gelismeler ve degisimler, insan kaynaklarina verilen/verilmesi gereken
degeri ve 6nemi de her gecen giin daha vazgecilmez hale getirmektedir. Bilim ve
teknolojiyi gelistirecek, kullanacak ve bundan fayda saglayacak olan da yine insandir.
Dolayistyla, nitelikli ve donanimli insan giiciine sahip olmak, kurumlari, insan
oncelikli stratejiler belirlemeye ve kararlar almaya yonlendirmektedir. insan sosyal bir
varliktir, caligsan1 bir iiretim unsuru olarak gérmek, onun sosyal boyutunu ithmal etmek
en biiyiik tatminsizlik kaynagidir. Ciinkii canlilarin en degerlisi olan insanin duygulari,
diistinceleri, beklentileri, zaaflari, inancglari, degerleri vardir ve toplumun kiiltiirel
degerleri, insani1 etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin sosyal yasantisi ile is hayati
arasinda siirekli bir etkilesim s6z konusudur. Is ve sosyal hayat birbiri ile i¢ ice bir
kavramdir. Calisanin sosyal yasamindaki doyumu, is yasantisini da olumlu yonde
etkilemektedir. Aksi bir durum ise olumsuz sonuglara yol agabilecegi i¢cin bu dongliyti
¢ok iyi ayarlamak gerekir. Calisanlardaki aidiyet duygusu, kendilerinden beklenilenin

de iizerinde gayret ve yliksek performans gostermeleri kurumlarin isleyis ve
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sirdiiriilebilirligi i¢in elbette biliylikk 6nem tasimaktadir. Bu durumda kurum

yoneticileri insan kaynaklarini yonetirken uygun plan ve stratejiler belirlemelidir.

Gerek saglik sektorii gerekse diger is kollarinda yapilan arastirmalarda kurumuna bagli
calisanlarin is tatminlerinin daha yliksek oldugu, daha etkin ve verimli calistigini
gdsteren arastirmalarda ayni sonuca varilmaktadir. Ozetle yénetimin kontrolcii olmak
yerine destekleyici oldugu bir kurum isleyisinde is tatmininin artacagi ve ¢alisanlarin

isten ayrilma niyetinin azalacag goriilmektedir [72].

En 6nemli girdisi hasta ve saglik ¢alisan1 olan hastaneler titizlikle yonetilmesi
gereken kuruluslardir. Burada kurum yoneticilerine 6nemli  sorumluluklar
diismektedir. Hastanede gorev yapan ¢alisanlarin ¢alisma ortamina iliskin is tatmini
algis1 ve bunun sonucunda isten ayrilma ya da farkli saglik tesislerine nakil gitme gibi
niyetlerin bilinmesi son derece dnemlidir. Caligma ortaminda is tatmini yiiksek olan
calisanlar daha kaliteli hizmet sunar ve kurumun imajini yiikseltir. Bu da sadik hasta
kitlesi olugsmasina ve hastanelerin finansal gelirlerinin artirilmasina ve hizmette
siirekliligin saglanmasina katki sunacaktir. Siirekliligin saglanmasinda en onemli

faktor saglik bakim hizmetleri sunuculardir.

Saglik hizmetlerinde vardiya usulii ¢alisma, zaman baskisi, hata yapma korkusu,
giivenligin az olmasi, asir1 ¢alisma, acil ve beklenmedik durumlarda karar verme
zorunlulugu gibi meslege 6zgii 6zelliklerde calisanlari ayri bir stres yiiklemektedir.
Bir hastanede saglik personeli kadar hasta hizmetlerinde gorevli diger c¢alisanlarda
biiyiik 5Sneme sahiptir. Isleri geregi hastalar ilk karsilayan danismanlik, ydnlendirme,
temizlik gibi is tanim1 olan bu personeller ve tiim saglik ¢alisanlar1 hastanelerin
lokomotifine benzetilebilir. Biri eksik kalirsa islemler ve isleyiste aksakliklar meydana
gelir, rol catismasi ve rol belirsizlikleri bag gosterir. Saglik calisanlar1 ve diger tiim
personelin galisma ortaminda kendilerini mutlu hissetmeleri is tatminini yiikseltecek,

