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ONSOZ

Insanlarin hayatlarini1 idame ettirebilmeleri igin yeme, igme, barnma vb. cesitli
ihtiyaclar1 vardir. Fakat 6nemli itiyaglarindan biride ¢alismaktir. Insanlar ¢alisarak
kazandiklar1 ile diger ihtiyaclarmi karsilayabilirler. Insanlar ¢alisirken doyumlari
yiiksek oldugu siirece daha kaliteli hizmet verebilirler. Bu doyum is hayati disindaki
yasamlaria da yansir. Yapilan bu arastirma ile GATA Dahili Bilimler Anabilim Dal1
Baskanliginda c¢alisan hekimlerin is doyumunun belirlenerek daha faydali gorev
yapabilmesi ve calisma kalitelerinin artmasi i¢in idarecilere, is doyumu ile ilgili
inceleme yapacak arastirmanlara faydali olmak amaglanmistir.

Arastimamin gerceklesmesinde bilgisini, zamanini, hosgorii, destegini ve
giivenini esirgemeyerek bana yol gosteren, danismanim ve saygideger hocam Prof.
Dr. Aliye MAVILI AKTAS’a,

Calismam sirasinda benden desteklerini esirgemeyen calisma arkadaslarima,
calismaya katilma duyarlilig1 gésteren tiim hekimlerimize,

Calismamin her asamasinda yanimda olan maddi, manevi desteklerini higbir
zaman esirgemeyen sevgili aileme sonsuz tesekkiirii borg bilirim.

5 Eyliil 2014 Levent AYTAC
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OZET

GATA DAHILI BILIMLER ANABILIiM DALI BASKANLIGINDA CALISAN
HEKIMLERIN iS DOYUMUNUN SAPTANMASI

Levent AYTAC
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmant: Prof. Dr. Aliye Mavili AKTAS
5 Eyliil, 2014, 84 Sayfa

Insan hayatinin devamliligini ve saglikli bir sekilde gelismesini saglayan en
onemli kurumlarimizdan olan hastanelerimizde calisan hekimler, giin boyunca
hastalarla iletisimde bulundugundan, bu durum hekimlerde baski ve strese yol
acabilmektedir. Is ortamindaki kosullarin elverigsizligi gibi nedenlerden dolayz,
hekimlerin motivasyonlar1 azalabilmektedir. Tiim bu olumsuzluklar da zamanla
hekimlerimizde is doyumsuzluguna ve tiikkenmisliSe neden olabilmektedir. Bu
nedenlerden dolayr bu calismada GATA'daki Dahili Bilimler Anabilim Dali
Bagkanliginda gorev yapan hekimlerin is doyumu diizeylerinin arastirilmasi
amaglanmistir. Arastirma evrenini; Giilhane Askeri Tip Akademisi Dahili Bilimler
Anabilim Dali Baskanligi olarak belirlenmistir. Arastirmanin evren iizerinde
yapilmasia karar verilmistir. Veri toplama metodu olarak ise anket yontemi
secilmistir. Veriler SPSS istatistik paket programiyla analiz edilmistir. Calismaya
katilan hekimlerin %60,3’1 21-30 yas arasinda, %67’si erkek ve %76,8’1 bekardir.
Tiikenmislik 6lcegi farkli 6zelliklere gore degerlendirildiginde; likert 6lgekli sorulara
verilen cevaplarin puanlar1 bakimindan; erkek ve kadinlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 (p>0,05), medeni durum gruplar arasinda alinan puanlar
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu (p<0,05), yas gruplari

arasinda alinan puanlar bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu (p<0,05),

Xi



boliimde gegirilen y1l gruplari arasinda alinan puanlar bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu (p<0,05) saptanmistir. Hekimlerin yaptig1 is, bireyi ve
toplumu saglik sorunlarindan, hastaliklardan, yaralanmalardan korumak ve onlarin
saghigmi gelistirmek oldugu diisiiniildigiinde bu personeldeki tiikenmenin toplum
diizeyinde de onemli yansimalar1 olacaktir. Bu agidan verimli bir saglik hizmetinin
sunulmast bu alanda c¢alisanlarin  saglikli olabilmesi ile olanakli olacag:

unutulmamalidir.

Anahtar kelimeler: Dahili bilimler, doktor, is doyumu.
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SUMMARY

DETERMINATION OF JOB SATISFACTION DOCTORS WORKING IN
THE GATA DEPARTMENT OF INTERNAL HEAD OF SCIENCE

Levent AYTAC
Master, Department of Management
Thesis Advisor: Professor Aliye MAVILI AKTAS
September 5" 2014, 84 page

Doctors working in hospitals which is most important institutions of our
development in a way that allows the continuity of human life and health, douring
the day because it is in communication with patients, physicians in these situations
can lead to stress and pressures. Physicians may decrease motivation for reasons such
as the unsuitability of conditions In the business environment. Over time all this
negativity, can cause physicians job dissatisfaction and burnout. For these reasons we
aimed to evaluate job satisfactions of doctors who works GATA department of
internal head of science. Our universe is GATA department of internal head of
science. Data collected by survey method. SPSS statistical software programme was
used for analyses. Doctors who accepted to participate 60,3%were between age of
21-30, 67%were male and 76,8%were single. Burnout inventory was checked with
some of characteristics of doctors. There was ne significant differences between man
and woman (p>0,05), significant relationship between marital status (p<0,05),
significant relationship between age groups (p<0,05) and significant relationship
between work years of department (p<0,05). The work of physicians, individual and
community health problems, diseases, injuries considering that protect and improve

their health in the depletion of the staff at the community level will be an important

Xiii



reflection. That is important that don’t forget the submission of an efficient health

care workers in this field, it is possible to be healthy.

Keywords: internal head of science, doctor, job satisfaction
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GIRIS

Kisiler genelde saglik durumlart kotiilestiginde kiymetini anlarlar. Fakat
tekrar saglik durumlar iyilestiginde genellikle bunu hatirlamazlar. Bu nedenle
¢ogu zaman sagliklarina gercken hassasiyeti gostermezler. Kisilerin sagliklarina
gereken kiymeti goOstermelerini  hatirlatan genelde hekimlerimizdir. Fakat
hekimlerimizde islerinden gereken doyumu alamazlarsa kendilerine basvuran
hastalara faydali olamazlar. Is doyumunun az olmasi gerginlik ve uyum sorunlari
gibi problemlere sebep olmasi nedeniyle ¢alisma hayatinda 6nemli bir nosyondur.
Tim Diinyada saglik calisanlariin is doyumu ile ilgili ¢esitli incelemeler
yapilmustir.

Calisma yasami insan yasaminda onemli bir yere sahiptir. Ciinkii insan
yasaminin yaklasik iicte biri calisarak gecer ve bu faaliyetle birey, hayatinin
devamliligin1 saglar. Calisma ile birey sadece maddi kazanimlar elde etmekle
kalmaz; bir yandan da yaptig1 isten mutlu olmak, basar1 kazanmak ve doyuma
ulagmak gibi manevi kazanimlar elde edip, toplumla biitiinlesmek, toplumda iyi
bir konum sahibi olmak, sayginlik elde etmek gibi toplumsal kazanimlara da
ulasabilmektedir. Ozsoy (2002) Bir toplumun daha saglikli, mutlu ve iiretken
olmast calisanlarin {ist diizeyde doyum saglamalariyla iligkili oldugundan,
calisanlarin i3 doyumlarinin tespit edilmesi onlar1 olumlu veya olumsuz yonde
etkileyen etmenlerin neler oldugunun bilinmesi biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Saglik yoneticilerinin i doyumu diizeylerinin ve is doyumlarina etki
eden etmenlerin bilinmesi, hem kendilerinin sorunlarina daha bilingli
yaklagmalarinda; hem de hizmet veren diger isgdrenler ile hizmeti alan

insanlarin olumlu yonde etkilenmelerinde yararli olabilecektir (Aksu, Acuner ve
Tabak, 2002: 272).



BIiRINCi BOLUM

GENEL BIiLGILER

1.1 is Doyumu Kavram

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is doyumunun
diisiik olmasidir (Akinci, 2002:3). Is doyumu kapsamli bir tutum olarak goriilebildigi
gibi, bireyin isinin degisik kisimlar1 i¢in de uygulanabilir. Boyle bir bakis agisiyla, is
doyumu, onemli olarak goriilen gesitli is faktorlerine yonelik olarak bireyin sahip
oldugu tutumlardan olusan ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir (Erigii¢ ve
Yildirim, 2001: 185).

Tiirkiye'de saglik hizmetlerinin yOnetim ve organizasyonunun ne sekilde
olacag: tartigmalar1 saglik sistemimizin yenilesme ¢abalarinin bagladig:1 ve giderek
hiz kazandigt 19901 yillardan sonra artmistir. Sistemin yapilandirilmasi
caligmalarinin bir uzantis1 olarak ve tedavi hizmetlerinin 6zellestirilmesine yonelik
dolaylt ¢abalarin paralelinde kaynaklarin verimliliginin sorgulanmasi, saglik
hizmetlerinde isletme disiplini olusturma cabalar1 ve diinyada oldugu gibi iilkemizde
de toplam kalite yonetimi v.b. yeni anlayislarin giindem olusturmasi gibi nedenlerle
saglik personelinin i$ doyumu caligmalar1 baglamis ve yayginlik kazanmistir (Sur ve
Soylemez, 2002:141).

Cagdas yoneticilerden, isgdrenlerin i doyumlarinin saglanmasi ve artirtlmasi
icin gereken c¢abayr gostermeleri beklenmektedir. Her seyden Once, isgdren
doyumunu saglamak i¢in yoneticilerin sahip olduklari mevcut o6nyargilarindan
kurtulmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler, isgorenlerin sadece ekonomik bir varlik
olmadigini, ayn1 zamanda sosyal yonii oldugunu, ekonomik beklentilerinin disinda
farkli beklentilerini ve ihtiyaglarmin karsilamak i¢in bir Orgiitte ¢alistiklart goz

oniinde bulundurmalidirlar (Yigit, 2004:96).



1.2 Is Doyumu Tanim ve Onemi

Is doyumu, bireylerin psikolojik olgunluga erismesini saglarken, bunu elde
etmemek hayal kirikligina ugratir. is, insan yasaminin odak noktasidir ve issiz olan
birey umutsuzdur. Bu nedenle insanlar zorunlu olmadiklar1 zaman bile ¢alismak
isterler. Bir ise sahip olmayanlarin psikolojik saghg: diisiik diizeyde olabilir. Isi
olmayanlar fazla bos zaman gegirirler. Ciinkii is ve bos zaman birbiriyle orantilidir.
Diisiik is doyumu moral bozukluguna, isten sogumaya, diisiik verimlilige ve sonucta
sagliksiz bir topluma ortam hazirlar (Sertge, 2005:5).

Saglik yoneticilerinin is doyumu diizeylerinin ve is doyumlarma etki eden
etmenlerin bilinmesi, hem kendilerinin sorunlarina daha bilingli yaklagsmalarinda;
hem de hizmet veren diger isgdrenler ile hizmeti alan insanlarin olumlu ydnde
etkilenmelerinde yararli olabilecektir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002: 272).

Gelenekgi yonetim tarzini benimseyen yoneticiler, ¢alisanlari, isleri ne olursa
olsun bunu yerine getirmek zorunda gordiiklerinden i doyumuna da gerekli 6nemi
vermemektedirler. Onlara gore bazi bireyler kolay isi yeglerler ve kendilerini
islerinde gerceklestirmeyi diisiinmeyebilirler. Kisiligin olusumu kii¢iik yaslardan
basladig1 icin olgun olmamanin nedeni iste aranmamalidir. Pek c¢ok kisiyi zorunlu
noktas1 yapmistir. Insanlar bazen ¢alismamayi tercih edebilirler. Psikolojik sagligin
zayif olmasi diisiik gelir veya sosyal diizey gibi sonuglara bagh olabilir, ise fazla
onem vermemek bazen monotonlugu gidermeye yarayabilir. Kisaca iy doyumunun
Onemini ti¢ baslk altinda toplayabiliriz Bunlar (Sertge, 2005:6-7);

a. Birey Acisindan: Is doyumunun yiiksekliginin is géren mutluluguna katkida
bulunacagi, diismesinin ise kisinin igine yabancilasmasina, buna bagli olarak da
ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacag: diistiniilmektedir.

b. Orgiit Agisindan: Calisanlarmin beklentilerini karsilayabilen orgiitlerin
eleman bulmakta zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, is doyumunu
saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan Orgiitlerin ise eleman bulmakta
zorlanmalar1, mevcut isgorenler de devamsizliklarin artmasi ve buna baglh olarak
verimliligin diigmesi, i doyumunun oOrgiit agisindan ne kadar onemli bir etmen
oldugunu gostermektedir.

c. Yonetici Acisindan: Yoneticilerin basarisi; personelin teskilat amaglar



dogrultusunda verimli calismasina baghdir. Ustleri tarafindan ozellikle, diger
insanlarin yaninda takdir edilmek, calisanin ise karsi sevkini, amirlerine karsi
saygisini artirir. Yoneticiler is gorenlerinin is doyumlar ile ilgili olarak ii¢ nedenle
konuya yaklagirlar.
1. Doyumsuz personel isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin
baska bir ise gegmenin yollarini arar.
2. Is doyumu yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar.
3. Doyuma ulagan personel olumlu davranislarini hem isyerinde hem de sosyal
yasaminda, aile ¢evresinde stirdiiriir.
Doyumsuz personel ise, hem is yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur.

Ailesine sorunlarini yansitir ve onlar1 da mutsuz eder.
1.3 Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is doyum diizeyini etkileyen faktorleri iki ana grupta toplanarak
incelenebilir (Balci, 1985:10; Aksayan, 1990:14):

1. Bireysel Faktorler

2. Orgiitsel Faktorler

1.3.1 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeyde doyum elde
etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi, medeni
durum ve benzeri etkenlerdir (Balci, 1985:10; Aksayan, 1990:14; Horozoglu 1995:9;
Isikhan 1993:27). Bireylerin islerinden farkli diizeylerde doyum elde etmelerinde rol
oynayan baslica etkenler asagida aciklanmaya calisilmaktadir.

a. Yas: Geng ve yash isgorenler arasinda i3 doyumu bakimindan negatif bir
iliskinin varligindan séz etmektedir. Isgorenlerin yas1 arttik¢a, deneyim nedeniyle
uyumlarinin arttig1, boylece islerinden daha doyumlu olduklari belirtilmektedir. Geng
yaslardaki isgdrenlerin yilikselme ve is giivencesine iligkin asir1 beklentilerinin olmasi
ya da i se¢imi ve is giivencesine iliskin kuskularinin bulunmasi nedeniyle, islerinden
daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir (Aksayan, 1990:15).

b. Egitim Diizeyi: Yapilan ¢caligmalara genellikle egitim diizeyinin yilikselmesi

ile doyumun azalacagi dogrultusundadir. Egitim diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin



kendilerine sectikleri referans gruplarinin  kosullar1 ile kendi kosullarini
karsilastirmalar1 bu sonuca neden olmaktadir (Aksayan, 1990: 16).

¢. Medeni Durum: Batholomeyezik ve arkadaslarinin yaptiklari ¢alismada, evli
isgorenlerin, bekarlara gore is doyumlarinin yiiksek oldugu belirtilmistir. Herzberg'in
evli igsgorenler iizerinde yaptig1 arastirmasinda evli olan ve olmayan kadin iggorenler
farkli is doyum diizeyi gosterirken, erkeklerde bdyle bir fark goriilmemistir (Aksu,
2002:32).

¢. Statii ve Kidem: Is doyumu ile statii arasinda giiglii bir iliskinin bulundugu
ve st yonetim kademesinde bulunan kisilerin, i doyumlarinin yiiksek oldugu
soylenir (Sertce, 2005). Isgdrenlerin yetki sira dizinindeki orgiitsel konumu
yiikseldikge, i doyumlarinin da arttig1 goriilmektedir (Basaran, 2000:222).

d. Yasam Doyumu: Is doyumu ile sosyal yasant1 doyumu arasinda karsilikl bir
iliskinin s6z konusu oldugu diisiiniilmektedir. Is doyumunun sosyal yasanti
doyumunu, sosyal yasanti doyumunun da is doyumunun azaltip, artirabilecegi
sOylenebilir (Cimete, 1996:17). Genel yasam diizeyi ile i doyumu arasinda yukarida
belirtilen tiirde ortaya ¢ikan iliskiye, birinin digerine "sacilma etkisi" denilmektedir
(Vara, 1999:8).

e. Cinsiyet: Bagaran (1992:180) kadin ve erkek calisanlarin is doyum diizeyleri
arasinda cinsiyetten kaynaklanan bir farkin olduguna iliskin tutarli kanitlarin
bulunmadigini belirtmektedir. Endiistri ¢alisanlar1 iizerinde, cinsiyetin iizerinde tek
basina bir etkisinin olmadigini belirtmektedir.

f. Sosyal Kiiltiirel Cevre

Insanlar iglerini sadece gegim aract ve gelir elde etmek olarak gdrmezler.
Insanlar yaptig1 islerde, toplumca begenilme, takdir edilme, kabul gérme, duygularini

da tatmin ederler.
1.3.2 is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Aksayan (1990:18) orgiitsel faktorleri; yapilan isin kendisi, icret, is glivenligi,
gelisme imkanlari, yiikselme imkanlari, ¢alisma ortami ve sartlari, yonetim ve
yoneticilerin niteligi ve calisma arkadaglar1 ile iligkiler olarak gruplandirarak
belirtmektedir.

Gilcli bir orgiit kiiltiirli, orgiitiin basarisina ve Orgiitte calisan iggorenlerin

doyum diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biiyiik ve



karmagik olan oOrgiit kiiltiirii, o oOrgiitte calisan isgorenlerin davraniglarinin tiim
yonlerini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir (Scholz, 1993:107).

Giclu bir orgiit kiiltiiriinde, orgiit iiyeleri temel degerleri kabul eder ve baglilik
gosterir. Herkes orgilitiin amacini bilir ve onun igin calisir (Robbins, 1994: 606).
Zayif orgiit kiiltiiriinde ise ortak bakis agisinin yoklugu, yoneticiler ve calisanlar
arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi, kusku, diismanlik hisleri ve gerilime dayali
bir sosyal iklim goriiliir. Bu tiir orgiitlerde ¢alisan isgorenler degisime direnirler ve
kazanma beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi i¢cindedirler (Erdem, 1996:79).

Orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya zayif olmast ile isgdren doyumu arasinda anlamli
bir iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii veya
zayif olmasin kisiler arasi iliskiler, orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri
ve giiclendirme, iggérene verilen deger, yonetim tarzi, terfi ve ddiillendirme gibi
orgiitsel yapinin degiskenleri belirler. Ayrica is giivencesi, igin ozelligi, is disiplini,
ticret, hizmet ici egitim, sosyal ve fiziksel kosullar gibi is ortamina bagli degiskenler
de iggoren is doyumu lizerinde belli bir etkiye sahiptirler (Akinci, 2002:5).

