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BEYAN

Bu tez c¢alisgmasinin kendi calismam oldugunu, tezin planlanmasindan
yazimina kadar biitiin sathalarda etik dis1 davranisimin olmadigini, bu tezdeki biitiin
bilgileri akademik ve etik kurallar i¢erisinde elde ettigimi, bu tez calismasi ile elde
edilmeyen biitiin bilgi ve yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar1 da
kaynaklar listesine aldigimi, yine bu tez ¢aligmasi ve yazimi sirasinda patent ve telif

haklarini ihlal edici bir davranisimin olmadigini beyan ederim.

Merve Gizem BORA

Jui



TESEKKUR

Atatiirk’lin de dedigi gibi “birlik ve beraberlik; 6limden bagka her seyi
yener”. Iste tamda bu sebepten yiiksek lisans tezimde emegi gegen, bana destek olan
ve benimle birlikte bu siireci yasayan herkese tesekkiir etmek isterim. Oncelikle
tezimin planlanmasi ve yiirlitilmesinde bana yol gosteren, beni destekleyen, engin
bilgi ve deneyimlerini 6rnek aldigim kiymetli danigsmanim, degerli hocam Prof.Dr.

Osman Erol HAYRANa tesekkiirii bir borg bilir, saygi ve siikranlarimi sunarim.

Tezimin her asamasinda tecriibelerini paylasarak beni tesvik eden ve yol
gosteren hem c¢alisma arkadasim, hem de ¢ok degerli hocam Yard.Dog¢.Dr. Esra
Cigdem CEZLAN’a ve li¢ donem boyunca degerli bilgilerini aktararak ufkumu acan
Medipol Universitesi Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans Programi tim hocalarma

tesekkiir ederim.

Anketimin biiyilk bir kismmin elde edilmesini saglayan, istatistiksel
analizlerimde yardimci olan, manevi destek veren ve kahrimin bir kismin1 ¢eken
degerli ekip arkadaglarim basta Merve DUMAN’a, Ayten CORLU KIRCALI’ya ve
Cigsem KARAKUS’a, anketlerimin katilimcilara ulastirilarak doldurulmasinm

saglayan Hasta Hizmetleri ekibine tesekkiirlerimi sunarim.

Ayni kan olmasam da ayni can oldugum, beni hep neselendiren ve anlayan,
benimle birlikte aglayan benimle birlikte giilen, nazzmin ve kaprisimin diger
kisimlarini ¢eken bir tanecik kiz kardesim canim Siva ELIBAL’a, en biiyiik naz1 ve
kaprisi ¢ceken ve ¢gekmek zorunda kalan, bikmadan usanmadan beni motive eden, her
daim yardimima kosan, gerekli yerlerde Ingilizcesini konusturan ve bazen beni

tantyamayan ama hep deger veren kiymetlim Alper CICEK e sonsuz tesekkiirler.

Ve son olarak; bugilinlere gelmemde benden destegini esirgemeyen, her
zaman cesaretlendiren, moral kaynaklarim canim annem Yasemin BORA’ya, canim
babam Irfan BORA’ya ve camim abim Alper BORA’ya tesekkiir ve siikranlarimi

sunuyorum.

Saygilarimla,
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1. OZET

BiR UNIVERSITE HASTANESI iDARi KADRO CALISANLARINDA i$
DOYUMU

Arastirma Istanbul ilinde bulunan Medipol Universitesinin afiliye hastanesi
olan Ozel Medipol Mega Hastaneler Kompleksi idari kadrosunda calisan personelin
is doyumunu ve is doyum diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla,
kesitsel olarak yapilmistir. Arastirma kapsamina, hastanede ¢alisan 411 idari kadro
calisanindan, cesitli nedenlerle anketi doldurmayan veya ulasilamayan personel
disinda anket uygulamasini kabul eden 341 idari kadro c¢alisant alinmistir (Katilim:
%82,96). Veriler ¢alisanlarin kisisel bilgilerini igeren form ve Minnesota Is Doyum
Olgegi kullanilarak toplanmis, SPSS 22.0 paket programinda degerlendirilmistir.

Arastirmamizda i doyumu puan ortalamasinin istatistiksel agidan 6nemli
farkin oldugu herhangi bir faktor bulunmamaktadir. Fakat 31-45 yas araligindaki
idari kadro calisanlarinin i doyum puan ortalamalarinin yiiksek oldugu, kadin ve
erkek calisanlarin puan ortalamalarinin birbirine olduk¢a yakin ancak erkeklerin is
doyumunun biraz daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hastane genelinde
cogunlugun 6n lisans mezunu oldugu fakat lisansiistii mezuniyeti olan personelin is
doyumunun fazla oldugu goriilmiistiir. Son olarak mevcut isindeki ve bulundugu
kurumdaki ¢alisma yilina bakildiginda 6 ve iizeri yildir ¢alisanlarin iy doyumunun
fazla oldugunu soyleyebiliriz. Idari kadro ¢alisanlarinin genel doyum, igsel doyum ve
dissal doyum puan ortalamalar1 incelenmis olup, i¢sel doyum puan ortalamasinin en
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Saglik ve hizmet sektorii, ¢ok hassas oldugu ve insan faktdriine hizmet
sundugu i¢in biiyiilk ©Onem tasimaktadir. Dolayisiyla is doyumunu etkileyen
faktorlerin en aza indirgenmesi, son derece 6nemli oldugu i¢in gereklidir. Bu ¢alisma
ile elde edilen sonuglar 1s181nda, saglik personeli haricinde bir hastanede gorev yapan
idari kadro c¢alisanlarinin is doyumunu artirmak, Ozellikle de yoneticilere ve is
doyumu ile ilgili ¢alisma yapacak olan aragtirmacilara yardimci olabilecek Oneriler

getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: idari Personel, Universite Hastanesi, Is Doyumu



2. ABSTRACT

JOB SATISFACTION OF ADMINISTRATIVE STAFF AT A TRAINING
HOSPITAL

This cross section research has been done in order to understand and survey
about job satisfaction and to determine the factors affecting the level of job
satisfaction who working in administrative positions at Special Medipol Mega
Hospital Complex, the Affiliated Hospital of the University Medipol in Istanbul.
Some of the staff were declined to participate in this survey for various reasons, and
some of them were unreachable. Apart from them; number of participants is 341 out
of 411. (Participation: 82,96%). Data’s from forms that held personal information of
participants were gathered using Minnesota Satisfaction Questionnaire and evaluated
on SPSS 22.0 software.

Statistically, there is no significant difference between factors that affects
overall job satisfaction point average. However, at the range of 31-45 aged staff have
higher point average than others. Results of male and female staff are quite close;
nevertheless male staff have a bit higher job satisfaction than female staff.
Throughout the hospital, associate degreed staff are dominated; yet it had been
observed that staff that have graduate diploma, have higher job satisfaction amongst
the others. Last but not the least, considering the current job and total employment
time at the corporation; staff that are working for 6 or more years have higher job
satisfaction. General, inner and exterior satisfaction of staff were analyzed and inner
satisfaction point average is determined as topmost.

Health and service industries are ultimately important and critical, hence they
serve to humanity. Thereby; the influential elements of job satisfaction must be
reducted because of the their importance. In the light of such information, there are
suggestions for administrators and researchers who will work on job satisfactory
research about increasing job satisfaction of the staff — apart from medical personnel-

work at a hospital.

Keywords: Administrative Staff, Training Hospital, Job Satisfaction



3. GIRIS VE AMAC

Steve Jobs’unda dedigi gibi; “isiniz hayatimizin bilyiik bir kismin
doldurmakta ve gergek anlamda tatmin olmanin tek yolu inandigmiz isi
yapmanizdadir. Ve inandigimiz isi yapmanizin tek yolu ise yaptigimiz isi
sevmenizdir”.

Is, bir insanin yasamindaki en &nemli aktivitelerden biridir. Giiniimiiz
yonetim anlayisinda diger faktorlere ve sektorlere gore insan daha 6nemli bir unsur
oldugundan is doyumu, calisan agisindan kiymetli bir kavramdir. Ozellikle insan
sagligina 6nem veren hizmet ve saglik sektoriindeki galisanlara gore is doyumu
olmazsa olmazdir. Giinlimiiz kosullarinda yasam doyumunun bile ¢ok diisiik oldugu
bilinmekte ve bunun da etkisi ile insanlar yaptiklart higbir seyden keyif
alamamaktadir. Kisilerin vaktinin biiyiik bir kismini isinde gegirdigini géz Oniine
alirsak, bu durumun is doyumlarimi da etkiledigi goriilecektir. Calisanlarin ihtiyaglari
karsilandig1 takdirde ise doyumun artacagini ve verimin yiikselecegi sdylenebilir. Bu
da isletmeleri daha basarili hale getirir denilebilir. Is doyumunun en basit tanimu,
calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesidir. Yani, bireyin kendi
acisindan degerlendirdigi bir kavram olup, bu kavram igerisinde calisanin his ve
duygulari ile tecriibeleri bulunmaktadir. Diger bir ifade ile bir bireyin g¢alisma
ortaminda bekledigi maddi ve manevi Odiillerin, gerceklesen ile ayni olmasi
durumunda is doyumu miimkiin olmaktadir. Gergeklesen durum beklenenden diisiik
kalryor ise is doyumsuzlugu miimkiin olmaktadir. Is doyumsuzlugunda ise ¢alisanin
verimliligi ve performans diismekte hatta isten ayrilabilmektedir, Egriboyun (1).

Glinliik yasaminin en 6nemli kisminmi iginde geciren kisilerin ihtiyaglari
konusunda tatmin olmasi demek mutlu ve iiretken olmasi1 demektir. Konu ile ilgili
Kanbay, motive olmus bir ¢alisanin is doyumunu yakalayabilecegi gibi, is doyumuna
ulagmig bir calisanin da daha fazla motive olabilecegini ifade etmektedir, Cetin ve
ark, (2).

Toplum saghgi ve kisisel saglik ile yasam kalitesi tizerinde bu denli 6nemli
bir gorev ve sorumluluga sahip olan hastanelerin personelinin de 6nemi yadsinamaz.

Bu baglamda saglik personeli disinda hastane idari personelinin de dogrudan kaliteli



ve anlayish kisiler olmasi gerekmektedir. S6z konusu idari personel, is yasamindan
beklentileri ve ona iligkin gereksinimleri karsilandig1 dl¢lide kendilerini isyerine ait
hissedecek ve verimliligi iist diizeyde performans sergileyeceklerdir.

Saglik sistemi i¢inde yer alan gesitli biiyiikliik ve karmasikliktaki kurum ve
kuruluglarin yonetimi, saglik hizmetlerinin insanin sagligini koruma ve iyilestirme
fonksiyonunu tistlenmis olmasi bakimindan, saglik politikalarinin belirlenmesinde
anlaml1 bir yere sahip olup 6nem arz etmektedir, Bulut ve Isman (3).

Hastane yonetimi, hastanedeki tiim hizmetlerden ve faaliyetlerden {ist
yonetime kars1t sorumlu olan bir organ olarak ifade edilmektedir, Kavuncubasi (4).
Saglikli bir toplum, nitelikli saglik c¢alisanlart ile miimkiin oldugundan; insan
sagliginin emanet edildigi hastanelerin iyi yonetilmesi ve bunu saglayacak olan idari
personelin de isini severek yapmasi gerekmektedir. Isini severek yapan calisanim is
doyumu yakalamasi ise bununla dogru orantilidir.

Demireli ve Munzur’un aktardigina gore Basaran, bir Orgiitiin ¢alisanina
kars1 iki onemli sorumlulugu oldugunu ifade etmektedir. Birinci sorumluluk
calisanlarin fiziksel, ruhsal ve toplumsal ihtiyaglarinin karsilanmasi iken ikinci
sorumluluk c¢alisanlarin  kendini  gelistirme haklarin1  kullanmalarina imkan
saglamaktir. Cilinkii is doyum kaynaklar1 orgiitiin bu gorevlerindendir, Demireli ve
Munzur (5).

Yapilan literatlir ¢calismalarinda i doyumunun yiiksek oldugu isletmelerde
verimliligin arttigi ve mutlu calisanlarin oldugu tespit edilirken, doyumsuzlugun
oldugu isletmelerde is giicli kaybi, ise devamsizlik, tahammiilsiizliik, verimsizlik ve

isten ayrilma gibi sonuglar tespit edilmistir.

Calisanlarinin saglik hizmetini en iyi sekilde sunabilmeleri once kendilerinin
saglikli olmalariyla olanaklidir. Diinya Saglik Orgiitiiniin de tanimindan
anlayacagimiz gibi, saglik her anlamda iyilik halidir. Bu tanimdan yola ¢ikarak
bedenen ve ruhen saglikli olabilmek ise bazi kosul ve olanaklarin varligina baghdir.
Saglik sektoriinde calisanlarin is anlaminda yasam kosullarinin iyilestirilmesi;
calisma kosullarinin diizenlenmesi ve demokratik haklarma kavusmasi olarak
Ozetleyebilecegimiz bu kosul ve olanaklar saglanamadikea, saglikli ¢alisanlar ve iyi
sunulan saglik hizmetinden s6z edilemez. Dolayisiyla is doyumunun performansi

olumlu yonde etkiledigini ifade edebiliriz.



Bir orgiitiin iki amacindan biri iiriin ortaya koymak iken digeri is gorenlerin
doyumudur. Bir is gdrenin orgiitte varolusunun nedeni de budur. Is gérenler, genel
olarak islerinden doyum elde edemiyor iseler, orgiitte bulunmalarinin da bir anlami
kalmamaktadir. Buradan yola ¢ikarak Lawler, isten doyumu, is gorenin isini ve is
yasamini degerlendirmesi sonucu ulastigt haz duygusu olarak tanimlamaktadir,
Basaran (6). Dolayisiyla is doyumunun bir orgiite verimlilik saglayabilmesi igin

bliyiik bir 6nemi bulunmaktadir.

Biitiin sektorlerde onemlilik arz eden is doyumu, saglik sektoriinde daha agir
bir anlam tasimakta ve insan sagligi hassasiyet gerektirmektedir. Calisanlarin is
doyumunun olmasi demek, mutlu, motive olmus ve kaliteli hizmet sunmak demektir.
Ayn1 zamanda Orgiit kiiltiirii agisindan daha iyi hizmet vermek ve mutlu ¢alisandan

verim elde etmek demektir.

Cezlan’in da aktardigi gibi hizmet sektoriiniin ana amaci insan ihtiyaglarini
kargilamaktir. Saglik sektoriinii diger sektorlerden ayiran en 6nemli ozellik ise
toplumun saghiga olan zorunlu ihtiyacidir. Isletmelerin saglik hizmetini en hizli, en
dogru ve en kaliteli sekilde vermesi icin tiim c¢alisanlarin etkin ve verimli ¢aligmasi
gerekmektedir. Verilen hizmetin ¢iktisinin insan sagligi olmasi nedeniyle sifir hata
ile hizmet verilme zorunlulugu bulunmaktadir, Cezlan (7). Buradan yola ¢ikarak
kusursuz hizmet verilmesi istenilen personel igin is doyum diizeyleri artirilmali,
personeli etkileyen faktorlerden tespit edilmeli ve bunlar ile ilgili gerekli ¢caligmalar

yapilmalidir.

Is doyumunun saglik sektdrii ve yonetim agisindan énemli bir konu oldugu
dikkate alinarak, Istanbul’da yer alan Medipol Universite Hastanenin idari kadro
calisanlarinda is doyumunu o6lgmek, degerlendirmek ve is doyumunu etkileyen

faktorleri tespit etmek amaciyla bu arastirma planlanmis ve ytirtitilmustiir.



4. GENEL BIiLGILER

4.1. Is Doyumunun Tanimi

Latince'de yeterli anlamima gelen satis kelimesinden doyum kelimesi
tiiretilmistir. Is kelime anlami olarak; “bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya
koymak ic¢in gii¢ harcayarak yapilan etkinlik, ¢alisma, bir deger yaratan emek,
birinden istenen hizmet veya birine verilen gorev”, Topbas (8) olarak tanimlanmakta,
doyum ise sozlik anlamiyla “bir durumdan, kigiden ve olaydan memnun olma,
tatmin, hosnut olma, memnun kalma”, Celebi (9) anlamlarina gelmektedir. Bu
tanimlarda yola ¢ikarak is doyumunu, yapilan calisma ve emegin karsiligindaki

memnun kalma durumu olarak tanimlayabiliriz.

Doyum hali kisiden kisiye farklilik gostermektedir ve kisiler farkli sebeplerden
dolay1 doyuma ya da doyumsuzluga ulasilabilmektedir. Is doyumunun tam tersi olan
doyumsuzluk kavrami ¢alisanin isinden doyum elde edememesi anlamina
gelmektedir. Yapilan arastirmalarda calisanlarin i doyumsuzlugu yasamalar
sonucunda calistiklar isyerine karsi tepkili davrandiklar1 tespit edilmistir, Yegin
(10). Haliyle kisiler memnun olmadiklart bir kurumda veya ortamda g¢alismak
istemezler. Is doyumsuzlugu kisiyi tiikkenmislige itecek ve mesleki bir tehlike olarak
sinyal vermeye baslayacaktir. Psikiyatr Freudenberger tilkenmisligi “basarisiz olma,
yipranma, asir1 yiikklenme sonucu gii¢ ve enerji kayb1 veya karsilanamayan istekler
sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiikenme durumu” olarak tanimlanmistir, Ar1 ve Bal
(11). Bu tanimdan yola ¢ikarak is doyumsuzlugu tiikenmislik ile sonuglanabilir
diyebiliriz.