bu da kurumun basarisini artiracaktir.
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Arastirma kapsaminda ilk olarak calisanlarin demografik 6zelliklerine gore (yas,

egitim durumu, medeni durumu, ¢ocuk sayisi, hastanedeki gorevi ve gorev yeri,

meslegi segme nedeni) is tatmininin isten ayrilma niyetleri diizeylerinde farklilik

gosterip gostermedigi arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda yas, egitim ve

cocuk sahibi olma durumunun iki 6lgek arasinda anlamli bir fark gostermedigi

bulunmustur. Anlaml farkliligin sadece medeni durumda, meslegi segme ve ¢alisilan

kurumlar arasinda hissedildigi goriilmiistiir.

Arastirmamiz sonucunda 2. Basamak ii¢ farkli kamu hastanesinde gorev yapan saglik

bakim hizmetleri ¢alisanlarinin;

Calismada isten ayrilma niyetinin diisiik ¢iktigi, is tatmininin orta
diizeyde oldugu belirlenmistir. Calisanlarin devlet memuru olmasi, is
giivencelerinin  olmasi, 6zel sektdre gore is kaybetme kaygisi
yasamiyor olmalari nedeniyle isten ayrilma niyetinin diisiik ¢iktigt
sOylenebilir. Saglik sektoriinde hizmet siirekliligi esastir. Bu anlamda
saglik sunucularinin 6nemide bir o kadar biiytiktiir. Sagliga deger katan
saglik calisanlaridir ve bu deger hem maddi hem de manevi olarak

calisanlara hissettirilmelidir.

Yas gruplarina gore; yapilan karsilastirmalar sonucunda katilimeilarin
igsel doyum, digssal doyum, is tatmini ve isten ayrilma niyeti alt
basliklarinin tamami incelendiginde Minnosote Is Doyumu (MID) ve
Isten Ayrilma Niyeti (IAN) 6lceklerinde ve alt boyutlarinda anlaml

farklilik gozlenmemistir.

Calismada medeni duruma gore farkliliklar incelendiginde is doyum
Olceginde anlamli farklilik bulunamamis, fakat isten ayrilma niyetinde
anlamli farklilik bulunmustur. Bekarlarin isten ayrilma niyeti

ortalamasinin evlilerden anlamli yiiksek oldugu gozlemlenmistir.
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Bunun nedenleri arasinda evli olan saglik calisanlarinin bekarlara
oranla hem maddi hem de manevi sorumluluk bilinciyle yaptiklart isi

olumlu algiladiklar1 sylenebilir.

Cocuk sahibi olanlarin, olmayanlara gore i¢sel doyum, dissal doyum,
1§ tatmini ve isten ayrilma niyetleri {izerinde anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Bu durumu c¢alisanlarin devlet gilivencesi olmast,
cocuklarina daha iyi bir gelecek hazirlama i¢ glidiisiiyle is tatminsizligi
ya da isten ayrilmayi diisiinecek bir parametre olarak goérmedikleri
sOylenebilir. Cocuk sahibi olan bir kiginin isi birakmasi ya da is
degistirmesi ¢ocuk sahibi olmayan calisanlara oranla biiyiik risk teskil
etmektedir. Ozellikle bu durumun g¢ogunlugu kadin olan saglk
sektoériinde daha yiiksek hissedildigi sdylenebilir.