Balc1 (1985:13) ise orgiitsel etkenleri; is ve niteligi, yonetim ve denetim, {icret,
gelisme ve yiikselme imkanlari, ¢alisma sartlari, birlikte c¢alisan kisiler ve orgiitsel
ortam olarak gruplandirmaktadir. Aksayan ve Balci'nin gruplandirmalar1 birbirine
benzemekle beraber, bu ¢aligmada Balci'min gruplandirmas: belirlenerek asagida
aciklanmaya calisilmistir.

a. Is ve Niteligi: Yapilan is ve niteligi, isten duyulan doyumda 6nemli etkendir.
Isin, yeni seyleri 6grenmeye elverisliligi, bir takim beceri ve yetenekler gerektirmesi,
toplumda saygin bir i olmasi, bagimsizlik saglamasi ve bagar1 duygusu vermesi isten
duyulan doyuma ve doyumsuzluga neden olur. Isin monoton olmasi yani isin
igeriginin degisme imkaninin az olmasi gibi nedenler doyumsuzluga neden
olabilmektedir. Siirekli olarak ayni isi yapan ¢alisan ayni isi yapmaktan sikilmakta ve
doyumsuzluk duymaktadir (Ozcan, 1991:15). Horozoglu (1995:17), calisanlarin is
doyum diizeylerine olumlu etkileri olacagi diisiliniilen islerin niteliklerini sdyle
siralamistir; yetenekleri ve yiiksek becerilerinin kullanmaya elverisliligi, 6zbenlik
duygularma ve kisiliklerine katki diizeyi, yasamlarina bir anlam ve diizen vermesi,
demokratik denetime firsat vermesi, yaraticiliklarini sergilemeye elverisliligi, bilissel
buluslar ve yenilikler gostermesine yatkinligi, ne yapacaklarini bilecek kadar agik

olarak tanimlanmis olmasi. Calisanin calistig1 isin niteligini begenmesi, isten



doyumunun en basta gelen etkenidir (Basaran, 1991:203).

b. Yonetim ve Denetim: Bireylerin ¢alistigt is yerinde yoOnetimin ve
yoneticilerin niteligi, is doyumunda biiyiilk 6nem tasimaktadir. Ekip calismasina
elverisli olan, bireylerin verilen hizmetlere iligkin kararlara katilmasina olanak veren,
ekip tiyeleri arasinda agik iletisim olanaklar1 saglayan yonetim bigimleri, ¢alisanlara
daha yiiksek doyum saglamakta ve yoneticilerin dost¢a, nazik ve samimi olmasi,
calisanlarin sagligi ve sorunlarina egilmesi durumunda is doyumunun 6nemli bir
Olclide arttig1 gdzlenmistir (Aksayan, 1990:21).

c. Ucret: Calisanlar, emekleri karsihiginda kendilerine verilen iicretin, yeterli ve
adil olmasini isterler. Calisanlar, kendilerine verilen {icretin yeterli olup olmadigin
karar verirken, bir yandan aldiklar iicretin ihtiyaclarini mal ve hizmet olarak ne
derece karsiladigina, 6te yandan baska kuruluslarda benzer isle i¢in calisanlara
verilen iicretin miktarina bakarlar. Ucretlerini kurulustaki diger ¢alisanlarin
ticretleriyle karsilastirirlar (Incir, 1990:82). Ucretlerin, maasin disinda kalan sosyal
yardimlar, ikramiyeler, tazminatlar vb. adlar altinda yapilanlarinin ¢alisanlarin
kendilerini hem orgiitlerin bir pargasi olarak gérmelerini hem de giidiilenmelerinde
ve dolayistyla is doyum diizeylerinin yiikselmesinde etkili olmalart nedeniyle
onemleri daha da artmaktadir (Horozoglu, 1995:24).

Gir (1987:136), hastane calisanlar1 {izerine yaptig1 arastirmasinda,
yeteneklerini gelistirme imkanlarmmin saglanmasi, uzman personelin basarisini
olumlu etkiledigini ve licretten daha etkili oldugunu bulmustur.

a. Gelisme ve Yiikselme Imkanlari: Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir
yiikselme sistemi, personeli verimli ¢aligsmaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek igin
caba harcamaya yonelten iyi bir tesvik unsurudur (Tortop, 1994:121). Yiikselme;
calisana, kisisel ilerleme, kendini gerceklestirme olanagi verir. Bu olanak, kisinin
kendine giivenini artirir, ¢alisanin kendini giiglii gormesini saglar. Yiikselme bireye
giiclii bir prestij saglar ve yiiksek bir doyum verir (incir, 1990:88).

b. Calisma Sartlari: Genel olarak calisanlar, 1s1, nem, havalandirma, 1sik,
sessizlik, rahatlik, tehlikesiz olan igyerlerini tercih etmekte, bunlara yiliksek deger
vermektedir (Aksayan, 1990: 21; Basaran, 2000: 220). Ayrica g¢alisanlarin ¢ogu,
igyerlerinin evlerine yakin calistiklar1 binanin yeni, temiz, isleri i¢in gerekli olan
arag- gereglerin uygun ve kullanilir olmasmi istemektedirler. Calisanlara bu

olanaklarin saglanmasi, hem verimlilik hem de doyum ig¢in gerekli goriilmektedir



(Basaran, 2000:204). Khan'in (1991:VIII) arastirmasinda da ¢alisma kosullar ile is
doyum diizeyi arasinda yiiksek bir iliski bulunmustur.

c. Birlikte Calisilan Kisiler: Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet
temeline dayal1 islevsel bir iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan
hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu iliskilerin iyi olmasi ¢alisgana doyum
saglamaktadir. Calisanlarin birbiriyle iliskileri zayif, ilgileri kopuk ve bu ilgi insana
yonelik degil de sadece goreve iliskinse, samimiyet kolayca yitirilebilir ve bu
iliskiler hemen otoriter bir iliskiye dontisebilir (Horozoglu, 1995:36).

d. Orgiitsel Ortam: Bireyin calisigi orgiit ve ydnetimi, &nemli doyum
etkenlerinden biridir. Orgiitte personelin tutumlarinin énemli etkenlerinden biri de,
iletisim agidir. Bu bakimdan orgiitteki iliskileri iletisime baglamak yanlis
olmayacaktir. Arastirma bulgulari, personel orgiitteki iletisimden memnun ise, onun
oOrgiit ortamina iliskin olumlu duygular gelistirdigini gostermektedir (Balci, 1985:18).
Calisanin i¢inde bulundugu orgiitiin; dogasi, yonetimi, iletisim sistemi, uygulanan
orgiit politikasi, orgiitiin i¢inde bulundugu toplumca taninmis olmasi, hizmet
cevresinin genis ve etkin olmasi, calisanin isten doyumunda onem tasimaktadir
(Basaran, 1992:208).

Toplumeca iyi taninan, deger ve 6nem verilen bir orgiitte dnemli gibi goriinen
bir unvana sahip olma, kisilerin sosyal konumunu etkiler. Iyi bir ast-iist iligkisi,
calisma sartlar1 ve kisiler arasi iligkiler orgiitsel ortamdan doyum saglamada 6nemli
etkenlerdendir (Ozcan, 1991:21).

Yoneticinin yapabilecegi tek sey elindeki giicleri kullanarak, isgérenlerine
mantikli bir diizeyde bir doyuma ulagmada yardimci olmaktir. Genel olarak asagidaki
degiskenleri kapsayacaktir (Werner, 1993: 145-147). Bunlar elbette yas, cinsiyet,
medeni durum, zeka, kisilik, ve kariyer hedeflerine gore farkliliklar gosterecektir.
Basar1 icin gerekli beceri miktari, ¢alismadaki cesitlilik, bagimsizlik derecesi,
calismanin nasil ya da hangi hizla yapildigin1 kontrol edebilme yetenegi, calismaya
baglilik derecesi, isin statiisiiniin sayginligi, ulasilabilecek olanaklar, sorumluluk

derecesi, yetenekleri kullanma olanaklari, basar1 ddiilleri, otorite miktari.
1.4 Is Doyumunun Bireysel ve Orgiitsel Diizeydeki Etkileri

Is doyumu gerek bireysel gerekse orgiitsel agidan olduk¢a Onemli bir

kavramdir. Bireyin isinden elde ettigi doyumunun yeterli olmamasi bireyde



doyumsuzluk ve hayal kiriklig1 yaratacaktir. Boylece bireyde meydana gelecek
psikolojik tepkiler hem bireyi hem de 6rgiitii etkileyecektir. Is doyumunun bireysel

ve orglitsel diizeydeki etkileri asagida incelenmeye ¢alisiimistir.
1.4.1 Genel Yasam Tutumlarina Etkisi

Calisan insan, aile yasamindaki duygularini igine, isindeki duygularini aile
yasamina yansitarak genelleyebilir. Bu nedenle, bireyin isinden duydugu doyumun,

yasamindan duydugu doyumu etkilemesi olagan goriilmektedir (Aksayan, 1990:22).
1.4.2 Cahisanlarin Fiziksel ve Ruhsal Saghgina Etkisi

Islerinden doyum bulamayan insanlarda gesitli fiziksel sorunlar ortaya ¢ikabilir.
Arastirmalarda yorgunluk, nefes darligi, bas agrisi, terleme, istahsizlik gibi bircok
rahatsizlikla is doyumsuzlugu arasinda yiiksek iliski bulunmustur (Aksayan,
1990:22). Gereksinimlerin doyurulmamasindan kaynaklanan gerilimi azaltmak i¢in,
bireylerin kullandig1 savunma mekanizmalar1 kaliplasir ve durum diger bireylerle
olan iliskilerinde etkili olursa, ruh saglig: iizerinde olumsuz etki gosterir (Isikhan,
1993:46). insanlarin neden calistiklar1 konusunda pek ¢ok neden ileri siiriilebilir ve

bu sorusturmanin sonu gelmez (Onur, 1995: 125).
1.4.3 Calhisanlarin Davranislarina Etkisi

Is doyumu ve davranislar arasindaki iliski, bireyin objeleri algilama ve
degerlendirmesi sonucu olugsan olumlu olumsuz duygularmin degisik tepkilere yol
acmas1 ile aciklanmaktadir. Bu tepkilerle ilgili olarak, birey cesitli davranislar
gelistirir. Ornegin objeden kagma ile ilgili olarak ise ge¢ gitme, devamsizlik ve isten
ayrilma davranislar1 goriilebilir (Aksayan, 1990:23). Isgdrenlerin fiziksel ve zihinsel
sagliklartyla i3 doyumu arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir. Stresli
ortamlarda ¢alisan isgdrenler de psikolojik doyumsuzluk olusmakta ve bunun
sonucunda zihinsel ve fiziksel davranig bozukluklar1 ortaya c¢ikmaktadir (Eren,
1996:255). Ak (1990:93), hastanede calisan hemsireler arasinda personel devri
oraninin %26 gibi yiiksek bir oranda oldugunu belirtmektedir. Calisanin yaptig1 isin,
fikirlerine saygi duydugu kisiler ozellikle yoneticiler tarafindan begenilmesi, taktir

edilmesi ¢aliganin davranislarini etkileyecek ve dnemli bir doyum kaynagi olacaktir



(Tosun, 1981:150).
1.4.4 Verimlilige Etkisi

Is doyumu ile is verimliligi arasinda bir bagin bulundugu bilinmektedir. Bu
nedenle bir¢ok arastirmaci, isyerinde is doyumu ya da doyumsuzlugu olgerek, is
ortaminda daha iyi bir iklimin yaratilmasina yardimci olacak etmenleri belirlemeye
calismaktadir. Is doyumu yiiksek oldugunda calisanlar agisindan da stresin azaldigini
ortaya koyan arastirmalar bulunmaktadir. Bu nedenledir ki, is doyumu iizerine
yapilan arastirmalarin  karlilik ve/veya toplumsal yarar iizerine de etkisi
bulunmaktadir (Tiitiincii, 2001:13). Katzell (1975:18) verimliligi artirmak igin
gerekli yonetimsel teknikleri soyle belirtmistir; iyi planlama, daha verimli bir
yonetim, gelistirilmis is olanaklari, daha iyi bir iletisim, daha iyi bir insan ve
personel kullanimi, ¢alisanlar

Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin gosterdigi basar1 ve performans
sadece karlilig1, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere
gore degil, insan boyutu ile de dlgiilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden
once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Erdogan, 1997:378).

Calisanlar, giidillenme ve verimlilik acisindan dort grup olarak
degerlendirilebilir (Katzell vd., 1975:25): Calisanlar, doyumlu ve giidiilenmesi
yiiksek ise ¢alisanlarin verimliligi yiiksektir. Calisanlar, doyumlu fakat giidiilenmesi
diisiik ise galisanlarin verimliligi diistiktiir. Calisanlar, doyumsuz fakat giidiilenmesi
yiiksek ise calisanlarin verimliligi dustiktiir. Calisanlar, doyumsuz ve giidiilenmesi
diisiik ise ¢alisanlarin verimliligi diisiiktiir.

Sekil 1.1'de i doyumunun bireysel ve orgiitsel sonuglar agisindan olumlu

ve olumsuz etkileri gériilmektedir (Akinci, 2002:6).
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h 4 Y
Ise ve Orgiite Baglihk fse ve Orgiite Kars1 Ilgi Duymama
Zorunlu sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Diisiik Isgoren Devir Hizi Edilen Sik Devamsizlik
Diger Destekleyici Faktorle Destekleme Is Sikayetlerinde Artig
Isgiicii verimhliginde Istikrarli Artis Yiiksek Isgdren Devir Hizi
Muthu ve Saglikli Kisi Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Yetenek ve Yaraticiligi Ortaya Koyma Mutsuz ve Saghksiz Kist
Orgiit Amaclarina Daha Kolay Guidillenme Giidiilenme Eksikligi

Sekil 1.1: is Doyumu ile ilgili neden-sonug iliskisi.

Insan kaynaklar1 yonetimi modelini gelistiren yoneticiler dncelikle is doyumu
ol¢iimii konusunda ¢alismalar baslatmaya hazir olmalidir. Tlgili birimler is doyumunu
izlemeli, personelinin bu konudaki izlenimlerini arastirmalidir. Bu tiir ¢alismalar

sonucunda, isletmenin verimini yiikselecektir (Erdogan, 1997:265).
1.5 Is Doyumu {le Tlgili Diger Kavramlar

Is doyumunun cesitli arastirmacilar tarafindan tanimlar1 ve bu arastirma igin
kabul edilen tanimindan sonra dogrudan ilgili bazi kavramlarin iliskisi asagida

aciklanmaya calisilmigtir.
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1.5.1 Is Doyumu ve Giidiileme

Is doyumu ve giidileme kavramlarmi birbirinden ayr1 ve uzak olarak
diisiinebilmek zordur. Bacharach ve Mitchelle'e gore tiim calismalari, agik ya da
gizlice i3 doyumunun iiretiminde artisa neden oldugunu kabul etmekte ve
giidilemeye baglamaktadirlar. Schultz'a gore de doyum giidiilenmenin
gerceklesmesinden dogmakta ve yeni doyum kaynaklart diger giidiileri iiretmektedir
(Balci, 1985:7).

Giidiileme, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarint doyum ile sonuglanacak bir is
ortami yaratarak bireyin harekete gegmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi stireci
diye tammlanmaktadir. Orgiitte calisanlar islerini etkili ve verimli bir bigimde
basarmak i¢in glidiilenmelidir (Can, 1997: 164). Gidi; bireyi bir amaca ulasmak i¢in
davranmaya iten, eyleme geciren, bireyin davramisimi giiclendiren, etkilestiren,
yonelten bir i¢ giictiir (Basaran, 2000:145).

Is doyumu ile giidiileme arasinda dongiisel bir sebep sonug iliskisinin oldugu
genel bir kanidir. Genellikle is doyumu, giidiillemeye zemin hazirlayan ve onu
etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diigiik i doyumunda gilidiileme
s6z konusu olsa dahi siireklilik gdstermesi miimkiin degildir. Is doyumu yiiksek olan
isgorenlerin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda giidiilenmesi ve davranis degisikliginin
saglanmasi oldukca kolaydir (Akinci, 2002:7).

Yonetici, giidilenmeyle ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yOneticinin basarisi,
astlarinin orgiitsel amaclar dogrultusunda calismalarina, bilgi, yetenek ve giiglerini
tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglhdir. Bir yoneticinin basarisi, astlarini
orgiit amaclarimi gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk edebilmesine baghdir.

Yoneticinin en Onemli gorevi, etkili bir Orgiit yaratmaktir. Astlarin etkili bir
bigimde galigmast icin onlar1 giidiillemek gerekmektedir. Orgiitte ¢alisanlarn her biri,
kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya istekli olmadikga,
yonetsel etkinliklerden sonug¢ alinmasi beklenmemelidir. Giidiilemenin rolii, bu istegi
yogunlastirmak ve caliganlar1 tesvik etmektir (Akat, Budak ve Budak, 2002:209).

Basaran (1982:33) is doyumu ve giidiilenme arasindaki iliskiyi giidiilenme
siireci ile aciklamaktadir. Isteki giidiilenme asamalari; "calisan1 gelisme ihtiyaclarin
ortaya ¢ikmasi, bu ihtiyaglari doyurabilmek icin ¢alisanin elverisli bir ortam aramasi,

elverigli ortam bulunmasi durumunda ihtiyaglarin istege doniismesi, istek
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belirlendikge artan gerilimi gidermek icin c¢alisanin secenek aramasi, istegi
kargilamak i¢in segilen secenegin denenmesi ve doyum" olarak siralanmaistir.

Goriildiigii gibi giidilenmenin son asamasi doyumdur. Bu asamada ¢alisan
doyuma ulastiginda gerilimden kurtulur. Doyum yeterli diizeyde olmadiginda ise
calisan ya yeniden giidiilenerek bu agamalarin basina geri doner ya da kaygi gelistirir
(Basaran, 1982:33). ihtiyaclar karsilanmadig1 siirece doyum, giidiilenmenin bir 6n
kosuludur denebilir. Ciinkii insan1 doyurulmus degil doyurulmamis gereksinimleri
giidiiler (Bursalioglu, 1982:206).

Hastanede, oOzellikle uzman personelin basarma ihtiyacina sahip olmasi
beklenir. Uzman personel, yeteneklerini maksimum diizeyde kullanmay1 ve uzmanlik
bilgilerinden azami diizeyde faydalanmay:1 ister. Yaptig1r is, personele basarma

duygusunu tatmasini sagliyorsa tiim enerji ve yeteneklerini kullanmaktadir (Giir,

1987:45).
1.5.2 is Doyumu ve Moral

Moral ve is doyumu birbiriyle yakin iligkili olan kavramlardir. Moral, 6rgiitiin
amaglart i¢in ¢alisan1 goniillii yapan, ona ¢alismayi siirdiirmesini saglayan tutumdur.
Doyum ile yakin ilgilidir ve onun {iriiniidiir. Zira; doyum ge¢mis ve simdiki zamanla
ilgilidir, moral gelecege yoneliktir. Doyum bireysel bir duygu ve bireyin kendi
benligine dayanmasina karsilik, moral birlikte olmaya, orgiitte ve kiimede bulunmaya,
ortak amag edinmeye calisir (Basaran, 1982:204).

Her seviyedeki calisanlar, deger verilip verilmediklerini, saygi duyulup
duyulmadiklarin1 gézlemlerler. Neticede calisanin moral diizeyini etkileyeni pozitif
veya negatif duygular ortaya c¢ikar. Moral, ¢alisanin kendini ise vermesini ve isten
doyum almasini etkileyen en 6nemli faktordiir (Se¢men, 2001:55).

Applewithe, doyumla moralin igeriklerinin ayni oldugunu belirtmis, doyumun
bireysel, moralin ise kiimeyle ilgili bir kavram oldugunu ifade etmistir. Price'a gore
ise; doyumla moral arasinda fark yoktur. Gibson, Ivancevich ve Donnelly ise doyum
ve moralin, bir 6rgiitiin liyelerinin gereksinimlerini ne 6l¢lide karsiladigini géstermek

icin kullanilan benzer sozciikler oldugunu vurgulamislardir (Tosun, 1981:149).
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1.5.3 Is Doyumu ve ise Baghhik

Ise baghlik, isgdrenin isini benimseme derecesidir. Is doyumu ile ise ve drgiite
baglilik arasinda anlamli ve ayni1 yonde bir iligki vardir. Yiiksek is doyumuna sahip
olan isgdrenin Orgiitiinii sahiplendigi, ise baghiginin arttig1 ve istege bagh isgdren
isgiicii devir hizi oranlarinmn azaldig1 saptanmustir. Ise bagliligi yiiksek olan bir
isgdreni giidelemek, yonetmek ve oOrgiitiin amaglar1 dogrultusuna yoneltmek daha
kolaydir.