Is doyumu kavramu ile ilgili literatiir incelendiginde is doyumunun birgok

taniminin yapildigini gérmek miimkiindiir.

Is doyumu basit anlamiyla personelin isinden ne kadar hoslanmakta oldugunu
ifade etmektedir, Birgili ve ark (12). Iscinin isi ile ilgili duygusal yani olup genel
tutumudur. Bu tutum deneyimlerle gelisip Ogrenildiginden kisinin igindeki

davraniglarini belirler. Bir bagka tanima gore de i3 doyumu, is¢inin gereksinimlerini,



isini gerceklestirirken ya da isini gerceklestirmesi sayesinde karsilayabilme

diizeyinin bir tiirevidir, Piyal ve ark (13).

Ertiirk ve Kegecioglu’na gore is doyumu, calisanlarin islerinden duyduklari
memnuniyeti ve memnuniyetsizligi tanimlayan iki ug¢lu bir kavramdir, Ertiirk ve
Kegecioglu (14). Hoppock is doyumunu, kisinin isinden doyum aldigimi (diiriistge)
sOylemesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosullarin olusturdugu bir
durum olarak agiklamakta, Vroom ise is doyumunu Kisinin isindeki roliine iliskin

duygusal yonelimi olarak tanimlamaktadir, Aslan (15).

Egriboyun’un aktardigina gére Kovach is doyumunu, orgiitsel taahhiittiin bir
bileseni olarak, Locke ise is doyumunu, bir kimsenin isini veya tecriibesini

degerlendirmesiyle olusan olumlu hisleri olarak tanimlamaktadir, Egriboyun (1).

Barutcugil, bir ¢alisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel
deger yargilariyla oOrtlistiiglinii veya Ortiismesine olanak sagladigimi fark etmesi

sonucu yasadigi bir duygu olarak tanimlamaktadir, Barutgugil (16).

Is doyumu, calisanin yaptig1 is ve bu isi yaptig1 ortamdan duydugu tatmin olup,
ayni sartlarda c¢alisan iki kisiden biri isinden doyum saglarken digeri doyum
saglamayabilir, Eroglu (17).

Tor’un aktardigina gore is doyumunu Hackman ve Oldham “¢alisanlarin isinden
duydugu mutluluk” olarak tanimlarken, Akcamete ise “is gorenin isi ile ilgili
degerlerinin is yerinde degerlerinin is yerinde karsilanmasidir” seklinde

tanimlamistir, Tor (18).

Akgiindiiz’in aktardigina gore ise, Zhao ve arkadaslar1 i3 doyumunu duygusal
ve/veya bilissel olarak tecriibe edilen bir ise iliskin hoslanma veya hoslanmamanin
bir degerlendirmesi olarak tanimlamakta, Spector insanlarin isleri hakkinda
kendilerini nasil hissettikleri ile ilgili bir kavram olarak ifade etmekte, Shamir ve
Salomon ise is gorenin isinden dolay1 kendini iyi hissetme derecesi ve isinin kisi
acisindan ne derece anlamli ve tatmin edici oldugu ile ilgili bir kavram olarak

tanimlanmaktadir, Akgiindiiz (19).



Is doyumunu calisanin isini yapmasi karsihg duydugu manevi haz olarak
tanimlayan Yelboga, is doyumunun igin 6zellikleriyle ¢alisanin isteklerinin birbirine

uydugunda gergeklestigini ifade etmektedir, Yelboga (20).

Basaran, isten doyum kavraminin, giidiilenme, moral, isle 6zdeslesme, isi
cekici bulma kavramlartyla ilgili ve etkili oldugunu fakat bunlardan daha degisik
anlamda oldugunu ve doyumun duygusal bir tepki oldugunu ifade etmektedir,

Basaran (6).

Is doyumu, ¢alisanlarin isine devamliligi, bagliligi, isini cekici bulmasi ve
verimliligi i¢in de 6nemli bir unsur oldugundan en genel anlamda, bireyin belirli bir
ise kars1 olan olumlu tepkileri seklinde de ifade edilebilir. Belirli beklentilerle bir
Orgiite giren birey, bu beklentileri gerceklestirebildigi olgiide isinden ve calistigi
kurumdan memnun olmakta ve verimliligi ile performansi artmaktadir. Calisanin
verimliligi ve performansinin artmasi1 demek, kurumun verimliligi ve performansinin
artmas1 demektir. Bu nedenle calisanlarin verimliligini ve performansini en iist
diizeye cikartmak icin is doyumuna ulagmasi saglanmali ve hayal kirikligina

ugramalar1 6nlenmelidir, Egriboyun (1).

Diger sektorlere gore hizmet sektorii yani saglik hizmetleri agisindan is doyumu
daha 6nemli bir fonksiyondur. Saglik hizmetlerinde, hizmet siirecinin vazgegilmez
unsuru olan saglik personelinin, isleriyle ilgili olumsuz tutumlar1 ve islerini ele alis
bicimleri hizmeti alanlarin, hizmet aldig1 saglik kurulusu ve saglik hizmetleri
hakkindaki tutumlarini olumsuz hale getirebilir. Bu nedenle “hizmet alanlarin
mutlulugunun hizmet sunanlarin mutlulugundan gegtigi” yaklasimmin goz ardi
edilmemesi gerekmektedir, Tengilimoglu ve Yigit (21). Hizmet sunanlardan kastimiz
saglik personelini igerirken idari kadro ¢alisanlar1 da goz ardi edilmemelidir. Elbette
ki saglik sektoriinde saglik personelinin emegi tartisilamaz ve verilen deger
yadsinamaz. Burada saglik personeli haricinde birim bazindaki idari kadro ¢aligsanlari
yani hasta hizmetlerine de biiyiik rol diismektedir. Hasta, kuruma geldiginde ilk
olarak hasta hizmetleri personeli muhatap olmakta ve ilk olarak onlar ile diyaloga
girmektedir. Dolayisiyla saglik personeli disinda idari personelinde saglik sektoriinde

Oonemi biiyiiktiir. Aciklamalar neticesinde hizmet sunanlar hem saglik personelini



hem de idari kadro ¢alisanlarin1 igermektedir. Yani saglik personeli digindaki idari

kadro caligsanlar1 da hastaya hizmet sunmaktadir.

Sistem kavrami, “ortak amaca yoOnelmis birbirleriyle iliskili pargalar (alt
sistemler) biitiini” olarak tanimlanabilir, Kavuncubasi (4). Bu tanimdan yola ¢ikarak
personelin sistemli ¢aligmast kurum adina herhangi bir problemin g¢ikmamasi
demektir. Bu da yoneticiyi, kusursuz is ¢ikaran personelin motivasyonunu
yiikseltmeye iter. Boylelikle is doyumu artar ve calismalarin sonucunda daha ¢ok
verim elde edilir. Bundan dolayr da hem saglik personeli hem de idari kadro

calisanlar1 hastane yonetiminde sistemli ¢galigmak durumundadir.

Yoneticiler, c¢alisanlarindan yiiksek diizeyde bir fayda saglamak istiyorsa;
calisanlarmin fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarina énem vermelidir. Ayrica
sagliksiz is sonucunda ortaya ¢ikan verimsizlik nedeniyle orgiitlerin ekonomik
kayiplar yasadigi unutulmamahdir. Yani c¢ahisanlarin is doyumlarini etkileyen
faktorler literatiir calismalarinda net basliklar ile aciklansa da bu faktorler kurumdan
kuruma farklilik gostermektedir. Calisanlarin is doyumlarini etkileyen faktorleri
yoneticilerin belirlemesi ve buna gore gerekli diizeltmeleri yapmasi gerekmektedir.
Bu da, calisanlarin is doyumu artiracak ve Orgiitiin performansini yiikseltecektir.
Dolayisiyla bu asamada yéneticilere ¢ok fazla is diismektedir, Arslan (22). Insan
faktoriiniin 6n planda oldugu hem hizmet hem saglik sektoriinde, ¢alisanlarin sosyal

yonlerinin oldugu unutulmamali ve bu anlamda ihtiyaglarinin giderilmelidir.

Is doyumu dinamik bir yap1 arz ettiginden dolay yoneticiler, bir kez is doyumu
saglayip sonra bu konuyu birka¢ yil gézden ¢ikaramazlar. Dolayisiyla is doyumu
hizli elde edilebildigi gibi, hizli bir sekilde de doyumsuzluga doniisebilmektedir,
Asik (23).



4.2. Is Doyumunun Onemi

Is doyumu kavram, ilk defa 1920°1i yillarda incelenmeye baslanmus, fakat asil
onemi 1940’l1 yillarda anlasilmistir, Eginli (24). Is doyumu 1930 yillarinda Elton
Mayo’nun, Hawthorne deneyleriyle aragtirmalara konu olmaya baslamistir.
Orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi icin elindeki en énemli kaynagin insan
kaynagi oldugunu savunmaya baslamasiyla literatiirde 6nem kazanmuistir, Arslan
(22). Dolayisiyla insan giiclinii iceren hemen hemen her sektor is doyumu kavramini
icinde barindirmaktadir. Bu da is doyumunun bir sirket i¢in ne kadar Snemli

oldugunu acikca ifade etmektedir.

Is yerleri, Kisiler icin énemli bir yasam alam oldugundan calisanlarin, islerinden
doyum saglamalar: psikolojik ve fiziksel agidan oldukg¢a 6nemlidir, Arslan (22).

Is doyumu da ayn1 saghk gibi, énem arz etmekte olup tan1 ve tedaviyi de icinde
barindirmaktadir. Saglik nasil insanin genel fiziksel durumunu gosteriyorsa ve de
onemli ise, is doyumu da ¢alisanin genel durumunu yansitmasindan dolay1 onemlidir.
Is doyumu, calisanlarin genel duygusal durumunu gésterebilmekte ve islerine karsi
olumlu etki olarak tamimlanmaktadir. Is doyumu diger adiyla mesleki doyum,
Kisilerin basarili, mutlu ve tretken olabilmelerinin en 6nemli fonksiyonlarindan
biridir, Dagdeviren ve ark (25). Ozellikle saglik sektdriinde hizmet verenlerin islerini
saglikli icra edebilmeleri i¢in doygunluga ulasmis olmasi gerekmektedir ki hizmet
kalitesi de yliksek olsun. Bakan ve arkadaglarinin aktardigina gére Hayran ve Sur
kaliteyi tretilen mal veya hizmetlerin tiiketicilerin beklenti ve gereksinimlerini
karsilama derecesi olarak ifade etmektedir. Tafreshi ise saglikta hizmet kalitesini
bireylerin arzuladiklar1 saglik sonuglarinin etkili ve verimli bir sekilde sunulma
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Hayran ve Sur’a gore kullanilan kaynaklar ile
gerceklestirilen faaliyetlerin 6zel bir gostergesi olarak ifade edilmistir. Personel
kalitesi ise hizmet sunan personel ile hastalar arasindaki etkilesimi ifade etmekte ve
hekim, hemsire, saglik personeli ve idari kadronun, hastaya hizmet sunumu sirasinda

gosterdikleri ilgi olarak tanimlanmaktadir, Bakan ve ark (26).
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Gudii (motive), bireyi bir amaca ulagsmak i¢in davranmaya iten, eyleme geciren,
bireyin davramisim1  giiglendiren, etkinlestiren, yonelten bir i¢ glic olarak
tanimlanmistir. Bir giidliniin dis etkenlerden etkilenmesiyle bireyin davranisa
hazirlanmasindan baglayarak, doyuma ulagsmasina kadar yaptig1 eylemler siiresince
gerilim i¢inde bulunmasma giidiillenme denilmektedir. Giidiillenme siireci alti

asamadan olusmaktadir.

Gerekseme (Ihtiyag)

Ortam arama (Uygun ortam)
Istem

Segenek arama (Alternatif)

Sinama

I T o

Doyum

Isgorenin yiiksek diizeyde is basarmaya giidiilenmesi, her zaman bir sonuca
ulasacag anlamina gelmemektedir. Isgdrenin sonuca ulasmasinda giidiilenme, diger
etkenlerden biridir. Giidiilenme, gergeklesmis ve sonuca ulasmis olan bir isi elde
etmek i¢in, belli bir siirede, belli bir Olgiide ve belli bir cabayr gostermeyi
uygulamadir. Giidiilenmenin bir amaca dogru ¢aba harcamay1 gdstermesine karsilik
isten doyum, ise bagli olarak hosnut (memnun) olmay1 gostermektedir. Moral, tipki
saglik kavrami gibi genel olarak isgorenin orgiit icindeki duygusunun olumlu bir
anlatimi olarak tanimlanmustir. Isgdrenin isine sarilmasi ve isiyle 6zdeslesmesi onun

isine bagliligin1 da anlatmaktadir, Basaran (6).

Kuskusuz ¢alismak insan i¢in bir gereksinimdir. Boylelikle ¢alisanlar yasaminin
blyiik bir kismini 1§ yerinde ge¢irmekte ve oOzellikle yOneticiler de is yerini en
azindan sikintisiz bir hale getirmek zorundadir, Sevimli ve Iscan (27). Is doyumu
kisinin kendi kendini iyilestirmesi ile de miimkiindiir. Bakis acis1 kisinin
mutluluguna ya da mutsuzluguna sebebiyet vermektedir. Bu nedenle, olumlu bakis
acisina sahip bir kisi mutlu, huzurlu ve keyifli olacagindan is doyumu ytikselirken;
olumsuz bakis a¢isina sahip bir kisi mutsuz, huzursuz ve keyifsiz olacagindan is
doyumu azalacaktir.

Calisma hayati, kisinin isyerine ve ise iliskin edindigi ¢ok sayida deneyim ve

tecriibenin birlesiminden olugmaktadir. Calisan, ¢alisma hayati boyunca igle ilgili
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bilgi ve becerisini gelistirmesinin yani sira yasadigi duygu yogunlugu (mutluluk,
lizlintli gibi) agisindan da gelisim saglamaktadir, Eginli (24). Bu noktada gelisim ve
verimlilik yaratmis olup, is doyumunun 6nemliligi artmaktadir.

Is doyumu her meslekte onemlidir. Saglik hizmetleri, insan1 konu almasi
nedeniyle c¢ok dikkatli olunmayr ve siirekli ¢aligmayr gerektirmektedir. Meslek
mensuplarinin verdikleri en iyi hizmeti vermeleri gerektiginden, saglik alaninda
calisanlarda is doyumunun daha da &nemli oldugu agik ve nettir Idari kadro
calisanlar1 da, saglik ¢alisanlar1 gibi hastanede c¢alismanin getirdigi sorumluluk ve
yiiklerden etkilenmektedirler. Calisan personel, sayilarindaki yetersizlik, gorev
tanimlarinin agik ve net bir sekilde yapilmamis olmasi, zor ¢alisma kosullari,
diizensiz ¢aligma saatleri, farkli diizeyde egitim gormiis kisilerin gorev, yetki ve
sorumluluklariin aym1 olmasi gibi bir dizi soruna sahiptir. Ayrica finans
kaynaklariin yetersiz olmasi, hizmetlerin ve personelin dengesiz dagilimi, diisiik
licretle caligma, arag gereg yetersizligi, haftalik calisma siiresinin ve hizmet verilen
kisi sayisinin fazla olmasi gibi sorunlar ekip i¢inde rol karmasasina, disiplinler arasi
iletisim kopukluguna ve bakimin istenilen diizeyde verilmemesine neden olmaktadir,
Irban ve ark (28). Dolayisiyla sadece saglik calisanlari degil, idari kadro
calisanlarinin da mesleki doyumu o6lciliip, artirilmasit konusunda ¢alismalar
yapilmas1 gerekmektedir.

Konunun bu denli 6nemli olmasinin pek ¢ok nedeni vardir. Birincisi, insani
nedenler olup, is doyumu ile yasam doyumu arasinda bir iligki vardir. Ve bunlar
bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarin1 etkilemektedir, Ergin (29). Dolayisiyla is
doyumu arttik¢a kisinin sosyal hayati da durumdan olumlu yonde; is doyumu
azaldik¢a ise kisinin sosyal hayati durumdan olumsuz yonde etkilenecektir. Diger bir
neden ise isyerleri acisindan bakildiginda ortaya cikar. Is doyumu ile iiretkenlik
arasinda dogrudan bir iliski olmamakla birlikte i3 doyumsuzlugunun yarattig: stres

gibi sorunlar dolayli etki etmekte ve konunun 6nemini gostermektedir, Ergin (29).

