ANKARA
HACI BAYRAM VELI UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU

SAGLIK CALISANLARININ YASADIGI ORGUTSEL
CATISMA, ORGUTSEL STRES, iS YASAM KALITESI, iS
TATMINIi VE iSTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI iLiSKi

Firat SEYHAN

Tez Danismani _
Prof.Dr. Derya SIVUK

_ YUKSEK LISANS TEZi
SAGLIK YONETIMi ANABILIM DALI
HASTANE ISLETMECILIGi BILIM DALI

OCAK - 2020






SAGLIK GALISANLARININ YASADIGI ORGUTSEL GATISMA,
ORGUTSEL STRES, iS YASAM KALITESI, iS TATMINI VE iSTEN
AYRILMA NiYETi ARASINDAKI iLiSKi

Firat SEYHAN

YUKSEK LISANS TEZi
SAGLIK YONETIMi ANABILIM DALI
HASTANE iSLETMECILIGI BiLiM DALI

ANKARA HACI BAYRAM VELIi UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU

OCAK 2020



Firat SEYHAN tarafindan hazirlanan “Saglik Calisanlarmin Yasadigi Orgiitsel Catigma, Orgiitsel
Stres, Is Yagam Kalitesi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iligki” adl1 tez ¢aligmasi
asagidaki jiiri tarafindan OY BIRLIGI /-©¥%-€O¥EWEY ile Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi
Saghk Yonetimi Anabilim Dalinda Hastane Isletmeciligi Bilim Dalinda YUKSEK LISANS TEZI
olarak kabul edilmistir.

Damsman: Prof.Dr. Derya SIVUK
Saglik Yénetimi, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi

Baskan : Prof.Dr. Sezer KORKMAZ
Saglik Yonetimi, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum/enaylamyeram.

Uye : Dog.Dr. Cagdas Erkan AKYUREK
Saglik Yo6netimi, Ankara Universitesi

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum/onaylamsyerusa

Tez Savunma Tarihi: 14 /01/2020

Jiiri tarafindan kabul edilen bu tezin Yiiksek Lisans Tezi olmasi i¢in gerekli sartlar1 yerine

getirdigini onayliyorum.

................................

Prof. Dr. Figen ZAIF
Enstitii Miidiirii



ETIK BEYAN

Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Tez Yazim Kurallarma uygun olarak hazirladigim
bu tez ¢alismasinda; tez i¢inde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve
etik kurallar gercevesinde elde ettigimi, tiim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglar
bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu, tez ¢alismasinda yararlandigim
eserlerin tlimiine uygun atifta bulunarak kaynak gosterdigimi, kullanilan verilerde herhangi
bir degisiklik yapmadigimi, bu tezde sundugum ¢alismanin 6zgiin oldugunu, bildirir, aksi
bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan ederim(-\x

~N

Firat SEYHAN
14.01.2020

®



iv
Saglik Calisanlarinin Yasadig1 Orgiitsel Catisma, Orgiitsel Stres, Is Yasam Kalitesi, Is Tatmini ve

Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski
(Yiksek Lisans Tezi)

Firat SEYHAN

ANKARA HACI BAYRAM VELI UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
Ocak 2020

OZET

Orgiitsel catisma, orgiitsel stres, is tatmini ve is yasam kalitesi saglik calisanlarmi ¢alisma
ortamin1 etkileyen 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Ozellikle is ortaminda yasanan is
stresinin ve orgiitsel catismanin saglik calisanlarinin is tatmini ve yasam kalitesini olumsuz
yonde etkiledigi degerlendirilmektedir. Calisma bir kamu hastanesi olan Giilhane Egitim
Arastirma Hastanesi calisanlarindan kota Orneklem metodu ile belirlenmis 325 saglk
calisanina uygulanmistir. Calismada Ol¢iim araci olarak 5 bolimden olusan anket
kullanilmistir. Arastirmanin birinci boliimiinde katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerini
degerlendiren sorular yer alirken, ikinci bolimiinde is tatmin Olgegi, ligiincii boliimiinde
orgiitsel ¢atisma Olgegi, dordiincii boliimiinde isten ayrilma niyeti 6l¢egi, besinci boliimiinde is
yasam kalitesi 6l¢egi ve son boliimiinde ise orgiitsel stres 6l¢egi yer almaktadir. Arastirmada
kullanilan Glgeklerin yiizeyel gecerliliginin degerlendirilmesinde uzman goriisii alinmis, yapi
gecerliliginin degerlendirilmesinde ise AMOS 24 istatistik yazilimi ile yapisal esitlik
modelinde dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Yiizeysel ve yapi gecerliligi elde
edilen Olgeklerin giivenilirlik analizlerinde ise Cronbach Alfa ve bilesik giivenilirlik
katsayilarindan yararlanilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in Pearson korelasyonu ve
stepwise metodu ile kontrol degiskenli dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen bulgulara gore katilimcilarin is tatmini ile is yasam kalitesi arasinda
pozitif yonli iligki tespit edilmistir. Katilimeilarin orgiitsel stres, orgiitsel catisma ve isten
ayrilma niyetleri arasinda da pozitif yonlii iligki goriilmiistiir. Ayrica katilimeilarin is tatmini
ve is yasam kalite seviyeleri ile orgiitsel stres, Orgiitsel ¢atisma ve isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir. Bu bulgularin yam1 sira katilimcilarin i
tatmininin ve is yasam kalitesinin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde -etkiledigi
goriilmiistir. Bu bulgulara gore saglik calisanlarinin algiladiklari is tatmin ve is yasam
kalitelerinin yasadiklar1 Orgiitsel stres ve Orgiitsel catisma tarafindan olumsuz ydnde
etkilendigi, ayrica saglik calisanlarinin algiladiklari i tatmininin ve is yasam kalitelerinin isten
ayrilma niyetlerini azaltic1 en 6nemli faktdr oldugu sonucuna ulagilmistir.

Bilim Kodu : 10106.03

Anahtar Kelimeler  : Is Tatmini, Is Yasam Kalitesi, Orgiitsel Catisma, Orgiitsel Stres, Isten
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ABSTRACT

Organizational stress, organizational conflict, job satisfaction and quality of work-life are
among the important factors affecting the working environment of health workers. It is
considered that job stress and organizational conflict, especially in the work environment,
adversely affect job satisfaction and the quality of work-life of health workers. The study was
applied to 325 healthcare workers who were determined by the quota sampling method from
the employees of Gulhane Educational Research Hospital, a public hospital. A survey
consisting of 5 sections was used as a measurement tool in the study. In the first part of the
survey, there are questions evaluating the socio-demographic characteristics of the participants,
in the second part, there is job satisfaction scale, in the third part there is organizational
conflict scale, in the fourth part there is turnover intention scale, in the fifth part there is quality
of work-life scale and in the last part there is organizational stress scale. Expert opinion was
taken in the evaluation of the face validity of the scales used in the research while confirmatory
factor analysis (CFA) was applied in the structural equation model with the AMOS 24
statistical software in the evaluation of construct validity. Cronbach’s Alpha and composite
reliability coefficients were used in the reliability analyses of the scales obtained from face and
construct validity. Pearson correlation and linear regression analysis with stepwise method and
control variables were used to test the research hypotheses. According to the results of the
analysis, a positive correlation between job satisfaction and quality of work-life was
determined. A positive correlation was also found among the participants' organizational
stress, organizational conflict and turnover intention. Besides, negative correlations were found
between participants' job satisfaction and quality of work-life levels and organizational stress,
organizational conflict, and their turnover intention. In addition to these findings, the
participants' job satisfaction and quality of work-life were found to have a negative impact on
their turnover intention. According to these findings, health workers' perceived job satisfaction
and quality of work-life are adversely affected by the organizational stress and organizational
conflict they experience, furthermore, it was concluded that the perceived job satisfaction and
quality of work-life of health workers are the most important factors in reducing their turnover
intention.
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1. GIRIS