Yapilan 6nemlilik testi sonucunda katilimcilarin igsel doyum, dissal
doyum, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri egitim durumuna gore
anlamh farklilhik gostermemektedir (p>0,05). Saglik sektoriinde lise
mezunu olan calisan sayisinin az olmasi ve lise mezunu olarak
atananlarin lisans tamamlama ile egitim seviyelerini yiikselttikleri bir
gergektir. Bu durumu ayni isi yapan ¢alisanlar arasinda hem nobet hem
de iicret esitsizligini kapatmak icin yapilan bir girisim ve kendini
yenileme olarak adlandirabiliriz. Saglik calisanlarinda 6zellikle hekim
dis1 personelde egitim durumu sunulan bakim hizmetinde herhangi bir
fark yaratmamaktadir. Bir hemsire, anestezi teknikeri ya da radyoloji
teknikeri ister lise isterse lisans mezunu olsun hastalarina ayn1 hizmeti
sunmaktadir ve ayni tatmini yasamaktadir. Burada egitim durumu
sadece hakkedilen maas, doner sermaye ve ndbet licretlerinde farklilik
gostermektedir. Bu durumun is tatminini dolayli olarak etkiledigi

sOylenebilir.
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Calismamizda isten ayrilma niyeti ile igsel doyum, digsal doyum, is
doyumu arasinda ters zayif bir iliski vardir. Calisanlarin is tatmini
arttikga isten ayrilma niyetleri bu dogrultuda azalacagi sdylenebilir.
Cikan bu sonug is tatmininin igten ayrilma niyetini arastiran onceki
caligmalar1 desteklemektedir. Calismamizdaki bu ters zayif iligkinin
sebebini, anket uygulanan c¢aliganlarin tamaminin is glivencesi
acisindan devlet memuru olmalarina baglayabiliriz. Devlet
Memurlarinin 657 sayili kanuna bagli olmalart ve bu kanun
kapsaminda ¢ok biiyiik sug fiili islemedikleri siirece memuriyetlerinin
sonlanmayacag bilinci, ¢calisanlarda is kaygis1 yasamamalarina ve isten
ayrilma niyeti tagimadiklarina, ayn1 zamanda aragtirmanin yapildigi
Istanbul ilinde saglik caliganlarinin gorev yapacagi ¢ok sayida ozel
saglik kuruluslarinin mevcudiyeti ve alternatif is imkanlarinin fazla
olmas1 gibi nedenler de is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiyi etkilemis olabilir.

Saglik calisanlarinin insan sagligi icin kutsal bir gorev icra
etmelerinden &tiirli is tatmini ve isten ayrilma niyetinin 6nlenmesine
yonelik uygulamalara sadece kurumsal olarak degil mevzuat agisindan

da gerekli destek verilmelidir.

Calisilan kuruma gore boyutlar arasi farklilik incelendiginde, dissal
doyumun genel is tatminine gore anlamli farklilik géstermedigi, igsel
doyum ve isten ayrilma niyetine gore anlamli farklilik oldugu
gozlenmistir. I¢sel doyuma gore Kagithane Devlet Hastanesi
caligsanlarinin igsel doyum ortalamasi, Eylip Devlet Hastanesi
calisanlarinin ortalamasindan anlamli derecede yuksektir. Paralel
olarak, Eyup Devlet Hastanesi g¢alisanlarinin ortalama isten ayrilma
niyeti, Kagithane Devlet Hastanesi calisanlarinin ortalamasindan
anlamli derecede yiiksektir. Ayni diizeyde iki hastanenin ¢alisanlarinin

hissettigi i doyum ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml
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farkliliklar goriilmektedir. Bu durumun, kurumlarin yonetilmesinde
calisanlarin hissettigi tatmin ve aidiyet duygusu ile alakali oldugu
diisiiniilebilir. Kagithane Devlet Hastanesi c¢alisanlarinin is tatmini
incelendiginde isin kendisiyle ilgili olan alanlarda Eyiip Devlet
Hastanesine oranla anlamli derecede yiiksek olmasi, Kagithane Devlet
Hastanesinde ¢alisan saglik¢ilarin yaptiklari isten memnun olduklari ve
paralelinde isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu soylenebilir. Eyiip
Devlet Hastanesinde gorevli saglik calisanlarinin isten ayrilma
niyetlerinin yliksek ¢ikmasinin nedenleri arasinda, insan kaynaklar
yonetiminde bazi hassas noktalarin goz ardi edilmesinden
kaynaklandig1 sdylenebilir. Is tatmini ortalamalarnin yiiksek, isten
ayrilma niyeti ortalamalarinin diisiik ¢ikmasi kurum yoneticilerinin
arzu edecegi bir durumdur. Cilinkii is tatmini ne kadar yiiksek olursa
kurumsal kalite ve verimlilik o denli artar. Kurumsal hedeflere
ulagsmada hastane yonetimi is tatminini artiracak, isten ayrilma niyetini