Buna karsilik, is doyumsuzlugu sonucu ise baghihig diisiik fakat cesitli
nedenlerden dolayr ¢alismak zorunda olan isgérenler, Orgiit i¢inde olumsuz
davraniglar ortaya koymaya baslarlar. Bu tiir iggoérenler de her konuyla ilgili sik
sikayetler, oOrgiit icinde ve disinda oOrgilit hakkinda olumsuz -elestiriler, diger
isgorenlerin morallerini bozma c¢abalan, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonugta

da isten ayrilma gibi nihai davraniglar gozlemlenebilir (Akinci, 2002: 8).
1.5.4 is Doyumu ve Basan

Her seyden once i3 doyumu isletmelerde uygulanan insan iliskileri sisteminin
temelidir. Insanlar mutlu edilirse, daha verimli olarak buna karsilik verirler. Islerinde
yiiksek performans gosterenlerin daha fazla doyum bulduklar1 da bilinmektedir.
Yiiksek basar1 da goriiniir yontemlerle miikafatlandirilir, tesvik edilirse 6diil, doyumu
artirtr. Bu durumda doyum yiiksek basariya degil verilen ddiile karsi ortaya ¢ikan
duygularmn toplamidir. Eger ¢alisanlar, igletmede ortaya koyacaklari yiiksek basarinimn
bir yolla ddiillendireceklerini bilirlerse, basar1 i¢in ¢aba harcarlar, sonugta alacaklar
odiille i doyumu bulurlar. Bu durumda is basarisinin doyum iizerindeki etkisi daha
onemli olur (Erdogan, 1997:247).

Bir isletmede iistlin basar1 gosterenler daha yliksek odiiller aliyorsa, ticretleri
daha fazla artiriliyor, daha fazla prim aliyorlarsa, bu kisilerin iy doyum diizeyleri,
daha yiiksek olacaktir. Bu durumda is doyumu ile basar1 arasinda pozitif bir
korelasyon olacaktir. Eger isletmede tatmin ile basar1 arasindaki korelasyon negatif
ise basarisiz insanlar daha fazla is doyumu bulacaklar, yonetim ile zitlasmanin,

iretimi diisiirmenin ¢alisanlar tizerindeki olumlu etkisi daha fazla olacaktir (Erdogan,

1997:247).
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Sekil 1.2'de goriildiigli gibi {istlin basari, basartya verilen 6diil ve bu 6diiliin
calisanlar tarafindan olumlu algilanmasi ile is doyumu arasinda; sonugta da ortaya

¢ikan doyum ile basar1 arasinda bir dongii bulunmaktadir.

™ -
Ustiin Qduller p | Basarili isgorene
Basari Igsel verilen édilun adil
Digsal olarak algilanmasi

S

Yy
P

e N
Daha Yiiksek
Geri Besleme Doyum

. J

Sekil 1.2: Is doyumu ile basar iliskisi.

Sekil 2'de goriildiigii gibi isgdrenler aldiklari odiilleri basar1 diizeylerinin
altinda 6diilii hak etmeyene de 6diil verildigi yoniinde algilarsa ortaya doyumsuzluk

cikacaktir.
1.5.5 is Doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu; calisanin yaptig1 isten bir doyum ya da hoslanma duygusu
elde etmemesini, ona karst bir bikkinlik, isteksizlik ve kagma duygusu duymasini
simgelemektedir.

Isten doyumsuzluk, isgdrene elem vericidir ve onu olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Isten doyumsuzlugun ruhsal agidan isgdren de kaygi yaratmast,
bu kaygimmin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligint olumsuz yonde
etkileyebilmekte, bunu yaninda isgéren de bikkinlik, isi birakma, devamsizlik,
kavgacilik gibi Orgiit i¢in istenmeyen davranislar goriilebilmektedir (Aksu, Acuner,
Tabak, 2002: 2).

Is doyumsuzlugu; bireyin ¢alistig1 isten elde ettigi hazzin diisiikliigii ve bunun
bireyde meydana getirdigi rahatsizliktir (Celik, 2000:20). Is doyumsuzlugu kisinin
hayatinda kisir dongiiler yaratarak birgok belirtilere neden olabilir (Miner, 1992:119).

Bir orgiitte islerin bozuldugunu gdsteren en iyi kanit is doyumunun diisiik

olmasidir. Is doyumsuzlugu gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarismnin, is
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verimliliginin diismesine, ise bagliliin azalmasina, istege bagl isgiicli devir oraninin,
is kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Davis, 1998:95).

Is doyumunun diistiigii bir orgiitte dort yil icinde belirli isgdren sorunu
endekslerinde dnemli artislar kaydedilmis, yakinmalar %38, disiplin cezalar1 %44
yiikkselmis ve isglicii devri %70 artmistir. Biitin bu sorunlarin ardindaki temel
nedenler, isgdrenlerin islerinden duyduklari doyumsuzlugun bir gostergesidir (Khan,
1991:94).

Arzu ve ihtiyaglarin tatmin edilmedigini géren kimseler, olumsuz bir takim
tutumlara sahip olacaklardir. Boylece de tatminsizlik hali ve uyusmazliga yol agilmis
olacaktir. Is il ilgili sikayetler ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz tutumlar iig
kisimda incelenebilir (Eren, 2004: 241):

1. Isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagl sikayet ve tatminsizlikler,

2. Belli bir iste calisma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iliskin

sikayet ve tatminsizlikler,

3. Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iliskin sikayet ve

tatminsizlikler.

Is gorenlerin doyumsuzluk sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma,
disiplin kurallarina uymama itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme
gibi olumsuz davraniglar gostermesi Orgiit ve is géren arasindaki iliskileri bozarak,
orgiiti mali zararlara sokmaktadir. Is doyum suzlugunun sonuglar1 asagida

verilmistir (Sertge, 2005).
1.5.5.1 Bireysel agidan sonuglari

Is doyumsuzlugunun bireysel agisindan sonuglari, psikolojik doyumsuzluk,
psikosomastik rahatsizliklar, engellenme, kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar,
gerilim (stres) ve gerilim tepkileri basliklar1 altinda belirtilebilir.

a. Psikolojik Doyumsuzluk

Psikolojik doyumsuzlugun dogurdugu belli basli davranigsal bozukluklar;

1. Saldirgan davranislar; zor kullanma, 3. kisilere kizma, patrona kizar evde

esine bagirir.

2. Geriye yonelis veya doniis davraniglari, kekeler, kizarir, gocuksu davranir.

3. Tekrar denenmek istenen sabit davranislar ve tevekkiil olma davranislaridir.

4. Sonucun olumsuz olacagini bildigi bir davranista 1srar etme veya isi oluruna
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birakma, vurdum duymaz davranislar gosterme.

b. Psikosomastik Rahatsizliklar

Is doyumsuzlugu ve stres bireyin ruhsal saghg1 yaninda, bedensel sagligini da
olumsuz yonde etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari,
kalp rahatsizliklari, yiiksek ve diigiik tansiyon, migren gibi bir ¢ok hastaliklara
(psikofizyolojik/psikosomatik hastaliklar) yol agabilmekte, yasam uzunlugunu
etkileyebilmektedir (Sertce, 2005:12).

c. Engellenme

Maslow'un belirttigi gibi, karsilanmamis ihtiyaglar bireyde gerilim ve hayal
kiriklig1 yaratmakta ve farkli tepkilere sebep olabilmektedir. Fiziksel yada zihinsel
engelleme ile karsilasan birey, saldirganlik, ¢ekilme, direnme ve uzlasma gibi
savunma mekanizmalarina basvurur.

d. Kisilik Bozukluklari, Nevrozlar ve Psikozlar

Nevrozlu birey kendi hareketlerinin mantiksiz oldugunu bilirken (sik sik el
yikamak gibi), devamli heyecan, korku, endise ve ¢okiintii i¢indedir, penceresiz
binalardan, karanlik gibi bir¢ok sebepsiz seylerden korku duyarlar.

e. Gerilim (Stres) ve Gerilim Tepkileri

Birey gerilime karst ikame (amag¢ degistirme), Odiinleme (yetersiz oldugu
alandan bagka bir alanda ¢ok ¢aba harcayarak basariya ulagsmasi) ve yiiceltme (imkan
dis1 bir faaliyetin yerine toplumun kabul ettigi baska bir faaliyette "kadinlarin
calismak yerine, annelik gorevlerini yapmalar: gibi" bulunulmasi) olarak tanimlanan
tepkiler vermektedir. Gerilim, i doyum suzlugunun artisindan bagka; isgiicii devri, 1s
kazalari, devamsizliklarda artis ve performans diisiikligli gibi durumlar yaratarak
isletme acisindan biiylik mali kayiplara neden olmaktadir. Bu nedenle ydnetime
diisen gorev, stresi olusturan nedenleri asgariye indirmek ve c¢alisanlarin stresle basa
¢ikmalarina yardimei olacak egitim ve egzersiz faaliyetlerine yer vermektir (Sertce,
2005:16). Is stresi de is tatminini yakindan etkilemektedir. Stres kisinin verimliligini,
etkinligini, kisisel sagligini ve is kalitesini etkileyen fiziksel ve zihinsel bir durumdur.
Is stresine ugrayanlarda is hayatinin kalitesi, i doyumu diismektedir (Erdil ve

Keskin, 2003:15).
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155.2 f)rgiitsel acidan sonuclari

Is doyumsuzlugunun 6rgiitsel agisindan sonuglari, devamsizlik, personel devri,
is uyusmazliklar1 ve yabancilagsma basliklar1 altinda belirtilebilir (Sertce, 2005).

a. Devamsizlik

En kolay ve en ¢ok bagvurulan yontemlerden biridir. Personel ile orgiit
iligkilerinin bozulmasina ve ¢alisma huzursuzluguna ve gerilime neden olur (Tiitiincii,
2000). Doyumsuzluk artikga devamsizlik oraninda arttig1 gézlenmektedir. Hastalik,
0zel mazeretler gibi nedenler devamsizligi gizlemede basvurulan yollar olmaktadir
(Erdogan, 1997:379).

b. Personel Devri

Tiim isletmeler agisindan ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerinin saptanmast
hayati 6nem tasimaktadir. Bunun en biiylik nedeni, isten ayrilma egiliminin daha
sonra isgdren devir hizinin artmasina neden olmasidir (Tiitiincii, 2000:12).

Personel devri; calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra,
herhangi bir nedenle kurulustan ayrilmalarini ya da uzaklastirilmalarini ifade eder.
Adil ve tatminkar bir {icretlendirme, iyi bir yiikselme sistemi, bilgi beceri ve egitim
durumuna uygun is, amir tutumlari, insani iligkiler, ¢alisma kosullarinin ve fiziki
kosullar gibi faktorler orgiitte personel devrinde etkilidir (Sertce, 2005:14).

c. Is Uyusmazliklari

Isgorenlerin is doyumsuzlugunun bir belirtisi olan ve galigma hayatindaki
huzursuzlugu belirten grev ve lokavt gibi is uyusmazliklar1 ekonomik, sosyal, etkileri
nedeniyle toplumu yakindan ilgilendirmektedirler.

d. Yabancilagsma

Yabancilagma genel olarak calisanlarin var olan yapilarina bagli beklentiler,
degerler, kurallar ve iliskilerden uzaklagmasidir (Giiltekin, 1990:5). Asir1 is bolimii
ve makinelesme gibi nedenlerle, yaptig1 isin neye yaradigini gérmemesi, iggorenin
orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklagmasi ve kendisini ¢ekmesidir.

Yabancilasma, ¢alisanin drgiitten sogumasi, kendini ¢cekmesidir. Caligan orgiite
yabancilastiginda, isine devam etse bile, kendini 6rgiitlin liyesi olarak gérmemektedir.

Orgiite yabancilasan g¢alisan, orgiitiin kendine verdigi orgiitsel ve toplumsal
konumu, saygmligi kabul etmemektedir. Isini olabildigince yasamimmn bir parcasi

olarak gormemeye, isinden Ozel yasaminda s0z etmemeye calisir (Basaran,
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2000:208). Yabancilasmada calisan kendini Orgiitiin disinda, Orgiitten ayr1 olarak

gormektedir.
1.6 is Doyumunun Olgiilmesi

Is doyumunun ne oldugu konusunda ortak bir fikir olmamas1 nedeniyle, nasil
dlgiilmesi gerektigine iliskin olarak da cesitli goriisler bulunmaktadir. Ornegin bir
goriise gore, i3 doyumu yalnizca bireylerin isin degisik boyutlarindan sagladiklar
doyum derecesini sorarak Olgiilebilmektedir. Diger bir goriis, isin degisik
boyutlariin bireylerce su andaki algilama durumunu degerlendirerek sorma yolu ile
is doyumunun Olgiilebilecegini savunmaktadir, Ancak, Wroom'un is doyumu
tanimlamas1 dogrultusundaki goriise gore, yalnizca bireylerin isin degisik boyutlarini
algilama durumlar1 degil, ayn1 zamanda bireylerin bu boyutlara verdikleri dnem
derecesi de sorgulanmalidir (Aksayan, 1990:26).

Porter'in is doyumu tanimi dogrultusundaki goriise gore ise, bireylerin
boyutlara iligkin beklentileri, yani olmast gerektigini diisiindiigii ile su andaki
algilama durumlarn arasindaki fark, is doyumu diizeyini belirleyecektir. Bundan
farkli olarak Locke'in katildig1 goriis, bireylerin olmasi gerektigini diisiindiigii degil,
arzuladiklart ile su andaki algilama durumu arasindaki fark degerlendirilerek is
doyumu diizeyinin Slgiilebilecegini savunur (Aksayan, 1990:26).

Is doyumu &l¢iimiinde genel olarak tutum dlgekleri kullanilmaktadir. Bu alanda
kabul gérmiis en Oonemli Olceklerden birisi likert tutum Olgegidir. Likert tutum
Olceginde yer alan sorular bes ya da yedi Olgekle yamitlanmaktadir. Gelistirilen
anketler genel olarak bu Olgekler lizerinde yogunlagmaktadir. Yapilan i doyumu
arastirmalart sonucunda bir takim modeller gelistirilmistir. Bu modeller kisaca su
sekilde siralanabilir (Tiitlinci, 2000:11):

a. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (Porter Need and Satisfaction
Questionnaire)

Porter'in  gelistirmis oldugu o6lgek Maslow'un gereksinimler hiyerarsisine
dayanmaktadir. Maslow'un teorisi insanin Oncelikle birincil gereksinimlerinin
karsilanmasi (fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri), daha sonra da ikincil
gereksinimlerinin ~ (sevme-sevilme, sayma-sayilma ve kendini  kanitlama
gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi iizerine dayanmaktadir. Porter buradan

hareketle isgorenin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda
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iliski kurmaktadir.

b. Yiiz Cizelgesi

Kunin'in 1955 yilinda gelistirdigi bu 6lgekte alt1 adet yiiz resmi bulunmaktadir.
Bu oOlcekte anketi yanmitlayan kisi is, {icret, yonetim, ylikselme olanaklari, is
arkadaglar ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiiz
resmini secerek yanitlamaktadir (Tiitlincti, 2000:11)

c¢. Minnesota Doyum Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire)

Bu 6l¢ek 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan gelistirilmistir. Bu
Olcekte is kosullart ile is tatmini iliskilendirilmektedir. Kosullar; yonetim, yaraticilik,
insan iligkileri, bagimsizlik, teknik denetim ve c¢alisma sartlart bagliklari altinda
toplanmaktadir (Tiitlincii, 2000:11)

d. Is Tanimlama Endeksi (Job Descriptive Index)

Bu 6lgek 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilmistir.
Bu endekste isin 6zellikleri, iicret, ylikselme olanaklari, kisiler ile iletisim, gozetim
gibi alt dlgekler yer almaktadir. En ¢ok kullanilan analitik yontemlerden birisidir.
Modeller birbirinden farkli oldugu gibi, bu modellerden bagimsiz degisik modellerde
kullanilmaktadir. Kisaca is doyumunu 06lgen kesin bir yontem, teknik veya model
bulunmamaktadir. Arastirmacilar, iizerinde arastirma yapilacak kitleyi géz Oniine
alarak kendileri i¢in en uygun yontemi belirleyebilir (Tiitlincti ve Cigek, 2000:12).

Is tanimlama endeksinde, is doyumun 6lciilmesi amaciyla kullanilan faktérler,
calisanin 6nemli gordiigi spesifik is unsurlar tizerinde odaklanmaktadir. G6zetim, is
arkadaslhig1 gibi faktorler bu kapsamda ele alinmaktadir. Bununla birlikte yapilan is
doyumu analizi, ¢alisanin diger faktorleri géz Oniine almasini engellemektedir. Bu
eksikligi doldurmak amaciyla kiiresel i doyumu olarak nitelendirilen genel bir
sorudan daha yararlanilir. Bu soru is doyumu Ol¢iimlemelerinde, "genel olarak
isimden memnunum" seklinde yer almaktadir. Bu tiir bir soru yardimiyla eksik kalan
diger alanlar doldurulabilmekte ve karsilastirmali bir analiz yapilabilmektedir

(Tiittinct, 2000:12).
1.7 Is Doyumu Kuram ve Modelleri

Aragtirmacilar tarafindan gelistirilen kuramlar1 ¢ok sayida ve gesitli olmakla

beraber burada literatiirde sik¢a kullanilan kuramlar incelenecektir.
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1.7.1 Kapsam Teorileri

Bu isim altinda toplanan teoriler, kisinin ig¢inde bulunan ve kisiyi belirli
yonlerde davranisa sevk eden faktorleri anlamaya Onem vermektedir. Bunun
arkasindaki varsayim ise sudur: Eger yonetici personeli belirli sekillerde (yonlerde)
davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere hitap
etmek suretiyle personelini daha iyi yoOnetebilir. Yani onlar1 orgiit amaclar
dogrultusunda davranmaya sevk edebilir. Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan dort

adet motivasyon teorisi bulunmaktadir. Bunlar (Kogel, 2001:510-511);
1.7.1.1 Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami

Insan ihtiyaglarmi ilk defa bilimsel bir bigimde ele alip inceleyen ve giidiileme
konusundaki gelismelere 151k tutan diisiiniir Amerikali Abraham Maslow'dur.
Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde
calismay1r kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diisiince ve emirler
dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar
sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim
gereksinimlere sahip bulunduklarini ve davranislarinda da bu gereksinimlerini tatmin
etme arzusunun yer aldigini saptamistir (Eren, 2004:31). Yazarin temel varsayimlari
sunlardir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998:305):

1. Insam harekete geciren ya da davramgm etkileyen ihtiyaglar, tatmin

edilmeyen ihtiyaclardir. Tatmin edilen ihtiyaglarin davranisa etkisi yoktur.

2. Bu ihtiyaglar 6nemine gore asagidan yukariya dogru bir hiyerarsi bigiminde

siralanmustir.

3. Insanin bir basamaktaki ihtiyaci, ancak daha alt basamaktaki ihtiyac1 belli

bir dereceye kadar tatmin edilmisse ortaya ¢ikar.

Bu yaklagimin yonetici agisindan anlami sudur: Eger yonetici, personelin hangi
thtiyacin1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclarini tatmin edebilecegi
ortami yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarim1 saglayabilir. Bu yaklagimin
esas aldig1 motivasyon siirecini asagidaki gibi (Sekil 1.3) gdstermek miimkiindiir

(Kogel, 2001:511).
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IHTIYACLAR SAIKI OLMASI AMAG

VE ARZULAR

KISININ IGINDEKI IHTIYAG VE
ARZULARINDAKI DEGISIKLIKLER

Sekil 1.3: Motivasyon siireci.