Glinlimiizde, saglik hizmetlerinde siirekli degisen teknolojik ve ekonomik kosullar ile
birlikte artan yogun rekabet ortami, isletmelerin mevcut pazarda varliklarini siirdiirebilmek
icin daha hizli, daha girisimci ve daha yenilik¢i olmasini gerektirmektedir. Yasamsal
oneme sahip olan gereklilikleri yerine getirmek amaciyla saglik kurumunda galigsan insan
gliciiniin fonksiyonlarini yerine getirebilmesi igin gerekli olan unsurlar1 ¢alisma ortaminda
bulabiliyor olmasi, is tatminini arttirdigi gibi is yasam kalitesini de arttirmaktadir. Bahse
konu kisilerin saglik calisanlar1 oldugu diisiiniildiiglinde, is yerinde yasanan ¢atismalarin
ve Orgiitsel stresin azaltilmasi, i yasam kalitesinin ve is tatmininin artmasini saglamakta
buna bagl olarak da saglik calisaninin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi
varsayimindan hareketle; saglik calisanlarinda is yasam kalitesi, is tatmini, Orgiitsel
catigsma, Orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin anlamlandirilarak

degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

Ozellikle son yillarda saghk calisanlar {izerine yapilan arastirmalar incelendiginde ise,
aragtirmacilarin is tatmini ile isten ayrilma niyeti konusunda yogunlukla caligsmalar
yaptiklari ya da is yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere yogunlastig
gorliilmektedir. Bu acidan degerlendirildiginde, yapilan bu arastirmada daha ¢ok iki ya da
tic degiskenli aragtirma modellerinin aksine 5 ayri degiskenin birbirleriyle iliski ve etki
diizeyleri incelenerek literatiire katki saglanabilecegi diistiniilmektedir. Ayrica yapilan
literatiir taramasinda, bu arastirmada incelenen is tatmini, i yasam kalitesi, Orgiitsel stres,
orgiitsel catigsma ve isten ayrilma niyetinin birbirleri ile iligski diizeylerini tek bir ¢alismada
inceleyen bagka bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu baglamda bu arastirmada, saglik
calisanlarinin i yerinde karsilastiklar orgiitsel catisma ve orgiitsel stres gibi degiskenlerin
de is tatmini ya da is yasam kalitesi iizerine etkileri oldugu varsayimi da ele alinarak,
konuya daha biitlinciil sekilde bakabilmek amaglanmistir. Bu holistik bakis acisiyla saglik
calisanlar1 arasinda yasanan catismalarin ve is Yerindeki veya karsilasilmasi muhtemel
stresorlerin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasinin, is yasam kalitesi ve is tatmininin

artmasinda etkili olabilecegi konusu da incelenmeye ¢alisilmistir.






2. SAGLIK KURUMLARINDA ORGUTSEL CATISMA VE STRES

Arastirmanin ilk boliimiinde; orgiitsel ¢atisma kavram ve tiirleri, ¢atismalar1 ortaya ¢ikaran
yapisal ve kisisel nedenler ve ortaya c¢ikan bu ¢atismalarin birey ve Orgiit lizerine etkileri

gibi konulara deginilmistir.

Bu baglamda arastirmanin ikinci bolimiinde ise stres ve orgiitsel stres kavrami, orgiitsel
stresin tiirleri, bireysel ve oOrgiitsel stres kaynaklari ve stres sonucunda ortaya ¢ikan
sonuclar ile bireysel ve oOrglitsel stresle basa ¢ikabilme yontemleri bir biitiinliik igerisinde

aciklanmaya caligilmstir.
2.1. Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Catisma Kavram

Saglik kurumlari, karmasik belirsizliklerin ve Ongoriilemeyen karmasik islemlerin diger
birimlerden daha sik ortaya ¢iktigi birimlerdir. Bugiin, saglik hizmetlerinin en 6nemli alt
sistemleri arasinda olan hastaneler, yonetimi oldukg¢a zor olan en karmasik organizasyonlar

arasinda sayilmaktadir (Kaitelidou ve digerleri, 2012: 571).

Karsit goriisleri veya ilkeleri olan insanlar arasinda aktif bir anlagsmazlik olarak
tanimlanabilen catigma, insan yasaminin oldugu kadar orgiitlerin de kagmilmaz bir
pargasidir. Ilgili literatiir incelendiginde konu ile ilgili bircok arastirmaya rastlamak
miimkiindiir (Hansung ve Sun, 2009; Mosedeghrad, 2013; Chinenye, 2017; Liu ve
ark.,2019; Flanagan, 2002). Kisiler ve orgiitler agisindan konunun derinlemesine analiz
edildigi bu calismalarda ¢atigma konusunun olumsuz yonlerine deginildigi gibi 6zellikle
son yillarda yapilan bircok ¢alismada ise ¢atigmalarin  bir firsat olarak
degerlendirilebilecegi lizerinde durulmaktadir. Bu agidan 6rgiitsel ¢atisma konusu 6nemini

hicbir zaman yitirmeyen alanlardandir.

Is diinyasinda, is deneyimi, kisilik, akran grubu, cevre ve durum gibi 6zelliklerdeki
farkliliklarin tiimii kisisel tutumlarda, inanglarda, degerlerde veya ihtiyaclarda farkliliklara
yol agmaktadir. Sonug olarak, basit veya ayrintili olmayan bir ¢atigmanin tanimi yoktur.
Diisiince farkliliklart oldugunda catisma vardir (Leung, 2010: 23). Bu acidan konuyu
analiz eden Hoban (1992) bir ¢atismay1, tutum, inang, deger veya ihtiyaglardaki farkliliklar
nedeniyle, insanlar veya gruplar arasindaki goriislerde bir anlagsmazlik olarak

tanimlanmaktadir.

Orgiitsel ¢atisma ise, ayn1 organizasyondaki iki veya daha fazla iiye veya grubun islevsel
bagimlilik gerektiren isleri yapmak zorunda kalmasi halinde ya da statiileri, hedefleri,

degerleri veya sorumluluklar1 birbiriyle etkilesime girdiginde ortaya ¢ikan bir anlagsmazlik



olarak tanimlanmaktadir (Kim ve digerleri, 2015: 2074; Morreim, 2014: 28). Baska bir
deyisle, orgiitsel ¢atisma, bir organizasyonda beklentilerini ger¢eklestiremedikleri zaman
ayni gorevi yapan iki veya daha fazla kisi veya birim tarafindan sergilenen bir ¢eliskili

kosul veya davranis olarak tanimlanmaktadir (Citak ve Cam, 2011: 165).

Bir saglik kurulusunda hastayla en yakin iliskiyi kuracak olan hemsirelerin, yetkilerinin ve
sorumluluklarinin agik bir taniminin olmamasi, durum farkliliklari, rol karmasasi ve/veya
asirt is yukii gibi asir1 ¢atismalar yasadiklar1 bildirilmektedir (Bender ve digerleri, 2013:
165; Kim ve digerleri, 2015: 2074).

Diistiik seviyeli bir catisma gilinliikk faaliyetler i¢in zararli olmayacak, ancak mevcut
sorunlarin daha iyi anlasilmasiyla diizgiin islevler yaratilmasina yardimeci olacaktir.
Istenilen diizeyde catisma, sorunlari ele alirken ve uyusmazhg ¢dzerken yaraticiliga ilham
verebilmektedir. Bu nedenle, ¢alisma ortaminda ¢atisma olumlu olabilir, ancak kritik veya
bliylik bir ¢atisma meydana geldiginde, istenmeyen catisma diizeyi kurum igin zararli ve

islevsiz olabileceginden ¢oziilmelidir (Leung, 2010: 27-28).

Orgiitsel davramis teorisinde, zaman icinde orgiitsel yasamdaki catismanin degeri
konusunda iki temel goriis gelismistir. Gegmiste, klasik filozoflar ve beseri bilimler
teorisyenleri ¢atigsmanin Orgiitlere zararli olduguna inaniyorlardi. Bununla birlikte, daha
giincel teoriler, orglitsel yasamda 1limli miktarda ¢atismanin organizasyonunun yasamina

olumlu yonde katki saglayacagini diistinmektedir (Rahim, 2011: 2).

Kurumlarin organizasyon yapisina, calisanlarin birbirleriyle etkilesimine ve kisisel
farkliliklar gibi bir¢ok nedenden dolayr yasanan orgiitsel catigsmalar her kurumda ayni

siklikta ve siddette yasanmamaktadir.
2.1.2. Orgiitsel Catisma Tiirleri

Orgiitsel catismalar; fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan ¢atismalar, taraflar1 acisindan
catigmalar, potansiyel, algilanan, hissedilen ve ag¢ik c¢atismalar, amag, rol ve
kurumsallasmis catismalar; dikey, yatay, emir komuta ve kurmay c¢atismasi olarak

smiflandirilabilmektedir (Luthans, 1992:370-387; Simsek, 2002: 294-300).

Janjua (2002) gibi bircok bilim adami, c¢atismayr ii¢ tiire aymrmaktadir. ilk tiir,
organizasyondaki bir¢cok faktdrden meydana gelebilecek bireyler arasindaki ¢atigmadir.
Bunlardan bazilari, isle ilgili meseleyle ilgili goriislerin  farkli  olmasindan
kaynaklanabildigi gibi, 6zellikle de isteki bireylerin seviyeleri arasinda ciddi fark varsa bu

daha da kaginilmaz olmaktadir (Hilton, 2009). ikinci tiir ise birey ve grup arasindaki



catigsmalardir. Birey grup kurallarini ve normlarin1 uygulayamadiginda veya kendi ya da
grup gorevlerini iyi bir sekilde yerine getiremediginde bu tiir catisma ortaya cikar. Ugiincii
tir ise iki veya daha fazla grup arasindaki ¢atismalardir. Maccoby ve Scudder (2011: 49),
bu tiir gruplar arasinda yanlis anlasilma nedeniyle ¢atisma yasanabilecegini belirtmistir.
Yanlis anlasilmalar farkli roller, degerler, beklentiler ve hedefler anlaminda ortaya

cikmaktadir.

Diger yandan, kaynaklar gruplar arasinda paylasiliyorsa ve siirli kaynaklar varsa, bu tiir
catigsmalar ortaya cikabilmektedir. Ciinkii her grup kendi i¢cin kaynak istemekte ve bu
kaynaklar her grup icin yeterli olamamaktadir (Janjua, 2002).