azaltacak mekanizmalar1 harekete gecirebilmelidir.

Yapilan arastirma sonucunda calisanlarin is tatminini artiracak ve isten ayrilma

niyetlerini 6nleyeci olarak su onerilerde bulunulabilir;

1. Calismamiz ii¢ ayri ikinci diizey kamu hastanesinde yapilmistir. Saglik sektoriinde
diger kuruluslarda da benzer ¢alismalar yapilarak 6rneklem sayisi artirilabilir.

2. Arastirmamizin sonuglaria bakildiginda bekar ¢alisanlarin mevcut isi siirdiirme
niyetlerinin evli ¢alisanlara oranla diisiik oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma
niyetinin azaltilmasi i¢in bekar calisanlar icinde yetkin olan kisilerin birim
sorumlusu, servis sorumlusu ya da iist kademe yOnetici yardimcis1 gorevlerine
getirilecegi bir insan kaynaklar1 politikas1 kurum aidiyet duygusunu artirabilir.

3. Aragtirmaya katilanlarin yaklasik olarak yarisinin (123 kisi) lise ve Onlisans
mezunu oldugu saptanmistir. Lisans tamamlamak isteyen c¢alisanlarin ¢aligma
saatleri ayarlanarak egitimlerini tamamlamalari hususunda destek verilebilir.
Mesleki bilgi ve gorgiilerini artirmak igin ¢esitli seminer ve sertifika programlarina

katilimlar1 saglanabilir.
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Arastirma sonucunda elde edilen bir diger bulgu ise isten ayrilma niyeti ile i¢sel
doyum, digsal doyum ve genel doyum arasinda ters zayif bir iliski bulunmustur.
Calisanlar yaptiklar1 isten tatmin olmasalar bile isten ayrilma niyeti tasimadiklar
asikardir. Buda devlet memuru olmalar1 ve is garantileri ile dogru orantilidir.
Kurum yoneticilerinin belirleyecegi stratejiler ile ¢alisanlarin is tatminini artirarak
kurum kalite ve basarisini hep yiiksek tutmalidir.

Calismamizda c¢ocuk sahibi olma durumunun c¢alisanlarin is tatmini ve isten
ayrilma niyetleri iizerinde anlamli bir fark yarattigi sdylenemez. Yonetim
tarafindan belli araliklarda calisanlarin es ve ¢ocuklariyla birlikte katilacaklari
kurumsal etkinliklerin diizenlenmesi, ¢aligsanlarda is motivasyonunu ve kurumsal
aidiyet duygusunu artiracaktir.

Idari birimlerde calisanlarin tibbi birimlerde calisanlara oranla is doyum
oranlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Tibbi birimlerde c¢alisan saglik
personelini temsilen her ay belli bir sayida ¢aliganin ayim personeli segilerek doner
sermayeden belli bir miktar ile Ucretlendirilmesi bir motivasyon kaynagi olarak is
tatminini artiracagi soylenebilir.

Hastanelerde insan kaynaklar1 yonetimi ag¢isindan is tatminini yiikseltici, stres
azaltic1 Onlemler, uygulamalar hayata gecirilmelidir,

Hastane yonetimi ¢alisanlarla diizenli araliklarla bir araya gelmeli, kurumsal
performansa iliskin bilgi paylasiminda bulunmali, kurumsal performansin en
onemli girdisi olan ¢alisanlarin performanslari konusunda da geri bildirimlerde
bulunarak ve ayni zamanda c¢alisanlarin da karar alma strecine katilimi

saglanmalidir.