Maslow’un hiyerarsik modeli bes siniflandirmadan olusur. Birinci grup en alt
diizeydeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaclarin olusturdugu hiyerarsi soyledir
(Khan, 1991:38):

a. Fizyolojik ihtiyaglar: Aglik, susuzluk, cinsellik, uyku, hava gibi dogustan

gelen ihtiyaglardir.

b. Giivenlik ihtiyaglari: Tehlikeden uzak durma, emeklilik gibi, insanin
kendisini giivenlik i¢inde hissettigi ihtiyaglardir.

c. Sevgi ve aitlik ihtiyaglar1 (Sosyal ihtiyaglar): Birlik olusturma, arkadaslik
kurma, dostluk gibi daha ¢ok duygusal nitelikte olan ihtiyaglardir.

d. Saygi ihtiyaglari: Insanin kendisine duydugu giiven, basar1, bagimsizlik gibi
ihtiyaglart ve bagkalarinin saygis1 olarak, prestij, statii, taninma gibi
ithtiyaclardir.

e. Kendini tanimlayabilme ihtiyact: Yeteneklerini gergeklestirme ve kendini
gelistirme gereksinimleri ihtiyaglaridir.

Kisi, dnce en alt diizeyde bulunan ihtiyaclarini tatmin etmek i¢in davranir:
Karn1 a¢ bir kisiyi, sosyal ihtiyaglarini (3. grup) tatmin etmeye calisarak motive
etmek mimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davraniglari etkileme
ozelligini kaybedecek ve daha alt diizeydeki ihtiyaglar kisinin davraniglarim
etkilemeye baslayacaktir (Kogel, 2001:512):

Maslow'un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygundur. Nitekim Maslow da, ortalama bir kisinin fizyolojik
ihtiyaclarinin =~ %85'ini,  giivenlik  ihtiyaclarinin = %70'ini, sevgi ve aitlik
thtiyacinin =~ %50'sini, saygt ihtiyacinin %40 ve kendini gergeklestirme
ihtiyaglarinin %10'unu tatmin etmis olabilecegini ileri siirmiistiir (Ates, 1997:276).

Bdoyle bir ihtiyaglar hiyerarsisini, yonetici, bir motivasyon araci olarak da kullanabilir.
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Bu yaklasima gore, kisiler halihazirda sahip olduklar1 seylerden ¢ok, sahip olmak
istedikleri seyler tarafindan davranisa sevk edileceklerdir. Kisi halihazirda sahip
oldugu seyi elde etmek konusunda daha sevkle ve istekli olarak davranir (Davis,
1988: 51).

Iste yonetici acisindan &nemli olan, kisinin sahip olmak istedigi seyleri (baska
bir deyisle ihtiyaglarini) anlamaktir. Bu seyleri saglama olanaklarini yaratan bir

yonetici, kisiyi belirli bir davranigi géstermeye yoneltmis olacaktir.

1.7.1.2 ERG yaklasimm

Clayton Alderfer'in, Maslowun ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak
Maslow siniflamas1 gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Ilke yine aynidir. Once alt
dizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar tatmin
edilmelidir (Kogel 2001:516) ERG yaklasimi {i¢ kategori ihtiya¢ Tizerinde
durmaktadir (Eren, 2004:506):

1. Varolma (Existence) ihtiyaci: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi neslini
devam ettirmesi, bunun i¢in her turlu tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir.

2. lliskisel ihtiyaglar: Insanin baska insanlarla hem calisma ortaminda ve
hemde diger sosyal yasamda iyi iligkiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.

3. Gelisme veya biiyiime ihtiyaglari: insanm beseri potansiyelini gelistirme,
bireysel gelisme ihtiyarlarina destek olmaya, iligkindir.

ERG Modeli, bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine bagli olarak
ithtiyaclar hiyerarsisinin altina da, iistline de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2004:507).
1.7.1.3. Herzberg'in cift etken kuram

F. Herzberg ve arkadaslari tarafindan 19601 yillarda ortaya atilan bu kuram,
iki faktor teorisi, ikili faktor teorisi ya da Herzberg teorisi olarak adlandirilir (Khan,
1991:43). Herzberg ve arkadaslar1 Mausner, Snyderman iiniversite Ogrencilerinin
yardimlarindan da faydalanarak yaptiklar1 arastirmalarda giidiilemede Herzberg
Modeli diye bilinen "Cift Faktor" kuramini gelistirmislerdir (Eren, 2004:509-510).

Bu kuramin varsayimlaria gore, isyerinde iggérenin kotiimser olmasina yol
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acan ve isten ayrilmasma ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik etmenler ile,
igsyerinde iggdreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da
doyum saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii igyerinde
belirli etmenlerin varligi doyuma katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu nétr
bir durum yaratmakta, doyumsuzluga yol agmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin
yoklugu isgdreni kotiimser yapip doyumsuzluguna neden olmaktadir. Ancak bunlarin
varhig1 giidilememekte yani isgéren sadece bunlara sahip olmakla tatmine
ulasamamaktadir (Eren, 2004:509-510). isgdreni kotiimser kilan ve isinden bezdiren
bu etmenlere Herzberg hijyen faktorleri adim1 vermektedir. Herzberg'in bunlara
hijyenik etmenler demesinin nedeni bunlarin igsgoreni ¢alistig1 yerden koparan, ayiran
etmenler olmasindandir. Tipki mikroplu ortamlarda canlilarin yasamasi nasil
tehlikeye girerse, isyerlerinde de bu etmenlerin yoklugu isgérenin devami ¢aligmasi
tehlikeye diistirmektedir (Eren, 2004:509-510).

Bunun iizerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir. Birinci
grup Motive Edici Faktorler adi verilen gruptur. Bu grup isin kendisini, sorumluluk,
ilerleme 1imkanlari, statii, basarma ve taninma (recognition) gibi faktorleri
kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basart hissi verdigi igin, kisiyi
motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir.

Ikinci grup faktorler ise, hijyen faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret, maas,
calisma kosullan, is giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici
faktorlerin varligi ile miimkiindiir. Bu durumu asagidaki gibi gostermek miimkiindiir
(Kogel, 2001:515):

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri, bulunmasi
gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir.
Ancak varliklari, motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon, motive edici
faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir.

Doyumsuzluk faktorleri ise isin dissal niteliginden yani isin ¢evresine iligkin
etkenlerdir. Bunlar "hijyen faktorleri"dir. Bunlar; isletme politikalari, iicretler,
calisma sartlari, denetim ve insan iliskileridir(Khan, 1991:43).

Herzberg kuraminin temelde, Maslow kuramu ile tutarli oldugu goriilmektedir.
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Maslow'un fizyolojik, giivenlik ve sevgi gereksinimleri Herzberg'in koruyucu
etkenleri ile 6zdesken, {ist diizey gereksinimler olan sayginlik, taninma ve kendini
gergeklestirme gereksinimleri, Herzberg'in motive edicileri ile esanlamlidir (Aksayan,
1990:11). Bu kuramda kullanilan arastirma ydntemi, herkese uygulanabilirliginin
bulunmayist ve bireyin basari diizeyinden c¢ok, tatmin ve tatminsizlik {izerinde
odaklanmis olmasi yonlerinden elestirilere ugramistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,

1998: 307).
1.7.1.4. Basarma ihtiyaci teorisi

McClelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaclarin 6grenmeyle sonradan
kazanilacagini 6nerir (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 1998:307). Bu teoriye gore kisi
lic grup ihtiyacin etkisi altinda davranis gosterir. Bunlar; basari, giic kazanma ve
baglilik ihtiyaglaridir. Bu ihtiyaclarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirden oldugu kadar
diistiniir tarafindan toplumsal agidan da 6nem tasidig1 vurgulanmaktadir. Diger bir
deyimle, hem birey, hem de toplum yasaminda 6nem tasimaktadir. Diisiiniire gore,
insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma en miikemmeli arama tutku ve
duygularinin altinda basar1 ihtiyaci saklidir (Eren, 2004:522). Baglilik ihtiyacinda
olan bireyler (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 1998:307); digerleriyle arkadaslik ve
duygusal iliski i¢ine girmek isterler, digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,
parti kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar ve bir gruba katilarak kimlik
duygusuna erigsmek isterler.

Baglilik ihtiyact insanin yasaminmi yalniz basina siirdiiremeyen ve toplumsal
nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde bulunacagini
vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara baglilik ve onlara ¢esitli derecelerde
gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk g¢evresi vardir. Ancak, bu sosyal nitelik ve
ithtiya¢ kuskusuz insandan insana farkliliklar gostermektedir (Eren, 2004:522). Bu
ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, kisiler arasi iliski kurma ve gelistirmeye Onem
verecektir (Kogel, 2001: 515).

Bu ihtiyag¢ insanin ¢evresine egemen olma isteginin bir sonucudur. Bu nedenle
insanlar ve gruplar cevresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Ustiin olmak i¢in basvurulacak
tiim c¢abalar bireyleri baska insanlarla ¢ekisme ve catismaya itebilir. Bu tehlike

insanin giiclii olma arzusuna belli 6l¢lide frenlemektedir (Eren, 2004: 522).
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Yonetim ve doyum agisindan basar1 ihtiyacinin onemi, oOrgiitlerde bireyi
faaliyete gecmekten alikoyan tehlike ve korkularin ortadan kaldirilarak kendine
giiven duygusunun ve sorumluluk yiiklenme arzusunun gelistirilmesidir. Odiil ancak
bir basarmin Ol¢iisiinii belirleme araci olabilir. Yeterli ¢cevre ve orgiitsel kosullar
saglanip, bireye belirli yetki ve sorumluluklart vererek basari giidiisiinii harekete
gecirebiliriz (Eren, 2004:524). Bireyi oOrgiitlerde basarili hale getirebilmek igin
basarisizliklarin  kaynagi olan bir takim giigliiklerin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Bunlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (Eren, 2004: 524); (a)
Orgiitlerde makul dl¢iide amag ve standartlar gelistirmek. Amag ve standartlarda asiri
sikliga ya da asinn gevseklise kagmamak, (b) Is ortaminda belirsizlik ve
karmagikliklar1 ortadan kaldirmak icin is basitlestirme, is boliimii, gorev tanimlari,
yetki ve sorumluluklar bakimidan bireyleri &zendirmek, (c) Orgiitlerde basar
degerlendirme ve odiil ve terfi sistemleri gelistirerek personele somut bir geri

besleme saglamak (Eren, 2004:524).
1.7.2. Siire¢ Teorileri

Bu teorilerin agilik noktasi, kigilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil tatmin
edildikleridir. Baska bir deyisle, belirli bir davranis1 gosteren kisinin, bu davranisi
tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir, sorusu siire¢ teorilerinin
cevaplamaya calistig1 temel sorudur. Siireg teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davranisa
sevk eden faktorlerden sadece biridir. Bu igsel faktorlere ek olarak pek cok digsal
faktor de kisi davranigt ve tatmin lizerinde rol oynamaktadir. Biz burada siireg
teorileri adi altinda dort adet motivasyon teorisini ele alacagiz. Bunlar (Kogel, 2001:
517); 1. Davranig Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma) Yaklagimi, 2. Bekleyis
(Beklenti) Teorileri, 3. Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi.

1.7.2.1 Davrams sartlandirma (sonucsal sartlandirma) yaklasimi

Disiplinleraras: bir yaklagim olan yo6netimin, psikolojiden aldigi en 6nemli
kavramlardan birisi sartlandirma (conditioning) kavramidir. Bilindigi iizere
sartlandirma kavraminin birisi klasik sartlandirma digeri sonugsal (operant)
sartlandirma olmak tizere iki ¢esidi bulunmaktadir. Klasik sartlandirma I.Pavlov'un

kopekler iizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen bir sartlandirma tiiriidiir. Bu tip
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sartlandirmada, davraniglar belirli uyarilar tarafindan harekete gegirilmektedir. Bu
durum asagidaki Sekil 1.4'de oldugu gibi gosterilebilir (Kogel, 2001:517).

DAVRANIS

UYARI — | ORGANIZMA

v

Sekil 1: Klasik sartlandirma

Bu sartlandirmada agirlik noktasi uyarilarin davraniglar: etkilemesi tizerindedir
(Kogel, 2001:518).

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal sartlandirma
(edimsel sartlandirma, operant sartlandirma), tlriidir. Bu tiirin ana fikri,
davraniglarin, karsilastigi sonuglar tarafindan sartlandirildigi varsayimidir. Bu
sartlandirma kavrami esas itibariyle B.F. Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bunun
organizasyonlara uygulanmas: ile de Orgiitsel Davranis Degistirme (Organizational
Behavior Modification) adi verilen yeni bir alan dogmustur. Sonugsal sartlandirma

asagidaki gibi bir Sekil 1.5'de oldugu gibi ifade edilebilir (Kogel, 2001:518).

Odiil

Organizma p Davrams » | Karsilasilan Sonuc

Ceza

Sekil 1.5: Sonugsal Sartlandirma

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaglar,
amaclar, daha onceki sartlanma vs.) bir davranig gosterir. Bu gosterilen davranisin
karsilasacagi sonu¢ 6nemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ya ayni davranisi tekrar
gosterecek veya gostermeyecektir (Kogel, 2001:518).

Eger kisi davranislari; kisi tarafindan "haz verici, memnun edici" olarak
nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen o kisi aym davranisi tekrar

"

gosterecektir. Yok eger karsilastigi sonuglar, kisi tarafindan "aci verici,

hoslanilmayan iiziicii" olarak nitelenen sonuglar ise, muhtemelen o kisi ayni
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davranisi tekrar gostermeyecektir (Kogel, 2001:518).

Yukarida soziinii ettigimiz, kisilerin sonuglar1 yorumlamasi hususu Edward L.
Thorndike tarafindan gelistirilen Etki Kanunu (Law of Effect) ile ilgilidir. Etki
kanununa gore, kisi kendisine haz verecek davraniglar1 tekrarlar fakat aci verecek
davraniglardan kaginir. Dolayisiyla eger bir kisinin belirli bir davranigi tekrarlamasi
istenirse, o davranisin kisi i¢in haz verici olarak nitelenen bir sonuca karsilasmasi
gerekmektedir. Bu anlayis, 6grenme konusunun temel ilkelerinden birisi haline
gelmis bulunmaktadir. Kisaca, bu anlayisa gore, davraniglar karsilastiklar1 sonuglara
gore sartlanir (Kogel, 2001:518).

Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir sartlandirmanm iki énemli elemanidir.
Odiillendirme ¢esitli sekillerde olabilir. Ornegin {icret ve maas artisi, iistler
tarafindan Gviilme, takdir, is gilivenligi saglama, terfi, sorumlulugu artirma, statii
gelistirme, calisma kosullarini degistirme, dnemli kararlara ve bilgiye ortak etme,
daha 6nemli gorevler verme gibi hususlarini hepsi bir 6diil olarak kullanilabilir
(Kogel, 2001:519).

Cezalandirma ise, bunun muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde olmasi
sart degildir. Elestirme, 6diil vermemek, oncelikleri kaldirmak, yetkileri kisitlamak,
rlitbe tenzili, daha pasif gorevlere atamak, isine son vermek, g¢esitli uyan cezalar
uygulamak, kisiyi afise etmek vs. gibi Orgiitsel uygulamalarin hepsi birer
cezalandirma unsuru olarak goriilebilir (Kogel, 2001:519).

Daha genel bir sekilde ifade etmek gerekirse, kisi davranislarinin tekrarlanma
olasiligin1 yiikselten her sonug "6dil" olarak; bu olasilig1 azaltan her tiirlii fiziksel
veya zihinsel olay da "ceza" olarak nitelendirilebilir (Kogel, 2001:519).

Orgiitsel davranis degistirme, konusunda yapilan galismalar, cezalandirmanin
davraniglar1  degistirmede dodiillendirme kadar etkili olmadigin1 gostermistir.
Cezalandirma belirli bir davranisin tekrarlanmasinin azaltabilir. Ancak eger kisi bu
davranigin yoneldigi amaci gerceklestirmeyi son derece arzuluyorsa, cezalandirma,
kisinin o davranmigi gostermesini engellemeyecektir. Aksine kiside bir kizgimlik,
kirginlhik ve karst koyma yaratacaktir. Bu nedenle davranis degistirmede
cezalandirmadan ¢ok odiillendirmeye agirlik verilmesi Onerilmektedir. (Kogel,
2001:520).

Yukarida ana hatlarin1 belirttigimiz sonugsal sartlandirma yaklasiminin bir

motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara dikkat etmek
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zorundadir (Kogel, 2001:520); Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislar
acik ve secik olarak belirlenmelidir, bu davranislar personele duyurulmalidir,
miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir, davraniglara hemen karsilik
verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman suresi sonucun davranislar tizerindeki
etkisini azaltabilir.

Bu yaklasim A.B.D.'de genis bir isletme grubu tarafindan devamsizlik, ise geg
gelme gibi davraniglarin degistirilmesinde kullanilmaktadir. Bu tur davranislar
cezalandirmak yerine, pek c¢ok isletme diizenli bir devam gosteren veya gec gelme
orani ¢ok diisiik olan personelini ¢esitli sekillerde ddiillendirmektedir. Bazilar1 bu
personele ek yillik tatil giinii verirken, bazilari belirli bir para vermekle veya gesitli

sekillerde 6dillendirmektedir (Kogel, 2001:520).
1.7.2.2 Adams'in esitlik kuram

1963'te Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisinin is basarisi ve
tatmin olma derecesi calistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya esitsizliklere
baglhdir. Adams'a gore, kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni igyerinde ig ortaminda bagkalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri
sonug ile karsilagtirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu igeren bir
¢esit oran olusturmasi ile olur (Kogel, 2001:524).

Calisanlar, bir is kurumunda elde ettiklerini (¢iktilar), o ise katkilariyla (girdiler)
iligkili olarak algilarlar. Daha sonra kendi girdi-¢ikti oranlarimi ilgili diger kisilerin
girdi-gikt1 oranlariyla karsilastirirlar. Karsilastirma oranlarindaki ¢iktilar; iicret, maas,
ikramiye, terfi, sorumluluk artisi, statii, is giivenligi gibi sekillerde olabilir.
Karsilastirma oranlarindaki girdiler ise; isi basarmak i¢in sarf edilen ¢aba ve emek,
zeka, bilgi, tecriibe, oOrglitsel pozisyon, egitim gibi sekillerde olabilir (Ates,
1997:279).

Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu doyumsuzlugunun
baskisindan kurtulmak ic¢in kendi &diillerini artirma yollarin1 arastiracak, bunda
basariya ulasamadigi takdirde ise isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarim
azaltacaktir. Birey kendi oranimin diger bireylerin oranindan fazla oldugunu
algiladig hallerde her ne kadar bencil davransa da belirli bir huzursuzluk duyacak ya
da mutlaka haksizliga ugradiginin farkina varacak olan g¢alisma arkadaslarinin

kiskanglik ve baskilar1 altinda bunalacaktir (Eren, 2004:543). Esitsizligi gidermek
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icin kiginin gosterebilecegi davranislart sdyle gruplamak miimkiindiir (Kogel,
2001:525);

1. Sarf edilen gayretin degistirilmesi (licretin artirilmasi veya azaltilmasi, da

az etkin ¢alisma),

2. Sonucun degistirilmesi (daha yiiksek ticret veya 6diil talebi),

3. Gayret ve sonu¢ tanimlarinin mantiki tanimlariin degistirilmesi, bdylece

esitsizligin azaltilmasi,

4. Isi terk etme (istifa, isyeri i¢inde degisiklik talebi, devamsizlik),

5. Bagkalarm, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama,

6. Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme,

Birey kendisi ile calisma arkadaslar1 arasinda esitsizligin ve dengenin
saglandigina inandig1 zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger esitsizlik devam
ederse birey dayanma giicliniin sona erdigi noktada oOrgiitten ayrilma kararini
verecektir (Eren, 2004: 545). Cesitli uygulamali aragtirma sonuglart genel olarak

esitlik teorisinin one silirdiigli hususlar1 dogrulamaktadir (Luthans, 1995:198).
1.7.3 Bekleyis Kuram

Motivasyon konusunda onemi gittikge artan kuramlarin basinda bekleyis
kuram1 gelmektedir. Bekleyis kurami iki ayr1 kuramdan olugmaktadir. Bunlardan
birisi V. Vroom tarafindan gelistirilen kuram ve E. Lawer ve L. Porter tarafindan

daha da gelistirilmesi ile sonuglanan bekleyis kuramidir (Kogel,1999:520).
1.7.3.1 Wroom'un bekleyis kuram

Wroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramina gore, bireyin bir sonug i¢in
istekli olmasi ve gosterece8i caba ile sonuca ulasacagi beklentisi onu sonuca
ulagmaya itecek, boylece doyum saglanacaktir. Kazanilan ddiiller, beklenenden daha
az olursa doyumsuzluk olacaktir (Aksayan, 1990:12).