Orgiitsel ¢atisma smiflandirmalart bilim insanlar1 tarafindan farkli farkli sekillerde
yapilmistir. Bu konu ile ilgili alan yazin ¢aligmasi yapildiginda en ¢ok tercih edilen ¢atigma

tiirleri; asagida kisaca aciklandigi sekilde dort grupta incelenmistir:

a. Taraflarina Gére Catisma Tiirleri: Taraflart agisindan catigsmalar, bireylerin kendi
icindeki, bireyler arasi, bireyler ve gruplar arasi, gruplar arasi ve Orgiitler arasi
catigsmalardir. Bireylerin kendi i¢indeki catismalar daha c¢ok psikolojinin konusunu
olusturmasina ragmen, bireyin diger c¢atisma tiirlerine bakis acisini sekillendirmesi

bakimindan orgiitsel catismayla iliskilidir (Kogel, 1999: 492).

Bireylerin kendilerinden beklenenlere cevap veremedikleri 6l¢lide catismanin boyutlart da
biiylimekte ve hem bireye hem de Orgiite zarar verici bir hale doniisebilmektedir.
Bireyleraras1  catismalar  Orgiitlerde  siklikla  kisiler —arasindaki  farkliliklardan

kaynaklanmaktadir (Stoner ve Wankel, 1986: 382).

b. Ortaya Cikis Sekli ile ilgili Catisma Tiirleri: Orgiitte ortaya cikis sekli ile ilgili catisma
tiirlerini “potansiyel catisma, algilanan ¢atisma, hissedilen ¢atisma, agik ¢atisma ve gizli

catisma” olmak tizere 5 grupta siiflandirilmaktadir.

Potansiyel ¢atisma: “heniiz ¢atismanin olmadigi, fakat catismayi yaratacak sebeplerin
mevcut oldugu durumlar1” ifade eder. Kaynaklarin kit olmasi, yetersiz biit¢e ve ekipman,
amac farklilasmasi, ortak faaliyet i¢in is birliginde anlagmazlik ve kisilerin farklilig

potansiyel ¢catismaya sebeptir (Champoux, 2011: 269).

Algilanan Catisma; ¢atismaya konu olan taraflarin olaylar1 ve durumu algilama tarzlari ile

ilgilidir (Bumin,1990:23-24)



Hissedilen catisma; ‘“catigmaya taraf olan kisilerin olaylar1 hissetmeleri ve olaylar
karsisinda aldiklar1 tavir” ile ilgilidir. Taraflar kizgin ve ofkeli olabilmekte, hisleri

catismaya yon vermektedir (Pondy, 1967:302).

Agik catisma; ¢atismanin sonucu ile ilgilidir. “Taraflarin ¢atisma halinde gosterdikleri fiili
davranis1” ifade eder Bu davraniglar karsilikli ¢atigma, agir dil ve s6z kullanma, fiziki
kuvvet seklinde olabilir (Pondy, 1967:303). Gizli ¢atigsma ise, “akilci degil tepkiseldir” ve
genelde resmi anlasmazliklarda ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 2015:760).

c. Orgiitsel Yapidaki Yerine Gére Catismalar: Orgiit biinyesinde bulunan bireylerin ya da
kademelerin Orgiit icerisindeki hiyerarsilerine gore yapilan simiflandirmadir. Ayni
hiyerarsideki catigsmalar yatay catisma, ast-iist durumundaki birey ya da kademelerdeki
catigsmalar dikey ¢atisma olarak nitelendirilebilir. Bu ¢atigsmalara ek olarak emir-komuta ve

kurmay personel arasindaki ¢atismalarda bu siniflandirmaya dahildir.

Dikey catisma, orglit igerisinde ast-iist durumundaki kisi ya da kademeler arasinda ortaya
¢ikan bir catisma tiiri olarak ifade edilirken (Simsek, 2003: 285), yatay c¢atisma; Orgiit
icinde ayni hiyerarsi diizeyinde bulunan kisiler arasinda meydana gelen g¢atigmalardir.
Farkli amagclar paylasan, kit olanaklar kullanan, birbirine rakip durumda bulunan esit
hiyerarsi seviyesindeki personel arasindaki c¢atismalar olarak gosterilmektedir (Giizel,
2010: 27).

Orgiitlerde en yaygin bicimde goriilen Emir-Komuta ve Kurmay Personel Arasinda
catigmanin kokeninde, hat ve kurmay elemanlarin birbirlerine ve orgiitteki rollerine farkl

bakis agilarma sahip olmalari olgusu yatmaktadir (Oztas, 2005: 27).

d. Orgiit Isleyisine Etkisine Gore Catisma Tiirleri: Fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan
catigma ayrimi c¢atismanin Orgiit amacina hizmet edip etmemesine goére birbirinden
ayrilmaktadir. Fonksiyonel catismalar, Orglitiin amaglarina ulagmasina hizmet eden
catigmalardir. Bu tiir catismalar, orgiit icinde bazi rahatsizliklarin oldugunu yoneticilerin
dikkatine sunarak orgiite stirekli bir dinamizm kazandirmakta ve orgiitii canli tutmaktadir.
Fonksiyonel olmayan catismalar ise Orgiitiin amagclarina ulagmasina engel olanlardir

(Simsek ve digerleri, 2001: 243).

Catismalar, kisilerin karar kalitesini arttirtyorsa, yaraticilik ve yenilikgiligini etkiliyorsa,
merak derecesini arttirtyorsa yapicidir. Fonksiyonel ¢atigsmalar, orgiite yenilik katmakta ve
canlilk kazandirmaktadir. Orgiitlerin sorunlarina ¢dziim bulma agisindan &nemlidir

(Robbins ve Judge, 2013:455).



2.1.3. Orgiitsel Catismalar1 Ortaya Cikaran Nedenler

Hayatin bir gergegi ve dogal bir siire¢ olarak kabul edilen ¢atigma sosyal ve etkilesim
halinde olan insanin bireysel ya da topluma yonelik gorevlerini yerine getirirken sik sik

karsilastig1 bir gergektir.

Ilgili alan yazinda ¢atismanin tanimi konusunda anlagsmaya varilmamasmna ragmen,
orgiitsel davranis alaninda ¢atigmanin bir tarafin diger bir taraf tarafindan karsi ¢iktigi ya
da olumsuz olarak etkilendigi algisini igceren sosyal bir fenomen oldugu konusunda fikir
birligi vardir (McShane ve Von Glinow 2014: 326). Literatiirde ¢atismay1 rekabetten
ayiran ¢ok sey vardir. Rekabet ¢atisma degildir, ancak taraflar uyumsuz hedeflerden
haberdar oldugunda ¢atisma sonucu ortaya ¢ikabilmektedir (Rahim 2011: 19). Orgiitsel
catigsma yapisal ve kisisel faktorlerin bir sonucu olarak ortaya c¢ikabilmektedir. Asagida

yapisal ve kisisel faktorler ve bunlarin alt boyutlarina kisaca deginilmistir.
2.1.3.1. Yapasal faktorler

Orgiitsel catismayr ortaya cikaran yapisal faktorler; uzmanlasma, ortak kaynaklarin
kullanimi, hedef farkliliklar1 karsilikli bagimlhilik, roller ve beklentiler, yetki ve

sorumluluklarin belirsizligi olarak kendi igerisinde alt1 alt boyuta ayrilmaktadir.

a. Uzmanlagma: Saglik kurumlarinda rekabet istlinligii kazanmak ve hizla gelisen
teknolojilere kisa zamanda ayak uydurabilmek i¢in ¢alisanlarin kendi konularinda
uzmanlasmasi kuruma pozitif yonde katki saglasa da ¢alisanlarin arasinda ¢atismaya neden

olmasi1 da kagmilmazdir.

b. Ortak Kaynaklarin Kullamimi: Yogun rekabet ortaminda kurumlarin ellerindeki
kaynaklarin isletme birimleri arasindaki paylasimimin adaletli bir sekilde yapilmasim
saglamast gerekmektedir. Bunun adaletsiz bir sekilde yapilmasi catismaya neden
olabilmektedir. Orgiitlerde gereksinim duyulandan daha az olan (para, techizat, fiziki alan,
statil, ilgi vb.) ve taraflara yeterince tahsis edilemeyen kaynaklar icin kiyasiya bir rekabet
yasanmaktadir. Bu rekabette bir tarafin kazanci, diger tarafin kaybina neden oluyorsa

bireyler arasinda ¢atigmalara neden olmaktadir (Nicotera,1995:160).