9.Belli periyotlarda c¢alisan memnuniyet anketleri ile ¢alisanlarin doyum diizeyleri

Ol¢iilmeli ve yoneticilerin kendi kendilerini degerlendirme olanagi saglanmalidir.

10. Saglik yoneticileri tibbi hizmet sunulan birimler ile idari birimlerde uygun ¢aligsma

alanlarinin olusturulmasima katki saglamalidir. Bu noktada yonetici pozisyonunda

atanan idarecilerin liderlik yonleri kuvvetli olmalidir.
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11. Is stresi, is tatminini ve isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir faktdr olmasi
nedeniyle hastane yoneticilerinin is ortamina bagli gelisen strese neden olan faktorleri

belirleyip duzeltici 6nlemler almalidir.

12. Saglikta siddet ¢alisanlar agisindan en biiyiik sorunlarin basinda gelmektedir. Bu
anlamda caligsanlarin giivenli bir ortamda hizmet sunabilmelerini saglamak kurumsal

aidiyet duygularim artiracaktir.

13. Kurum iginde birim ve calisanlar arasindaki rol ¢atismasi ve rol belirsizlikleri
yonetim tarafindan olusturulacak gorev tanimlari ile acik ve net bir sekilde ¢alisanlara
gerektiginde yazili olarak teblig edilmeli, ucu a¢ik hi¢bir konu muallakta

kalmamalidir.

14. Devlet kurumlart mevzuat ve yonetmeliklerle yonetilir. Yoneticilerin rehberi
yonetmeliktir. Her meslegin kendine 6zgii gérev tanimlar1 vardir. Yoneticiler bu is
tanimlar1 dogrultusunda performansa iligskin gercekei beklentileri ortaya koyar, rutin
yapilacak isler igin prosediirler bellidir. Is tatminini artirmak icin kurum iginde
yasanan catigmalarda beklentilere uygun davranilarak, c¢oziim odakli stratejiler

gelistirmek calisan memnuniyetini artiracagi sdylenebilir.

15. Hastane yoneticilerinin tutum ve davranislar1 ¢alisanlarda is tatmininin yiiksek

olmasina ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

16. Bir kurumun basar1 ve verimliligini artiran en 6nemli unsur insan kaynagidir. Bu
sebeple yoneticiler isgiicli devrinin ger¢eklesmesine sebebiyet veren isten ayrilma

niyetinin altinda yatan nedenleri irdelemeli ve iyi bir sekilde analiz etmelidir.

17. Bakanligin performans sistemi sadece hekim grubunu kapsayacak sekilde
ticretlendirilmekte, yardimci saglik hizmetleri sinifi olarak goriilen diger gruba
sunmus oldugu hizmetin karsiliginda herhangi bir performans kriteri belirlenmedigi
icin Ucret 0demesi yapilamamaktadir. Ayni kurumda emek yogun calisan iki meslek

grubu arasindaki biiyiik iicret farkliliklarinin iist diizey yoneticiler tarafindan iyi analiz
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edilmesi ve fiicret adaletinin saglanmasi c¢alisanlarin iy motivasyonuna katki

saglayacaktir.

Tum bu Oneriler goz Oniine alinarak kurumun imkanlari dogrultusunda gerekli
diizenlemeler yapilmalidir. Ozellikle sagliga deger katan tiim saglik calisanlarmin

goriis ve Onerileri yoneticilere 1g1k olmalidir.
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10. EKLER

EK 1: SAGLIK CALISANLARININ iS TATMININi VE iSTEN
AYRILMANIYETLERININ BELIRLENMESI ANKETI

Sayin Katilimci;

Bu anket ¢aligmast; Istanbul Medipol Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Saglik
Yo6netimi Ana Bilim Dals, yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilmaktadir. Arastirmanin
amaci, “Saglik Calisanlarinin Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Isten Ayrilma
Niyetleri Uzerine Etkisi; Istanbul ilinde 2. Basamak Kamu Hastanelerinde
Karsilastirmali Uygulama” ile Isten ayrilma niyetinin is tatmini ile iliskilendirilmesine

yoneliktir.