Insanlara yiiz yiize hizmet veren ve insan merkezli meslek dallar1 i¢in mesleki
bir tehdit olarak degerlendirilen is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda,
1s doyumu ve tilkenmisligin artik diger meslek dallar1 ¢alisanlarina da yayilmaya
baglandig1 goriilmistiir, Capri (30). En biiyiik hassasiyeti gerektiren 6zellikle saglik

sektoriinde calisanlar zor hastalara hizmet verdiklerinden dolay: ekstra bir beklenti
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icerisine girmektedir. Bu da is doyumlarinin diistiigiinii ifade etmektedir. Siinter ve

arkadaslarinin yapmis oldugu arastirmada, saglik alaninda calisanlarin, yogun is

yiikii, agir ve oliimcil hastalara bakim verme, gerektiginde hasta ve yakinlarina

duygusal destek vermek zorunda kalma gibi nedenlerin isle ilgili stres ve gerginlige

yol agtigini belirtmektedir. Saglik hizmetindeki yetersizligin, hizmetin ve personelin

dengesiz dagilimmin da calisanlarda diis kirikligi ve gerginlik yarattigini

aciklamaktadir, Siinter ve ark (31). Bu sebeplerden dolay1 is doyumu ¢alisanlar i¢in

bliyiik bir onem tasimaktadir.

Erdogan, is doyumunun sonuglarini agsagidaki gibi basliklandirmustir.

Is doyumu basariya etki eder (Sekil 1).

Is doyumu, devamsizlik ve isten ayrilmalari azaltir (Sekil 2).

1

2

3. Is doyumsuzlugu davranissal bozukluklar yaratabilir.

4. 1s doyumunun etkilerinde is ve kisi 6zellikleri etkilenir, Erdogan (32).

Ustiin Odiiller
— *igsel
Basgan -
Digsal

Bagarili isgbrene
verilen odulun
adil olarak
algilanmasi

l

( _ Daha yuksek
L Ge” BeSIeme h

Sekil 4.1. is Doyumu — Basan iliskisi, Erdogan (32)
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Sekil 4.2. is Tatminsizligini Yansitma Bi¢imleri, Erdogan (32)

Egriboyun’un aktardigina gore Kaya, basariya ulagmak isteyen bir yoneticinin,

her seyden oOnce Orgiit igindeki ve disindaki insan giiciinii bu Orgiitiin amaclari

dogrultusuna yoneltmeyi yani motive etmeyi iyi bilmesi gerektigini sdylemektedir.

Bunun i¢in de;

1.

Biitiin yonetim faaliyetlerinde oldugu gibi personel c¢alisma sevkinin
artirtlmasinda da yonetici hedefini iyi saptamalidir.

Yonetici, durumu ve sartlar1 yonettigi kisileri gézii ile gormeli ve onlarin
duygularini anlamaya ¢aligmalidir.

Yonetici, saglikli bir iletisim sistemi gelistirmeli, personelin sikayet ve
sorunlarin1 dinlemeye agik olmalidir.

Hizmet i¢i egitim programlariyla personelin yetenekleri ve bilgileri

gelistirilmeli, yeni durumlara uyum saglanmalar1 gerekmektedir.
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5. Yonetimde komuta birligi, yetki ve sorumluluklarin esitligi, kisisel amaglarin
Orgiit amaglaria feda edilmesi, is bolimii gibi ilkelere sadik kalinmalidir,
Egriboyun (1).

Bazi mesleki hastaliklarin sonucu olarak insanlarda tiikenmislik kavrami ile
kars1 karsiya kalinmaktadir diyen Melik tiikenmisligin kisaca bireyin is hayatinda
kendisine biiylik hedefler koyup daha sonra istedigini elde edemedigini, hayal
kirikligina ugradigmmi ve enerjisinin tiikendigini hissetmesidir seklinde ifade
etmektedir. Boyle bir durumda kisi is yasaminda kendini yetersiz hissetmektedir.
Yapilan aragtirmalara gére uygun olmayan is kosullari, is doyumunu olumsuz yonde
etkilemekte ve ig doyumsuzluguna neden olmaktadir, Melik (33).

Gergeklestirilen literatiir calismalarinda, tilkenmisligin ve doyumun 6zellikle de
insanlarla bire bir c¢alisilan mesleklerde 6n plana ¢ikmis oldugu goriilmektedir.
Egitim ve hizmet alaninda ¢alisanlarda tiikenmisgligin daha yogun oldugu bu goriisii
desteklemektedir, Ertiirk ve Kececioglu (14). Hem saglik personeli hem de idari
kadro calisanlar1 hasta ile karsi karsiya kalmaktadir. Ozellikle saglik sektdriinde
calisanlar birebir insanla iletisimde ve etkilesimde oldugundan is doyumu
yoneticilerin dnemle iizerinde durmasi gereken bir konu olmalidir.

Calisma yasamindaki doyum, diger ifade ile 13 doyumu, ¢alisanin isinden aldigi
haz ve mutlulugu ifade etmektedir. Is doyumu yiiksek olan calisanin, isyerine
katkisinin yiiksek oldugu goriisii hakimdir, Yegin (10). Dolayisiyla bu goriis ile is
doyumunun ¢aligan performansini yiikselttigini sdyleyebiliriz.

Is doyumu ile ilgili kuramlar arasinda en carpict ve farkli olan1 Frederick
Herzberg’in “Cift Etmenli Is Doyumu Kurami”dir, Piyal ve ark (13).

Frederick Herzberg is doyumuna iliskin incelemeleri sonucunda is doyumu ve is
doyumsuzlugu kavramlarinin birbirlerinin  ziddi kavramlar olmadigr kanisina
varmigtir. Boylelikle gelistirdigi Cift Etmen Kurami’nda (Sekil 3) iki temel faktor
oldugunu, bunlarinda igsel ve digsal faktorler oldugunu belirtmektedir. Bunlardan
basari, tatmin gibi unsurlarin iy doyumuna yol actigina deginirken, bu unsurlarin
olmamasi halinde doyumsuzluga neden olmadigim ifade etmektedir. Is
doyumsuzlugu, c¢alisma kosullarinin kotii olmasi, iicretin diisiik olmasi gibi
olumsuzluklarin olmasinda da s6z konudur. Aymi sekilde is doyumunun, bu

olumsuzluklarin diizeltilmesi ile ortaya ¢ikmadigini ifade etmektedir, Eginli (24).
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Sekil 4.3. Herzberg’in Cift Etmen Kurami, Yegin (10)

"Oyleyse, iste doyumlu olmanin karsiti iste doyumsuz olmak degildir: Iste
doyumlu olmanin karsit1 iste doyumlu olmamak; iste doyumsuz olmanin karsit1 da

iste doyumsuz olmamaktir”, Piyal ve ark (13).

Is doyumu konusunda yapilan birgok sayidaki arastirmada, Herzberg'in Cift
Etmenli Is Doyumu Kurami'ni destekleyen ya da desteklemeyen sonuglar elde

edilmistir, Piyal ve ark (13).

Is doyumu konusu ve kuramlari, Herzberg haricinde Maslow, Adams, Vroom

gibi arastirmacilar tarafindan da ele alinmistir.

Abraham Maslow, “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami™nda (Sekil 4) insan
ithtiyaclarmin hiyerarsik bir yapi ile ortaya ¢iktigini ve bu ihtiyaglarin belli bir 6lgiide
karsilanmas1  gerektigini, karsilandigi takdirde de doyumun yasanacagini
aciklamaktadir, Asik (23). Maslow’a gore hiyerarside asagidan yukariya dogru
¢ikarken, bir kademedeki ihtiyaglar belli bir oranda giderilmeden, bir sonraki kademe

motivasyon yoniinden énem kazanmamaktadir. Dolayisiyla fizyolojik ihtiyaglar belli
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bir oranda karsilanirsa, giivenlik ihtiyaclart 0 zaman motivasyon kaynagi olarak

goriilebilmektedir, Oriicii ve ark (34).

Kisisel tatmin,

kisisel basan Kendini Gerceklestime
Basan, taninma... \ Sayqinlik Gereksinimlen
Sevme, sevilme, ait olma \ Ait olma Gereksinimler
Givenlik icinde olma \ Guvenlik Gereksinimleri
Yagam gereksinimler, yiyecek, hava, su... Fizyolojik Gereksinimler

Sekil 4.4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Yegin (10)

Victor Vroom tarafindan gelistirilen “Beklenti Teorisi” (Sekil 5), bireyi neyin ve
nasil giidiiledigi degil, glidiilemenin kavramsal belirleyicileri lizerinde durmakta ve
aciklamaktadir. Teoride {i¢ ana kavram bulunmaktadir. Bunlar; beklenti, aragsallik ve
cekiciliktir. Arastirmacinin yaptigi eylemin sonunda belli bir amaca ulasacagi
inancina beklenti denilmekte ve beklentiler karsilandiginda is doyumuna

ulagilmaktadir, Yegin (10). Kisacast bu kuram, karar vermede kullanilir, Erdem (35).
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Sekil 4.5: Vroom’un Giidiileme Teorisi, Yegin (10)
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J. Stacy Adams “Esitlik Kurami™nda kisilerin digerleri ile kendisini
karsilastirmasina bagl olarak is doyumuna ulagmakta ya da ulasmamakta oldugunu
ifade etmektedir, Asik (23). Gelistirilen teoriye gore kisinin bu karsilastirma sonucu
algilayacag her esitsiz durum, kisinin bu esitsizligi giderici davranis gostermesi ile
sonuglanacak ve calisani isten doyum almamaya itecektir. Esitsizligi gidermek icin

gosterilebilecek davraniglar asagidaki gibidir;
1- Sarf edilen gayretin degistirilmesi,
2- Sonucun degistirilmesi,
3- Baskalarinin sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama,
4- Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme,

5- Isi terk etme, Erdem (35).
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Is doyumu icin ¢agdas motivasyon teorilerinin sadece birinin gegerli oldugu
sOylenemez. Bu teoriler birbiri ile rekabet igerisinde degil, aksine birbirini tamamlar
niteliktedir, Robbins SP, Judge TA, (36).

Kogel konunun dnemine iliskin motivasyon ile performansin ¢ok yakin iligkili
oldugunu ifade etmektedir. Bu konuda su yakistirma onemlidir: “Astronotlari nasil
motive ediyorsunuz?” sorusuna NASA yetkilisi su cevabi vermistir: “Biz motive
etmiyoruz, fakat kimi sectifimize ¢ok dikkat ediyoruz”. Burada vurgulanan ig
doyumu olan kisiyi tercih ediyor olmasidir, Kogel (37). Ayn1 diisiince saglik sektorii
icinde gegerlidir. Saglikli hizmet verebilmesi i¢in kendi i¢ doyumuna ulasmis

personelin tercih edilmesi gerekmektedir

Erdogan’in da ifade ettigi gibi is doyumu iki boyutlu bir olaydir. Bir yanda
doyum varken, olgegin diger ucunda doyumsuzluk vardir, Erdogan (32).
Calisanlardaki i3 doyumunun artmasi ile motivasyonlar1 artmakta, iiretim verimi
yikselmekte, calisma ortamindaki diger ¢alisanlarla iletisimleri daha olumlu
olmaktadir denilebilir. Bu da orgiitlerin varligini siirmeleri agisindan biiyiik 6nem arz

etmektedir, Celebi (9).
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IS DOYUMU YANSIMALARI

Mutlu ve Saghkl Kisi

Dustik Calisan Devir Hizi . .
_— Co Saglksiz ve Mutsuz Kisi
lletisim ve Calisan Is lliskilerinin

Orgiite ve isten ilgi Duymama

Guglenmesi

Orguitiin Amac ve Hedeflerine Kolay Orgiitten ve isten Uzaklasma istegi
Kabullenme Yiksek Calisan Devir Hizi

Orgiit ve is Motivasyonunun Yetersizlik Duyusu

Guglenmesi

Motivasyon DisukliGgu
Zorunlu Sartlarda Olusan

. is D
Devamsizlik Orglt ve Is Devamsizliklarinin

i Artmasi
gallsan Is Glicl Verimliliginde
Istikrarli Artis

Calisan Performans Yikselmesi

Orgiit ve is Sikayetlerinde Artis
Diisiik is Giici Verimliligi

~

N9N1ZNSINNAOA S|

isini Sevme ve Deger Verme

Yaraticilik ve Yeteneklerini Ortaya
Cikarma

Sekil 4.6: is Doyumu ve Doyumsuzlugu Bireysel ve Orgiitsel Yansimalari,

Celebi (9)

Sonug olarak, is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin daha saglikli, tiretken ve mutlu
oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla is doyumunun, hem orgiitler hem de calisanlar
acisindan olumlu sonuglar dogurdugu ve insan hayati iizerindeki etkilerinin son
derece agik oldugu goriilmektedir. Bu doyumun ¢alisma hayat: disinda devam ettigi
toplumlarda daha saglikli ve mutlu bireyler olacagi géz ardi edilmemeli ve 6rgiitlerin

Is doyumuna gerekli hassasiyeti gostermeleri gerekmektedir, Arslan (22).
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4.3. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Egriboyun’un aktardigmma gore, is doyum bir tutum olarak, davranig igeren
motivasyondan farklidir. Buna karsi olarak literatiirde ilk kez is doyumunun
sistematik bir bicimde incelenmesi motivasyon kuramlariyla olmustur. Ancak, insan
davraniglarinin  karmasikligi nedeniyle, motivasyon kuramlarinin tek basina is
doyumu konusunu bir biitiinliik igerisinde agiklayabildigini sdyleyebilmek zordur,
Egriboyun (1).

Is doyumu kavrami calisanlarin isten duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk
durumunu ifade ettiginden isle ilgili kosullara yonelik gelistirilen pozitif tutumu
aciklamaktadir. Bu noktada, yiiksek is doyumu kisinin isini, is arkadaslarini, is
ortamini sevmesi diger bir ifade ile ise iligskin pozitif tutum gelistirmesi ile iligkilidir.
Diger yandan, kisinin isle ilgili durum ve kosulara karsi negatif bir tutum gelistirmesi
ise i3 doyumsuzluguna neden olmaktadir, Asik (23). Kisilerin basarili, mutlu ve
iiretken olabilmeleri icin gerekli kosullardan olan, isin ve is c¢evresinin
degerlendirilerek gelistirildigi duygusal bir tepki olan is doyumunu, Kurger (38),
bircok faktor etkilenmektedir.

Is doyumunu etkileyen faktorler hakkinda kapsamli bir arastirma yapan Locke,
is doyumu hakkinda, o tarihe kadar (1976), ii¢ bin ii¢ ylizden fazla bilimsel yayin ve
calismanin yapildigini, Landy ise is doyumu ile ilgili yapilan aragtirmalarin, o tarihe
kadar (1989), alt1 binin {izerinde oldugunu belirtmistir, Aslan (15).

Is doyumunu yaratan faktorler, baska bir ifadeyle, is doyumunu etkileyen
faktorleri iki ana baglik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan birincisi, bireylerin
kisilik 6zellikleri ve onceki yasantilaridir. Ikincisi, is ortam1 ve isle baglantil
faktorlerdir. Burada bireye nasil davranildigi, kendisine verilen gorevlerin 6zellikleri,
is ortamindaki diger bireylerle iliskileri ve odiillerden sdz edilebilir. iki grupta
toplanilan bu degiskenler birbirleri ile etkileserek is doyumunu etkilerler. Spector‘un
iki grup altinda topladigi bu degiskenleri bireysel ve orgiitsel (veya cevresel)

faktorler olarak adlandirmak miimkiindiir, Sun (39).
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4.3.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunun olusmasinda ¢ok dénemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
kisinin dogustan sahip oldugu c¢esitli ozellikler ile yasami boyunca elde ettigi
deneyimlerle ilgilidir, Asik (23). Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler; yas,

cinsiyet, 6grenim durumu ve medeni durum gibi demografik 6zelliklerdir.

4.3.1.1. Yas

Is doyumu ile yas iliskisini ele alan bir¢ok arastirmanin sonucu olarak is doyumu
ve yas arasinda olumlu bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Kisinin yas1 bulundugu

mevcut durumda algilamasini dogrudan etkilemektedir, Eginli (24).

Kisinin i¢inde bulundugu yas, is doyumunu degisik sekillerde etkilemektedir. Is
doyumu ile yas iligkisini karsilastiran aragtirmanin sonucunda, yas yiikseldik¢e is

doyumunun da arttigin1 gostermektedir, Cimen ve Sahin (40).

Tengilimoglu ve Yigit’in yaptig1 arastirmada ise yas gruplarina gore is doyum
diizeylerinin aymi olduklar1 goriilmiistiir. En yliksek is doyumu 26-33 yaslan
arasinda, en disiik i3 doyumu ise 34-41 yaslar1 arasindaki personele ait tespit

edilmistir, Tengilimoglu ve Yigit (21).

Cimen ve Sahin’in aktardigina gore Jewell ve Siegall, yas gruplarina gore is
doyum diizeylerini incelemistir. Buna gore; 20-25 yas grubundaki calisanlar ise
giristeki beklenti ve ideallerinin calistiklar1 igyerlerinde karsilanmadigini gorerek
doyumsuzluk yasamakta ve buna gergeklerle karsilasma (reality shock) donemi
denilmektedir. 30’lu yaslarin ilk donemlerinden itibaren ise gore kendini ayarlayan
ve ona uygun davranislart 6grenmeye ve sergilemeye baslayan calisanlarda is
doyumu giderek yiikselmekte ve buna sosyallesme ve gelisim donemi denilmektedir.
40’1 yaslarin bast i3 doyumunun en yiiksek diizeye geldigi dénem olup, bu yas
grubunun sonuna dogru kariyer ortasi krizi (midcareer crisis) adi verilen donem
baslamaktadir. Bu nedenle is doyumunda biraz diigiis goriilmektedir. 50’li yaslarda
ise emeklilik distincesi baslamaktadir. Bu yas grubunda c¢alisan durumunu

kabullenmekte ve isten beklentileri alt diizeye inmektedir. Is doyumunun bu
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donemde yiikseldigi bilinmektedir. Emeklilik oncesi son donemde ise is doyumu

giderek azalmaktadir, Cimen ve Sahin (40).