Yazarin lizerinde durdugu kavramlardan ilki, birinci ve ikinci derecedeki
sonuclardir. Bir davranistan elde edilen temel (birinci derecedeki) sonuglar, o isi
yapma ile dogrudan iligkilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik, is giicii devri ve
verimliligin niteligidir. Ikinci derecedeki sonuglar ise, birinci derecedeki sonuglarin

doguracag 6diil ve cezalardir: Ucret artisi, yiikselme ve grup tarafindan kabul edilme
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ya da reddedilme gibi (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998:310). Beklenti kurami
giidiilemeye bilgi diizeyinde bir yaklasimdir. Kuramda temel olan kavramlar
sunlardir (Balc1,1985: 44):

a. Beklenti: Calisanin belli bir ¢aba sonucu, basarili bir performansa
ulasacagina inanmasidir. Calisanin, belli bir siddette ve siireklilikteki eylemlerini,
yiiksek derecede olumlu bir ¢ikt1 ya da amacin izleyecegine olan 6znel inancidir.

b. Valens: Calisanin belli bir 6diilii isteme derecesi, diger bir anlatimla 6diiliin
cekiciligidir. Bu durumda ¢aligsanin bu iki amagtan birini 6tekine yeglemesidir.

Belirli bir 6diil farkl: kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Kisilerin
belirli bir 6diile verdikleri deger, bir bakima, 6diiliin onlarin ihtiyag¢larini tatmin etme
degerini gosterir (Dubrin, 1978:59). Netice olarak yiiksek valens kisinin daha fazla
gayret sarf etmesine sebep olacaktir.

Eger bir kiginin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive
olacaktir. Yani biitlin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyacak, yani
arzu ederek calisacaktir (Kogel, 2001:521).

c. Aragsallik: Calisanin belli bir performansin, belli bir 6diile ya da doyurucu
bir valensa ulagabilmek icin gerekli olduguna inanmasidir. Araglilik, performansla
0diil arasinda algilanan iliski oldugu sdylenebilir.

Bunlardan birisi yoksa, kisi o konuda tatmin olmayacaktir. Bu modeldeki temel
etmen, yoneticinin, is¢iler hakkinda beklenti ve cekicilik yoniinden nelere dnem
vermeleri gerektigi degil, iscilerin gercekteki beklentilerini ve neleri c¢ekici
bulduklarin1 anlamaktir. Bu nedenle yonetici, emri altindaki kisilerin gegmislerini,
amaglarini, tecriibelerini ve diger oOzelliklerini ayrintili bir bigimde Ogrenmeye
calismalidir. Beklenti modeli: daha sonraki yillarda Porter ve Lawler'in
calismalariyla pekistirilmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998:311).

Wroom'a gore, calisanin bir sonug i¢in istekli olmasi ve gosterecegi caba ile,
sonuca ulasacagi beklentisi, onu, o sonucu elde etmeye itecektir. Boylece doyum
saglanacaktir. Yiiksek diizeydeki doyum ise, yeni bir dongiideki sonuglari elde etmek
icin bireyin daha istekli olarak c¢aligmasini saglayacaktir (Ergeng, 1992:309).

Vroom'un motivasyon modeli asagidaki Sekil 1.6'da gosterilmistir.
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Sekil 1.6: Vroom motivasyon modeli.

Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici asagidaki hususlara dikkat etmelidir
(Ates, 1997: 278):
a. Kisi icin hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun Onemli oldugu
belirlenmelidir,
b. Organizasyon i¢in ne tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir,

c. Performans ile 6diil arasindaki iliski kurulmalidir.
1.7.3.2 Lawler-Porter modeli

Bu model Vroom'un modelini esas almakta, fakat bazi noktalarda bu modele
katkilar yapilmaktadir. Bu katkilardan birincisi  kisinin kendi basarisini
degerlendirmesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen
odiillendirme adaletine iliskindir. Ikinci katki ise, orgiitlerde isgdrenin beklenen
davranig giiclinii azaltan rol c¢atigmalarinin oldugunu bunun da caba ve basarilari
olumsuz bi¢imde etkiledigi ileri siirtilmektedir (Eren, 2004:542).

Bu kuramda yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi igin isgdrenin
bekleyisleri ile odiil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit i¢inde dagitilan
odiillerin adil olmasi gerekmektedir. Kuram bir 6rgiitte diisiik basarili fakat aradiginm
bulmus kimselerin olabilecegini yine ayni1 zamanda yiiksek basarili fakat aym
zamanda yiiksek basarili fakat bekleyislerine uygun bicimde odiillendirilmemmis
isgorenlerin olabilecegini de vurgulamaktadir. Yani herkesi iimit ettigi oranda tatmin
etmenin imkansiz oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir (Kocel, 2001:517). Bu

modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici, Vroom modeli ile
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ilgili ek olarak asagidaki hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel, 2001:517):

1. Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitime tabi
tutulmalidir.

2. Rol catigmalar1 miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

3. Personelin fiilen aldig1 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans
gosteren meslektaglarinin aldig1 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

4. Kisilerin i¢sel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

5. Siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki iliskiler
konusundaki anlayis1 izlenmeli ve elde edilen bulgulara gére modelin

isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir.

1.7.4 Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin
belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor
ve yiiksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amagclar belirleyen
bir kisiye oranla daha yliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Teorinin ana fikri kisilerin kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik
derecesidir (Kogel, 2001:525-526).

Locke'un kuramina gore, calisanin ger¢ek performansi ile beklenen
performansi1 arasindaki tutarsizligin bir fonksiyonu olarak bakilmalidir. Calisan
amaglarma ulagabiliyorsa ya da yiiksek performans gosterebiliyorsa doyum,
amaclarina ulasmiyorsa doyumsuzluk duyacaktir. Calisanlarin amag olarak saptadik-
lar1, islerinden dncelikle istedikleri, arzularidir. Bu acgidan ele alindiginda, ¢alisanin
isinden istedikleri ve algiladiklar arasindaki farkin islevidir (Ergeng, 1992:310).

"Amaglama Kurami" olarak da adlandirilan bu kuram, amaglarin nitelikleri
tizerinde durmakta ve igyeri basarilarini, isyerinde glidiilenmeyi tamamiyla amaglarin
Ozelliklerine baglamaya caligmaktadir. Amaclarin giidiilemedeki rolleri soyle
stralanmaktadir (Eren, 2004:378).

a. Birey tarafindan belirlenen amacin agik olmasi is basarilarini artirmaktadir,

b. Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi

onun isyerinde daha arzulu ve hirsh ¢calismasini gerektirecek ve basarilarini
artiracaktir,

c. Bireysel amaglarin; orgiitsel amaglar ve ortam ile ¢alisma derecesidir.
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Is doyumu kurumlari dogrultusunda yéneticilerin su ilkelere uymasi
gerekmektedir (Efil, 1998:104);

1. Isgorenlere gereken degeri verip, onlari yiireklendirmek ve 6zendirmek

2. Basarili olanlara yiikselme ve ilerleme sans1 tanimak,

3. Isgoreni siirekli egitmek

4. lsgorene baskalar1 yaninda kiigiik diisiiriicii elestirilerde bulunmamak ve

onlara esit davranmak,

o

Isgorenin sorunlari ile ilgilenmek,

6. Isgorene 6rnek olmak ve onlarin basarisi ve basarisizliklar1 konusunda

bilgi vermek ve ¢oziimler bulmaya c¢aligmak.

Yoneticinin en dnemli gorevi, etkin bir Orgiit yaratmaktir. Astlarin etkin bir
bigimde calismasi igin is doyum diizeylerinin yiiksek olmasi gerekir. Isletmelerde
calisanlarin her biri kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya
istekli olmadikg¢a yonetsel etkinliklerinden hi¢birinden sonug alinamaz.

Bugun, basta Amerika Birlesik Devletleri basta olmak iizere, diinyanin pek ¢ok
ilkesinde, saglik sistemlerinde gergeklestirilen yeniden yapilanma siiregleri, personel
devri, personel agiginin kapatilmasi, personelin kurumda tutulmasi, bazi hastanelerin
kapatilmasi, bazi saglik sirketlerinin birlesmesi, maliyetin diisiiriilmesi verilen
bakimin kalitesinin artirilmast  gibi durumlarla karsilasilmaktadir. Hastane
yoneticileri ise, bu konulara iliskin sorunlar yelpazesi i¢inde, i3 doyumunu etkileyen
faktorleri bilmek ve bunlara iligkin almman Onlemlerin, uygulamayi nasil
sekillendirdigini anlamak igin, bakis agilarin1 genisletmek zorundadir (Arslan ve

Akbayrak, 2002:30).

34



IKiNCi BOLUM

YONTEM

2.1 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, Giilhane Askeri Tip Akademisinde Dahili Bilimler Anabilim
Dal1 Baskanliginda gorev yapan hekimlerin is doyumu diizeylerini incelemek amaci

ile yapilmistir.

2.2 Arastirmanin Onemi

Insan hayatinin devamliligimi ve saglikli bir sekilde gelismesini saglayan en
onemli kurumlarimizdan olan hastanelerimizde calisan hekimler, giin boyunca
hastalarla iletisimde bulundugundan, bu durum hekimlerde baski ve strese yol
acabilmektedir. Is ortamindaki kosullarin elverigsizligi gibi nedenlerden dolayz,
hekimlerin motivasyonlar1 azalabilmektedir. Tiim bu olumsuzluklar da zamanla
hekimlerimizde is doyumsuzluguna ve tilkkenmislige neden olabilmektedir.

Hekim tiikkenmisliginin sonucunda olusan sorunlar ne yazik ki, yalnizca o kisiy1
ilgilendirmekle kalmayip; hastalara, hasta yakinlarina, ¢alistig1 birime ve hatta kendi
yakin ¢evresine de yansiyabilir. Bu durumda verilen saglik hizmetlerinin nitelik ve
niceliginde olumsuzluklar olabilir. Bu nedenlerden dolayr her saglik kurumlarinda
oldugu gibi GATA'daki Dahili Bilimler Anabilim Dali Bagkanliginda gérev yapan
hekimlerin is doyumu diizeylerinin arastirilmasi, bu konuda yapilacak iyilestirmelere

yol gosterici olabilir.
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2.3 Arastirmanin Sorulari

Sozii edilen amag dogrultusunda su sorulara yanit aranmaistir:

1. Gata’daki hekimlerin is doyumu diizeyleri nedir?

2. Gata’daki hekimlerin is doyumu diizeyleri cinsiyetlerine gore
farklilagmakta midir?

3 Gata’daki hekimlerin i3 doyumu diizeyleri yaslarina gore farklilasmakta
midir?

4. Gata’daki hekimlerin is doyumu diizeyleri medeni duruma gore
farklilagmakta midir?

5. Gata’daki hekimlerin i doyumu diizeyleri mesleki kideme (y1l olarak) gore
farklilasmakta midir?

6. Gata’daki hekimlerin i doyumu diizeyleri en son mezun olunan okula gore

farklilagmakta midir?
2.4 Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Ankara ili Gililhane Askeri Tip Akademisi Hastanesi
Dahili Bilimler Anabilim Dali Bagkanliginda ¢alisan hekimler olusturmaktadir.

Orneklemin,  evrenin tamamini kapsamasi amaglanmistir. Arastirmanin
uygulandigr donemde hastalik, dogum, {icretsiz izin, senelik izin ve dis birliklere
gorevlendirilmeler nedeniyle arastirmaya katilamayanlar ile arastirmaya katilmak

istemeyen hekimlerin disinda toplam 297 kisi aragtirma kapsamina alinmstir.
2.5 Veri Toplama Araglan

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formunda
hekimlerin sosyo-demografik 6zelliklerine yonelik (yas, cinsiyet, egitim, meslekteki
stire, medeni durum) toplam 5 soru bulunmaktadir.

Anket formunda hekimlerin isten aldiklar1 doyumun diizeyini belirlemek
amaciyla 1967 yilinda Dawis ve ark. tarafindan gelistirilen ve Tiirkiye'de gegerlilik
ve glivenirlilik calismast 1985 yilinda Baycan tarafindan yapilan 22 maddelik
Minessota Is Doyum Olgegi kullamilmistir. Bu &lgek icsel ve digsal doyum
faktorlerini ortaya ¢ikarici 6zelliklere sahip, besli likert tipi (1'den 5'e kadar degisen
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puanlamaya sahip) 22 sorudan olugsmaktadir. fcsel doyum 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16
20,21 ve 22 numarali sorulara verilen cevaplarla; digsal doyum5,6,12,13,14,17,18 ve
19 nolu sorulara verilen cevaplarla 6l¢iilmiistiir. i¢sel doyum, dissal doyum alt
alanlari ile genel doyum alanindan 1-5 arasinda puan elde eilmekte, alinan puanlarin
artmast is tatmininin yiikseldigini gostermektedir.(Weiss, Dawis, England, and
Lofguist, 1967) Likert tipinde 5 secenekli derecelemeye sahip olan O&lgegin
cevaplanmast:

0. Higbir zaman

1. Cok nadir

2. Bazen

3. Cogu zaman

4. Her zaman seklindedir.
2.6 Veri Toplama Siireci

Calismada verilerin toplanmast amaciyla literatlir taramasit yapilmis ve
kaynaklar ¢alismanin teorik kisminin yaziminda kullanilmistir. Arastirmada 1967
yilinda Dawis ve ark. tarafindan gelistirilen ve Tirkiye'de gegerlilik ve giivenirlilik
calismas1 1985 yilinda Baycan tarafindan yapilan 22 maddelik Minessota Is Doyum
Olgegi kullanilmistir. Arastirma icin GATA Etik Kuruluna bagvuru yapilmis ve kurul
tarafindan aragtirmanin etik ilkelere uygun olduguna karar verilmistir.

Sonrasinda GATA Anket Degerlendirme Komisyonuna bagvurulmus ve anket
formunun, komisyonca uygun olduguna karar verilmistir.  Anket, arastirmaya
katilmay1 kabul eden saglik personeline 7 Nisan — 24 Nisan 2014 tarihleri arasinda
dagitilmistir. Katilimeilara yliz yiize goriisiilerek veri toplama araglari hakkinda
aciklama yapilmis, anketin amaci anlatilmis, sorulara agik ve net cevaplar verilmistir.
Veri toplama araglarinin uygulanmasinda ortalama goriisme siiresi 15-20 dakikadir.

Toplamda 297 kisiden ankete geri doniis alinmistir. Toplanan anketlerin

verileri aragtirmaci tarafindan IBM SPSS 20.0 paket programina yiiklenmistir.
2.7 Verilerin Analizi

Verilerin istatistiksel analizi IBM SPSS 20.0 (Statistical

PackageforSocialSciences) istatistik paket programi kullanilarak yapilmistir. Verileri
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degerlendirilirken tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (Frekans-Sayi, Yiizde)
kullanilmigtir. Gruplar aras1 farkliliklar parametrik olmayan verilerde Mann-Whitney
U ve Kruskal Walles Testi kullanilarak incelenmistir. Yapilan istatistiksel analiz

sonucunda p<0,05 olmas istatistiksel olarak anlaml1 kabul edilmistir.
2.8 Arastirmanin Simirhliklar:

1. Arastirmanin kapsami, Giilhane Askeri Tip Akademisi Dahiliye Anabilim
Dalinda gorev yapmakta olan hekimler ile sinirlidir. Diger fakiilte ve bilim
dallaria genellenemez.

2. Calismaya katilip katilmamak kisilerin kendilerine birakilmig olup,
goniilliiliik esasina dayali belirlenmistir, 297 katilime1r  iizerinde
gerceklestirilmistir.

3. Bulgularda degerlendirilen veriler, katilimci hekimlerin veri toplama
formundaki sosyodemografik bilgiler hakkindaki sorular ve Minessota Is
Doyumu Olgegi formuna verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

4. Calismaya katilmayr kabul eden 297 hekimin is doyumu diizeyleri

“Minesota Is Doyumu Olgegi” nin dl¢tiigii niteliklerle sinirhidr.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢oziimii ic¢in, arastirmaya katilan
ogrencilerin anket yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular
yer almaktadir. Elde edilen bulgular tablo bi¢ciminde getirilerek sonuglara dayali

olarak aciklama ve yorumlar yapilmistir.

Tablo 4.1: Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Tablolar Gruplar Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Yas 20 yas ve alt1 3 1,0 1,0
21-30 yas arasi 179 60,3 61,3
31-40 yas arasi 69 23,2 84,5
41-50 yas arasi 34 11,4 96,0
50-60 yas arasi 9 3,0 99,0
60 + 3 1,0 100,0
Toplam 297 100,0
Cinsiyet Kadin 98 33,0 33,0
Erkek 199 67,0 100,0
Toplam 297 100,0
Medeni Evli 47 16,0 16,0
Durum Bekar 225 76,8 92,8
Diger 21 7,2 100,0
Total 293 100,0
Bolim Yihi 1 Y1l 28 9,4 9,4
2 Y1l 89 30,0 39,4
3Y1l 47 15,8 55,2
4 Y1l 36 121 67,3
5Y1l 47 15,8 83,2
6+ 50 16,8 100,0
Total 297 100,0
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Tablo 4.2: Katilimeilarin sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi

Higbir Zaman Cok Nadir Bazen Gogu Her Zaman
SORU Zaman
N % N % N % N % N %
Isimden sogudugumu hissediyorum 275 92,6 15 51 5 1,7 2 0,7 0 0
Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis
- 276 929 | 19 6,4 2 0,7 0 0 0 0
hissediyorum
Sabah kaktigimda bir giin daha bu isi
aball kaktigimca DI gun GaBa BUSL 1 927 | 933 | 18 61 | 2|07 | o 0 0 0
kaldiramayacagimi hissediyorum
Isim geregi karsilastigim insanlarmn ne
. e 8 2,7 6 2,0 20 | 6,7 62 20,9 201 67,7
hissettigini hemen anlarim
Isim geregi karsilastigim bazi kimselere
sanki insan degillermis gibi 280 94,3 13 4.4 3 1,0 0 0 1 0,3
davrandigim fark ediyorum
Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim
o 259 87,2 | 27 9,1 7 2,4 2 0,7 2 0,7
icin gergekten ¢ok yipratici
Isim geregi karsilastigim insanlarm
sorunlarina en uygun ¢6ziim yollarini 191 64,5 | 69 23,3 21 | 71 9 3 6 2
bulurum
Yaptigim isten titkendigimi
L 259 87,2 | 17 57 11 | 37 5 1,7 5 1,7
hissediyorum
Yaptigim is sayesinde insanlarin
yasamina katkida bulunduguma 8 2,7 5 1,7 23 | 7,7 131 | 44,1 130 43,8
inantyorum
Bu iste calismaya bagladigimdan beri
. . 153 515 | 71 23,9 25| 84 24 8,1 24 8,1
insanlara kars1 sertlestim
Bu isin beni giderek katilast d
s bem gieereic kaliasirmasindan 451 | 510 | 91 | 307 |20| 68 | 12 | 41 | 22 | 74
korkuyorum
Cok seyler yapabilecek giigteyim 44 14,9 68 23,1 7 2,4 45 15,3 131 44.4
Isimin beni kisitladigini hissediyorum 161 54,8 76 25,9 6 15 23 78 28 9,5
Isimde ¢ok fazla calistig
pHce Go% Tz A IFTeim! 137 |464 | 88 | 298 |19| 64 | 26 | 88 | 25 | 85
hissediyorum
Isi gi karsilastigim i 1
sim gereglv arsilastigim 1ns??1 ara ne 220 743 | 70 236 3 10 9 07 1 03
oldugu umurumda degil
Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak
147 498 | 65 22,0 15| 51 36 12,2 32 10,8
bende ¢ok fazla stres yaratiyor
Isi gi kargilagtigim i larl
sim geregi arsl.as 1g1m insanlarla 3 10 1 03 19 | 64 50 16.9 223 753
aramda rahat bir hava yaratirim
Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra
L . . 2 0,7 7 24 18 | 6,1 74 25,0 195 65,9
kendimi canlanmis hissederim
Bu iste birgok kayda deger b 1d
st bligok Rayca Cegel DA e 15 | 17 | 6 20 |20| 68 | 75 | 253 | 190 | 642
ettim
Yolun sonuna geldigimi hissediyorum 273 92,5 15 51 2 0,7 3 1,0 2 0,7
Isimdeki d 1 1
ek CUYBUSA Sorunara 2 | o7 |16 | 54 |31|105|157|530 | 9 | 304
serinkanlilikla yaklasirim
Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi
problemlerini sanki ben yaratmisim gibi 132 44,6 83 28,0 60 | 20,3 15 51 6 2,0
davrandiklarini hissediyorum
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10-

Ankete katilanlardan “Isimden sogudugumu hissediyorum.” sorusu
icin; %92,6’s1 hicbir zaman, %5,1’1 ¢ok nadir, %1,3’ti ¢ogu zaman
cevaplar1 verilmistir.