Bu arastirmada elde edilecek sonuclar bilimsel olarak degerlendirileceginden sorulari
samimiyetle cevaplandirmaniz c¢alismanin giivenilirligini artiracaktir. Bilimsel

arastirmaya katiliminizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Havva OZER
Istanbul Medipol Universitesi Saglik Bilimleri Enstitlst

Saglik Yonetim Anabilim Dali Bagkanligi
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Bolum 1: Demografik Bilgiler
1. Yasmiz

()18-25  ()26-35  ()36-45 ()46 ve iizeri

2. Medeni Durumunuz

() Bekar () Evli () Bosanmis

3- Cocuk sayiniz

() Cocugum yok ()1 ()2 ()3 () 4 ve lizeri

4. Mezuniyet durumunuz

() Saglik Meslek Lisesi ()Onlisans ()Lisans () ylksek lisans/Doktora

5. Hastanedeki gorev alaniniz

() T1bbi birimler () idari birimler ( )Diger

6.Hastanedeki goreviniz

( )Doktor ( )Hemsire ( )Tekniker ( )Yonetici () diger

7. Meslegi se¢me nedeniniz.

() Isteyerek () Istemeden
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Bolim 2: Minnosote Is Doyum Ol¢egi

Asagida
cesitli yonleri ile
ilgili cumleler
bulunmaktadir.
Latfen her clmleyi
dikkatle okuyarak,
isinizden o climlede
belirtilen yonde ne
derecede memnun
oldugunuzu uygun
yanit araligma bir
(x) isareti koyarak
belirtiniz.

isinizin

Hic
Memnun
Degilim

(1)

Memnun
Degilim

(2)

Kararsizim

(3)

Memnunum

4)

Cok
Memnunum

()

1. Simdiki isimden
bana mesguliyet
saglamasi
bakimindan

2. Tek basima
caligma olanaginin
olmas1 bakimindan

3. Arasira degisik
seyler yapabilme
sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda
“saygin bir kisi”
olma sansini bana
vermesi
bakimindan

5. Amirimin
emrindeki kisileri
idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan
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7. Vicdanima aykir1
olmaya seyler
yapabilme sansimin
olmas1 bakimindan

8. Bana is
glvencesi
saglamasi
bakimindan

9. Bagkalari i¢in bir
seyler yapabilme
olanagina sahip
olmam agisindan

10. Kisilere ne
yapacaklarim
sOyleme sansina
sahip olma
bakimindan

11.Kendi
yeteneklerimi
kullanarak bir
seyler yapabilme
sansimin olmasi
acgisindan

12. Is ile ilgili
alinan kararlarin
uygulamaya
konmasi
bakimindan

13. Yaptigim is
karsiliginda aldigim
tcret bakimindan

14. Is icinde terfi
olanagimin olmasi
acisindan

15. Kendi
kararlarimi
uygulama
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serbestligini bana
vermesi
bakimindan

16. isimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme
sansini bana
saglamasi agisindan

17. Caligma sartlari
acisindan

18.Calisma
arkadasglarimin
birbirleriyle
anlagmasi
bakimindan

19. Yaptigim iyi bir
is karsiliginda
takdir edilmem
acisindan

20. Yaptigim is
karsiliginda
duydugum basar1
hissinden
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Boliim 3: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

ISTEN AYRILMA NIYETI

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne Katiltyorum
Ne
Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Cogu kez mevcut isimi birakmay1
diisiiniiyorum.