C. Hedef Farkliliklari: Kurumlarin blinyesindeki boliimlerin farkli veya uyumsuz hedefleri
oldugunda catisma olasilig1 biiylik Ol¢lide artmaktadir. Uyumsuz hedeflerin varlhigi, bir
tarafin diger tarafin amacglarina miidahale etme kabiliyetine sahip oldugu algisidir (Schmidt

ve Kochan, 1972: 359). Bir kurumda yer alan muhasebe departmaninin; harcamalari



kismak isterken, pazarlama departmaninin pazarlama faaliyetlerine yapilan harcamalar

artirmak istemesi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilmektedir.

d. Karsilikli Bagimlilik: Kurumlarin iginde yer alan birimler amaglarini yerine getirirken
aralarindaki fonksiyonel bagimlilik kimi zaman ¢atismaya neden olmaktadir. Ornegin; bir
iiretim boliimii icinde atolyeler ve isler birbirleri ile otomatik olarak bagimlidir. Eger
herhangi bir boliim, diger bolimden kaynaklanan aksamalar nedeniyle basarili olamiyorsa

bu iki boliim arasinda ¢atisma olmaktadir(Caglayan, 2006: 42).

e. Roller ve Beklentiler: Rol, bir ¢alisandan beklenen bir davranis olup her ¢alisanin
organizasyonda bir veya daha fazla rolii bulunmaktadir. Bu roller, is unvani, gorev tanimi
ve calisan ile kurulus arasindaki anlagma gibi unsurlar1 icermektedir. Yonetici-¢alisan
catigmasi, astlarin rolii agik¢a belirlenemediginde ve her bir taraf bu rolii farkli bir sekilde

anladiginda ortaya ¢ikabilmektedir (Dolan ve Lingham, 2011: 221).

f. Yetki ve Sorumluluklarin Belirsizligi: Orgiitlerde iliski icinde olan taraflarm yetki
siirlarinin agik secik olmamasi ile birbirlerine bagimli sorumluluklari olan taraflarin
sorumluluk smirlarinin belirsizligi, taraflar arasinda catigmanin kaginilmaz olmasinm
saglamaktadir. Ote yandan orgiit iginde rol tanmimlar1 belirlenmis ise taraflar birbirlerinden

belirli davranislar bekleyecek ve ¢atisma i¢in sebepler azalmaktadir (Caglayan, 2006: 47).
2.1.3.2. Kisisel faktorler

Orgiitsel ¢atismay1 ortaya cikaran kisisel faktorler ise; kisilik farkliliklari, amag ve deger
farkliliklar, statii ve gii¢ farkliliklari, algilama ve yorumlama farkliliklart olarak kendi

icerisinde dort alt boyuta ayrilmaktadir.

a. Kisilik Farkhiliklari: Organizasyonlarda gorev yapan personelin kisisel farkliliklar:
onemli catigsma nedenlerindendir. Her bireyi farkl kiiltiir ve aile geleneklerine, yetistirilme
tarzina sahiptir. Bireylerin bu gibi o6zellikleri catigmalarin 6nemli bir kaynagi
olabilmektedir. Bireylerin bir takim kisilik 6zellikleri, 6rnegin saldirganlik, despotluk gibi
ozellikleri de catismalarda rol oynamaktadir (Demir, 2000:16). Her birey, farkli bir
yetistirilis tarzina, kiiltiir ve aile geleneklerine sahip oldugu ve farkli sosyallesme
stirecinden gectiginden farkli gegmisleri vardir. Bireylerin ayri aile gegmisi ve degerlerdeki
farkliliklar1 ¢atismalarin 6nemli bir kaynagi olabilmektedir (Luthans, 1995: 278). Bireysel
faktorler arasinda kisilik farkliliklari, amag farkliliklari, statii ve gii¢ farkliliklari, algilama
ve yorumlama farkliliklar1 gibi faktorler yer almaktadir. Bireysel farkliliklarin 6n planda

oldugu faktorler bu grupta yer almaktadir (Ayan ve Yavuz, 2018: 747).



b. Ama¢ ve Deger Farkliliklari: Orgiit icerisindeki yer alan kisi ve gruplarin amag ve
degerleri birbirleriyle ya da orgiitle uyusmamasi bir diger catismasidir. Amaglar farklilik
gosterecegi gibi degerler ve c¢ikarlarda farklilik gostermektedir. Bunun nedeni farkli
caligma alanlarinin olmasi farkli hedefler dogrultusunda basari1 elde edilme arzusudur. Bir
organizasyon ne kadar ¢ok amagliysa o kadar ¢ok catigma ortami olusmaktadir. Ayni
projede yer alan c¢alisanlar ortak amaca sahiptirler fakat degerler ve c¢ikarlar farklilik

gosterebilmektedir (Giimiis ve dig.2013: 83).

Lewis ve Resnik (1966) tarafindan tip ve hemserilik 6grencileri ile yapilan bir ¢aligmada,
hemserilik Ogrencilerinin hasta merkezli, tip 6grencilerinin ise hastalik merkezli olarak
caligmalarint planlayip uyguladiklarin1 saptamistir. Bu arastirma bulgusu, bu meslek
gruplarinin  mesleki egitimleri doénemlerinde farkli ama¢ ve deger yargilariyla
yetistirildiklerini ortaya koymaktadir. Bu farkli yetistirilme tarzi, profesyoneller arasinda
catigma olasiligini arttirmaktadir. Ergiin (1999) tarafindan yapilan aragtirmada amag, ¢ikar
ve deger farkliliklarma iligkin anlagsmazliklar nedeniyle hemsirelerin, hekimlere gore, daha

fazla ¢atisma yasadiklari bulunmustur (Giimiis ve dig.2013: 84).

c. Statii ve Gii¢ Farkhiliklari: Statii catigsmalari en ¢ok yasca ve kidemce eski olan
bireylerde, kendilerinden daha geng¢ ve kidemsiz olan kisilerin emri altina girmekten
kaynaklandig1 diisiiniilmekte olup, yash ve kidemli bir saglik ¢alisanin, kendisinden daha
geng olan bir miidiirden azar isitmesi ya da kendi Onerisinin reflize edildigini gérmesi
halinde, bahse konu saglik ¢aligsaninin bir diismanliga ve bunun sonucunda da sabote edici
davraniglara yonelmesi miimkiindiir. Diger taraftan, kendi statiilerini yiiksek olarak
algilayan kisi ya da gruplarin, digerleri ile ayni potaya konulduklarini hissetmeleri de

benzer tiirden tepki ve duygulara sebep olabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996:316).

d. Algilama ve Yorumlama Farkliliklar:: Birey ya da gruplarin belirli olay ve gelismeleri
farkli sekilde algilamalar1 ¢atismaya neden olabilir. Algilama, dig diinyanin yorumlanmasi
ve davranislara yansitilmasi olarak tanimlandiginda, algilama ile davranis arasindaki Siki
baglanti acikca gozlenebilmektedir. Bu nedenle, cesitli sekillerde ortaya ¢ikan algilama
farkliliklari, kisileri ve gruplar1 birbirine uymayan anlamlandirmaya ve davraniglara

yonlendirebilmektedir (Artan, 2002: 201-235).

Hastane ¢alisanlar1 arasinda olusabilecek algilama farkliliklariin kaynaklarina inildiginde
catigma ortami olugabilmekte, ¢ogu zaman da bu catisma ortaminin ortadan kaldirilmasi
pek olanakli goriilmemektedir. Ornegin bir hastanede gorev alan doktorlar ile diger

yardimecr saglik personeli arasinda algilama farkliligi olabilmekte, doktorun insan
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hayatindan sorumlu olmasinin yani sira, bahse konu diger saglik personelinin hastanin
tedavisi i¢in gerekli ihtiyaclari karsilama zorunlulugu durumu, doktor ile hemsire

arasindaki gorev catismasini olusturmaktadir (Giimiis ve dig.2013: 83).

Diisiikcan (2018) tarafindan tesadiifii 6rnekleme yontemi ile segilen ve istatistiksel olarak
anlamli olan 16 isletmenin iist, orta ve alt diizeyde calisan 250 is goren iizerinde yapilan

caligmaya gore;

-Orgiitlerde yogun olarak catismalar yasanmasma ragmen, bu catismalarin orgiitiin

isleyisine ve faaliyetlerin gergeklestirilmesine engel teskil etmedigi,

-Bireylerin catigsma ile ilgili degerlendirmeler yaparken, Ozellikle diger bireyler, ayni
diizeydeki meslektaslar1 ve yoneticilerine 6ncelik vermekte, daha ¢ok diger bireylerle ayni

diizeydeki meslektaslar1 ve yoneticiler ile catisma yasadiklari,

-lletisim yetersizlikleri, yonetim bigimindeki farklilik ve belirsizlikler, calisma ortaminin
yarattig1 yogun stres ve baskilar ve ¢alisanlarin farkl kisilik 6zelliklerine sahip olmasinin

catismaya neden oldugu, bahse konu calismada ifade edilmistir.
2.1.4.Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Catismalarin Birey ve Orgiit Uzerindeki Etkileri

Dogal bir siireg olarak kabul edilen ve dogru yonetilen bir c¢atigsma siireci, kurumda
calisanlart yenilik¢i diislincelere tesvik etmekte, kurum caligsanlar1 arasinda saglikli rekabet
ve gergek is birligine ilham verebilecek bir ¢atigma tiiriine doniisiip takimi giliclendirerek

siirece biiyiik 6lcilide fayda saglamaktadir.