Ankete katilanlardan “Is déniisii kendimi ruhen tilkenmis hissediyorum.”
sorusu i¢in; %92,9’u higbir zaman, %6,4’ti ¢ok nadir, %0,7’si bazen
cevaplari verilmistir.

Ankete katilanlardan “Sabah kaktigimda bir giin daha bu isi
kaldiramayacagimi  hissediyorum.” sorusu i¢in;  %93,3’ii  hicbir
zaman, %6,1°1 ¢ok nadir, %0,7’si bazen cevaplar1 verilmistir.

Ankete katilanlardan “Isim geregi karsilastigim insanlarm ne hissettigini
hemen anlarim.” sorusu igin; %67,7’si her zaman, %20,9’u ¢ogu
zaman, %6,7’si bazen, %2,7’si hi¢bir zaman ve %2’si ¢ok nadir cevaplari
verilmigtir.

Ankete katilanlardan “Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki insan
degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum.” sorusu i¢in; %94,3’i higbir
zaman, %4,4’t ¢ok nadir, % 1°i bazen ve %0,3’i her zaman cevaplari
verilmigtir.

Ankete katilanlardan “Biitiin giin insanlarla ugragsmak benim icin gercekten
¢ok yipratici.” sorusu i¢in; %87,2’si hicbir zaman, %9,1’1 c¢ok
nadir, %2,4’ti bazen ve %0,7’si ¢ogu zaman ve %0,7’si her zaman
cevaplar1 verilmistir.

Ankete katilanlardan “Isim geregi karsilastigim insanlarm sorunlarma en
uygun ¢oziim yollarini bulurum.” sorusu i¢in; %64,5’1 her zaman, %23,3’i
¢ogu zaman, %7,1’i bazen ve %3’ ¢ogu zaman ve %2’si ¢ok nadir
cevaplar1 verilmistir.

Ankete katilanlardan “Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum.” sorusu
icin; %87,2’si higbir zaman, %5,7’si ¢ok nadir, %3,7’si her zaman
ve %1,7°si bazen ve %1,7’si cogu zaman cevaplar verilmistir.

Ankete katilanlardan “Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina katkida
bulunduguma inanityorum.” sorusu i¢in; %44,1°1 ¢ogu zaman, %43,8’i her
zaman, %7,7’si bazen, %2,7’si hi¢bir zaman ve %1,7’si ¢ok nadir cevaplari
verilmistir.

Ankete katilanlardan “Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara karsi
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sertlestim.” sorusu i¢in; %51,5°1 higbir zaman, %23,9’u ¢ok nadir, %84’
bazen, %8,1’1 cogu zaman ve %8,1’i her zaman cevaplari verilmistir.

11- Ankete katilanlardan “Bu isin beni giderek katilastirmasindan
korkuyorum.” sorusu i¢in; %51°1 hi¢bir zaman, %30,7’si ¢cok nadir, %7,4’1
her zaman, %6,8’1 bazen ve %4,1°1 cogu zaman cevaplari verilmistir.

12- Ankete katilanlardan “Cok seyler yapabilecek glicteyim.” sorusu
icin; %444’ her zaman, %23,1’1 c¢ok nadir, %1530 ¢ogu
zaman, %14,9’u hi¢bir zaman ve %2,4’{i bazen cevaplar1 verilmistir.

13- Ankete katilanlardan “Isimin beni kisitladigini hissediyorum.” sorusu
icin; %54,8°1 hi¢bir zaman, %25,9’u ¢ok nadir, %9,5’i her zaman, %7,8’i
¢ogu zaman ve %2’si bazen cevaplar1 verilmistir.

14- Ankete katilanlardan “Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum.” sorusu
igin; %46,4’1 higbir zaman, %29,8’1 ¢cok nadir, %8,8’i ¢ogu zaman, %8,5’i
her zaman ve %6,4°li bazen cevaplari verilmistir.

15- Ankete katilanlardan “Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu
umurumda degil.” sorusu i¢in; %74,3’0 hicbir zaman, %23,6’s1 ¢ok
nadir, %1°i bazen, %0,7’si ¢ogu zaman ve %0,3’li her zaman cevaplari
verilmigtir.

16- Ankete katilanlardan “Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok
fazla stres yaratiyor.” sorusu i¢in; %49,8’i hi¢bir zaman, %22’si ¢ok
nadir, %12,2’si ¢cogu zaman, %10,8’i her zaman ve %5,17i bazen cevaplari
verilmistir.

17- Ankete katilanlardan “Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir
hava yaratirim.” sorusu ig¢in; %49,8’1 hicbir zaman, %22’si ¢ok
nadir, %12,2’si ¢cogu zaman, %10,8’i her zaman ve %5,1’i bazen cevaplari
verilmistir.

18- Ankete katilanlardan “Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi
canlanmig hissederim.” sorusu i¢in; %65,9’u her zaman, %25’i ¢ogu
zaman, %6,1°1 bazen, %2,4’i ¢ok nadir ve %0,7’si higbir zaman cevaplari
verilmistir.

19- Ankete katilanlardan “Bu iste bircok kayda deger basari elde ettim.” sorusu
igin; %64,2°si her zaman, %25,3’l ¢ogu zaman, %6,8’i bazen, %2’si ¢ok

nadir ve %1,7’si hi¢bir zaman cevaplari verilmistir.
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20-

21-

22-

Ankete katilanlardan “Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.” sorusu
icin; %92,5°1 higbir zaman, %5,1°1 ¢ok nadir, %1°i bazen, %0,7’si bazen
ve %0,7’si her zaman cevaplar1 verilmistir.

Ankete katilanlardan “Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla
yaklasirim.” sorusu i¢in; %53°li ¢ogu zaman, %30,4’l her zaman, %10,5’i
bazen, %5,4’li ¢ok nadir ve %0,7’si hi¢bir zaman cevaplari verilmistir.
Ankete katilanlardan “Isim geregi karsilastigim insanlarm  bazi
problemlerini sanki ben yaratmigim gibi davrandiklarin1 hissediyorum.”
sorusu i¢in; %44,6’s1  hicbir zaman, %28’i c¢ok nadir, %?20,3’0

bazen, %5,1’1 ¢cogu zaman ve %2’si her zaman cevaplari verilmistir.

Tablo 4.3: igsel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlarimin gruplar arasindaki farkliliklar
bakimindan incelenmesi

fgsel Doyum Digsal Doyum Genel Doyum
Demografi Oz. n ‘ X ‘ SS ‘ P;FIKW n ‘ X ‘ SS ‘ p n ‘ X ‘ SS I P;F/KW
Cinsiyet
Kadn 98 | 33,00 | 485 0,024 98 24,45 | 3,18 | 0,000 98 57,45 | 7,54 0,002
Erkek 199 | 31,53 | 4,67 5,093 199 | 22,71 | 361 | 17,381 | 199 | 54,24 | 745 9,853
Medeni Durum
Evli 47 | 33,45 | 6,56 0,108 47 2366 | 4,72 | 0458 47 57,11 | 10,28 | 0,123
Bekar 225 | 31,74 | 4,19 225 | 2322 | 3,20 225 | 54,96 | 6,75
Esinden 4,444 1,560 4,197
Ayrilms 21 31,19 | 5,16 21 23,24 | 421 21 54,43 8,56
Boliim Calisma Y1l
1 Y1l 28 30,75 | 2,37 28 23,25 2,18 28 54,00 | 4,15
2Y1l 89 | 30,75 | 352 0,059 89 22,65 | 2,73 | 0,033 89 53,40 | 546 0,051
3Y1l 47 31,40 | 4,93 47 22,44 | 4,49 47 53,85 8,78
4 Y1l 36 | 34,11 | 6,22 36 23,88 | 3,80 36 58,00 | 9,05
S5Yl 47 33,13 | 544 10,619 47 23,97 | 4,11 | 12,130 47 57,11 9,16 11,038
6 Y1l 50 | 32,98 | 4,94 50 2412 | 357 50 57,10 | 7,54
Yas
20 Yas ve
ol 3 30,33 | 2,08 28 22,00 28 52,33 | 3,78
2130 Yas | 179 | 31,54 | 4,65 0165 89 | 22,94 0.069 89 | 5448 | 741 0127
31-40 Yas 69 | 31,98 | 4,26 47 23,20 47 55,18 | 6,60
41-50 Yas 34 34,61 5,68 36 25,17 36 59,79 9,05
51-60 Yas 9 33,44 | 4,95 7,853 47 23,44 10,225 47 56,88 9,85 8,576
60 ve iistii 3 28,66 | 5,03 50 24,66 50 53,33 | 6,11
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Yapilan analiz sonucunda 6l¢ek sorulara verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlart bakimindan erkek ve kadinlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sdylenebilir (p<0,05). Buna goére
kadinlarin i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlarinin erkeklere
oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Yapilan analiz sonucunda 6lg¢ek sorulara verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlar1 bakimindan medeni durum gruplari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Yapilan analiz sonucunda 6l¢ek sorularina verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlar1 bakimindan boliim g¢alisma gruplar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Yapilan analiz sonucunda 6l¢ek sorularina verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlart bakimindan yas gruplart arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).
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DORDUNCU BOLUM

TARTISMA

Bireyin sosyal, ruhsal ve fiziksel sagligi, cevresel kosullar1 ve ¢aligma yagami
karsilikli bir etkilesim igerisindedir. Calisma yasami kisinin sagligini etkilemekle
beraber kiginin sagligi da ¢alisma yasamini ve irettigi igin niteligini etkilemektedir
(Giidiik ve ark. 2005:169-173). Is doyumu, sadece elde edilen maddi gelir ile degil
orgiit iklimi ve ¢alisma ortamindaki memnuniyetle de ol¢iilmektedir. Yapilan is
calisanin ihtiyaclarint ne kadar ¢ok karsilarsa isten alacagi tatmin de o oranda
artacaktir. Is doyumu, yapilmakta olan isin ozellikleri ile ihtiyaglarin birbirini
tamamlamas1 sonucu gerceklesir (Yilmaz G. ve ark. 2010: 87-107). Is doyumu, bir
calisanin oOrgiitte kalma nedenini belirleyen en onemli etkendir; ¢linkii is doyumu
calisan1 stirekli olarak belirli motivasyon seviyesinde tutan, verimliligini artiran,
orgiitsel baglilik diizeyini yiikselten ve onu orgiit agisindan problemsiz bir ¢alisan
haline getiren etkileri bulunmaktadir (Cetin H. ve ark. 2013: 145-163).

Is doyumu kavramu, ilk kez 1920'lerde ortaya atilmis, asil énemi ise 1940'h
yillarda anlasilmistir. Locke 1976 yilinda is doyumunu kisinin meslegi ile ilgili
olumlu duygusal durum olarak ifade etmistir (Eginli AT. 2009: 35-52). Daha sonra
2004 yilinda ise Barutgugil tarafindan “bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin
ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla Ortiistiigiinii veya Ortlismesine olanak
sagladigmi fark etmesi sonucu yasadig1 bir duygu” olarak tanimlamustir (Barutcugil 1.
2004)

Bu arastirma Giilhane Askeri Tip Akademisi I¢ Hastaliklar1 Anabilim Dalinda
gorev yapmakta olan ve ulasilabilen hekimlerin sosyo-demografik 6zellikleri ile is
doyum diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi ve sonug¢ olarak konu ile ilgili
sorunlara ¢oziim Onerileri getirilmesi amaciyla yapilmistir. Arastirmada hekimlerin is

doyum diizeylerini belirlemek i¢in Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir.
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Calismaya katilan hekimlerin genel puanlarinin diisiik oldugu sdylenebilir. Bu
durumun askerlik gorevini yapmak iizere gorevlerinden ve ailelerinden uzaklagmak
zorunda kalan hekimlerin algilarindaki  degisimler kaynakli olabilecegi
diisiiniilmektedir. Is doyumu seviyelerinin belirlenmesi ve karsilastirilmasi deger
tagimaktadir. Calisan bireylerin icinde bulundugu c¢alisma ortami ve onu
etkileyebilecek fiziksel durumlar, verimliligi etkileyen onemli etkenler arasinda
sayilabilir. Bu kosullarin en uygun diizeye ¢ikarilmasi, ¢alisanin motivasyonunu
etkileyebilecegi gibi, isletmeyle biitlinlesmesini ve dolayisiyla is doyumunu da
kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel kosullarin, is gorenlerin ¢alisma ritmi ve
istegini artiracak bigimde ayarlanmasi 6nemlidir. Dolayisiyla fiziksel kosullarinin
tyilestirilmesi, ¢alisanlarin i doyumunu artirmaktadir (Tasdan M. ve ark. 2008: 33-
58).

Yonetici davraniglart ve yonetici olarak gorev yapmakta olan kisilerin
denetleme diizeyleri, calisanin isinden sagladigi doyum diizeyini etkilemektedir.
Yoneticilerin isleriyle ilgili uzmanliklari, bilgi ve deneyimleri, insan iligkilerindeki
yaklagimlari, isleri diizenleme ozellikleri ve calisanlarla kurduklar: iliskiler, is
doyumunu etkilemektedir (Derin N. 2007 Yiiksek Lisans Tezi, Bozkurt O ve ark.
2008: 1-18) Diger bir ¢alismada ise isini severek yapmak, calisma sartlarindan
hoslanmak, alinan iicretin yiiksek olmasi, ise 6nem vermek, yonetim ve denetim
anlayisini1 benimsemek, iist-ast iliskisinden memnun olmak, ¢alisma haklarinin fazla
olmasi is doyumunu etki eden diger etmenlerdir (Eginli AT. 2009: 23-52). Calismaya
katilan kisilerin askeri personel olmasindan dolayi, bu kisilerin ¢alisma kosullarinda
sivil meslektaglarina gére daha fazla disiplin oldugu sdylenebilir. Bu da is doyumunu
etkileyebilecek faktorler arasinda sayilabilir.

Hekimlerin is doyumlariin daha yiiksek olmasinin 6niine gegen bir diger engel
ise saglik personeline kars1 uygulanan siddet olabilir. Isyerinde siddet nispeten az
goriilmekle beraber stres kaynagi olan olaylarla ugrasan kisilere karsi daha fazla
sayida goriilmektedir. Bu nedenle siddet Emniyet Genel Midiirliigii calisanlar1 olan
polislerde, Tiirk Silahli Kuvvetleri (TSK)’nde gorev yapmakta olan askerlerde ve
saglik kurumlarinda ¢alisan personelde ¢ok daha fazla siklikta goriilmektedir
(Behnam ve ark. 2011;40:565-579). Bizim g¢alismamiza dahil olan grup hem TSK
personeli hem de saglik personeli olmasi agisindan iki grupta birden yer almakta ve

siddete maruz kalma acisindan daha yiiksek riskli bir popiilasyon olarak karsimiza
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cikmaktadir. Yapilan bircok calismada siddete maruz kalan kisilerin sikliklari
degismekte, fiziksel olan siddet %2,1-64,4 araliginda degismekte iken sézel olan
siddet ise %39,9-95,7 gibi sikliklarda goriilmektedir (Yildiim D. ve ark.
2010;30(2):559 -570, Gokg¢e T. ve ark. 2008;15:25-28, Ozcan NK ve ark.
2011;31:1442-1456). Toplumda siddetin son yillarda yayginlastigi konusunda genel
bir kabul bulunmaktadir. Ayni sekilde hekimlerin %91,3’i son bir yil iginde
toplumda siddetin artis gosterdigini soylemektedir. Benzer olarak son bir yilda saglik
alaninda siddetin arttigini ifade eden doktorlarin sikligi %90°dir. Buna karsilik,
hekimlere son bir yilda ¢alistigi saglik kurumunda siddet artis1 konusunda goriisii
soruldugunda, hekimler %60 gibi yiiksek bir siklikta gorev yaptiklari kurumda
siddetin arttigin1 belirtmektedir (Yildiz AN ve ark. 2011:1-65.29). Siddetin
nedenlerini incelemis olan ¢alismalar1 konu edinen bir sistematik derlemede,
derlemeye dahil edilen 10 ¢alismanin besinde hastalarin uzun bekleme siireleri
onemli bir neden olarak gosterilmisken, dordiinde 58). hasta ve hasta yakinlarinin
isteklerinin ¢ok fazla olmasi, egitim diizeylerindeki diizeyin diisiikk olmasi ve o
ortamdaki kurallara uyulmamasi, birinde ise saglik personelinin hastaya ayirdigi
zamanin yeterli olmamasi ve c¢alisma siirelerinin uzun olmasi, ikisinde 6deme
zorluklari, birinde yanlis anlasilma benzeri aradaki iletisim kaynakli sorunlar ve
kisisel sorunlar gibi durumlarin siddete neden oldugu bildirilmistir. Ayn1 ¢aligmada
personel yetersizligi, personelin yorgunlugu ve basinda ¢ikan yanlig haberlerin siddet
nedeni olabilecegi bildirilmistir (Ozcan NK ve ark. 2011;31:1442-1456).