Calisanlarin yasinin ilerlemesi, yasam ve igle ilgili beklentilerinin birgogunun
gerceklestirilmis olmasi nedeni ile i doyumu diizeylerinin yasin artmasi ile
dogrudan iligkisi oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani
yaklasan calisanlarda is doyumunda azalma oldugu agiklanmaktadir. Luthans ve
Thomas is doyumu ve yasa iliskin gergeklestirdikleri arastirmalarinda, yasi daha
biiyiik ¢alisanlarin is doyumsuzlugu yasamasina neden olan faktorlerin teknolojideki
degisiklikler, iiretim ve performansa yonelik Olglimler, asir1 is yiikii oldugunu
aciklamaktadirlar. Yagh calisanlarin geng ¢alisanlara gore teknolojideki degisimlere
daha zor uyum sagladiklar1 ve alistiklar1 diizende bir degisimden hoslanmadiklar

i¢in is doyumlarinda azalma meydana geldigi ifade edilmektedir, Eginli (24).

Is doyumu ile ilgili ¢aligmalar yapan Herzberg’de yas ile doyum arasinda “U”
seklinde bir iliski oldugundan bahsetmektedir. Yas ile is doyumu arasindaki
tespitlerinde, ¢alisma yasamina erken baslayanlarda yiiksek oldugunu, otuz yasina
dogru diistiigiinii, yasin ilerlemesiyle birlikte de tekrar yiikseldigine isaret etmektedir,

Cetin ve ark, (2). Yapilan bir¢ok arastirma ise bu arastirmay1 dogrular niteliktedir.

4.3.1.2. Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen bir diger degisken cinsiyettir. Hem kadinlar hem de
erkekler icin prestij, gelir ve 6grenme gibi olanaklar is doyumunun belirleyicileridir,

Cimen ve Sahin (40).

Cinsiyet ve is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalarin bazilarinda erkeklere gore
daha kot kosullar altinda calisan kadinlarin islerinden daha ¢ok doyum elde
ettiklerini gostermistir. Diger yandan kadinlarin is doyumlarmin daha diisiik
oldugunu belirten arastirmalarda, bu sonu¢ kadinlarin eslik ve annelik rollerinin
oncelikli olmasi sebebiyle, ¢alisma yasaminda iist diizey gereksinimlerini gidermeyi
amaglamamasi ve islerin parasal ya da fiziksel odiillerinin onlar i¢in daha 6nemli

olmasina baglanmistir, Sen (41).
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Yapilan arastirmalar bireyin kadin veya erkek olmasmin ise karsi olan
tutumlarmi etkiledigini tespit etmistir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan
arastirmaya degisiklik gostermektedir. Cinsiyet agisindan dengeli gruplarda
calisanlarin doyum seviyeleri, homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda calisanlara

gore daha yiiksektir, Sevimli ve Iscan (27).

Kurger’in yapmis oldugu c¢alismaya uyumlu olarak bir¢ok ¢alismada is doyumu
ile cinsiyet arasinda bir iliski bulunmazken, Ergin doyumsuzlugun kadinlarda,

Karlidag ise doyumsuzlugun erkeklerde daha fazla goriildiigiinii bildirmistir, Kurger
(38).

Unal ve arkadaslarinin arastirmasinda kadinlarin is ve yasam doyumunun
erkeklere gore daha fazla olmasi konusunda literatiir bilgileri ile celigkili oldugu
tespit edilmistir. 24 Tip Fakiiltesinde yaptiklar1 ¢alismada Carr ve arkadaslar1 ¢ocuk
sahibi kadin 6gretim iiyelerinin, ¢ocuk sahibi erkek Ogretim tiiyelerine gore daha
diisiik is doyumuna sahip olduklarini ortaya koymuslar, McMurray ve arkadaslari ise
kadin hekimlerin uzmanlk alanlarindan, hasta ve meslektaslar ile olan iliskilerden

erkeklere gore daha fazla doyum aldiklarim bildirmistir, Unal ve ark (42).

Hayran ve Aksayan’in aktardigina gore, is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmalar, cinsiyetin 1 doyumu yoniinden bir etken oldugunu
gostermesine ragmen, hangi cinsin daha c¢ok doyum sagladigi konusunda

tutarsizliklar gosterdigini belirtmektedir, Hayran ve Aksayan (43).

Eginli ise cinsiyet ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma
sonuglara baktiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek
calisanlarin  kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik
gostermedigini sdylemektedir. Kadinlarin i doyumunun azalmasinda “iste kadin
olma” nedeni ile ortaya ¢ikan sebeplerin biiylik etkisi oldugu aciklanmaktadir. Ayrica
kadinlarin ev ve aile ile ilgili sahip olduklari sorumluluklar nedeni ile daha fazla
sorun yasamasi da kadinlarin i doyumunun azalmasinda bir etken olarak

gosterilebilir, Eginli (24).
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4.3.1.3. Medeni Durum

Is doyumu ile ilgili sik sik galisilan degiskenlerden biri olan medeni durumun, is
doyumunu etkiledigi kabul edilmektedir. Evliligin kisilere daha diizenli bir yasam
sagladigi, bundan dolay1 da is doyumunu arttirdig1 diistiniilmektedir, Erigii¢ (44).

Aksu ve arkadaglar1 yaptig1 arastirmada grubundaki yoneticilerin is doyum
diizeyi ortalamalarinin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadigim
tespit etmis, Boliiktepe’nin ¢alismasinda ise evli is gorenlerin bekarlara gore daha
doyumlu oldugunu ancak oransal olarak anlamli bir farkin olmadigini belirtmistir,

Aksu ve ark (45).

Aym sekilde Eginli’de Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektdr
Calisanlarinin Is Doyumuna Yénelik Bir Arastirma ¢alismasinda, evli ¢alisanlarim is

doyumunun bekar ¢aliganlardan yiiksek oldugunu tespit etmistir, Eginli (24).

Kurcer ise Harran Universitesi Tip Fakiiltesi Hekimlerinin Is Doyumu ve
Tiikenmislik Diizeyleri adli caligmasinda bekar calisanlarin (49.0+1.1) is doyumunun
evli calisanlara (47.9+1.1) gore biraz daha yiiksek oldugunu tespit etmistir, Kurger
(38).

4.3.1.3. Ogrenim Durumu

Egitim diizeyi ile is doyumu arasinda iligki arayan arastirma sonuglari, genellikle
egitim diizeyinin yiikselmesi ile is doyumunun azaldigin1 gostermektedir, Derin (46).
Calisanlar 6grenim diizeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer
alamadiklarinda mutsuz ve verimsiz olmakla birlikte is doyumlar1 azalmaktadir.
Dolayisiyla, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir
pozisyonda yer alan galisanlarda da yiliksek diizeyde stres ve endise yasama ile

doyumsuzluga neden olabilmektedir, Topbas (8).

Kahraman ve arkadaglarinin yapmis oldugu ¢alismada egitim diizeyi arttikca is
doyumu puan ortalamalarinin da anlamli diizeyde arttig1 tespit edilmistir, Kahraman

ve ark (47).
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Ogrenim diizeyinin calisanlarm is doyumuna 6nemli bir etkisinin oldugu
diisiiniilmektedir. Ogrenim diizeyi yiiksek olan calisanlar verimlilik ile daha
yakindan ilgili ve islerine kars1 daha az olumsuz duygu hissetmektedir. Baska bir
ifadeyle bu calisanlar isle ilgili unsurlar konusunda fazla sikdyet¢i olmazken, is

performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler, Topbas (8).

Is doyumu 1is gorenlerin egitim diizeylerine uygun islerde calisip
calismadiklarina gore farklilik gosterebilir. Literatiir ¢alismalarma bakildiginda,
ogrenim durumu ile is doyumu iligkisinin olumlu veya olumsuz olabilecegi
goriilmiistiir. Calisanlarin doyumunu belirli sekilde etkileyen tek alan egitimdir.
Kisiye uygun is verilmesi bireyin kendine giivenini ve yetenegini artirir. Iyi bir
egitim, bireyin daha iyi performans gdstermesini saglayacagindan is doyumunu

etkilemektedir, Yigitalp (48).

4.3.2. Orgiitsel Faktorler

Insanlarmn ortak bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelerek olusturduklar: kurum
ve kuruluslardan yani is gorenlerden, ¢alisan olarak beklentileri bulunmaktadir. Bu
beklenti ve ihtiyaclar karsilanamadiginda g¢alisanlarda is doyumsuzlugu goriilmesi

olasidir. Bunun yansimasi olarak da orgiitsel faktorler ortaya ¢ikabilmektedir, Celebi

9).

Calisanlarin is doyumlarindaki degisiklikler, bireysel 6zellikler ile is ortami ve
kosullarinin etkilesimi sonucu olusmaktadir. Bu nedenle is doyumu ¢alismalari,
sadece bireysel faktorler ile degil ayn1 zamanda is ortaminin ¢esitli yonleri ile de
ilgilenmektedir, Derin (46).

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorlerin bir dlgiide kisisel ihtiyaclara ve
beklentilere bagli olusu, bu konuda genel 6lgiitler gelistirmeyi zorlagtirmistir. Kimi
yazarlara gore isin igerigi, iicret, ¢alisma grubu, st ile olan iligkiler ve Orgiitsel
ortam olarak siniflandirilmakta iken kimi yazarlara gore isin kendisi, {icret, yiikselme
olanaklari, taninma durumu, caligma kosullari, bireyin 0z saygisi, yoneticiler,

calisma arkadaglar1 ve astlari, 6rgiit ve yonetimdir, Derin (46).
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Yazardan yazara farklilik gosteren oOrgiitsel faktorleri; ticret, caligma arkadaslar
ve calisma kosullari, yiikselme olanagi ve yapilan is yani isin kendisi olarak
basliklandirilabilir.

4.3.2.1. Ucret

Para temel ihtiyaglarimiz1 Karsilamak i¢in kullandigimiz is doyumunun 6nemli
faktorlerinden birisidir. Bu agidan bakildigi zaman, ekonomik anlamda Kkisilerin
tatmin edilmesi ve doyuma ulastirilmas: gerekmektedir, Arslan (22). Dolayisiyla
calisanlarin is doyumunu saglayan en 6nemli faktorlerin basinda iicret gelmektedir

denilebilir.

Ucret, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki en temel ihtiyaglar1 karsilamak igin
gerekli oldugunu diisiindiigii bir aragtir. Dolayisiyla insanlarin yagsamlarmi devam
ettirebilmeleri i¢in yeterli bir gelire ihtiyaglar1 vardir. Bu nedenle insanlarin en temel
calisma amaclar1 arasinda yer alir ve is doyumunu etkileyen faktorler arasinda en
onemli sirada gelmektedir. Ancak iicret, is doyumu igin gerekli ve 6nemli bir faktor
olmakla birlikte yeterli degildir. Ucreti Herzberg’in teorisinde sdyledigi gibi doyum
veya doyumsuzlugun temel kaynaklarindan birisi olarak kabul etmek gerekir. Yani
ticretin varlig1 ¢alisan i¢in doyum yaratmazken yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir,

Yegin (10).

Dolayisiyla is tatminini saglayan ihtiyaglar arasindaki iicret vardir ve hemen
arkasindan da esit oranda verilen tlicret vardir. Tatmini saglayan diger sartlar1 sabit
kabul ettigimizde, yaptig1 isin karsilig1 olarak bekledigi {icreti alan kisi is tatmini
duyar. Ayni kisi, yaptigr isin karsihigi olarak bekledigi iicreti aldigi halde bazi
calisma arkadaglarinin yeteri kadar calismadigi halde yiiksek {icret aldigini bilirse
ortaya i tatminsizligi ¢ikacaktir. Bu ornekten de goriildiigii gibi, bireysel tatmin
sadece kisisel beklentilerle belirlenmeyip, oOrgiitsel (gevresel) iliskilerce de

desteklenmektedir, Erdogan (32).

Cimen ve Sahin yaptiklari ¢calismada, iicretin i doyumunda etkili olmasi i¢in ii¢

temel belirleyicisinden s6z etmistir. Bunlardan ilki ticretin performansa dayali olarak
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belirlenmesidir. Ikincisi, hakcalik teorisinde aciklanan, ayn1 isi yapan kisiler ile ayn1
niteliklere sahip kisilerin kiyaslanmasiyla iicretin hakc¢a belirlenmesidir. Sonuncu
olarak tg¢iincisii ise beklenen ticret miktart ile alinan iicret arasinda bir dengenin
olmasidir, Cimen ve Sahin (40). Buradan yola ¢ikarak ticretin adil verilmesini, is

doyumunu etkilememesi amactyla 6nemli olarak yorumlayabiliriz.

4.3.2.2. Calisma Arkadaslari, Calisma Ortam ve Calisma Kosullar

Is arkadashig, is doyumu icin olmazsa olmazlarin basinda gelmektedir. Yalniz
calisanlar, iletisim kuracak birisi bulamadiklari i¢in sosyal yonden de yalnizliga itilir
ve islerini sevmemeye baslayabilirler. Bu nedenle iletisim igine girmeyen
calisanlarin is doyum diizeyleri azalarak isten ayrilmalar baglamakta ve bu siiregte
isten ayrilmalar artmaktadir. Ayrica calisma arkadaslarinin birbirine benzer tutum,
davranig ve degerlere sahip olmalari is doyumunu artiran diger 6nemli bir faktordiir,
Yegin (10). Birey basarili sayilan bir grup icinde yer alip, hayat gorisi
kendisininkine benzer insanlarla birlikte ¢alistigi zaman is doyumu artacaktir, Sun
(39).

Iyi bir calisma grubu olusmus ise, birey ¢alisma yasamindan daha fazla zevk
alacak ve isini daha ¢ok sevecektir. Isini sevmese bile calisma arkadaslar1 nedeniyle
isine gitmek isteyecektir. Eger ¢alisanlar arasinda bdyle bir ig grubu yok ise bireyler

bu durumda etkilenecek ve is tatminleri diisecektir, Keser (49).

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve calisma ortamini etkileyen
fiziksel kosullar verimliligi etkileyen onemli faktorler arasindadir. Bu kosullarin en
uygun diizeye ulasmasi c¢alisanin moral yapisimt etkiledigi gibi kurumuyla
biitlinlesmesini saglar ve is doyumunu da kolaylastirir, Egriboyun (1). Boylelikle
calisma ortami ve caligma kosullarinin iyilestirilmesi ¢alisanlarin is doyumunu

artirmaktadir.

Calisma kosullari, calisanin is performansini etkilerken, olumlu oldugu takdirde
verimliligi arttiran etkenlerden biridir. Calisma kosullarinin olumsuz olmasi is

doyum diizeylerini de olumsuz etkilemektedir, Topbas (8).
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Calisma ortami, calisma kosullar1 ve ¢aligma arkadaglart is doyumu ig¢in bir o
kadar 6nemli kavramlardir. Ozellikle saglik sektoriinde ¢alisanlar igin, hem ekip
arkadaglar1 hem de diger is arkadaslar1 ile anlagsmalar1 gerekir. Tiim siiregler birbiri
ile baglantili oldugundan daha keyifli ve huzurlu bir ortam i¢in ¢alisma arkadaslar

Onem arz etmektedir.

Tekingiindiiz ve Tengilimoglu’'nun yapmis oldugu Hastane Calisanlarinin Is
Tatmini, Orgiitsel Baglililk ve Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Belirlenmesi
calismasinda igin yapisi ve is arkadaslart en yliksek is tatmin puanma sahiptir,

Tekingiindiiz ve Tengilimoglu (50).

Durmus ve Giinay’m Hemsirelerde Is Doyumu ve Anksiyete Diizeyini Etkileyen
Faktorler ¢aligmasinda is doyumu alt 6l¢eklerinden sadece ekip ¢alismasi ve fiziksel

kosullar ortalama puanin iizerinde oldugu tespit edilmistir, Durmus ve Giinay (51).

Calisma kosullarinin rahat, giivenilir ve kaliteli olmasi is doyumunu arttirarak

ise bagliligiin giiclenmesini saglayabilir diyebiliriz.

4.3.2.3. Yiikselme Olanag

Calisanlart 6zendiren en somut araglardan birisinin bireyin pozisyonunun
degistirilmesi olarak tanimlayan Findike¢1, ¢alisanlarin ¢ogunun caligsma isteklerinin

temelinde terfi beklentilerinin oldugunu ifade etmektedir, Findike¢1 (52).

Terfi olanaklar1 da is doyumu tizerinde 6nemli bir faktor iken galisana daha ¢ok
sorumluluk yiikler. Ayn1 zamanda insan1 ¢alismaya sevk eden onemli faktorlerden

biridir, Egriboyun (1).