Hocker ve Wilmot'a (1995) gore, catigmalarin tamami iyi ya da koti olarak
nitelendirilebilmektedir. Insanlar catismayi, grubun veya ortak hedeflerin basariyla
tamamlanmasina kars1 faaliyet gosteren olumsuz bir giic olarak gdérme egilimindedir.
Catisma, gruplar tizerinde olumsuz etki yaratabilmekte, ancak ¢atismanin niteligine bagh
olarak olumlu etkilere de yol agabilmektedir. Catismanin olumlu etkileri; kararlarin
kalitesini arttirmak, tartismaya katilimi tesvik etmek ve grup uyumu olusturmak seklinde
irdelemektedir. Bunun yani sira ¢atismalar, 6zellikle kurulusun diger iiretken faaliyetlerine
odaklanmak yerine, bireysel liyelerin enerjilerini tiikettiginde, gruplar halinde potansiyel
olarak yikici olabilmektedir. Bununla birlikte, catigma grup siirecine miidahale edebilir ve
grup iyelerinin oOrgiitsel hedeflere ulagsmada isteksiz veya bagkalariyla birlikte
calisamayacag@l kadar kisilerarasi diismanlik yaratabilmektedir. Coziilmemis g¢atismalar
daha biiylik catigmalara doniisme egilimindedir, biiylidiikce, daha fazla sorun olusturma

sansi da artmaktadir (Knippen ve Green, 1999: 28).
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Arastirmalar ayrica, goreve dayali ¢catismanin organizasyon i¢in faydali oldugunu, ¢iinkii
fikir aligverigine olanak sagladigini ve grup {iyeleri arasinda daha iyi performans

gostermesini sagladigini gostermistir (Jehn, 1995).

De Dreu ve Beersma (2005) tarafindan yapilan arastirmada; ¢atismanin is gorenlerin
motivasyon ve is tatmini seviyelerini disiirdiigii, stres hormonlarinin artmasia neden
oldugu ve bunun sonucunda c¢alisanlarin bazi fiziksel sistem ve bas agrisi, mide agris1 gibi
psikosomatik saglik sorunlar1 yasamalarina neden oldugu, fiziksel siddete (bullying) varan
kaba davraniglar sergilenmesine yol agtig1, isin saglikli bir sekilde yapilmasi i¢in gerekli
olan ortamin olusmasina engel oldugu ve yasanan bu durumlarin orgiitlerin etkililik,
verimlilik ve performanslarini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Kavacik ve

digerleri, 2013: 74).

Saglik kurumlarinda da calisanlarin yasamis oldugu catisma oldukca dikkat cekicidir.
Azoulay ve digerlerinin (2009) 24 iilkede 323 yogun bakim iinitesinde ¢alisan 7.498 kisi
iizerinde yaptiklar1 ¢aligmaya gore; ekip iyelerinin % 70'inin bir c¢atisma yasadigini,
% 53'lnilin yasadiklar1 ¢atigmalar1 ciddi olarak algiladigint ve % 92'sinin ise yasadiklari
catigsmalarin ekip i¢i iligkiler ilizerinde olumsuz etkileri oldugu seklinde sonuglara

ulagilmistir.

Awan ve Anjum (2015: 92), uygun sekilde yonetilen ¢atismanin agik iletisimi, isbirligine
dayali karar vermeyi, diizenli geri bildirimi ve g¢atismanin zamaninda ¢6ziimlenmesini
destekledigini ortaya koymaktadir. Agik iletisim ve isbirligi, yeni fikirlerin akisini arttirir
ve ¢alisanlarin moralini olumlu yonde etkileyebilecek olan is iliskisini gliclendirmektedir.
Diizenli geri bildirim ve zamaninda g¢atisma ¢0ziimii, ¢alisan memnuniyetini ve i

performansini gelistirme potansiyeline sahiptir.

Birbirlerinden ¢ok farkli amaglar gerceklestirmeye ¢alisan ve bazi uzmanlik alanlarinin bir
arada faaliyet gosterdigi hastanelerde ¢atismalar genellikle, iletisim yetersizliginden,
calisma kosullarinin elverissiz olmasindan, denetim bigiminden, personelin kendi
arasindaki amag, algilama ve statii farkliliklarindan, yoneticilik tarzlari ve kisilik

farkliliklarindan kaynaklandig: sayilabilmektedir (Manisali, 2013:63).

Toplumlarin saglik hizmetlerine olan taleplerinin her gegen giin artmas: nedeniyle,
hastanelerin verimli ve etkili bir sekilde kullanilmasini etkileyen 6gelerin analizi de 6nem
kazanmaya baslamistir. Bunlardan biri de catisma olgusudur. Hastaneler en karmasik

orgiitler arasinda yer aldigindan, biiyiikk bir catisma potansiyeline sahiptirler. Hastane



12

orgiitleri agisindan Orglitsel ¢atisma, hasta tedavi siirecinde yer alan personel arasindaki
anlagmazlik, rol karmasikligi, goérev belirsizligi basta olmak iizere degisik c¢atisma

unsurlarini igeren kapsamli bir kavram olarak degerlendirilebilir (Ocak ve digerleri, 2004).

Hastanelerde servisler arasinda goriilen ¢atisma sekli, boliimler arasi catismaya ornek
verilebilir. Ozellikle ayn1 kaynak ve malzeme bagimliligi veya gérevlerin birbirine hem
zamansal hem de ekip ¢aligmasini gerektirmesi, boliimler arasi ¢catismanin en biiylik nedeni
olarak sayilabilmektedir (Aslan, 2003: 601). Kuruluslarindan yiiksek diizeyde destek
algilayan calisanlar daha diisiik diizeyde iliski catismasi ve daha az goérev catigsmasi

yasayacaklardir (Caesens ve digerleri, 2019: 10).
2.2. Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Stres Kavram

Stres ve oOrgiitsel stres konular1 da 6zellikle son yillarda arastirmacilarin ilgisini ¢eken
konular arasinda olup her iki ¢alisma konusunun birlikte ele alindig1 bir¢ok arastirmada

bulunmaktadir.

Stres yillar i¢inde farkli sekillerde tanimlanmistir. Baslangicta, ¢cevreden gelen baski daha
sonra da kisi i¢indeki baski olarak diigiiniilmiistiir. Gliniimiizde genel kabul gbren tanim,
durumla birey arasindaki etkilesimin bir tanesidir. Bireyin kaynaklari, durumun talepleri ve
baskilar1 ile basa ¢ikmak icin yeterli olmadiginda ortaya c¢ikan psikolojik ve fiziksel
durumdur. Stres hem bireyler hem de kuruluslar icin belirlenen hedeflere ulasilmasinda

engel teskil edebilmektedir (Michie, 2002: 67).

Stres, gergek ya da hayal edilmis olsun, fiziksel ya da duygusal tehlikelere kars1 uygun
sekilde tepki verememenin sonuglarint agiklayan biyolojik bir faktordiir. Stres ¢ok eski
zamanlardan beri yasanmaktadir, ancak 21. yiizyilin baslarindan itibaren daha yogun
olarak goriilmiistiir. Gilinlimiizde stres tiim hastaliklarin yiizde ellisinden sorumlu olarak

goriilmektedir (Shchuka, 2010: 5).

Stres, “kisinin dis c¢evresinden veya kendinden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik
sebeplerden dolayi, davranissal, ruhsal, fiziksel degisimin, viicut tizerinde etkisiyle ilk
olarak psikolojik daha sonra fiziksel olarak goriilen etki” olarak tanimlanabilmektedir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 65).

Yaygin olarak kullanilan stresli durumlarin tanimi, durumun taleplerinin, bireyin
kaynaklarin1 agmakla tehdit ettigi bir ifadedir (Lazarus ve Folkman, 1984: 19). Yasamin

normal bir pargasi olan stresin asirisi, kiginin sagligini ve duygularimi etkilediginden
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kisinin tretkenligini etkileyerek performans diisiikliigline sebep olurken, kisinin giinliik

islerini etkileyerek de calistig1 kuruma olumsuz katki saglayacaktir.

Stresi; “bireyin fizik ve sosyal g¢evredeki uyumsuz kosullar nedeniyle, bedensel ve
psikolojik sinirlariin 6tesinde harcadigr gayret” olarak tanimlayan Ciiceloglu (1994: 321),
stresin temelinde insan algilamasinin ve deyimlerinin degerlendirmesinin yattigini ifade
etmistir. Bireylerin olaylar1 anlamlandirisi, degerlendirisi ve yonlendirisi stresi azaltma
veya cogaltmada temel faktor oldugunun altin1 ¢izen Ciiceloglu stresin esas olarak insanin
olaylar1 degerlendirme ve ¢oziimleme biciminden kaynaklandigini, ayni fiziksel ve sosyal
ortam Iginde bazi kimseler son derece gergin ve stresli, bazi kimseler ise daha rahat ve

mutlu olabildigi 6rnegi ile ortaya koymustur.

Is stresi, saghga yonelik en biiyiik tehditlerden biridir ve bircok hastalik ve aile sorunu ile
iligkilidir. Her organizasyon farkli 6zelliklere ve farkli yasam tarzlarina sahip calisanlara
sahip oldugundan, yasanan stres ve stres seviyesi farkli olup, bazi bireyler stresi daha

diisiik diizeyde yasarken, digerleri ¢ok yiiksek bir seviyede yasayabilmektedir.