2. Aktif bir sekilde bagka sirketlerde is
arryorum.

3. Isimden muhtemelen yakin bir zamanda
ayrilacagim

Anketimiz sona ermigstir. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

96



11. ETiK KURUL ONAYI

2 MEDIPOL :

T.C.
iSTANBUL MEDiPOL UNIVERSITESI
Girisimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu Bagkanhi

Sayt : 10840098-604.01.01-E.14618 28/05/2018
Konu : Etik Kurulu Karan

Saym Havva OZER

Ulniversitemiz Girigimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kuruluna yapmig
oldugunuz “Saghk Cahganlarmimn fs Tatminini Etkileyen Faktorlerin fsten Ayrilma Niyetleri
Ugzerindeki Etkisi: Istanbul Ilinde 2. Basamak Kamu Hastanelerinde Karstlagtirmah
Uygulama® isimli bagvurunuz incelenmis olup etik kurulu karan ckte sunulmugtur.

Bilgilerinize rica ederim.
Prof. Dr. Hanefi OZBEK

Girigimsel Olmayan Klinik Aragtrmalar
Etik Kurulu Bagkani

Ek: )
-Karar Formu (2 sayfa)

Bu belge 5070 sayilt ¢-Imza Kanununa gore Prof. Dr. Hanefi OZBEK tarafindan 28.05.2018 tarihinde e-imzalammgtir.
Evragimzi htips://ebys.medipol.edu.ir/e-imza linkinden SFATCIDAXC kodu ile dogrulayabilirsiniz.

istanbul Medipol Universitesi Tel: 444 85 44
. internic www.medipol.cdu.tr

Kavacik Mah. Ekinciler Cad.No:19 Kavacik Kavsag 34810 A Aynntih Bilgi f¢in : bilgi@medipol.edu.tr

Beykoz/ISTANBUL .

97



iSTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR
° ETIK KURULU KARAR FORMU

BASYURU BILGILERI

ARASTIRMANIN AGIK ADI

Saglik Cahsanlarinin Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin
isten Aynima Niyetleri Uzerindeki Etkisi: Istanbul
flinde 2. Basamak Kamu Hastanelerinde Karsilagtirmali
Uygulama

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANI/ADI/SOYADI

Havva OZER

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ

BULUNDUGU MERKEZ

Istanbul

DESTEKLEYICI

ARASTIRMAYA KATILAN
MERKEZLER

TEK MERKEZ | GCOKMERKEZLI | ULUSAL | ULUSLARARASI
m} & = ]

|

Sayfal
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ISTANBUL MEDIPOL UNiVERSITESI

v GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR
*  ETiK KURULU KARAR FORMU

- Versiyon -
= Belge Ad: Tarihi Dili
k] Numarasi
o
CEE ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI
E k) AS Tirkge [ ] Ingilizce D Diger D
B
‘§',° & BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR
e FORMU .

Tirkge O Ingilizce I:i Diger l:'
Karar No: 326 Tarih: 23/05/2018

. T |Yukarida bilgileri verilen Girigimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu bagvuru dosyast ile ilgili
2% |belgeler arastirmanin gerekge, amag, yaklagim ve ydntemleri dikkate alinarak incelenmis ve aragtirmanin
S & |etik ve bilimsel yénden uygun olduguna “oybirligi” ile karar verilmistir.