Bagaran’in aktardigina gore, yiikselme olasiliginin yiiksekligi, sikligi, adil
olmast ile yiikselme isteginin iggorence duyulmasi, bu degiskenin doyum

saglamasini yiikselten 6gelerdendir, Basaran (6).

Kisisel gelisme, kendini gergeklestirme, iyi bir prestij, yiiksek sosyal statii firsat
saglar ve terfi, ¢alisanin gelir diizeyinde artisa da sebep olmaktadir, Kiigiik (53).
Ucretin is doyumuna etkisine baktigimizda, olumlu bir iliski goriildiigiinden;

yiikselme olanaginin da bu konu ile olumlu iligkide oldugunu yorumlayabiliriz.
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4.3.2.4. Yapilan Is veya Isin Kendisi

Ardigc ve Bas’a gore, toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve
kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen iglerin yapilmasi is
doyumunu azalttigindan isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi ve Dbir

sorumluluk gerektirmesi doyum nedenlerinden sayilabilmektedir, Egriboyun (1).
Eroglu’nun aktardigina gore Poyrazoglu isin igerigi i¢in;

a. Bireyin yeteneklerini, ylikselme becerilerini kullanmaya elverisli olmasi,
b. Ogrenmeye imkan saglamast,

c. Isin yaraticiliga, degisiklige, sorumluluga olanak vermesi,

d. Denetim bi¢giminin demokratik olmasi,

e. Isin buluslara, yeniliklere agiklig1,

f. Isin sorun ¢6zmeye dayali oldugunu ifade etmektedir, Eroglu (17).

Isin kalitesi yiikseldiginde ¢alisanlarin is doyumlar1 da artmaktadir, Eroglu (17).
Yani isin niteligi yiikseldikge, genel olarak isten doyum da artmakta ve anlamli bir
biitiin olusturmaktadir. Is gdren isi bitirip basariya ulastiginda ise o denli isten doyum

saglamaktadir, Basaran (6).

Gokge ve arkadaglarinin aragtirmasinda, Herzberg kuraminin, is tatmini ve
verimlilik arasindaki iliskisi tizerinde durulmus, isin kendisi ile ilgili faktorlerin ise is
tatminine ve artan verimlilige pozitif etkileri oldugu savunulmustur, Gokge ve ark
(54).

Bir calisanin yaptig1 isin sonucunu ve hedefledigi amaca ulastigini gérmesi de is
doyumu agisindan onemlidir. Calisana, isi ile ilgili geri bildirim yapmak doyumu
arttiracaglt gibi ayni zamanda kendini gelistirmesini, yanliglarini diizeltmesini
saglayacaktir. Bunlar diizeltmek acisindan da konu ayrica 6nemlidir. Ayni1 zamanda
arastirmalardan yola ¢ikarak, isyerinin tiim fiziksel kosullar1 ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini, morallerini ve i3 doyumlarin1 Orgiitiin performansim1 ve verimliligini

etkileyebilmektedir.
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5. MATERYAL VE METOT

5.1. Arastirmanin Uygulandigi Yer ve Zaman

Arastirma, Istanbul ili Bagcilar ilgesinde bulunan Ozel Medipol Mega
Hastaneler Kompleksi idari kadro ¢alisanlarinin is doyumu ve is doyumunu etkileyen
faktorleri belirlemek amaciyla kesitsel olarak Haziran-Temmuz 2016 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini; Medipol Universitesinin afiliye hastanesi olan Ozel
Medipol Mega Hastaneler Kompleksindeki toplam 411 idari kadro calisani
olusturmaktadir. Ornek secilmeden tiim evrenden veri toplanmasi hedeflenmistir.
Dolayisiyla o6rnekleme yapilmamistir. 411 idari kadro calisaninin; 18’1 dogum
izninde, 13’1 yillik izinde, 7’si evlilik izninde olup, 32’si ise ankete katilmak
istemediginden dolayr ulasilamamistir. Cesitli nedenlerle goriisilemeyen ve
ulasilamayan personel disinda toplam 341 kisiden tam ve gilivenilir veri toplanmastir.
Katilm ylizdesi %82,96’dir. Veriler, anket yontemiyle personelin kendileri

tarafindan doldurulmas ile toplanmaistir.

5.3. Veri Toplama Aragclari

Olgme arac1 olarak 31 soruyu kapsayan ve iki béliimden olusan anket
diizenlenmistir. Ilk boliimde idari kadro ¢alisanlarmin  sosyo-demografik
Ozelliklerine (yas, cinsiyet, 6grenim durumu vb) ve mesleki 6zelliklerine yonelik 7
soru yer almaktadir. “Yas” ve “Halen c¢alistigimiz birim” sorular1t agik uclu
sorulmustur. Ikinci béliimde ise ¢alisanlarin is doyumunu dlgebilmek i¢in Minnesota
Doyum Olgeginden yararlamlmigtir. Minnesota Doyum Olgegi (Short Form
Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ) ilk kez 1967 tarihinde Weiss, Davis,
Lofquist ve England tarafindan gelistirilmis olup, 1985 yilinda Baycan tarafindan

Tiirkceye uyarlanarak gegerliligi ve tutarlilig1 gdsterilmistir.
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Celebinin aktardigina gore;

- Minnesota Doyum Olgegi; i¢sel doyum, dissal doyum degerlendirilmesi

sonucu genel doyum diizeyi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

- I¢sel Doyum boyutunda bireyin basari, takdir edilme, sayginlhigi, is ve isin
kendisi, niteligi ve sorumlulugu, terfi ve yiikselme, gibi 6geler 6l¢timlenmektedir. 1,
2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20 numarali sorulardan olusmaktadir. Ayrica igsel
doyum degiskenlerinden elde edilen puanlar toplanarak 12’ye boliindiigiinde igsel

doyum puani elde edilerek 6l¢iimleme yapilmaktadir.

-Digsal Doyum boyutunda orgiit yonetimi, politikalari, kontrol ve denetim sekli,
calisma sekli ve kosullari, {icret, alt ve st iliskileri gibi orgiit ¢evresi degiskenleri
Olctimlenmektedir. 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numarali sorulardan olusmaktadir.
Degiskenin 8¢ boliinmesi ile elde edilen sonu¢ digsal doyum diizeyini

belirlemektedir.

-Genel Doyum boyutunda ise tiim degiskenlerin 20’ye boéliinmesi sonucu elde
edilen degerdir, Celebi (9).

Olgekte besli likert tiiriinden 20 soru bulunmaktadir. 1’den 5’e kadar degisen
puanlamaya sahip Olgekte, her soru i¢in ¢ok memnunum, memnunum, kararsizim,
memnun degilim, hi¢ memnun degilim seklindeki ifadelerden birinin se¢ilmesi
istenmektedir. “cok memnunum” segenegi bes puan, “memnunum” dort puan,
“kararsizim” ii¢ puan, “memnun degilim” iki puan ve “hi¢ memnun degilim”

secenegi ise bir puandir. Diger 4 soru ise acik uclu sorulmus ve yorumlanmistir.

5.4. Veri Toplama Araclarinin Uygulanmasi

Aragtirmaya baglamadan once kisisel bilgileri igeren form ve is doyum 6lgeginin
uygulanacagi iiniversite hastanesi ile resmi yazisma yapilmis ve bu c¢alismanin

yapilmast i¢in gerekli izinler; kurum ve kisilerden alinmistir.

32



5.5. Verilerin Degerlendirilmesi

Toplanan veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) veri tabanina
girilmistir. Veriler, istatiksel degerlendirme i¢cin SPSS 22.0 paket programinda analiz
edilmistir. Istatistiksel analizlerde; tanimlayici istatistiksel olarak yiizde oran,
ortalama ve standart sapmalar hesaplanirken, analitik amaglarda da t-testi ve tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Yapilan testlerde anlamlilik diizeyi

p<0.05 olarak alinmustir.

Anket verilerine oncelikle giivenilirlik testi yapilmis olup, test sonucunda is
Doyumu 6l¢eginin genel Cronbach Alpha degeri 0,907 olarak tespit edilmistir. Bu

deger ¢alismanin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir.
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6. BULGULAR

Arastirmanin genel amaci c¢ergevesinde toplanan verilerden elde edilen

istatistiksel sonuglar bulgular boliimiinde verilmektedir.

Aragtirmanin  grubunu Medipol Universitesinin afiliye hastanesi olan Ozel
Medipol Mega Hastaneler Kompleksi idari kadro g¢alisanlarinin sosyo-demografik

Ozellerine ait frekans tablolar1 agagida verilmistir.

Arastirma anketlerine katilanlarin  demografik dagilimlari  Tablo 1’de
gosterilmigtir. Aragtirmaya toplam 341 idari kadro personeli katilmigtir. Ankete
katilanlarin %91,2°si kadin, %8,8’1 ise erkek calisan olarak tespit edilmis olup,
arastirmamizin sonucunda idari kadro calisanlarinin biiyiik cogunlugu olan 311

(%91,2) kisinin kadin oldugu goriilmiistiir.

Ankete katilanlarin %76,8°1 20-25 yas araliginda, %18,8’1 26-30 yas araliginda
ve %4,4°1 31-45 yas aralifindadir. Bu sonuca gére Medipol Universite Hastanesi
idari kadro calisanlarinin ¢cogunlugu 20-25 yas araliginda olup, hastane, calisanlar

acisindan geng bir niifusa sahiptir.

Medipol Universitesi Hastanesi idari kadro ¢alisanlarina gergeklestirilen ankette,
ankete katilanlarin %19,4’u evli, %79,5’1 bekar, %0,6’s1 ise dul ve ayr1 olarak
beyanda bulunmustur. Dolayisiyla personelin biliylik bir kisminin medeni durumu

bekardir.

Idari kadro calisanlarinin dgrenim durumu incelendiginde %31,4’i lise, %50,1°i
on lisans, %16,1°1 lisans, %2,3’i ise lisansiistii mezunu olarak analiz edilmistir. Bu
sonuctan yola ¢ikarak hastanede calisan idari kadro personelinin yarisi (%50,1) 6n

lisans mezunudur.

Katilimceilarin “mevcut isinizde ka¢ yildir ¢alistyorsunuz” sorusuna %37,0’1 0-1
yil, %42,8’1 2-3 yil, %12,9’u 4-5 yil, %7,3°1 ise 6 ve Ustl yildir calistigini beyan
etmistir. Sonu¢ dogrultusunda idari kadro ¢alisanlarinin ¢gogunlugunun mevcut isinde

0-3 yildir ¢aligtig1 goriilmiistiir.
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“Bulundugunuz kurumda kag¢ yildir ¢alisiyorsunuz” sorusuna ise katilimeilarin
%43,1’1 0-1 yil, %43,1°’1 1-2 yil, %12,3’14 4-5 yil, %1,2’si ise 6 ve isti yildir
calistigini ifade etmektedir. Sonugtan da anlasilacagi gibi idari kadro ¢alisanlarinin

cogunlugu Medipol Universite Hastanesinde 0-3 yildir calistigini ifade etmektedir.

Tablo 6.1. Demografik Ozelliklere Gore Arastirma Grubunun Sayisal ve

Yiizdesel Dagilim

Demografik Ozellikler Say1 (n) Yiizde (%)
o Kadin 311 91,2
Cinsiyet
Erkek 30 8,8
20-25 262 76,8
Yas 26-30 64 18,8
31-45 15 4.4
Evli 66 19,4
Bekar 271 79,5
Medeni Durum
Dul 2 0,6
Ayri 2 0,6
Lise 107 31,4
. On lisans 171 50,1
Ogrenim Durumu i
Lisans 55 16,1
Lisanstisti 8 2,3
0-1 126 37,0
. 2-3 146 42,8
Mevcut Isteki Calisma Yih
4-5 44 12,9
6 ve Usti 25 7,3
0-1 147 43,1
. 2-3 148 43,1
Bulunulan Isteki Calisma Yih
4-5 42 12,3
6 ve usti 4 1,2
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Asagidaki tabloda Medipol Universitesi Hastanesi biinyesinde gorev yapan
idari kadro c¢alisanlarinin kuruma miiracaat etme sekillerine gore sonuglar

sunulmustur.

Tablo 6.2. Arastirma Grubunun Basvuru Sekline Gore Dagilim

Medipol Universitesi Hastanesi
Basvuru Sekli (n: 341)
n %
Bagvuru formu ile 216 63,3
Internet tizerinden 50 14,7
Is-Kur Projesi ile 75 22,0
Toplam 341 100,0

Tablo 2’de goriildiigii gibi idari kadro ¢alisanlarmin yaridan fazlasi kuruma

bagvuru formu (%63,3) ile miiracaat ettiklerini ifade etmektedir.
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Tablo 6.3. Arastrma Grubunun Isinin Memnun Eden Ozelliklerine Gére

Dagilhim

Isinizin memnun eden 6zellikleri n %
Ekip arkadaglar1 ile uyum 109 27,9
Hastalara yardimci olabilme 54 13,8
Y6neticinin uyumlu olmast 34 8,7
Yapilan isin sevilmesi 33 8,7
[letisimin gelismesi 29 7,4
Kendini gelistirebilme imkani 24 6,2
Saglik hizmetinden yararlanabilmek 16 4,1
Kurumun eve yakin olmasi 12 3,1
Servis ve yemek imkaninin olmast 12 3,1
Tecriibe kazanilmasi 9 2,3
Giivenilir bir ortam olmasi 8 2,1
Maasin zamaninda yatmasti 6 15
Sosyal ¢evrenin olmasi 6 1,5
Cozliim odakl1 olabilme 5 1,3
Marka olmasi 5 1,3
Ozgiir diisiinebilme imkani ) 1,3
Calisma ortaminin keyifli olmasi 3 0,8
Kariyer planlamasinin olmasi 3 0,8
Aliskanlik olmasi 2 0,5
Oturarak c¢aligilmasi 2 0,5
Sabretmeyi 6grenme 2 0,5
Yeni seyler 6grenebilme 2 0,5
Birden fazla is olmasi 1 0,3
Empati ile yaklagabilme 1 0,3
Is dagilimimnin esit olmasi 1 0,3
Kendine giivenebilme 1 0,3
Sektori analiz edebilme 1 0,3
Sorumluluk sahibi olma 1 0,3
Vicdan duygusunun gelismesi 1 0,3
Toplam 390 100,0

Tablo 3’de goriildiigii gibi yorum yapan idari kadro ¢alisanlarint memnun eden
Ozelliklerin basinda ekip arkadaslari ile uyum gelmektedir. Toplam 390 olumlu yanit

alinmistir. Bu yanitlar dogrultusunda her cevap i¢in yiizdelik oranlar hesaplanmustir.
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Tablo 6.4. Arastirma Grubunun Isinin Memnun Etmeyen Ozelliklerine Gore

Dagilhim

Isinizin memnun etmeyen 6zellikleri n %
Ucretin diisiikliigii 119 27,0
Calisma saatlerinin fazlaligi 49 11,1
Yogun calisma kosullari 33 7,5
Is yiikiiniin fazlalig 29 6,6
Yetersiz personel olmasi 26 5,9
Hastalarin anlayisli olmamalari 17 3,9
Molalarin az olmasi 16 3,6
Adil davranilmamasi 15 34
Resmi tatil ¢alismasi 14 3,2
Hafta sonu ¢alisilmasi 13 3,0
Deger verilmemesi 11 2,5
Ayrimeilik yapilmasi 10 2,3
Nobet sisteminin olmamasi 10 2,3
Avyakta calisilmasi 9 2,0
Yikselme imkaninin olmamasi 9 2,0
Ekip arkadaslar1 ile uyumsuzluk 8 1,8
Hastane yonetim tarzinin kotii olmast 7 1,6
Y 6neticinin verdigi sozii tutmamasti 7 1,6
Verilen emegin karsiliginin olmamasti 7 1,6
Baski hissedilmesi 5 1,1
Personelin anlayissiz olmasi 4 0,9
Tesekkiir edilmemesi 4 0,9
Y 6neticinin olumsuz tavirlari 4 0,9
Boliimiin yogun olmast 4 0,9
Eve uzak olmasi 3 0,7
Isin stresli olmas1 3 0,7
Yemeklerin kotii olmasi 2 0,5
Isin takibinin saglanmamasi 1 0,2
Ozgiir diisiinememe 1 0,2
Toplam 440 100,0

Tablo 4’de goriildiigii gibi yorum yapan idari kadro ¢alisanlarini memnun
etmeyen Ozelliklerin baginda {icretin diisiikligli ve calisma saatlerinin fazlalig
gelmektedir. Toplam 440 olumsuz yanit alinmistir. Bu yanitlar dogrultusunda her

cevap i¢in yiizdelik oranlar hesaplanmistir.
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Katilimcilarin i3 doyumu diizeylerinin anlamli  bir sekilde farklilasip
farklilagmadigin1 test etmek amaciyla parametrik testlerden t-testi ve tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Aralarindaki iliskilere gore analiz

sonuglara bu boliimde yer verilmistir.

Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin Minnesota doyum Olgegine gore

cinsiyet degiskeni ile is doyumu arasindaki analiz sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 6.5. idari Kadro Cahsanlarinda Genel Doyum Puan Ortalamalarimin

Cinsiyet Degiskenine Gore t-Testi Sonuglar:

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)
Cinsiyet Doyum puani
n t p
Ort+SS
Kadin 311 3.34+0.675
Erkek 30 3.39+0.569 -.393 .69
Toplam 341 3.35+0.666

Tablo 5°de goriildiigii gibi is doyumu puan ortalamalarinin cinsiyete gore
istatistiksel agidan anlamli bir fark olusturmadigi goriilmektedir (p>0.05).
[statistiksel agidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, kadin ve erkek personelin is
doyum diizeylerinin birbirine olduk¢a yakin oldugu, az bir farkla erkeklerin kadinlara

gore is doyumuna sahip oldugu goriilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro ¢aligsanlarinin Minnesota doyum dlgegine gore yas

degiskeni ile is doyumu arasindaki analiz sonuglart sunulmustur.

Tablo 6.6. idari Kadro Calisanlarinda Genel Doyum Puan Ortalamalarinin Yas

Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)
Yay Doyum puam
n F p
Ort+SS
20-25 262 3.35+0.676
26-30 64 3.33+0.654
.086 918
31-45 15 3.41+0.556
Toplam 341 3.35+0.666

Tablo 6°da goriildiigii gibi is doyumu puan ortalamalarinin yas degiskenine gére
anlamli bir fark olusturmadig: goriilmektedir (p>0.05). Istatistiksel agidan anlamli bir
fark olmamakla birlikte, 20-25 yas araligindaki doyum puaninin 26-30 yas araligina
gore ylksek oldugu tespit edilirken, 31-45 yas araligindaki idari kadro c¢alisanlarinin
is doyum puan ortalamalari en yiksektir. Bu da Herzberg’in U teorisini

dogrulamaktadir.
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Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin Minnesota doyum Olgegine gore

medeni durum degiskeni ile is doyumu arasindaki analiz sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 6.7. idari Kadro Cahsanlarinda Genel Doyum Puan Ortalamalarinin

Medeni Durum Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonug¢lar

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)
Medeni Durum Doyum puani
§ Ort+SS i P

Evli 66 3.29+0.634

Bekar 271 3.36+0.676

Dul 2 3.45+0.707 .360 782
Ayri 2 3.70+0.353

Toplam 341 3.35+0.666

Tablo 7°de goriildiigii gibi iy doyumu puan ortalamalarinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir fark olusturmadig: goriilmektedir (p>0.05). Istatistiksel
acidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, en yiiksek is doyum puanina ayri olan
personel sahiptir. Anketi yanitlayan idari kadro personelinin az olmasindan dolay1
sonucun yantltict olabilecegi diisiiniildiigiinden evli ve bekar ¢alisanlarinin is doyum
puan ortalamalarina bakildiginda; bekar olan ¢alisanlarin evlilere gére daha doyumlu

oldugu goriilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin Minnesota doyum Olgegine gore

O6grenim durumu degiskeni ile is doyumu arasindaki analiz sonuglart sunulmustur.

Tablo 6.8. idari Kadro Cahsanlarinda Genel Doyum Puan Ortalamalarinin

Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)

Ogrenim Durumu Doyum puani
n F p
Ort+SS

Lise 107 3.47+0.582

On lisans 171 3.28+0.716

Lisans 55 3.27+0.088 2.353 .072
Lisanstistii 8 3.60+0.416

Toplam 341 3.35+0.666

Tablo 8’de goriildiigii gibi i doyumu puan ortalamalarinin 6grenim durumu

degiskenine gore anlamli bir fark olusturmadigi goriilmektedir (p>0.05). Istatistiksel

acidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, en yiiksek doyum puanina ise lisansiistii

mezunu olan ¢alisanlar sahiptir.
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Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin Minnesota doyum Olgegine gore

mevcut isinde kac¢ yildir c¢alistigi ile is doyumu arasindaki analiz sonuglari

sunulmustur.

Tablo 6.9. idari Kadro Cahsanlarinda Genel Doyum Puan Ortalamalarinin

Mevcut isinde Ka¢ Yildir Calhstigina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Sonuc¢lan

Meveut Isindeki Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)

Calisma Yih n Doyum puan: E p
Ort+SS

0-1 126 3.35+0.704

2-3 146 3.35+0.695

4-5 44 3.29+0.546 .138 937

6 ve stii 25 3.39+0.485

Toplam 341 3.35+0.666

Tablo 9°da goriildiigi gibi i3 doyumu puan ortalamalarinin mevcut isindeki

calisma yilina gore anlamli bir fark olusturmamaktadir (p>0.05). Istatistiksel agidan

anlamli bir fark olmamakla birlikte, mevcut isinde 6 ve iizeri yildir ¢calisanlarin daha

doyumlu oldugunu goériilmektedir.

43



Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin Minnesota doyum Olgegine gore

bulundugu kurumda kag¢ yildir ¢alistigr ile is doyumu arasindaki analiz sonuglari

sunulmustur.

Tablo 6.10. Idari Kadro Cahsanlarinda Genel Doyum Puan Ortalamalarinin

Bulundugu Kurumda Kac¢ Yildir Calistigina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Sonuc¢lan

Bulundugu Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)
Kurumdaki Doyum puani

Cahisma Yih n Ort+SS F P
0-1 147 3.3740.693

2-3 148 3.32+0.678

4-5 42 3.374+0.542 .198 .897
6 ve listil 4 3.45+0.452

Toplam 341 3.35+0.666

Tablo 10’da goriildigii gibi 15 doyumu puan ortalamalarinin bulundugu

kurumdaki c¢alisma yilina gore anlamli bir fark olusturmamaktadir (p>0.05).

Istatistiksel acidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, 6 ve iizeri yildir calisanlarin

daha doyumlu oldugunu goériilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro ¢alisanlarinin i¢gsel doyum, digsal doyum ve genel

doyum puan ortalamalarinin analiz sonug¢lar1 sunulmustur.

Tablo 6.11. idari Kadro Cahsanlarinin Minnesota Doyum Olcegine Gore icsel

Doyum, Dissal Doyum ve Genel Doyum Puan Ortalamalarimin Dagilim

. . Doyum Puam
Minnesota Is Doyum Olcegi n
ort+SS
I¢sel Doyum 341 3.43+0.707
Dissal Doyum 341 3.22+0.719
Genel Doyum 341 3.35+0.666

Yapilan arastirma sonucunda, idari kadro ¢alisanlarmin i¢csel Doyum puan

ortalamalarinin genel doyum puan ortalamasindan da yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin cinsiyet ile i¢sel doyum, digsal

doyum ve genel doyum puan ortalamalar1 arasindaki analiz sonuglari sunulmustur.

Tablo 6.12. idari Kadro Calisanlarinda I¢sel Doyum, Dissal Doyum ve Genel

Doyum Puan Ortalamalarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)

Cinsiyet
Icsel Doyum Puami | Dissal Doyum Puam Genel Doyum Puam
t t t
Oort+SS Oort+SS ort+SS
p Y Y
Kadin 3.43+0.716 3.22+0.729 3.34+0.675
-0.639 0.035 -0.393
Erkek 3.51+0.616 3.21+0.618 3.39+0.569
0.523 0.972 0.654
Toplam 3.43+0.707 3.2240.719 3.35+0.666

Tablo 12’de goriildiigi gibi i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puan

ortalamalarinin cinsiyete gore anlaml bir fark olusturmadigi goriilmektedir (p>0.05).

Istatistiksel acidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, icsel doyumun az bir

farkla erkeklerde fazla oldugu, dissal doyumun ise kadin ve erkek personelde

birbirine oldukg¢a yakin oldugu goriilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro ¢alisanlarinin yas degiskeni ile i¢sel doyum, digsal

doyum ve genel doyum puan ortalamalar1 arasindaki analiz sonuglari sunulmustur.

Tablo 6.13. idari Kadro Calisanlarinda I¢sel Doyum, Dissal Doyum ve Genel

Doyum Puan Ortalamalarimin Yas Degiskenine Gore Analizi

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)

I¢sel Doyum Puam

Dissal Doyum Puani

Genel Doyum Puam

Yas

F F F

Ort+SS Ort+SS Ort+SS

p Y Y
20-25 3.42+0.708 3.23+0.741 3.35+0.676
26-30 3.4340.722 | 0.536 | 3.18+0.674 | 0.295 3.33+0.654 0.086
31-45 3.62+0.651 | 0.586 | 3.10+0.508 | 0.745 3.41+0.556 0.918
Toplam 3.43+0.707 3.22+0.719 3.35+0.666

Tablo 13’de goriildiigii gibi i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum puan

ortalamalarinin yasa gore anlaml bir fark olusturmadig goriilmektedir (p>0.05).

Istatistiksel agidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, i¢sel doyumun 31-45 yas

araliginda fazla oldugu, dissal doyumun ise 20-25 yas araliginda fazla oldugu

gorilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro c¢alisanlarinin medeni durum degiskeni ile icsel

doyum, digsal doyum ve genel doyum puan ortalamalar1 arasindaki analiz sonuglari

sunulmustur.

Tablo 6.14. idari Kadro Calisanlarinda I¢sel Doyum, Dissal Doyum ve Genel

Doyum Puan Ortalamalarinin Medeni Durum Degiskenine Gore Analizi

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)

Medeni I¢sel Doyum Puami | Digsal Doyum Puam Genel Doyum Puani
Durum
F F F
Ort+SS Ort+SS Ort+SS
p P P
Evli 3.44+0.724 3.08+0.657 3.29+0.634
Bekar 3.43+0.707 3.25+0.733 3.36+0.676
0.497 1.048 0.360
Dul 3.66+0.471 3.12+1.060 3.45+0.707
0.685 0.371 0.782
Ayri 4.00+0.353 3.25+0.353 3.70+0.353
Toplam 3.43+0.707 3.224+0.719 3.35+0.666

Tablo 14’de gorildiigi gibi i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puan

ortalamalarinin medeni duruma gore anlamli bir fark olusturmadigi gorilmektedir

(p>0.05).

[statistiksel agidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, igsel doyumun ayr1 olan

personelde oldukga fazla oldugu, digsal doyumun ise bekar ve ayri olan personelde

en fazla ve esit oldugu goriilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin 6grenim durumu degiskeni ile igsel

doyum, digsal doyum ve genel doyum puan ortalamalar1 arasindaki analiz sonuglari

sunulmustur.

Tablo 6.15. idari Kadro Calisanlarinda I¢sel Doyum, Dissal Doyum ve Genel

Doyum Puan Ortalamalarinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Analizi

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)

Ogrenim i¢sel Doyum Puami | Digsal Doyum Puam | Genel Doyum Puam
Durum
F F F
Ort+SS Ort+Ss Ort+SS
p p p
Lise 3.56+0.635 3.33+0.663 3.47+0.582
On lisans 3.37+0.754 3.15+0.768 3.28+0.716
i 2.305 1.758 2.353
Lisans 3.34+0.698 3.17+0.668 3.27+0.656
0.077 0.155 0.072
Lisansiistii | 3.71+0.353 3.42+0.562 3.60+0.416
Toplam 3.43+0.707 3.22+0.719 3.35+0.666

Tablo 15°de goriildiigi gibi i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puan

ortalamalarinin 6grenim durumuna gore anlamli bir fark olusturmadig goriilmektedir

(p>0.05).

Istatistiksel acidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, icsel doyum, dissal

doyum ve genel doyumun lisansiistii mezuniyeti olan personelde fazla oldugu

gorilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro c¢alisanlarinin mevcut isindeki calisma yili
degiskeni ile i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum puan ortalamalari

arasindaki analiz sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 6.16. idari Kadro Calisanlarinda I¢sel Doyum, Dissal Doyum ve Genel

Doyum Puan Ortalamalarimin Mevcut Isinde Cahsma Yih Degiskenine Gore

Analizi
Mevcut Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)
Isindeki i¢sel Doyum Puami | Digsal Doyum Puam | Genel Doyum Puam
1
Cahisma = = =
Yil Ort+SSs Ort+SS Ort+Ss
p P p

0-1 3.42+0.724 3.26+0.765 3.35+0.704
2-3 3.43+0.747 3.22+0.730 3.35+0.695

0.149 0.554 0.138
4-5 3.42+0.621 3.10+0.639 3.29+0.546

0.930 0.646 0.937
6 ve st 3.52+0.532 3.20+0.549 3.39+0.485
Toplam 3.43+0.707 3.22+0.719 3.35+0.666

Tablo 16’da gorildiigi gibi i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puan
ortalamalarinin mevcut isindeki ¢aligma yilina gére anlamli bir fark olusturmadig

gorilmektedir (p>0.05).

Istatistiksel agidan anlaml1 bir fark olmamakla birlikte, i¢sel doyumun 6 ve {istii
yildir ¢alisanlarda fazla oldugu, 0-1 yil ve 4-5 yildir ¢alisanlarda esit oldugu
goriilmektedir. Ayrica doyum ortalamalarinin birbirine olduk¢a yakin oldugu tespit

edilmistir. Digsal doyumun ise 0-1 yildir ¢alisanlarda fazla oldugu goriilmektedir.
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Asagidaki tabloda idari kadro calisanlarinin bulundugu kurumdaki ¢alisma yil
degiskeni ile i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum puan ortalamalari

arasindaki analiz sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 6.17. idari Kadro Calsanlarinda I¢sel Doyum, Dissal Doyum ve Genel
Doyum Puan Ortalamalarinin Bulundugu Kurumdaki Calisma Yih Degiskenine

Gore Analizi

Medipol Universitesi Hastanesi (n: 341)
Bulundugu
K1 rumdelk i¢sel Doyum Puam | Digsal Doyum Puam Genel Doyum Puani
Cahsma Yih F F F

ort+SS Oort+SS Oort+SS
p p p

0-1 3.44+0.709 3.26+0.761 3.37+0.693
2-3 3.41+0.734 3.17+0.721 3.32+0.678

0.104 0.377 0.198
4-5 3.46+0.631 3.24+0.580 3.37+0.542

0.958 0.769 0.897
6 ve usti 3.56+0.558 3.28+0.413 3.45+0.452
Toplam 3.43+0.707 3.22+0.719 3.35+0.666

Tablo 17°de gorildiigi gibi i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puan
ortalamalarinin  bulundugu kurumdaki c¢alisma yilina goére anlamli bir fark

olusturmadigi goriilmektedir (p>0.05).

Istatistiksel acidan anlamli bir fark olmamakla birlikte, i¢sel doyum ve digsal

doyumun 6 ve iistii yildir ¢alisanlarda fazla oldugu goériilmektedir.
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7. TARTISMA

Bu arastirma bir liniversite hastanesi idari kadro calisanlarinda is doyumunu,
is doyum diizeylerini, i¢sel doyumu ve digsal doyumu incelemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Ayrica is doyumunun Yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim
durumu mevcut isteki calisma siiresi, bulundugu kurumdaki ¢alisma siiresi
degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu bolimde
arastirma sorular1 dogrultusunda elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak varilan

sonugclar, nedenler ve ilgili tez ve makaleler ile karsilastirmalar yapilmistir.

Medipol Universitesinin afiliye hastanesi olan Ozel Medipol Mega Hastaneler
Kompleksi idari kadro ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun kadin, bekar ve 6n lisans mezunu
oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin agirlikli olarak mevcut islerinde 2-3 yil
calistiklar1 goriilmiistiir. Bulunduklar1 kurumda ise 0-1 ve 2-3 yil arasinda

calisanlarin orani esit ¢ikmustir.

Yasa bagh olarak is doyumunun degisip degismedigi hakkinda yurt disinda
yapilan arastirmalar, Okpara (55), Gleen et al, (56), Mottaz (57) genellikle yas
arttikca i3 doyumunun da arttigin1 gosterse de Tiirkiye’de yapilan arastirmalar, Yildiz
ve ark (58), Hayran ve Aksayan (43), Unal ve ark (42) is doyumu ile yas arasinda bir
iliskinin bulunamadigin1 soylemektedir, Hanzade (59). Bu ¢alismada yaslar1 20 ile 45
arasinda degisen katilimcilar ile ¢alisilmis ve katilimcilar ii¢ yas grubuna
boliinmiistiir (20-25, 26-30, 31-45). Yas ile i3 doyum puan ortalamalar1 arasindaki
iliski incelendiginde Herzberg’in teorisine uygun olarak U seklinde bir iliskinin
oldugunu sdyleyebiliriz. 26-30 yas arasindaki is doyum puan ortalamasinin, 20-25
yas arasindaki is doyum puan ortalamasina gore daha az oldugu goriilmektedir.
Sonrasinda ise 31-45 yas arasindaki i doyum puan ortalamasinin tekrar ¢iktigi tespit
edilmigtir. Fakat yas ile i3 doyumu puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu nedenle, yas degiskeninin is doyumu iizerinde anlamli etkisinin

olmadigini sdyleyebiliriz.