Belirli bir isle ilgili herhangi bir olumsuz cevresel faktor ya da stres etkeni olarak
tanimlanabilen is stresi ise; kalp hastaliklari, yiiksek tansiyon, migren, iilser hatta kansere
kadar gotiirebilecek fiziksel sonuglar; endise, depresyon, uykusuzluk, tiikenmislik gibi
psikolojik sonuglar; alkol kullanimi, sigara ve uyusturucu kullanimi, saldirganlik ve dikkat

bozuklugu gibi davranigsal sonuglar dogurabilmektedir.

Orgiitsel stres, is, ¢alisma ortami ve orgiitsel iklimin agresif ve zararli yonlerine karst
duygusal, biligsel, davranigsal ve fizyolojik bir cevap olarak tanimlanabilmektedir.
Gorevleri ¢ozmede caresizlik duygulari ile karakterize bir durumdur. Bagka bir deyisle, isle
ilgili stres, yetenekleri veya bilgileri disinda olan bazi talepler veya 6zel gorevlerle

yiizlesmek zorunda kaldiklarinda insanlarin vermis oldugu tepkidir (Mirella ve Adriana,
2011: 333).

Orgiitlerde 6n plana ¢ikan stres kavrami her gecen giin etkisini artiran bir sorun haline
gelmekte, bu durum yonetim bilimi literatiiriinde stres konusunun ilgi odagi olmasina yol
acmaktadir. Stres bireylerin duygularini, diislincelerini, davraniglarini, performanslarini ve
bagkalariyla olan iligkilerini etkileyen, psikolojik ve fizyolojik yapilar1 iizerinde baski
yapan bir uyum siirecidir. Yasanan bu uyum siireci insanlar1 hem psikolojik hem de
fiziksel agidan etkilemekte ve birgok soruna yol agmaktadir. Bu baglamda orgiitsel stres,

kiiresel olarak is goren sagligina karsi biiyiik bir tehdit olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel
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stres, ig gereksinimlerinin yeteneklerini agtigin1 algilayan c¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve
duygusal tepkilerini tanimlamaktadir. Calisanlar kendileri i¢in 6énemli olan durumlarda, o
durumla basa ¢ikamadiklarini algiladiklar1 zaman orgiitsel stres ortaya c¢ikmaktadir. Bir
calisanin isyerinde stres olusturuculara verdigi tepki, bir dizi faktére bagli olarak calisanin
refah1 i¢in olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Orneklerin biiyiik cogunlugunda insanlar
strese karsi1 koymakta ve normal g¢alisma gorevlerini yerine getirmeye devam
edebilmektedir. Stresin kendisi bir hastalik olmasa da asir1 ve uzun siireli hale geldiginde

zihinsel ve bedensel hastaliklara yol agabilmektedir (Altan, 2018: 138).

Risk ve belirsizlik faktorleri siireklilik gosterdigi i¢in saglik sektoriinde yasanan stres,
diger sektorlerde yasanan strese gore daha onemlidir ve dogal olarak daha fazla artig
gostermektedir. Sagligin geri doniisiiniin ve ikamesinin olmamasi, yogun c¢alisma
saatlerinin ve hasta sagliginin 6nemi nedeniyle ¢alisanlarin yasadig: stres diger sektorlere
gore daha yiiksektir. X saglik kuruluslarinda yasanan stresi orgiitten kaynaklanan stres ve
saglik calisanlarindan kaynaklanan stres olmak {tizere iki gruba ayirmustir. Saglk
calisanlarinin yogun ve diizensiz ¢aligmalari, yOneticilerin yani sira hasta yakinlar
tarafindan strese maruz birakilmalar1 ve saglik calisanlari arasinda yasanan olumsuz

iliskiler bunlara 6rnek olarak gosterilebilmektedir (Senemoglu, 2017: 42).

Bireyler, cesitli zamanlarda yogun strese maruz kalsalar da, baz1 meslek gruplari igin stres
isin ayrilmaz bir pargasi haline gelmis durumdadir. Koenig (2019) in yapmis oldugu
aragtirmalara gore diinyadaki en stresli 22 meslek arasinda cerrah, paramedik, anestezist,
doktor, kardiyovaskiiler ruh sagligi danismani, toplum saglhigi gérevlisi ve rehabilitasyon
danigmani yer almaktadir. Bu galisma, saglik sektoriinde ¢alisanlarin gogunlukla stresli bir

ortamda calistiklarinin bir géstergesi olmustur.
2.2.1. Orgiitsel Stres Tiirleri

Bireyin ¢evreden gelen etkilere olumlu ya da olumsuz tepki vermeye yetecek enerjiden
yoksun olmas sifir stres anlamina geldiginden hem birey i¢in hem de kurum igin belli bir
oranda stres mutlaka gereklidir. Fizyolojik, psikolojik ve davranigsal etkileri olan stresin
bireyde ve kurumda birakacagi etkinin dogru analiz edilebilmesi i¢in siniflandirilmasi

gerekmektedir.

Mirella ve Adriana (2011) baslica 6rgiitsel stres tiirlerini Eustress bir diger ifade ile olumlu
stres (yararli stres) ve Distress yani olumsuz stres (kotii stres) olmak iizere 2 gruba

ayirmiglardir.
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Eustress, olumlu bir stres tiiriinii temsil eder ve insanlarin aklin1 ve bedenini gelecekte
gerceklesecek her sey icin hazirlamasina yardimeir olur. Eustress kisinin enerjisini,
yaraticihigmi veya rekabet¢i ruhunu gelistirip performans elde etmek igin giig
saglayabilmekte, kisiye ayn1 zamanda yasam sevinci asilayarak performansina pozitif katki

saglamaktadir.

Kisinin mutlulugunu, 6zgilivenini artiran strese olumlu stres denmektedir. Olumlu stres,
bireylerde yaraticiligin gelismesine, hedefleri ve istekleri dogrultusunda azimli olmasina,
diger calisanlarla iletisiminin olumlu yonde olmasina, motivasyonunun yiikselmesine,
verimliliginin artmasina, kisinin kendini mutlu hissetmesine, amacina ulasmada hizli
hareket etmesine, 6zgiiven duygusunun gelismesine ve kendi kendini kontrol yetisinin
giiclenmesine neden olmaktadir. Calisanin yaraticiligindaki, motivasyonundaki ve
verimliligindeki artisin yonetici tarafindan goézlemlenerek odiillendirme politikasi ile
kisinin terfi almas, licret degisikligine gidilmesi sonucu ortaya ¢ikabilmekte, beklentilerini

daha iist diizeyde karsilayan ¢alisanin yasam kalitesi artabilmektedir (Senemoglu, 2017: 5).

Olumsuz stres, bir seyin rutinini kisa bir siire i¢in etkilediginde ortaya ¢ikmakta olup,
insanlar tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir ve bireyin kendine giivenini kaybetmesine

neden olarak caresizlik, umutsuzluk ve hayal kiriklig1 yasamasina sebep olmaktadir.

Olumsuz stres, karsilasilan herhangi bir olaydan dolay1 rahatsizlik duyma, bu rahatsizligin
da insan iizerinde olumsuz etki yaratmasidir. Olumsuz etkiler; huysuzluk, gerginlik, korku
ve endise olarak bilinmektedir. Ornegin; bireyin &zel yasantisinda aile arasi iliskiler,
kiiskiinliikler, bosanma, isten ¢ikma, rol belirsizligi, ¢catigsmalar, is arkadaslar1 arasindaki
iliskiler de bu etkiler arasinda olmaktadir. Bu etkiler i¢inde olan kisiler, hem kendine olan
giiveninin eksikligini yasamakta hem de ne yapacagini zaman zaman bilememektedir.
Genellikle olumsuz streste bireylerdeki diisiinceler, ‘Yapamayacagimi biliyorum, hep
bdyle devam edecek, siirekli mutsuz olacagim.’ gibi sozler kullanilarak ifade edilmektedir

(Senemoglu, 2017: 6).
Distress akut stres ve kronik stres olmak {izere iki kategoriye ayrilmaktadir.

Akut stres, bir insanin yaptig1 olagan iglerden birini degistirdiginde ortaya ¢ikmakta olup,
yogun bir stres tipi gibi goriinse de, ¢ok hizli bir sekilde normale doniis gerceklesmektedir.

Bu stresin belirtileri: bag agrisi, hipertansiyon ve hizli kalp atis1 ve mide problemleridir.

Kronik stres ise en ciddi stres tiriidiir ve insanlarin saghigi ic¢in oldukca zararh

olabilmektedir. Kronik stres, bir sey rutini uzun bir siire degistirildiginde ortaya ¢ikmakta
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olup, bu tiir bir stres, birkag ise maruz kalmakla ya da kisisel basarisizlikla karsi karsiya

kaldiginizda ortaya ¢ikmaktadir.