iSTANBUL MEDIiPOL UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

BASKANIN UNVANI/ADI/ SOYADI

Prof. Dr. Hanefi OZBEK

Araghrma ile

Unvan/AdvS Uzmanhk Alant Kurumu Cinsiyct HHiski Katiim * imza
Istanbul . ~
Prof. Dr. Seref . q J—_
DEMIRAYAK Eczacilik Medipol | E ® [«xO j{ed [ul¥ |E E ] y
Universitesi
Istanbul
Prof. Dr. Hanefi OZBEK | Farmakoloji | Medipol el [xO [ed 1u® |eX |80
Universitesi
v B e Istanbul
Dr. Og. Uyesi Sibel Psiko-onkoloji | Medipol ed [k [0 l|u el w0
DOGAN Oniversitesi &
niversitesi P
. . Istanbul
Dr. Ogr. Uyesi Devrim X .
TARAKCI Brgoterapi | Medipol  [ER | k[T [e0 |uB feBd ful] L
Universitesi [
. s fstanbul -
Dr. Ogr. Uyesi [lknur Histoloji ve . e - (o
KESKIN Embriyoloji %ﬁe}hpo! | E O («xX |0 |sX X =D
niversitesi
e Istanbul
Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Biyoteknoloji | Medipol el k[ (ed |8 |elX® |
Hikmet UGISIK Universitesi :
niversitesi
Dr. Ogr. Uyesi Keziban [ Istanbul ]'
- Ve Endodonti | Medipol e |[«k® |e0d [#B |e® s |
QLCAY o I
Universitesi .

* :Toplantida Bulunma

=

Sayfa 2
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12. OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Adi Havva Soyadi OZER
Dogum Yeri  [Samsun/Bafra Dogum 01/05/1981
Tarihi
Uyrugu T.C. TC Kimlik [15560871328
No
E-mail ozer.yuksel@hotmail.com |[Tel 05060344410
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Yili

Doktora/Uzmanlik

Yuksek Lisans

Lisans Anadolu Universitesi — Kamu Y 6netimi 2014

Lise Bafra Saglik Meslek Lisesi (Ebelik Boliimii) (1998

Is Deneyimi (Sondan gecmise dogru siralayin)

Gorevi Kurum Stiire (Y1l -
Y1)

1. Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii ~ [[stinye Devlet Hastanesi 2016 — halen
devam
ediyor

2. Hasta ve Caligan Haklar1 Birimi/  [Beyoglu Genel Sekreterligi ~ [2015-2016

Uzman

3. Is Saglhig1 ve Giivenligi Birimi/ Beyoglu Genel Sekreterligi  [2015-2016

Uzman

4. Egitim Birim Sorumlusu Beyoglu Genel Sekreterligi  [2014-2015

5. Egitim Birimi Beyoglu Genel Sekreterligi 2012-2014

6.Ebe [stinye Devlet Hastanesi 2011-2012

7.Ebe Aile Hekimligi/ Elbistan 2010-2011

S.Ebe Saglik Ocagi/Tokat 2008-2010

0.Ebe Gln Hastanesi/Rize 2004-2008

10.Ebe Saglik Ocagi/Bursa 2001-2004

11.Ebe Saglik Evi/Mardin 2001
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'Yabanci Dilleri Okudugunu Anlama* Konugma* Yazma*

Ingilizce Orta

Orta Orta

Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi
Microsoft Office Programlari lyi
SPSS lyi

Sertifika Programlar

Cocuk Psikososyal Gelisimi Destekleme
Programi Temel Egitimi kursu

Bursa Il Saglik Miidiirliigii/2016

Obezite ve Diyabetle Miicadele
Programlar1 Egitici Egitimi

Beyoglu Genel Sekreterligi/2012

Acil Obstetrik Bakim Programi Egitim
Belgesi

Saglik Bakanlig1/2013

Diksiyon ve Etkili Konusma Sertifika
Programi

Plato MY0O/2014

Proje Yonetimi Egitimi Sertifika
Programi

[stanbul Kalkinma Ajans1/2015

Hasta Hizmetleri ingilizcesi Egitimi
Sertifikasi

[stanbul Ticaret Universitesi/2016

Saglik Turizmi Egitim Sertifikasi

[stanbul Ticaret Universitesi/2016

Saglik Terminolojisi Egitim Sertifikas1

[stanbul Ticaret Universitesi/2016

Hasta Haklar1 Egitimi

[stanbul Ticaret Universitesi/2016

[saret Dili Egitimi Sertifika Programi

Sartyer Halk Egitim Miidiirliigii/2018

Cok sayida birim i¢i, hizmeti¢i seminer ve kongrelere katilim.
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