Yapilan bir arastirma sonucunda, ¢alisanlarin is yiikii ile i doyumlar1 arasinda
negatif yonlii iliski oldugu sonucuna varilmistir. Yani, is yiikii fazla olan ¢alisanlarin
is doyumunun diisiik oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Keser A. 2006: 100-119).
Yiiksek Ogretim Kurulu, Saglik Bakanlig1 ve Basbakanlik Devlet Planlama Teskilat:
Miistesarli§i’nin ortaklasa hazirladigir Subat 2014 tarihinde yayinlanan Tirkiye’ de
Saghk Egitimi ve Saglik Insangiicii Durum Raporu’na goére Tiirkiye’de toplam
129.383 doktor aktif olarak calismaktadir. Bu doktorlarin 72.405’1 uzman hekim
olarak gorev yapmakta, bu kisilerin 14.810 tanesi tlniversite hastanelerinde goérev
yapmaktadir. Uzman doktorlar arasinda 4725 tanesi i¢ hastaliklart uzmani bunlarinda
595 tanesi liniversite hastanesinde gorev yapmaktadir. Tiirkiye’de 100.000 kisiye
diisen uzman hekim sayis1 96 iken Avrupa Birliginde bu say1 267°dir. I¢ hastaliklar:

uzman sayilarina bakildiginda ise Avrupa iilkelerinde yiiz bin kisiye 25,3 olan i¢
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hastaliklar1 uzman sayisi lilkemizde 6,25 olarak hesaplanmistir. Uzman ihtiyacindaki
yaklagik 4 katlik bu degisim hekimlere diisen is yiikiinii arttirmakta, calisma
kosullarin1 zorlastirmakta, sonug olarak hekimleri de etkilemektedir. Saymin ihtiyaci
karsilayamadig1 boyle bir durumda doktorlarin is doyumu diizeylerinin diisiik olmas1
da beklenen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is yiikiiniin fazla olmasi ve
kaynaklarin yetersizligi saglik alaninda g¢alisanlar icin 6nemli bir stres kaynagidir
(Tiirkiye’ de Saglik Egitimi ve Saglik insangiicii Durum Raporu Subat 2014).

Is kontrolii ¢alisanin kendi isinin nicelik ve niteligini belirlenmesinde karar
verme serbestligi olarak tanimlanmaktadir (Demiral Y ve ark. 2006, s:157-164).
Caligmamizda da ele aldigimiz grup olan hekimler gibi 6zellikle beyaz yakali is
gruplarinda calisan kisilerde is kontrolii ¢alismakta olan kisinin i doyumunun ve is
stresinin onemli bir belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayn1 sekilde, yapilan
caligmalarda kadin hekimlerde is doyumunun en giglii belirleyicilerinden biri is
kontrolii olarak bildirilmektedir (Frank E. ve ark. 1999: 1417-26). Zaman kontrolii
kavramina baktigimizda ise, kisinin calistig1 yere giris ¢ikis saatlerini de igeren biitiin
izinleri, iste oldugu zaman periyodunda verdigi aralar gibi durumlar1 igeren bir terim
olarak tanimlanabilmektedir. Arastirma gorevlisi hekimlerin zaman kontrollerinin
artirllmasi ve iste gecirilen zamanin azaltilmasimin is doyumlar: {izerine etkileri ile
ilgili olarak kesin veriler bulunmamaktadir (Demiral Y ve ark. 2006, s:157-164).
Universite hastanesinde yapilan bir calismanin verilerine gére calisma siirelerinin
azaltilmasmin o kisinin egitim doyumu iizerine etkili olmadigi bildirilmistir
(Vidyarthi AR. 2006 Jan;81(1):76-81). Bu nedenle 6zellikle egitim veren kurumlar
olan iiniversite ve egitim aragtirma hastanelerinde ¢aligma siireleri ve i doyumunun
degerlendirilmesinde egitime ayrilan siirenin iy doyumuna olumlu etkisi goz 6niinde
bulundurulmalidir.

Ulkemizde meslek se¢imi sirasinda kisinin ailesi ve ¢evresindekiler énemli rol
oynamaktadir. Birey ilgi duydugu alana yonelmekten cok cevresinde yer alan
kisilerin de yonlendirmesiyle is gilivencesi olan, meslek sayginliginin daha fazla
oldugu meslekler gibi faktorleri 6n planda tutarak meslek tercihini yapmaktadir. Bu
durum bireyin meslekle ilgili beklentilerini karsilamasimi giiglestirmekte ya da
karsilayamamasina yol agmaktadir. Bunlara ek olarak iilkemizde meslek tercihinde
kisinin tiniversiteye giris sinavlarindan ya da memuriyet sinavindan aldig1 puanlarda

onemli yer tutmaktadir. Kisiler kendi ilgi duydugu boliimlerden ¢ok aldigi puanlara
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gore tercih yapmaktadir. Meslek se¢iminde bireyin ilgisi ve yetenekleri ve
beklentilerinden ¢ok bu faktorlerin 6n planda tutularak tercihlerin yapilmasi kisi
lizerinde bir takim duygusal problemleri ve is tatmininin yeterince olmamasini
beraberinde getirmektedir. Meslegin yapilmasi i¢in alinan egitimler ve alinan
mesleki egitim sonrast kisinin mesleginin gerektirdiklerini uygulamasi kisinin
yagsaminda Onemli bir yer tutmaktadir. Kisinin aldigi mesleki egitim ve yaptigi
meslek tiim yasamini etkilemektedir. Eger kisiler istemedigi, ilgi duymadigi bir
meslegi segmek durumunda kalmiglarsa ve bu tercih sonucunda yapti§i meslegin
beklentilerini  karsilamayacagini diistiniiyorsa bir takim duygusal problemleri
yasamasi kaginilmazdir (Korkmaz S. 2006).

Aragtirmalar genellikle yas ile i3 doyumu arasinda dogru oranti oldugunu
gostermektedir. Yani, belirli bir yasa kadar yas ilerledik¢e is doyumu da artmaktadir.
Is hayatina yeni baslayan kisilerin daha 6nceden higbir is deneyimi olmadig1 ve is
hayatiyla ilgili olarak ise girmeden Once karsilastirma yapma firsat1 olmadig1 igin,
isten beklentisi de yiiksek olmaktadir. Okul hayatinin degisik sosyal aktivitelerle
dolu renkli yaninin ise girdiklerinde bulamayan gencler is yasaminda beklentilerini
elde edememekte ve hayal kirikligina ugrayarak is doyumu diizeyleri diisiik
olabilmektedir (Cigerci Y. 2004, Yelboga A. 2007: 1-18). Bu ¢alismada literatiirden
farkli olarak yapilan analiz sonucunda likert 6l¢ekli sorulara verilen cevaplarin igsel,
digsal ve genel doyum puanlar1 bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark olmadig1 sdylenebilir (p>0,05). Yapilan baz1 aragtirmalar, yas ile is
doyumu arasinda U seklinde bir iliski oldugunu gostermektedir (Okpara JO 2006:
50). Yas ve is doyumu arasindaki iligki, kisinin ihtiyaclar1 ve bilis diizeyi ile ilgilidir
(Gibson JL ve ark. 1970: 411-25). Diger bir ifade ile yasin artmasi ile birlikte
calisanin deneyimleri de artmakta ve buna baglh olarak doyum diizeyinde bir artis
beklenmektedir. Yas ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen diger bir ¢alismada;
yast biiyiik calisanlarin geng¢ olanlara gore is doyum diizeylerinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bunun en 6nemli nedeni ise, egitim diizeyi yiikseldik¢e geng
calisanlarin isten beklentilerinin artmasina bagli olarak is doyumunun azalmasi
olarak ifade edilmektedir (Glenn ND. ve ark. 1977: 190-193).

Yapilan analiz sonucunda 6lgek sorularma verilen cevaplarin igsel, dissal ve
genel doyum puanlari bakimindan erkek ve kadinlar arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark oldugu gorilmiistiir (p<0,05). Buna goére kadinlarin i¢sel doyum,
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digsal doyum ve genel doyum puanlarinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Literatiire bakildiginda ise cinsiyetin i3 doyumu iizerinde 6nemli bir
etkisi olmadigin1 séyleyen ¢alismalar mevcuttur (Kéroglu O. 2011). Bunun yan1 sira
bazi calismalarda ise bireyler arasi iligkilerin erkekler agisindan is doyumunda
olduk¢a 6nemli oldugu, kadimnlar i¢in ise bu diizeyde Onemli olmadigi sonucuna
varilmigtir (Eginli AT. 2009: 23-52). Doktorlarin dahil edildigi ve duygusal emek ile
tilkkenmislik ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceleryen bir arastirmada, duygusal
emek alt boyutlarinin cinsiyete bagl olarak farklilik géstermedigi sonucu ¢ikmistir.
Is doyumu ve kisisel basar1 duygusunda ise erkeklerin ortalamalarmin
kadinlarinkinden yiiksek oldugu sonucu ¢ikmistir (Kdksel L. 2009).

Evli olmayan bireyler toplumsal sorumluluklarini kendi baslarina yerine
getirmeye c¢aligmaktadirlar ve bu durum onlarin sorun ¢ézme kapasiteleri i¢in cogu
zaman zorlayict olabilmektedir (Bauer ve ark. 2003; 213-222). Yapilan analiz
sonucunda likert Ol¢ekli sorulara verilen cevaplarin igsel, digsal ve genel doyum
puanlar1 bakimindan medeni durum gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olmadig1 sdylenebilir. (p>0,05). Literatiire baktigimizda bu ¢alisma sonuglari ile
uyumlu olmayan ¢aligmalarda mevcuttur. Yapilan bir ¢alismada is doyumu ve kisisel
basart duygusunda evli olanlarin bekar olanlara gore ortalamalari daha yiliksek
oldugu tespit edilmistir. Yani evli olanlarda is doyumu ve kisisel basar1 duygusu
bekar olanlara gore daha yiliksek bulunmustur (Koksel L. 2009).

Yapilan analiz sonucunda 6lgek sorularma verilen cevaplarin igsel, digsal ve
genel doyum puanlari bakimindan ¢alisma yili agisindan istatistiksel olarak anlamli
bir fark olmadig: gériilmiistiir. (p>0,05). Is gorenin isinde hizmet siiresi arttikca
kurum i¢i oOdiillerden yararlanmada daha avantajli olabilecekleri, ihtiyaclarini
saglama diizeylerinin de giderek artmasiyla is doyum diizeylerinin artabilecegini 6ne
siiren galigmalar mevcuttur (Derin N. 2007). Ingiltere’de iiniversite Ogretim
elemanlari lizerinde yapilan bir ¢alismada is doyumu ve bireysel 6zellikler arasindaki
iliski incelenmis; akademik personelin iy doyumunun hizmet siiresi ve egitim
diizeyinin yiiksek olmasi ile iligkili bulunmustur. (Oshagbemi T. 2003: 1210-1226).

Yemen’de gorev yapmakta olan tabipler lizerinde yapilan bir caligmanin
bulgularina gore isinden memnun olmanin tilkenmis olma durumu ile iligkili bir
faktor oldugu ifade edilmistir (Al-Dubai ve ark. 2010: 58-65). Aym sekilde

iilkemizde hekim ve hemsireler iizerinde yapilan ¢alismalarda da isinden memnun
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olmayan bireylerin tiikenmisliklerinin daha yiiksek oldugunu belirtilmistir (Giiniisen
ve ark. 2010: 40-51). Ayrica, iilkemizde tip fakiiltesine devam etmekte olan
Ogrencilere yapilan c¢alismalar da Ogrenci olmaktan memnuniyetsiz olanlarin
memnun olanlara gére duygusal tilkenme ve duyarsizlasma puanlariin istatistiksel
olarak anlamli derecede yiiksek oldugu, kisisel basar1 algilarinin ise anlamli derecede

diistik oldugu belirtilmistir (Giidiik ve ark. 2005:169-173).
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Calismaya katilan hekimlerin;

1.
2.

10.

11.

12.
13.

“Isimden sogudugumu hissediyorum.” sorusu igin; %92,6’s1 higbir zaman,
“Is doniisii kendimi ruhen tilkenmis hissediyorum.” sorusu i¢in; %92,9’u
hi¢bir zaman,

“Sabah kaktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum.”
sorusu i¢in; %93,3’1 hi¢bir zaman,

“Isim geregi karsilasigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim.”
sorusu i¢in; %67,7’si her zaman,

“Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki insan degillermis gibi
davrandigimi fark ediyorum.” sorusu i¢in; %94,3’1i hi¢bir zaman,

“Biitlin glin insanlarla ugrasmak benim i¢in gergekten ¢ok yipratici..”
sorusu i¢in; %87,2’si hi¢bir zaman,

“Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim icin gercekten ¢ok yipratici..”
sorusu i¢in; %87,2’si hi¢bir zaman,

“Yaptigim isten tlikendigimi hissediyorum.” sorusu icin; %87,2’si higbir
zaman,

“Yaptigim 1§ sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma
inantyorum.” sorusu i¢in; %44,1°1 ¢ogu zaman,

“Bu iste ¢aligmaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim.” sorusu
icin; %51,5°1 higbir zaman,

“Bu 1sin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum.” sorusu i¢in; %511
hi¢bir zaman,

“Cok seyler yapabilecek giligteyim.” sorusu i¢in; %44,4’li her zaman,
“Isimin beni kisitladigim1 hissediyorum.” sorusu igin; %54,8°i hicbir

zaman,

52



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

“Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum.” sorusu igin; %46,4’{i hi¢bir
zaman,

“Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil.” sorusu
i¢in; %74,3°1 hicbir zaman,

“Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor.”
sorusu i¢in; %49,8’1 hi¢bir zaman,

“Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim.”
sorusu i¢in; %49,8°1 hi¢bir zaman,

“Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim.”
sorusu i¢in; %65,9’u her zaman,

“Bu iste bir¢ok kayda deger basar1 elde ettim.” sorusu i¢in; %64,2’si her
Zaman,

“Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.” sorusu igin; %92,5’i hicbir
zaman,

“Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlhilikla yaklagirim.”  sorusu
icin; %53’1i cogu zaman,

“Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerini sanki ben
yaratmigim gibi davrandiklarini hissediyorum.” sorusu ig¢in; %44,6’s1
hi¢bir zaman cevabini vermistir.

Yapilan analiz sonucunda dlgek sorularina verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlart bakimindan erkek ve kadinlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Buna gore
kadinlarin i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlarinin erkeklere
oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Yapilan analiz sonucunda 6l¢ek sorularina verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlari bakimindan medeni durum gruplar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Yapilan analiz sonucunda 6l¢ek sorularina verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlart bakimindan boliim g¢alisma gruplar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Yapilan analiz sonucunda 6l¢ek sorularina verilen cevaplarin igsel, digsal
ve genel doyum puanlart bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir fark olmadig1 goriilmiistiir. (p>0,05).
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Is doyumunun saglanmasi i¢in mevcut durumun farkinda olunmasi gergekten
cok onemlidir. Farkindalik arttikga alinmasi gereken onlemler alinacak ve mutlak is
doyumunun elde edilmesi saglanacaktir. Is doyumunun diisiik olmas1 durumunun
asilmasi kisisel ve planli bir ¢abayla miimkiin olabilir. Bireyin kendini daha iyi
tantyabilmesi, kendine bazi hedef ve amagclar belirleyebilmesi, kendi gelismesine
Oonem vermesi, profesyonel kisilerden yardim almasi is nedenli tatminsizligin kisisel
olarak asilmasindaki en 6nemli maddeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumun
asilmasinda orgiitsel anlamda yapilabilecek olan en 6nemli katki kisilerin adil olarak
yonetimidir. Bunun yaninda daha verimli, daha iyi ¢alisan secimi, isi daha verimli
hale getirme, yetkilerin devri, kisinin isi hakkinda hizmet i¢i egitimlerin verilmesi,
isbirligi ve koordinasyonun artirilmasi, sosyal destegin zenginlestirilmesi, ise yeni
giren kigilere o ise daha hizli alisabilmesi icin oryantasyon programlarinin
uygulanmasi, kariyer planlamasina yonelik ¢aligmalar diger orgiitsel 6nlemler olarak
siralanabilir. Alimacak bu Onlemler sonucunda calisanlarin en st diizeyde is
doyumunu yakalamalar1 biliylik dl¢lide saglanmis olacak ve calisanlarin is tatmin
diizeyleri diger ¢alisanlar1 da olumlu yonde etkileyecektir.

Is doyumu, toplumda fiziksel ve ruhsal agidan saglikli ve mutlu bireylerin
olugsmasina katkida bulunmaktadir. Hekimlerin yaptigi is, bireyi ve toplumu saglik
sorunlarindan, hastaliklardan, yaralanmalardan korumak ve onlarin sagligini
gelistirmek oldugu diisiintildiigiinde bu personeldeki is doyumunun yiiksek olmasinin
toplum iizerinde olumlu yansimalari olacaktir. Bu agidan verimli bir saglik
hizmetinin sunulmasi bu alanda calisanlarin saglikli olabilmesi ile olanaklidir. Bu
nedenle;

1. Uzun c¢alisma saatlerinin azaltilmasi, calisma saatlerinin uygun bir
bicimde planlanmasi, ndbetlerin kisilerin yipranmasini Onleyebilecek
sekilde diizenlenmesi,

2. Saglik hizmeti veren personel tarafindan sunulan hizmet karsiliginda
aldiklar1 maagin glinlimiiz ekonomik kosullarina uygun olarak arttirilmasi,

3. Hekimlerin, is yiikiinlin azaltilmasi, is arkadaglariyla iletisimini
artirmasina olanak saglayacak sosyal etkinliklerin diizenlenmesi,

4. Hastanelerin fiziksel kosullarinin hekimlerin ihtiyaclarini karsilayacak
sekilde diizenlenmesi,

5. Personel yetersizliginin giderilmesi,
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10.

11.

12.

13.

14.

Hekimlerin gérev tanimlarinin agik ve net olmasi,

Diizenli ekip i¢i toplantilarinin yapilmasi,

Ise baslamadan once kisinin yaptig1 isin zorluklarmi ve risklerini
O0grenmesi, kisinin ise uyumu konusunda ortaya cikabilecek sorunlarin
onleyecektir.

Her meslek grubunun is doyumu diizeylerinin belirli araliklarla dlgmesi,
yoneticilerin i doyumu diizeyini artiran unsurlardan hangisine agirlik
vermesi gerektigini belirlemede 6nemli bir aragtir.

Hastane yonetiminin, belirli araliklarla tiim calisanlarina basarilari
konusunda olumlu bildirimde bulunmasi ve tesvik etmesi, calisanlarinin
hem kisisel basar1 noksanlig1 algisini azaltip hem de is doyum diizeyine
katkida bulunabilir.

Is doyumuna yonelik ¢alismalarin az sayida ve ¢ok sinirli oldugu goze
carpmaktadir. Bu konuda daha fazla sayida ve yontem olarak nedenselligi
ortaya koyabilecek ileri diizeyde ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir.
Hekimlere is nedenli stresle bas edebilme konusunda egitim verilmesinin
faydali olacag diistintilmektedir.

Hekimlerin tiikkenmislik diizeylerini azaltarak is doyumlarini arttirmaya
yonelik, olumsuz calisma kosullarmin diizeltilmesi, gelir diizeylerinin
artirtlmasi, sosyal destek saglayacak programlarin gelistirilmesi gibi bazi
tedbirlerin alinmasi seklinde siralayabiliriz.

Tikenmisligi az ve i3 doyumu fazla olan hekimlerin is verimliliklerinin
artacagl, olumlu saglik ¢iktilart ve is doyumu diizeyleri elde edilecegi ve

hasta memnuniyeti arttiracagi sdylenebilir.

55



KAYNAKCA

Akinct, Z., Turizm Sektériinde Isgoren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama, Akdeniz Universitesi 1.1.B.F.
Dergisi (4), Antalya, 2002.

Aksayan, S., Koruyucu ve Tedavi Edici Saglik Hizmetlerinde Calisan Hemsirelerin
Is Tatmini Etkenlerinin Irdelenmesi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Istanbul
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 1990.

Aksu, G., A. ACUNER ve R.S. TABAK, Saglik Bakanlig1 Merkez ve Tasra Teskilati
Yoneticilerinin Is Doyumuna Yonelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi)",
Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Mecmuaci, Cilt 55, Sayi, 4, 2002.

Aksu, G., Saglik Bakanligi Merkez ve Tasra Teskilat1 Yoneticilerinin i3 Doyumuna
Yénelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi), Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2002.

Al-dubai SA, Rampal KG. Prevalence and associated factors of burnout among
doctors in Yemen. J Occup Health 2010; 52:58-65.