Stresin  baskisina dayanamayan organizma, kronik stresli durumlarda uyum
saglayamamakta ve direncini kaybetmekte, bu durum da tiikkenmeye sebep olmaktadir.
Uzun siireli stres kaynaklari ile miicadele edilmesi oldukg¢a gilic olup, kisi baska stres
kaynaklarinin etkilerine de acik hale gelmektedir. Eger stres kaynagi ile basa ¢ikilamaz ve
uyum saglanamazsa, diren¢ asamasinda ortaya ¢ikan hastaliklara bagli olarak geri doniisii
olmayan organik bozukluklar baglamakta, sok ve 6liim tablosu goriilebilmektedir (Dalyan,
2010: 6).

2.2.2. Stres Kaynaklar

Ilgili alan yazin incelendiginde stresin kaynaklari bireysel ve orgiitsel kaynaklar olarak iki
baslikta incelenmekte olup, bu kaynaklar ile ilgili ¢dziim Onerileri ve iyilestirmeye agik

alanlar da yine bu sekilde aciklanmaktadir.
2.2.2.1. Bireysel stresin kaynaklari

Bireylerde goriilen stres yogunlugu orgiitsel faktorlerden kaynaklanabilecegi gibi kisisel
stres etkenlerinden de kaynaklanabilmektedir. Bunlarin basinda ise kisilik ozelligi,
cinsiyet, yas, aile yasami ile is yasaminin etkilesimi, ailede yasanan anlagsmazliklar ve
ekonomik sikintilar gelmektedir. Stres olusturan element aymi olsa bile, reaksiyonlarin
farklilasmasi durumu da s6z konusu olabilmektedir. Bu nedenle, bireylerin bakis agilarini
degerlendirip, olaylara verdikleri tepkileri daha iyi anlamalari, stresle basa ¢ikmada 6nemli

bir adim sayilabilmektedir.

Kisinin ¢evresini nasil algiladigi, cevresel degisimlere ve iliskilere nasil bir tepki gosterdigi
belirli sinirlar igerisinde ilgili kisinin kisiligi ile de yakindan ilgilidir. Is gdrenin otoriter
yapili biri olmasi, cinsiyeti, duygusal olarak ige doniik ya da diga doniik bir yapi
gostermesi, duygusal agidan cok c¢abuk incinmesi, olumsuzluklar karsisinda gosterdigi
diren¢ ve genel olarak basari1 ihtiyaci, orglitsel yapi i¢inde birer stres kaynagi olarak

karsimiza ¢ikabilmektedir (Erdogan, 1999).
2.2.2.2. Orgiitsel stresin kaynaklari

Kiiresellesen bir diinyada Endiistri 4.0 ile birlikte {iretim ve ticarette modeller degismis
yapay zeka, robotik teknolojiler, akilli {iretim sistemleri, 3D yazicilar, nesnelerin interneti,

biiyiik veri ve bulut bilisim gibi alanlarda yasanan gelismeler kurumlar1 ve c¢alisanlarinm
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hizla degisime zorlamaktadir. Hizla degisen teknolojiye uyum gostermekte yasadig
zorluklar insan1 psikolojik agidan zorlamaya basladiginda oOrgiitsel stres ortaya

cikmaktadir.

Isyeri, strese neden olan hem taleplerin hem de baskilarin énemli bir kaynagidir. Stres ve
saglik riskleriyle iligkili oldugu tespit edilen igyeri faktorleri Sekil 2.1°de goriildiigii tizere,
is icerigi ile ilgili olanlar ve isin sosyal ve Orgiitsel baglami ile ilgili olanlar olarak

siniflandirilabilmektedir

Ise 6zgii olanlar, uzun ¢alisma saatleri, is yiikii, zaman baskisi, zor veya karmasik isler,
mola eksikligi, c¢esitlilik eksikligi ve kotli fiziksel ¢aligma kosullarint (6rnegin, alan,
sicaklik, 1s1k) igerir. Net olmayan igler veya celisen roller ve simirlarda strese neden
olabilir. Is gelistirme olanaklar1 mevcut strese karsi nemli tamponken, ilerleme ve gelisme
firsatlarinin azlhig1, egitim eksikligi ve is gilivensizligi stresin kaynagi olabilmektedir.
Zorlu, destekleyici olmayan veya zorbalik yapan yoneticiler stres yaratirken, isin olumlu
bir sosyal boyutu ve iyi takim ¢aligmasi bunu azaltmaktadir. Odenmeyen fazla mesai
organizasyon kiiltiirii strese neden olabilmekte, 6te yandan, insanlari kararlara dahil etme,
organizasyonda neler olup bittigi hakkinda bilgi sahibi etme ve iyi olanaklar ve dinlenme
tesisleri saglama is yerinde yasanan stresi azaltmaktadir. Orgiitsel degisimde, 6zellikle
danisma yetersiz oldugunda, calisanlar biiyiik bir stres yasayabilmekte olup, Isyerinde
Stres Modeli Sekil 2.1°de agiklanmaktadir (Michie, 2002: 68):
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ISYERINDE YASANAN STRESIN
KAYNAKLARI

ise bzgii sebepler

Zayif fiziksel ¢alisma sartlart
Asin Ts Yiikii
Zaman Baskist

Fiziksel tehlikeler vb.

Cahisanin Kurumdaki Rolii

Rol belirsizligi

Rol ¢atigmasi

Sorumluluk

Kurumsal sinirlardaki ¢atigmalar MESLEKI H-ASTALH-(LARIN

BELIRTILERI

Asirt alkol ve sigara tiiketimi

Kariyer Gelisimi Kolesterol problemleri

Ilerleme ve Gelisme Firsatinin Eksikligi Hipertansiyon problemleri

Diisiik Terfi Hizli kalp atist

Is giivenliginin eksikligi Is memnuniyetsizligi

Engellenen arzu ve istekler Depresif Ruh Hali
Indirgenmis Arzu ve Istekler

Isyerindeki iliskiler
Patronla ve Astlarla iliskiler
Is arkadaslari ile iliskiler

Sorumluluk almada yasanan zorluklar

Kurumsal yapi ve iklim

Kararlara ¢ok az ya da hi¢ katilmamak
Davraniglarda Kisitlamalar

Ofis Politikalar

Etkili Danigsma eksikligi

Finansal zorluklar

Sekil.2.1. Isyerinde Stres Modeli (Michie, 2002: 68).

Strese neden olan unsurlarin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida ¢aligma yapilmistir. Moustaka ve
Constantinidis (2010: 211-215), orgiitsel stresin kaynaklari ve etkileriyle ilgili yaptig
sistematik derlemelerinde Orglitsel stresin kaynaklarini; isin kendine 6zgii yonleri, is yiikii
ve gli¢ eksikligi, rol belirsizligi ve rol catigmasi gibi rol tabanli faktorler, isten ¢ikarma da

dahil olmak iizere kariyer gelisimi ve basarisina yonelik tehditler seklinde siralamis ve
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stres sonucunda personelde tiikenme, diisiik ciro ve galisan sagligina olumsuz etkiler

goriildiigiinii belirlemislerdir.

Moustaka ve Constantinidis (2010: 211-216), orgiitsel stresin kaynaklar1 ve etkileri {izerine
yapmis olduklar1 derlemede oOrgiitsel stresin kaynaklarini; yanlis ya da eksik havalandirma,
aydinlatma ve ¢aligma kosullari, yetersiz sicaklik seviyeleri gibi isle ilgili potansiyel stres
faktorlerinden olusan c¢evre kosullari, is arkadaslari ile yasanan catigmalari kapsayan
kisileraras1 iligkiler, her kurumun kendine 06zgii strese sebep olan kurumsal faktorler,
calisanin hedefleri ve gorevleri ile ilgili belirsizlik olan rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi,

kisinin egitim ve tecriibesini kapsayan bireysel 6zellikler olarak belirlemislerdir.

Arican (2011: 63-64) gorev yapisina iliskin temel stres kaynaklarini; asir1 Is Yiikii, Isin
Sikict Olmasi, Ucret Yetersizligi, Yiikselme Imkani, Calisma Saatinin Uzun Olmast,
Calisma Kosullar1 olarak 6 maddede agiklamistir. Manabete ve digerleri (2016) tarafindan
yapilan ¢aligmada oOrgiitsel stresin kaynaklarini organizasyondaki roliin belirsiz olmasi,

igyerinde iligkiler, kariyer geligsimi, drgiitsel yap1 ve orgiitsel iklim olarak tanimlanmustir.