Bu konuda yapilan arastirmalara bakildiginda, Eroglu (17), Kiicik (53),

Rengber (60) ve Aslan (15) ‘in galismalari da bizim arastirmamiz ile paralellik
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gostermekte olup, yas ile is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulunmamaistir. Eroglu arastirmasinda iki hastaneyi karsilastirmistir. Eyiip Hastanesi
calisanlarinda 21-30 yas araligindaki personelin is doyum puan ortalamasi yiiksek
cikarken, Viransehir Hastanesi c¢alisanlarinda 17-20 yas araligindaki ve 51-60 yas
araligindaki personelin i doyum puan ortalamalar1 yiliksek ¢ikmistir. Bununla
birlikte ankete en yiiksek katilim saglayan gruplar; Eylip Hastanesinde 41-50 yas
araligr (%40,2) iken, Viransehir Hastanesinde 31-40 yas aralifindaki (%43,8)
gruptur, Eroglu (17). Kii¢iik’tin arastirmasinda en fazla 30-34 yas araliginda grup
katilim saglarken, i doyum puan ortalamasi diger yas gruplarina gore en yiiksektir,
Kiiciik (53). Ayni sekilde Rengber’in yapmis oldugu calismada, en ¢ok katilimi 34-
41 yas araligindaki (%41,6) yonetici grubu saglamis ve yas ile is doyumu arasinda

anlamli bir fark bulunamamustir, Rengber (60).

Bizim sonucumuzun aksine, Topbas (8), Melik (33) ve Derin (46)’in
arastirmalarinda yas ile is doyumu arasinda anlamli farkliliklarin bulundugu tespit
edilmistir. Derin’in ¢aligmasinda yas arttikca is doyumu puan ortalamasinin arttigi,
fakat 51-60 yas grubunda is doyumu puanmin diistiigii, 60 ve lizeri yas grubunda
tekrar yiikseldigi goriilmektedir. En yliksek is doyumunun 60 yas ve iistii saglik
personelinde oldugu goriiliirken, en diisiik is doyumunun ise 21-30 yas grubu saglik
personelinde oldugu goriilmiis ve ileri analizlerde anlamli farklarin 41-50 yas
grubundaki saglik personeli ile 21-30 ve 31-40 yas grubu saglik personeli arasinda
oldugu tespit edilmistir, Derin (46). Topbas’in arastirmasinda en ¢ok katilim
saglayan 19-29 yas araligindaki (%54,7) ¢alisan grubunun olusturdugu ve 41-51 yas
araligindaki c¢alisan grubu ile aralarinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit
edilmistir, Topbas (8). Melik’in ¢aligmasinda sonu¢ dogrultusunda 15-20 yas arasi
katilimeilarin aldiklar dicretten duyduklari doyum puan ortalamalarinin en yiiksek
ciktigini, 36-40 yas arasi katilimcilarin aldiklan iicretten dolayr duyduklart doyum

puaninin ortalamalarinin en diisiik ¢iktigini belirtmektedir, Melik (33).

Cetinkanat’in aktardigima gore ise Glenn ve arkadaslari, Carell ve Elbert,
Clerks isgorenlerin yaglarmin arttik¢a is doyumlarinin yiikseldigini ifade etmektedir.
Smith ve arkadaslarinin yapmis oldugu aragtirmada da benzer sonuglar elde edilmis

ve yas arttik¢a is doyumunun da yiikseldigi tespit edilmistir, Cetinkanat (61).
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Is doyum puan ortalamalarmin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde,
anlamli bir farkin olmadig: tespit edilmistir. Fakat bizim sonucumuza gore az bir fark
ile erkeklerin kadinlara gore is doyumunun yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Yapilan
arastirmalar cinsiyet degiskeninin is doyumunda bir etken olmasina ragmen hangi
cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda net bir sonu¢ gostermemektedir,

Egriboyun (1).

Egriboyun’un arastirmasina gére Hulin ve Smit, is doyumu ya da
doyumsuzlugu bakimindan kadin ve erkek arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
oldugunu, kadinlarin daha az is doyumuna sahip oldugunu tespit etmistir. Brayfield,
Wells ve Strate, doyumun erkek isgdrende kadinlara gore daha yiiksek oldugunu
belirtmis ve bulgular erkek isgorenlerin hayatinda isin daha 6énemli oldugunu ortaya

cikarmistir, Egriboyun (1).

Bu konuda yapilan arastirmalara bakildiginda, Eroglu (17), Tor (18) ve
Yelboga (20)’nin ¢alismalar1 da bizim arastirmamiz ile paralellik gostermekte olup,
cinsiyet ile i doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamustir.
Eroglu’nun c¢alismasinda her iki hastanede de kadin personelin ¢ogunlukta oldugu
fakat erkek saglik personelinin i doyum puan ortalamalarinin kadin saglik personeli
is doyum puan ortalamalarindan daha ytiksek oldugu tespit edilmistir, Eroglu (17).
Tor’un arastirmasinda, analiz sonuclarina gore ankete katilanlarin ¢ogunlugunun
erkek (%90,4) oldugu goriilmektedir. Aym1 zamanda erkek katilimcilarin kadin
katilimcilara gore i3 doyumlarinin aritmetik ortalamaya gore daha yiiksek is doyum
puan ortalamalarma sahip oldugu tespit edilmistir, Tor (18). Ay sekilde
Yelboga’'nin arastirmasinda cinsiyet degiskeninin personelin is doyum diizeyine
etkisinin bulunmadigi, ankete katilanlarin %64,4’tinti erkek katilimcilarin
olusturdugu goriilmektedir. Erkek yoneticilerin is doyum puan ortalamasi, kadin

yoneticilerin ig doyum puan ortalamasindan yiiksek oldugu tespit edilmistir, Yelboga
(20).

Bizim sonucumuzun aksine Rengber (60), Yegin (10), Derin (46) ve Aslan
(15)’in arastirmalarinda cinsiyet ile i doyumu arasinda anlamli farkliliklarin
bulundugu tespit edilmistir. Rencber’in arastirmasinda cinsiyet ile is doyum puanlari

incelendiginde, erkeklerin terfi ve ilerleme ile iletisim is doyum alt 6l¢ekleri puan
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ortalamalarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir, Rengber (60).
Yegin’in arastirmasinda kadin idari kadro ¢alisanlarinin ¢ogunlukta oldugu (%67,9)
erkek idari personelin ise Is Doyumu degiskenlerinden sadece “Kariyer” boyutunda
anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir, Yegin (10). Derin’in ¢alismasinda erkek
saglik personelinin i doyum puaninin kadinlardan daha yiiksek oldugu ve aralarinda
farkin istatistiksel yonden anlamli oldugu bulunmustur. Olgegin alt boyutlar:
incelendiginde; cinsiyete gore igsel doyum alt boyutu puan ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel yonden anlamli bulunurken, digsal doyum alt boyutu puan
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel yonden anlamli bulunmamistir. Bu
arastirmada cinsiyete yonelik sonuglarin, kadinlarin eslik ve annelik rollerinin
oncelikli olmas1 sebebiyle ¢alisma yasaminda iist diizey gereksinimleri gidermeyi
amag¢lamamasindan dolay diisiik oldugu diisliniilme ve bu sekilde ifade etmektedir,
Derin (46). Aslan’in ¢alismasinda da erkeklerin is doyum diizeyleri kadinlarinkinden
daha ytiksektir. Aragtirmasinda erkeklerin genel is doyumlarinin kadinlarinkinden
daha yiiksek bulunmasinin bir nedenini de, iilkemizdeki kadinlarin is yasami disinda
toplumsal olarak belirlenmis sorumluluklarinin olusuna baglamakta ve is
yasamindaki engellerden dolayr diisiik olabilecegini soylemektedir. Gilirbliz ve
Togran’in kadinlar iizerinde yaptiklar1 arastirmasini aktaran Aslan, is doyumlarinin
evli ve yetiskin ¢cocugu olanlardan ya da hi¢ cocugu olmayanlardan daha diisiik

oldugunu ifade etmektedir, Aslan (15).

Is doyum puan ortalamalarinin medeni durum degiskenine gére dagilimina
bakildiginda, gruplar arasinda istatistiksel anlamda onemli bir farkin olmadigi
saptanmugtir. Istatistiksel olarak ©nemli olmamakla birlikte esinden ayr1 olan
calisanlarin i doyumunun evli, bekar ve dul olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ancak denek sayisinin anlamli olmamasi nedeni ile ayr1 ve dul olan idari
kadro calisanlarinin is doyum oranlar1 yaniltict olabilmektedir. Bu nedenle bekarlar
ile evlilerin i3 doyumu oranlarina bakildiginda, bekar c¢alisanlarin evli c¢alisanlara
gore daha doyumlu oldugu sonucuna ulasabiliriz. Bazi c¢alismalar bizim
arastirmamizi destekler nitelikte iken bazi arastirmalar bekar calisanlari bazi
aragtirmalar ise evli calisanlarin i doyumlarinin az ya da fazla oldugunu

savunmaktadir.
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Bu konuda yapilan arastirmalara bakildiginda, Eroglu (17), Kiigiik (53) ve
Birgili ve ark (12)’nin ¢alismalari da bizim arastirmamiz ile paralellik géstermekte
olup, medeni durum ile is doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamustir.

Benzer bir ¢alismaya olan Eroglu’nun sonucu da bizim sonucumuzu destekler
nitelikte olup, iki hastanede de bekarlarin puan ortalamalari evlilere gore daha
yiiksektir, Eroglu (17). Kiigiik’iin aragtirmasinda ankete katilanlarin %72,0’1 evli
oldugu goriilmektedir. Yapilan t testi analizi sonucunda evli veya bekar bireylerin is
doyumu puan ortalamalarinin birbirine oldukg¢a yakin oldugu tespit edilmistir, Kii¢iik
(53). Birgili ve arkadaslarinin arastirmasinda saglik ¢alisanlarindan evlilerin (%78,1)
cogunlukta oldugu, evli olanlarin bekarlara gore daha diisiik is doyum puam

ortalamasina sahip olduklari tespit edilmistir, Birgili ve ark (12).

Bizim sonucumuzun aksine, Topbas (8), Yegin (10) ve Hayran ve Aksayan
(43)’1n arastirmalarinda medeni durum ile is doyumu arasinda anlamli farkliliklarin
bulundugu tespit edilmistir. Topbas’in ¢alismasinin analizine gore evli (%47,7) ve
bekar (%48,8) calisanlarm katilim yiizdeleri birbirine oldukca yakindir. Istatistiksel
acidan puanlart karsilastirildiginda ise evlilerle dullar arasinda, bekarlarla dullar
arasinda ve bosanmuslarla dullar arasinda anlamli farklarin oldugu saptanmistir. Dul
olanlarin ortalamalarinin yiiksek ¢ikmasini ileri yas ya da meslege tutunmalar: olarak
diisiiniilebilecegini ifade etmektedir. Ancak denek sayisinin anlamli olmamasi nedeni
ile dul anestezi teknikerlerinin memnuniyet oranlarinin yaniltict olacag
diistiniilmektedir. Bu nedenle incelemede evli ya da bekér olanlarin memnuniyet
puanlart incelenmis ve aralarinda anlamli farkhiliklar gézlenmemistir, Topbas (8).
Yegin’in arastirmasma gore katilmin cogunlugunu evli (%71,6) calisanlar
olusturmaktadir. Yapilan t testi sonucu evli olan idari kadro ¢alisanlarinin yonetim
alt degiskenini algilamalar1 ve degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir, Yegin (10). Hayran ve Aksayan’in arastirmasinda ise Birgili ve
arkadaslarinin aksine evlilerin bekarlara oranla daha doyumlu olduklar1 ve arasindaki
farkin anlamli oldugu saptanmistir. Bunun nedeni olarak da evlilik kurumunun

genelde daha diizenli bir yasam saglayici 6zelliginin olmasina ve bu yasamsal
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doyumun da is doyumuna olumlu etki etmesine baglanmistir, Hayran ve Aksayan
(43).

Arastirmamiz sonucunda idari kadro c¢alisanlarinda 6grenim durumu ile is
doyum puan ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Sonuglara bakildiginda ise lisansiistii mezuniyetine sahip idari kadro
calisanlarin i3 doyumlarmin en yiliksek oldugunu soyleyebiliriz. Fakat literatiir
arastirmalarimizda 6grenim durumu diizeyinin arttikca is doyumunun diistiigl

belirtilmis olup, literatiir caligmalarini destekler nitelikte degildir.

Bu konuda yapilan aragtirmalara bakildiginda, Eroglu (17), Kiiciik (53),
Aksoy ve Polat (62) ve Yelboga (20)’nin g¢alismalari da bizim arastirmamiz ile
paralellik gostermekte olup, d6grenim durumu ile is doyumu arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunmamustir.

Eroglu’nun arastirmasinda iki hastanede de cogunlugu lise mezunlar
olusturmaktadir. Aragtirmanin detayinda ise is doyumu ile O6grenim durumu
arasindaki 1iliski incelendigince; Eylip Hastanesinde yiiksek lisans mezunu
calisanlarin is doyum puan ortalamalar1 daha yiiksek iken, Viransehir Hastanesinde
on lisans mezunu ¢alisanlarin i doyum puan ortalamalar1 daha yiiksektir, Eroglu
(17). Kiiglik’iin arastirmasinin ¢ogunlugunu 6n lisans mezunu (%52,3) ¢alisanlarin
olusturdugu goriilmektedir. Incelemeler sonucu i¢sel doyum, digsal doyum ve genel
doyum puan ortalamalarinin  6grenim durumunu etkilemedigi bulunmustur.
Ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakin olmasina ragmen 6n lisans mezunu ¢alisanlar en
yiiksek doyum seviyesine sahiptir, Kiigiik (53). Aksoy ve Polat’in aragtirmasi da
sonucumuzu destekler niteliktedir. Ayni sekilde Yelboga’nin incelemesinde
sonuglarimiz paralellik gostermektedir. Arastirmada 6grenim durumu degiskeni ile
personelin is doyum diizeyinin farklilasmadigi tespit edilmistir. Bu sonug, Bilgi¢’in
yaptig1 arastirmanin sonucuna gore O0grenim durumunun is doyumuna 6nemli bir
etkisi bulunmadig yoniindeki bulgusunu da desteklemektedir. Cogunlugu lisans
(%72,7) mezunu iken yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin is doyumunun daha yiiksek

oldugu goriilmektedir, Yelboga (20).
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Yapilan aragtirmalara baktigimizda, 6grenim durumu ile is doyumu
arasindaki iligkinin her zaman tutarlilik gostermedigi goriilmektedir. Bizim
sonucumuzun aksine Rengber (60), Derin (46) ve Aslan (15)’in arastirmalarinda
O0grenim durumu ile i doyumu arasinda anlamli farkliliklarin bulundugu tespit
edilmistir. Rengber’in arastirmasinda lisans (%41,6) mezunu agirlikta iken
yoneticilerin 6grenim durumuna gore is doyumu alt dlgeklerinden terfi ve ilerleme ile
birlikte ¢alisan isgorenler alt boyutlarinda istatistiksel anlamda farklilik goriilmiistiir,
Rengber (60). Derin’in ¢alismasinda ¢ogunlugu 6n lisans (%49,7) mezunu
olusturmaktadir. Ileri analizlerde anlamliligin lisansiistii ile 6n lisans ve lise mezunu
gruplart arasinda oldugu goriilmektedir. En yiiksek is doyum puani lisansiistii
mezunlarinda ¢ikarken, en diisiik is doyumu puani lise mezunlarinda oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla 6grenim durumu diizeyi arttikga is doyumunun arttig
belirtilmektedir, Derin (46). Aslan’in arastirmasinda ise lisans (%67,8) mezunu
calisanlar cogunluktadir. Istatistiksel olarak tespit edilen anlamli farklar ise ilkokul
mezunu ile doktora mezunu arasinda ve ortaokul mezunu ile doktora mezunlari
arasindadir. Doktora mezunlarinin is doyum puan ortalamalar ilk ve ortaokul
mezunu ¢alisanlarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Ogrenim durumu diizeyi

yiikseldik¢e is doyumunun da arttig1 goriilmektedir, Aslan (15).

Idari kadro calisanlarnin mevcut isindeki calisma yili ile is doyum puan
ortalamalarina bakildiginda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark tespit edilmemistir.
Aragtirmamizda 0-1 yil ve 2-3 yil arasinda mevcut isinde calisanlarin is doyum

puanlarinin birbirine oldukga yakin oldugu goriilmektedir.

Bizim sonucumuzu destekleyici olarak ise Aksoy ve Polat’mn Akdeniz
Bolgesindeki Bir Ilde Ug¢ Farkli Hastanenin Cerrahi Birimlerinde Calisan
Hemsirelerin Is Doyumu ve Etkileyen Faktorler arastirmasmi &rnek verebiliriz.
Arastirmada hemsirelerin meslekte calisma yili ile genel is doyum puani arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Oysa ¢alisma siiresi arttikca, is
doyum diizeylerinin arttigini bildiren ¢aligmalar da bulunmaktadir, Aksoy ve Polat
(62). Demireli ve Munzur’un Personelin Catisma Yé&netimi Algilar1 ve Is Doyumu
Diizeylerinin Incelenmesi: Mersin Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii

Orneginde personelin hizmet yilma goére istatistiksel agidan anlamli bir fark
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bulunmustur. 7 yil ve lizeri ¢alisma yilina sahip olan personelin, ¢atisma yonetimi
algilama diizeyi, 6diin verme alt faktorii baglaminda farkli ve anlamli bulundugu
belirtilmektedir, Demireli ve Munzur (5). Gorev siiresi arttikca is doyumunun
artmasi, yasin ilerlemesi ve mesleki faaliyette is ve isyeri ile uyumdan
kaynaklanabilir, Bodur ve Giiler (63). Bu diisiinceyi dogrulayici olarak ise Birgili,
Salis ve Ozdemir’in Saglik Calisanlarinin is Doyumunu Etkileyen Bazi Etmenlerin
Incelenmesi arastirmasinda 1-10 yi1l ve 21 yil ve iizeri hizmet verenlerin is doyum
puan ortalamalarinin yiiksek ciktig1 tespit edilmistir. Saghik calisanlarmin hizmet
stiresi ile i3 doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmus bu da 11-20 yil ile 21 yil ve {izeri hizmet verenler oldugu belirtilmistir,

Birgili ve ark (12).