Bakir B. Tip Fakiiltesi Ogrencilerinin Mezuniyet Sonras1 Beklentileri. Toplum ve
Hekim Dergisi,1994;9:63-67.

Balci, A., Egitim Yoneticisinin Is Tatmini, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 1985.

Barutgugil, I, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kariyer Yaymcilik, Istanbul.

Basaran, ibrahim Ethem, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, Ikinci Baski, Giil
Yayinevi, Ankara, 1991.

56



Basaran, Ibrahim Ethem, Orgiitsel Davranis, Insanin Uretim Giicii. Feryal Matbaasi.
3. Baski, Ankara, 2000.

Basaran, Ibrahim Ethem, Orgiitsel Davranisin Y&netimi, Ankara Universitesi Egitim
Fak.Yayim1 Yayin No:111, Ankara, 1982.

Basaran, [brahim Ethem, Y&netimde Insan iliskileri, 1. Bask1, Giil Yaymnevi, Ankara,
1992.

Bauer J, Hafner S, Kachele H, Wirsching M, Dahlbender RW. The burn-out
syndrome and restoring mental health at the working place. Psychother
Psychosom Med Psychol. 2003;53(5):213-22.

Behnam M, Tillotson RD, Davis SM, Hobbs GR. Violence in the emergency
department: a national survey of emergency medicine residents and
attending physicians. The Journal of emergency medicine 2011;40:565-579.

Brewer E.W. & Shapard, L. (2004). Employee burnout: A metaanalysis of the
relationship between age or years of experience. Human Resource
Development Review, 3:(2), 102-123.

Bozkurt O. Bozkurt 1. Is tatminini etkileyen isletme i¢i faktdrlerin egitim sektorii
acisindan degerlendirilmesine yonelik bir alan arastirmasi. Dogus
Universitesi Dergisi, 2008, 9: 1-18.

Bursalioglu, Z., Okul Yonetiminde Yeni Yapi ve Davranis, Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayinlari, No:107, Ankara, 1982.

Can, H., A. Akgiin ve S. Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Y&netimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara, 1998.

Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1997.

Can, H., Onderlik Davranisinda iki Model Karsilastirmasi, Amme Idaresi Dergisi,
14/1:29-43, Ankara, 1991.

Canbaz S, Siinter A.T, Aker S, Peksen Y. Tip Fakiiltesi Son Smif Ogrencilerinin
Kayg1 Diizeyi ve Etkileyen Faktorler. Genel Tip Dergisi 2007;17(1):15-109.

Cigerci Y. Afyon Bolgesinde Cesitli Saglik Kuruluslarinda Calismakta Olan Cerrahi
Hemsirelerinin Is Doyumu Diizeylerinin Ve Bunlar1 Etkileyen Faktorlerin
Incelenmesi. Saghk Bilimleri Enstitiisii, Cerrahi Hastaliklar Hemsireligi

57



Programi. Yiiksek Lisans Tezi, Afyon: Afyon Kocatepe Universitesi, 2004.

Cetin H, Zetter SA, Tas S, Caylak M. Is Doyumu Ve Calisanlarin Demografik
Ozellikleri Arasindaki iliskilerin Belirlenmesi: Antalya Atatiirk Devlet
Hastanesi Ornegi. Akdeniz I.1.B.F. Dergisi (26) 2013, 145-163.

Davis, K., Isletmede insan Davranisi-Orgiitsel Davranis, Cev:Kemal Tosun, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini, istanbul, 1988.

Demiral Y, Akvardar Y, Ergér A, Ergér G. Universite Hastanesinde Calisan

Hekimlerde Is Doyumunun Anksiyete ve Depresyon Diizeylerine Etkisi. Cilt
20, Say1 3,(Eyliil) 2006, s:157-164.

Derin N. Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin Is Doyum Diizeyleri ve
Etkileyen Faktorler. Saglik Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik Anabilim Dall.
Eskisehir: Osmangazi Universitesi, 2007.

Dinger, Omer, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, 3.Baski. Beta Yaynlari,
[stanbul, 1996.

Dubrin, A., Fundamentals Of Organizational Behavior: An Applied Perspective, 2.
Ed., Pergamon Press Inc., New York, 1978.

Eginli AT. Cahisanlarda is doyumu: Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin is doyumuna
yonelik bir arastirma. Atatlirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
2009, 23:52.

Efil, I, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 1998.
Erdem, F., Isletme Kiiltiirii, Friedrich-Naumann Vakfi Yayin1, Ankara, 1996.

Erdil, O. ve H. Keskin, Giiglendirmeyle Is Tatmini, Is Stresi ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki {liskiler: Bir Alan Calismasi, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, Cilt::32 Say1:1, Istanbul, 2003.

Erdogan, Ilhan, isletmelerde Davranis, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaym
No: 272. Istanbul, 1997.

Eren, Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaylari, 7.Baski,
Istanbul, 2004.

58



Eren, Erol, Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1996.

Ergeng, A., Is Tatmininin Belirleyicileri Olarak Beklenti-Algilama Tutarsizlig1 ve
Calisma Degerleri, Yonetim Psikolojisi I1.Ulusal Sempozyumu, Todaie
Yaymlar1 No:401, Ankara, 1992.

Erigiic, G. ve YILDIRIM, Y., "Deger Algi Uyumsuzlugu Modeline Gére Hastane
Yéneticilerinin Is Doyumu ve Gérevden Ayrilma ile Ilgili Diisiinceleri”,
Amme Idaresi Dergisi, Cilt 34 Say1 4, Say1:183-204, Ankara, 2001.

Frank, E, McMurray JE, Linzer M, Elon L. Career satisfaction of US women
physicians: results from the Women Physicians' Health Study. Society of
General Internal Medicine Career Satisfaction Study Group. Arch Intern
Med. 1999 Jul 12;159(13):1417-26.

Gibson, J.L, Klein S.M. (1970). “Employee Attitudes As A Function Of Age And
Length Service: A Re-Conceptualisation”, Academy Of Management
Journal, Vol. 13, 411-425.

Glenn, N.D., Taylor R. D., Weaver C.N. (1977). “Age And Job Satisfaction Among
Males And Females: A Multivariate Multi-Study”, Journal Of Applied
Psychology, Vol. 62, 190-193.

Gokee, T, Diindar C. Samsun ruh ve sinir hastaliklari hastanesinde ¢alisan hekim ve
hemsirelerde siddete maruziyet siklig1 ve kaygi diizeylerine etkisi. Indni
Universitesi Tip Fakiiltesi Dergisi 2008;15:25-28.

Giiltekin, B., Zekai T ahir Burak Kadin ve Dogum Hastanesindeki Calisan
Personelin Ise Yabancilagmasi, Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Tezi, Ankara, 1990.

Giinay, O. Erciyes Universitesi Tip Fakiiltesi Son Sinif Ogrencilerinin Tip Egitimi
Hakkindaki Diisiinceleri, Tip Egitimi Diinyas1 2002; 7:49-53.

Giiniisen NP, Ustiin B. Tiirkiye'de ikinci basamak saglik hizmetlerinde galisan
hemsire ve hekimlerde tiikenmislik: Literatiir incelemesi. DEUHYO ED
2010;3(1):40-51.

Giir, M., Hastane Personelini Motive Eden Faktdrler, Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 1987.

59



Hayran, O., Saglik Hizmetlerinin Y6netiminde Profesyonellesme, Saglik Hizmetleri
El Kitabi, Yiice Yayim, Istanbul, 1998.

Hellriegel, D, J. Slocum ve R.W, Woodman, Organizational Behavior, West Pub.
Comp, New York, 1985.

Hellriegel, D. ve J. Slocum, Organizational Behavior, West Pub. Comp, New York,
1992.

Horozoglu, S., Calisanlarm Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi, Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymnlanmis Yiiksek Lisans Tezi,
Tezi, Ankara, 1995.

incir, G., Calisanlarm Is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Verimlilik Dergisi, No:401,
Ankara, 1990.

Kasapoglu A. Tip Egitimi; Uygulamali ve Sosyolojik Bir Arastirma, AU Basimevi,
Ankara,1992; 217,

Khan, A.U., Satisfaction Of Secondary School Administrators With Their Work in
Pakistan, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Odtii Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara, 1991.

Keser A. (2006), Cagri Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi ile Is Doyumu
[ligkisinin Arastirilmasi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi (11) 2006 / 1: 100-119.

Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi: Yonetici ve Organizasyon, Organizasyonlarda
Davranis, Klasik-Monrn-Cagdas ve Glincel Yaklagimlar" Yenilenmis 8 Nci
Baski, Beta Yayinevi, Istanbul, 2001.

Korkmaz, S (2006). Universite ogrencilerinde depresyonun yordanmast:
sosyodemografik degiskenler, olumsuz yasam olaylari, algilanan beklentiler,
algilanan iligkiler. Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim
Bilimleri Anabilim Dali Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik Bilim Dali.
Yiiksek Lisans Tezi.

Koksal, S., Vehid S., Tunckale A., Cercel A., Ergindz E., Kaypmaz A., Sipahioglu
F., Ozbal AN. Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Ogrencilerinin Tip Egitimi ve
Mezuniyet Sonrasi ile Ilgili Tutumlari. Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Dergisi,
Cilt:30, Say1: 4, Ekim-Aralik-1999.

60



Koksel L. (2009), Is Yasaminda Duygusal Emek Ve Ampirik Bir Calisma,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Manisa: Celal Bayar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Koroglu O. Is doyumu ve motivasyon diizeylerini etkileyen faktdrlerin performansla
iligkisi: Turist rehberleri {izerine bir arastirma. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dali. Doktora tezi, Balikesir:
Balikesir Universitesi, 2011.

Miner, J. B., Industrial-Organizational Psychology, Mcgraw-Hill Int, Singapore,
1992.

Nebeker, D., Situational Favorability And Perceived Environmental Uncertainty An
Integrated Approach, Administrative Scince Quarterly, 1975.

Okpara, J.O. (2006). “The Relationship Of Personal Characteristics And Job
Satisfaction: A Study Of Nigerian Managers in The Oil Industry”, The
Journal Of American Academy Of Business, Vol. 10, No.1, 50.

Oshagbemi, T. (2003). “Personal Correlates Of Job Satisfaction: Emprical Evidence
Form Uk Universities”, International Journal Of Social Economics, Vol. 30,
No.12, 1210-1226.

Onur, B., Gelisim Psikolojisi: Yetikinlik, Yaslilik, Oliim. 3. Baski, Imge Kitabevi,
Ankara, 1995.

Ozcan, NK, Bilgin H. Tiirkiye’de saglik calisanlarma yonelik siddet: sistematik
derleme. Turkiye Klinikleri J Med Sci 2011;31:1442-1456.

Ozcan, H., Yiiksek Ogrenim ve Kredi Yurtlar Kurumu Ankara Bélge Miidiirliigii
Yurtlar1 Yonetim Isgorenlerinin Is Doyumu, Yayinlanmis Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 1991.

Ozmen, P, Sahin S, Cetin M, Tiirk YZ. 2012 Y1l Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi
Mezunu Tabiplerin egitim algilar1 ve gelecek diisiinceleri. Giilhane Tip Derg
2013; 55: 261-268

Pala, K, Tiirkkan A. Uludag Universitesi Tip Fakiiltesi Ogretim Uyelerinin “Tipta
Uzmanlik Sinavi” Hakkindaki Goriislerini Iceren Bir Anket Calismasinin
Diistlindiirdiikleri. Toplum ve Hekim Dergisi 1993;57:5-12.

61



Robbins, S. P., Orgiitsel Davranisin Temelleri, Ceviren; Sevgi Ayse Oztiirk, Etam
A.S. Yaymi, Eskisehir, 1994.

Scholz, C., Unternebmenskultur, Verlag Moderne Industrie,
Landesberg/Leck, 1993.

Sert¢e, Selahattin, Kamu Kuruluslarinda Yéneticilerin Is Doyumu Uzerine
Bir  Arastirma  (Izmir  Emniyet  Teskilai  Ornegi), 2005,
http://www.egm.gov.tr/apk/dergi/34/yeni/web/selahattin_sertce.htm,

Sur, H. ve D. Soylemez, SSK Goztepe Egitim Hastanesi'nde Calisan
Personelin Is Doyumunun Degerlendirilmesi, 5. Ulusal Saghk Kuruluslari
ve
Hastane Yonetimi Sempozyumu, Eskisehir, 2002.

Tasdan, M. Tiryaki E. Ozel ve devlet ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin is doyumu
diizeylerinin karsilastirilmasi. Egitim ve Bilim, 2008, 147: 33-58.

Taysi BN, Azizoglu F, Per¢inel S, Hasan HS. 1992-1993 Ogretim Yili Intern
Doktorlarinda Beck Depresyon Envanterine Gore Depresyon Prevalansi.
Toplum ve Hekim Dergisi,1994;9:68-74.

Tortop, N., Personel Yonetimi, Yarg: Yayinlari, 5 Baski, Ankara, 1994.
Tosun, M., Orgiitsel Etkililik, TODAIE Yayinlar1 No:196, Ankara, 1981.

Tiirkiye’ de Saglik Egitimi ve Saglik Insangiicii Durum Raporu. Subat 2014 internet:
http://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/kitaplar/insangucu.pdf. Erigim:
16.08.2014

Tiitiincii, O. ve Cicek, O. Cicek, Is Doyumunun Olgiilmesi: Izmir 1l
Sinirlarinda Faaliyet Gosteren Seyahat Acenteleri Uzerine Bir Inceleme,
Anatolia Turizm Arastirmalar1 Dergisi, 11, 2000.

Tiitiincii, O., Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek Icecek Isletmelerinde I
Doyumu Analizi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt 2, Say1 3, izmir, 2001.

Tiitiincii, O., Karayolu Ulastirma Isletmelerinde Isten Ayrilma Egiliminin
Analizi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 2,
Say1 4, Izmir, 2000.

62


http://www.egm.gov.tr/apk/dergi/34/yeni/web/selahattin_sertce.htm

Vara, S., Yogun Bakim Hemsirelerinde Is Doyumu ve Genel Yasam
Doyumu Arasindaki Iliskinin Incelenmesi, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi,
Ege Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Izmir, 1999.

Vidyarthi AR, Katz PP, Wall SD, Wachter RM, Auerbach AD. Impact of reduced
duty hours on residents' educational satisfaction at the University of
California, San Francisco. Acad Med. 2006 Jan;81(1):76-81.

Werner, L., Liderlik ve Yonetim, Ceviren Vedat Uner, Rota Yayinlari,
Istanbul, 1993.

Yaris, F, Topbas M, Can G. Karadeniz Teknik Universitesi Tip Fakiiltesi
Ogrencilerinin Tip Egitimi Hakkindaki Diisiinceleri. OMU Tip Dergisi
2001;18:223-31

Yelboga, A. Bireysel demografik degiskenlerin is doyumu ile iligkisinin finans
sektoriide incelenmesi. Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 4: 1-18.

Yigit, A., Lider Davramslarinin Personel Is Doyumuna Etkisini Belirlemeye
Yonelik Bir Alan Calismasi, Yaymlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2004.

Yildirim, D, Yildirnm A. Saglik alaninda calisan akademisyenlerin karsilastiklar:
psikolojik siddet davraniglart ve bu davranislarin etkileri. J Med Sci
2010;30(2):559 -570.

Yildiz, AN, Kaya M, Bilir N. TISK “Isyerinde Siddet” Ziraat GURUP Matbaacilik
A.S.2011:1-65.29.

Yildiz, H. (2009). Hemsirelerin tiikenmislik diizeylerinin ve problem ¢d6zme
becerilerinin incelenmesi. Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik Programi
Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii. Ankara,
Tirkiye.

Yilmaz, G, Keser A, Yorgun S. (2010), Konaklama Isletmelerinde Calisan Sendika
Uyelerinin Is Ve Yasam Doyumunu Belirlemeye Yénelik Bir Alan

Arastirmas1”, Paradoks Ekonomi, Sosyoloji Ve Politika Dergisi, C 6, S 1,
S.87-107.

63



1.
2.
3.

EKLER

EK-A: Etik Kurul Izin BeIZesi .......c.cevviveviieiveiiieiiicieeeeeseee e
Ek-B: Arastirma Anketi 1zin Belgesi.......coovvrivriieiieccceeseeeseeeee s
EK-C: Veri Toplam FOrMU ......ccooiiiiiiic e

64



Ek-A Etik Kurul izin Belgesi

HIZMETE OZEL T.C. A
GENELKURMAY BASKANLIGI CE=
GULHANE ASKERI TIP AKADEMISI KOMUTANLIGI
GULHANE ASKERI TIP AKADEMISI KOMUTAN BILIMSEL YARDIMCILIGI
ANKARA

EGT.OGT.  :50687469-1491 - 292\ - 13/1648.4-28 32 25 Aralik 2013
KONU : GATA Etik Kurulu Karari.

Hv. Sagd. Ugvs. Levent AYTAC'a

GATA Etik Kurulu'nun 16 Aralik 2013 giini yapilan 29'uncu oturumunda, TSK Sihhi Ikmal
Bakim Merkez K.igI'nda gérevli Hv. Sag. Ugvs. Levent AYTAC'In sorumlu arastirmacihgini
yaptigi “GATA Dahili Bilimler Anabilim Dali Baskanliginda Calisan Hekimlerin Is Doyumunun
Saptanmas!” baslikli tek merkezli, tutum belirleme caligmasi olan arastirma dosyasi ile ilgili
GATA Etik Kurulu'nun karari EK-A'dadir.

Rica ederim.

Mustafa BASBOZKURT

Profesér Tabip Tuggeneral

GATA Komutan Bilimsel Yardimcisi,
Askeri Tip Fakltesi Dekani ve
Egitim Hastanesi Bastabibi

EKI___
EK-A (1 Adet Etik Kurul Raporu)

HIZMETE OZEL
Baglanti Noktasi : Svi.Me.N.ARAY (Tel : 2298)
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Izin Belgesi
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Ek-C Veri Toplam Formu

“GATA Dahili Bilimler Anabilim Dali Baskanliginda Calisan Hekimlerin Is

Doyumunun Saptanmasi1” arastirmasi soru kagidi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER ve iS DOYUMU FORMU

1. Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

2. Yas:
() 20 yas ve alt1 () 21-30 yas arasi
() 41-50 yag aras1 () 50-60 yas arasi
3. Medeni Durum:

O Evli () Bekar

4. Boliimiintizdeki Calisma Yiliniz:

O1Yd 02Y1d
04 Y1l OS5yl
5. Egitimi:
() Lisans () Yiiksek Lisans
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() 31-40 yas arast
() 60 yas ve istii

03Vl
() 6 Y1l ve tizeri

() Doktora



MINESSOTA IS DOYUM OLCEGI

1. Isimden sogudugumu hissediyorum

0.Higbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
2. Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum

0.Higbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
3. Sabah kaktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
4. Isim geregi karsilastigim insanlarm ne hissettigini hemen anlarim

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

5. Isim geregi karsilastigim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigimi

fark ediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
6. Biitlin giin insanlarla ugragmak benim i¢in gergekten ¢ok yipratici.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
7. Isim geregi karislastigim insanlarin sorunlarma en uygun ¢dziim yollarmni bulurum.

0.Hi¢bir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
8. Yaptigim isten tikkendigimi hissediyorum.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
9. Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inaniyorum.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
10. Bu iste calismaya basladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
11. Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
12. Cok seyler yapabilecek giigteyim.

0.Hi¢bir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
13. Isimin beni kisitladigini hissediyorum.

0.Hi¢bir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
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14. Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

15. Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman

16. Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

17. Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

18. Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis hissederim.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

19. Bu iste bir¢ok kayda deger basar1 elde ettim.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman

21. Isimdeki duygusal sorunlara serinkanllikla yaklagirim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman

22. Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerini sanki ben yaratmigim gibi

davrandiklarini hissediyorum.

0.Hicbir zaman 1.Cok nadir  2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
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