Ozel Medipol Mega Hastaneler Kompleksi idari kadro ¢alisanlarmim
bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma yil1 ile i doyum puani ortalamalar1 arasindaki iliski
incelendiginde anlamli bir fark bulunmamistir. Fakat arastirmamiz sonucunda 6 ve
tizeri yil bulundugu kurumda calisanlarin is doyumunun en fazla oldugunu ifade
edebiliriz. Arastirmamizda 0-1 y1l ve 4-5 yil arasinda bulundugu kurumdaki ¢alisma

yilina gore c¢alisanlarin is doyum puanlarinin esit oldugunu soyleyebiliriz.

Aksoy ve Polat’m Akdeniz Bolgesindeki Bir Ilde U¢ Farkli Hastanenin
Cerrahi Birimlerinde Calisan Hemsirelerin Is Doyumu ve Etkileyen Faktorler
arastirmasinda bizim sonucumuza paralel olarak hemsirelerin kurumdaki g¢alisma
stireleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir, Aksoy ve Polat
(62). Ozkaya, Yakin ve Ekici’nin Stres Diizeylerinin Calisanlarin Is Doyumu
Uzerine Etkisi: Celal Bayar Universitesi Calisanlar1 Uzerine Amprik Bir
Aragtirmasinda toplam calisma siiresi 1-5 yil olan calisanlarin diger gruplara gore
daha stresli olduklari tespit edilmistir. Ayrica arastirma sonuglari, 6-10 yil ile 11 yilin
tizerinde c¢alisanlarin  stres diizeyleri arasinda da farklibk bulunmadigim
gostermektedir. Yani, toplam c¢alisma siiresi 6-10 yil olan personel bu donem
icerisinde rahatlamaya girmekte fakat bu donemden sonra tekrar stresli calismaya
baslamaktadir tespiti yapilmustir, Ozkaya ve ark (64). Nur’'un Kamu Hastanelerinde

Calisan Saglhk Personelinde Is Doyumu ve Stres iliskisi arastirmasinda hastanede
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uzun siire ¢aligsanlarin kisa stire ¢alisanlara gore daha yiiksek doyum puani aldiklarini

ifade etmektedir, Nur, (65).

Cimen ve Sahin tarafindan yapilan “Bir Kurumda Calisan Saglik Personelinin
Is Doyum Diizeyinin Belirlenmesi” ¢alismasinda hemsirelerin en diisiik, saglik
idarecilerinin ise en yliksek is doyum diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir, Cimen

ve Sahin (40).

Piyal ve arkadaslarinin “Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde
Calisanlarin  Is Doyumu” arastirmasinda hekimlerin ve teknik hizmetlerde
calisanlarin is doyum puanlarinin birbirine yakin ve grup ortalamasindan yiiksek
oldugu, en diisiik is doyumunun ise hemsirelerin olusturdugunu bulmuslardir. Fakat
standart puanlara bakildiginda genel iy doyumu puan ortalamasinin diisiik,

dolayisiyla genel is doyumunun da diisiik oldugu goriilmiistiir, Piyal ve ark (13).

Aksoy ve Polat’mn yapmis oldugu “Akdeniz Bélgesindeki Bir flde Ug¢ Farkli
Hastanenin Cerrahi Birimlerinde Calisan Hemsirelerin Is Doyumu ve Etkileyen
Faktorler” arastirmasinda hemsirelerin genel is doyumunun diisiik oldugu

goriilmistiir, Aksoy ve Polat (62).
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8. SONUC

Insana hizmet verdigi i¢in dnem diizeyi ¢ok yiiksek olan saglik sektorii,
Diinya ve Tiirkiye ekonomisinde olduk¢a genis bir yere sahiptir. Hizmet verdigi alan
cok kiymetli oldugundan kaliteli sunum gerektirmektedir. Kaliteli sunumun tiim
sorumlulugu hastane personelinde oldugundan dolay1 da galisanlart memnun etmek,
kuruma baghligini saglamak, motivasyonlarini yiikseltmek ve ihtiyaglarini
karsilamak gerekmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda karsilanan ihtiyaglar ile

personelin performansi yiikselecektir.

Bir isletmenin calisanlar1 adina en Onemli ¢iktilarindan olan is doyumu
basarinin 6n kosuludur. Bir ¢alisan ne kadar doyum sahibi ise o kadar basarili olacak,
daha verimli ¢alisacak ve performansi o derece yiikselecektir. Burada yoneticilere
onemli diizeyde rol diismektedir. Ciinkii personelini tanimasi, ihtiyaglarin

karsilamasi ve ¢alisanlarinin motivasyonunu saglamasi gerekmektedir.

Bir saghk kurulusunda saglik personeli kadar idari kadroda calisanlarda
bliylik 6nem tasimaktadir. Yaptiklart is geregi hastalarla ilk muhatap olan ve zor
hasta ile bas edebilmeye c¢alisan personelin kendilerini mutlu hissetmeleri is
doyumlarin1 yiikseltecek, bu da isletmenin basarisini olumlu yonde etkileyecektir.

Mutsuz ve isteksiz bir ¢alisanin kaliteli hizmet sunmasi elbette beklenemez.

Yapilan aragtirmalarda is doyumsuzlugunun tikkenmisligi etkiledigi ve
aralarinda yiiksek diizeyde bir iliskinin bulundugunu gostermektedir. Ayn1 sekilde
verimliligin dlismesini de etkilemekte dolayisiyla c¢alisanin  performansim
diistirmektedir. Tim bu faktorler is doyumu ile baglantili olup dikkat edilmesi

gereken unsurlardir.

Arastirmamiz sonucunda bir iiniversite hastanesi idari kadro g¢alisanlarinin
genel is doyumunu; yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, mevcut isindeki

calisma y1l1 ve bulundugu kurumdaki ¢alisma yilinin etkilemedigi goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda bir {iniversite hastanesi idari kadrosunda

calisanlarin is doyum diizeylerinin ortalamanin kismen iistiinde oldugu sonucuna
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varilmistir. Bagari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi gibi isin igsel niteligini
tastyan maddelerden olusan I¢sel Doyum’ un yiiksek oldugu; iicret, ¢alisma
arkadaslar1 ile iliskiler, calisma kosullar1 gibi isin dissal niteligini tasiyan

maddelerden olusan Digsal Doyum’ un ise daha diistik oldugu tespit edilmistir.

Arastirmamiz sonucunda idari kadro ¢alisanlarinin isinden memnun oldugu
Ozelliklerin basinda, ekip arkadaslari ile uyum ve hastalara yardimci olabilmek
gelmektedir. Yogun olarak yoneticinin uyumlu ve 1liml1 olmasindan dolayr memnun
olduklarin1 ifade etmektelerdir. Yaptiklari isi sevmelerinden biliyik mutluluk
duyduklarmi ve bunun neticesinde kendilerini gelistirebildiklerini diistinmekte,
ozellikle de oOzgiivenin ve iletisimin gelismesinden dolayr memnun olduklar
goriilmektedir. Calistiklart kurumda saglik hizmetlerinden yararlanabildiklerinden,
kurumun eve yakin olmasindan, servis ve yemek imkaninin olmasindan dolayr mutlu
olduklarini belirtmektelerdir. Universite hastanesi oldugu igin, tecriibe kazandiklari,
maasin zamaninda yatmasit ve kurumun gilivenilir bir marka olmasindan dolay1
memnun olduklarini ifade etmektelerdir. Coziim odakli olabilme 6zelligine sahip
olabilmekten ve 6zgiir diisiinebilme imkaninin saglandigi i¢in kurumu tercih etmekte

ve calisma ortamlarinin keyifli oldugunu belirtmektelerdir.

Calisanlarin isinden memnun olmadigi 6zelliklerin basinda {icretlerin diisiik
olmasi gelmektedir. Calisma saatlerinin fazla olmasi, yogun ¢alisma kosullarinin
olmast ve is yiikiiniin fazla olmasindan dolayr mutsuz olduklarini belirtmislerdir.
Adil davranilmadigi, resmi tatillerde ve hafta sonlar1 calisilmasindan dolayr da
etkilendiklerini ifade etmektelerdir. Deger verilmemesi, ayrimcilik yapilmasi ve
verilen emegin karsiliginin olmamasi da calisanlart etkileyen Ozelliklerindendir.
Islerinin stresli oldugunu, ¢alisirken baski hissettiklerini, ayrimcilik yapildigini ifade
eden ¢alisanlarda bulunmaktadir. Ayrica personelin anlayissiz oldugunu ve hastalarin
beklemeye tahammillerinin olmadigini ifade etmektedirler. Ek olarak nobet

sisteminin olmasindan ve molalarin az olmasindan da sikayetcidirler.

Katilimeilarin bazilari evine yakin oldugu i¢in memnun olurken, bazilari
evine uzak oldugu i¢in memnun olmadigini belirtmistir. Aymi1 sekilde bazi
katilimcilar  kariyer planlamasinin  oldugunu  belirtirken, bazilar1  kariyer

planlamasinin olmadigini1 ifade etmektelerdir. Idari kadro ¢alisanlarinin bazilari
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oturarak ¢aligmaktan mutluluk duyarken, bazi caligsanlar ayakta olduklar1 igin

olumsuz goriis bildirmislerdir.

Sonug¢ olarak tiim olumsuzluklar g6z Oniinde bulundurularak; saglik
sektoriiniin daha keyifli c¢alisanlara sahip olmasi ic¢in gerekli 6nemler alinmali,

iyilestirmeler yapilmali ve is doyumlar artirilmalidir.

Calisanlar gilinlerinin 6nemli kismini islerinde gegirmektedir. Ve bunu da
devam ettirmek zorunda olduklarindan dolay1 yasamlarinda mutlu olabilmeleri igin

islerinden doyum almalari, tatmin olmalar1 gerekmektedir.

Medipol Universitesinin afiliye hastanesi olan Ozel Medipol Mega Hastaneler
Kompleksinde yapilan arastirma neticesinde elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin is

doyumunu artirici olarak su 6nerilerde bulunulabilir;

- 6 ve lizeri yildir ¢alisanlarin is doyum puani daha yiiksek oldugundan
calisanlarin uzun yillar kurumda kalmasi (calisanlarin ihtiyaglari
dogrultusunda) saglanabilir.

- Evli ¢alisanlarin i doyum diizeylerinin artirilabilmesi maksadiyla ¢alisma
sartlar1 yeniden diizenlenebilir.

- Calisanlarin odiillendirmesi veya personelin ne istedigi, nasil mutlu
olacagi gibi sorulara yonelik c¢alismalarin yapilmas: ile is doyumlari
artirilabilir.

- Yeterli sayida personel ile is yiikiiniin azaltilmasi, adil is dagiliminin
yapilmasi, boliim i¢i eksiklerin tamamlanmasi ile ¢alisanlar daha motive
olabilir.

- Kurumun imkani varsa tcretlerde diizenleme yapilmasi galigsanlarin is
doyumlarini yiikseltebilir.

- Ogzellikle kurum kiiltiiriinii benimseyen personelin unvanlarinda degisiklik
yapilmasi, yeni gorevler ile onurlandirilmasi is doyumunu artirabilir.

- Calisma saatlerinde diizenleme yapilarak molalarin artirilmasi ¢alisanlarin

1s yatkinhigini artirilabilir.
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- Personele kendilerini gelistirme imkaninin verilmesi, kariyer planlarinin
yapilmast ve yiikselme olanagi saglanarak Onlerinin agilmasi yiiksek
moral ortami saglayabilir.

- Isyerinde ¢alisanlar arasi iletisimin kuvvetlendirilmesi isyerine baglilik
acisindan onemlidir.

- Calisanlar nobet sisteminden sikdyetci olundugundan gece ve giindiiz
ekiplerini ayirmak caliganlarin is doyumunu artirabilir.

- Yapilan arastirma {niversite hastanesinde yapildigindan; devlet
hastanesinde ¢alisan idari kadro c¢alisanlarmin is doyum diizeyleri
Ol¢iilebilir.

- Ulkemizde idari kadro calisanlarinmn is doyumu iliskisi konusunda
aragtirmalarin olduk¢a az oldugu diisiiniildiigiinde, hem saglik sektoriinde
hem de farkli sektorlerde daha fazla arastirmalarin yapilmasi alana katki

saglayabilir.

Tiim bu 6neriler géz oniine alinarak gerekli diizenlemeler kurumun imkéanlar
dogrultusunda yapilmalidir. Ozellikle saglik ¢alisanlarina dnem verilen giiniimiizde

idari kadro ¢alisanlarinin da goriisleri ve onerileri alinarak degerlendirilmelidir.
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10. EKLER

EK1

Saymn Katihmeilar,

Bu calisma; “Idari Kadro Cahsanlarinda Is Doyumu: Bir Universite

Hastanesinde ” konulu tez ¢alismasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan arastirma

tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik

olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Caligmaya yapacagmiz degerli katkilarinmizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,

saygilarimi sunarim.

MERVE GiZEM BORA
Medipol Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Yasmmiz? .............

Cinsiyetiniz?
() Kadm () Erkek

Medeni durumunuz?
() Evli ( ) Bekar ( ) Dul

Ogrenim durumunuz?
() Ilkdgretim ( ) Lise ( ) On Lisans

() Lisansiistii

Mevcut isinizde ka¢ yildir calistyorsunuz?
()01 ()23 ()45 ( )6 ve Uzeri

Bulundugunuz kurumda kac yildir ¢calistyyorsunuz?
()01 ()23 ( )4-5 ( ) 6 ve Uzeri

Halen cahstigimz birim? ..............................

() Ayn

() Lisans
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1. BOLUM

Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize ‘“isimin bu
yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi 1= Hi¢ memnun degilim, 2=

Memnun degilim, 3= Kararsizim, 4=Memnunum, 5=Cok memnunum bi¢iminde belirtiniz.

1 Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkant

2 Tek basina ¢aligma imkan1

3 | Zaman zaman farkh seyler yapabilme imkéan

4 Toplumda bir yer edinme imkan

5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi

6 Aldigim iicretin yaptigim ise uygun olmast

7 Sektore gore aldigim ticretin uygun olmasi

8 Bu iste ilerleme imkanimin olmast

9 Kendi kararimi verme 6zgiirliigi

10 Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani

11 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme imkani
12 Caligma saatlerinin diizenli olmasi

13 Caligma kosullarinin uygun olmasi

14 Calisma arkadaglarimla isbirligi yapilabilmesi

15 Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii

16 Isyerimde varligima 6nem verilmesi

17 Isimin basar1 duygusu tattirmasi

18 Isimin ilgilerimi doyurmasi

19 Isimin yasamimdaki doyum kaynaklarindan biri olmasi
20

Isyerimde islerin adil olarak dagitilmasi
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21. Simdiki isinize nasil basvurdunuz ve girdiniz?

73



11. ETIK KURUL ONAYI

MEDIPOL
UNV &5,

TC E-Imzaldir
ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI

Girisimsel Olmayan Klinik Arastrmalar Etik Kurulu Baskanhg

Savi L 10840098-604.01.01-E 9400 2410672016
Konu  : Etik Kurulu Earan

Sayvm Merve Gizem Bora

ﬂni\-‘umitgmiz Girigimsel Olmayan Klinik Arashrmalar Etik Kuruluna yapns
oldugunuz “Bir Universite Hastanesi Idari Kadro Calisanlannda Is Doyumu™ isimli
basvurunuz incelenmis olup, etik kerele karan ekte sunulmustior,

Bilgilerinize rica ederim.,

Dog. Dr. Hanefi (/ZBEK
Girigim sel Olmayan Klinik Aragtomalar
Etik Kuruelu Bagkani

EK:
-karar Formu (2 savfa)

Bu belge 3070 say1li e-Imza Kanununa gore Doc. Dr. Hanefi OZBEK tarafindan 24 06 2016 tanhinde e<imzalanm str
Evragimzi hitps:febys medipol edu tre-imza linkinden 5606 AAFAX 1 kodu ile dogrulayabilisiniz

Istan bul Medipol Universites . Tk 4448544

Imtermet: www medipol edutr
Kavamk Mah, Ekincilar Cad Mo % Kavack Kavgag: 34810 Ayrmnh Bilgi Igin b gimedipol edu tr
Beykoz/ ISTANBUL

74



11. ETiK KURUL ONAYI (DEVAMI)

ETIK KURULU KARAR FORMU

ISTANBUL MEDIPOL ONIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR

ILGILER

BASVURU B

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Bir Universite Hastanesi idari Kadro Cahganlarinda ls

Doyumu
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Merve Gizem Bora
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