Goswami ve Dsilva (2019: 330) tarafindan yapilan ¢alismada, giivensiz ¢alisma kosullari,
i yikd, is iliskisi gibi “isle ilgili” faktorlerin, katilimeilar i¢in en belirgin stres kaynaklari
oldugu bulunmustur. Tiimdengelim yontemiyle yapilan analizde, yapisal esitlik modeliyle
de dogrulanan modelde is tatmini ve is stresi arasindaki nedensel iliskinin anlamli oldugu

ortaya ¢cikmustir.
2.2.3. Stresin Sonuclari

Strese neden olan unsurlarin belirlenmesi kadar stresin sonuclarmin degerlendirilmesi de
biliyiik 6nem arz etmektedir. Stresin sonuglari; bireysel stres sonuglar1 ve orglitsel stres

sonuclari olarak ikiye ayrilmaktadir.
2.2.3.1. Bireysel stresin sonuglari

Stres belirtileri, insanlarin davranislarinda, 6zellikle olumsuz davranis degisikligi olarak
gortiilebilmektedir. Strese akut tepkiler bazi duygu (6rnegin, endise, depresyon, sinirlilik,
yorgunluk), davranis (Ornegin, geri ¢ekilme, saldirgan, gozyasi, motivasyonsuz) ve
diistince (6rnegin, konsantrasyon ve problem ¢6zme zorluklar1) alanlarinda olabilecegi gibi
bazi fiziksel semptomlar (6rnegin carpinti, bulanti, bas agrisi) olarak da goriilebilmektedir.
Stres devam ederse, noéroendokrin, kardiyovaskiiler, otonomik ve immiinolojik

fonksiyonlarda ciddi rahatsizliklar olusabilmekte, zihinsel ve fiziksel hastaliklara (6rnegin
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endise, depresyon, kalp hastalig1) yol agan viicutta bazi degisiklikler yasanabilmektedir
(Michie, 2002: 67).

Stresin neden oldugu en sik goriilen saglik problemleri arasinda; yliksek tansiyon, yiiksek
kolesterol, yetiskin baslangi¢li diyabet veya yiiksek kan sekeri, obezite, zayif zindelik,
inflamatuar hastalik, diisiik direng, bobrek hastaligi, mide problemleri ve kanser gibi ciddi
hastaliklar yer alir. Bireylerin sosyal yasamda, toplum ve Kkisilerarasi diizeyde stresli
durumlara maruz kaldigi agiktir. Bu zorluklarla nasil miicadele edildigi ise toplum ve
bireyin saglik durumunu gostermektedir. Geng, saglikli bireylerde akut stres tepkileri daha
iliml1 olabilmekte Ve tipik olarak saglk yiikii getirmemektedir. Iyimser ve iyi basa ¢ikma
tepkileri olan bireyler bu tiir deneyimlerden yararlanabilmekte ve kronik stres etkeni ile iyi
bir sekilde basa ¢ikabilmektedir (Garmezy, 1991: 418).

Buna karsin, strese neden olan etkenler ¢cok giiclii ve ¢ok 1srarci ise; yas, genetik ya da
yapisal faktorler nedeniyle biyolojik olarak savunmasiz olan kisilerde hastaliga neden
olabilmektedir. Bu, ozellikle kisinin Yyetersiz psikososyal kaynaga ve zayif bas etme
becerisine sahip olmasi durumunda gegerlidir. Schneiderman ve digerleri (2005) tarafindan
yapilan caligmada, stres ve hastalik arasindaki iliskileri belgelemis ve endokrin-immiin
etkilesimlerin iliskiye nasil aracilik ettigini ortaya konulmustur. Ayrica psikososyal stres
etkenlerinin ruh sagligini nasil etkiledigini ve psikososyal tedavilerin hem zihinsel hem de

fiziksel bozukluklar1 nasil iyilestirebilecegini yapmis olduklar1 ¢alismada gérmiislerdir.

Stres ve saglik arasindaki iligki hakkinda heniiz bilimin 151k tutamadigi bir¢ok durum
mevcut olsa da, biligsel-duygusal psikoloji, molekiiler biyoloji, sinirbilim, klinik psikoloji
ve tip alanlarinda yapilan bilimsel bulgular siiphesiz saglik sonug¢larimin iyilesmesine yol

acacagl unutulmamalidir (Schneiderman ve digerleri 2005).

Friedman ve digerleri (2000) hastaneye bagl bir klinik departmanindan elde edilen verileri
kullanarak catigmanin stresle iligkisini tespit etmislerdir. Etkilesimi fazla ve catismadan
uzak bir ¢alisma ortaminda c¢alisanlarin daha diistik diizeyde stres yasadiklarini, bireysel ve
kurumsal catismalarin siddetli yasandigi calisma ortamlarinda ise personelin mutsuz

oldugu ve yogun stres yasadiklarini yapmis olduklar1 ¢aligmada ortaya ¢ikarmislardir.
2.2.3.2. Orgiitsel stresin sonuclari

Saglik calisanlariin strese son derece yatkin oldugu ve diger profesyonellerden daha fazla

negatif sonuglarin1 yasadigi tespit edilmistir. Hekimlerdeki is stresi, is hayatinda



21

tiilkenmislik sendromu, ¢ok daha fazla sayida intihar girisimi, alkol bagimliligi ve diger

psikososyal problemler gibi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.

Calisanlarin  yasadig1 stresinin ¢oguna asir1 is yiikli, tekrarlayan gorevler, yetersiz
kaynaklar, yetersiz fiziksel ortam (aydinlatma, alan, sicaklik ve bozulma), isyerinde
psikolojik taciz (sozlii suistimal ve uygunsuz davraniglar), uzun saatler boyunca calisma,
yonetimle yasanan sorunlar, yetersiz is dagilimi, siirekli yeni teknolojilerin girmesi ve

digerleri neden olmaktadir (Kushwaha, 2014: 470).

Isyerinde yasanan stres ¢alisanin tilkenmislik, anksiyete ve depresyon gibi zihinsel ve
davranigsal bozukluklarin yani sira kardiyovaskiiler hastalik gibi diger fiziksel sorunlarla
karsi karsiya birakmaktadir. Yasanan bu bireysel sorunlarin etkisi kuruma erken emeklilik,
is devamsizligi, performans disiikligl, diisik verimlilik, diisiik hizmet, is kazalari,
ekonomik maliyetlerin artmasi ve yiiksek is giicli devir orant gibi problemler seklinde

yanstyabilmektedir.

Hemsireler stres ve tiikenmisligin iistesinden gelme yeteneklerini test eden ¢esitli mesleki
zorluklara maruz kalmaktadirlar. Yaglanan niifusla iligkili yogun bakim sorumluluklari,
tibbi karmagikliin artmasi, ¢izelge ihtiyaglari, saglik hizmetlerinde devam eden teknolojik
gelismeler ve meslege iliskin kisisel ve hasta giivenligi endiseleri, hemsirelerin stresini
artirmaya katki saglayan potansiyeli yiiksek faktorlerdir. Yiiksek kalitede hasta bakimi ve
bir kurulusun isgiiciiniin saglhigi, basarinin merkezinde olmasi 6nemli olsa da finansal
hususlar1 da giindeme getirmektedir. Yiiksek ¢alisan sirkiilasyonu veya is giicii devir
oranlari, 6zellikle Amerika Birlesik Devletleri'nde (%26,8), Yeni Zelanda'da (%44,3),
Kanada'da (%19,9) ve Avustralya'da (%15,1) oranlarinda ve maliyetlerinin bu iilkelerdeki
hemsire basina 20,561 ila 48,790 dolar arasinda oldugu tahmin edilmektedir (Duffield ve
digerleri, 2014: 288).

2.2.4. Stresle Basa Cikma Yontemleri
2.2.4.1. Bireysel stresle basa ¢ikma yontemleri

Isyerinde stres ile iliskili saglik riskini azaltmak igin yapilan miidahalelerin ¢ogu hem
bireysel hem de kurumsal yaklasimlar1 igermektedir. Bireysel yaklagimlar arasinda egitim
ve bire bir psikoloji hizmetleri (klinik, meslek, saglik veya danigsmanlik) yer almaktadir.
Bireysel becerileri ve kaynaklar1 degistirmeyi amaclamali ve bireyin durumunu
degistirmesine yardimci olmasi gerekmektedir. Cok ¢esitli egitim kurslar1 aktif basa ¢ikma

teknikleri gelistirilmesi konusunda yol gosterici olabilmektedir. Kendine giiven, iletisim
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becerileri, zaman yoOnetimi, problem c¢ozme ve etkili yonetim bunlara Ornek olarak

verilebilmektedir.

Fakat stres kaynaklarini degistirmeden bireyi degistirmeye odaklanan stres yonetimi
yaklasimlarinin smirl etkinlige sahip oldugunu ve bu kaynaklar1 maskeleyerek iiretken
olabilecegini not etmek 6nemlidir. Ornegin, derin nefes almak ve strese neden olan bir
durum hakkinda olumlu diisiinmek, gegici bir iyilik hissi yaratabilir, ancak zarar verici bir
durumun devam etmesine, kalici strese ve muhtemelen baskalarina strese neden olabilir.
Bireysel yaklagimin temel amaci, stresli bir duruma adapte olmalarina ve kabul etmelerine
yardimci olmak i¢in degil, insanlarin durumlarini degistirme becerilerini ve gilivenlerini

gelistirmektir (Michie, 2002: 70).
2.2.4.2. Orgiitsel stresle basa ¢ikma yontemleri

Stresi yonetme ve 6nlemedeki basari, organizasyondaki kiiltiire bagli olmaktadir. Suglama
ve elestiri yerine agiklik ve anlayis kiiltiirii esastir. Bu tiir bir kiiltiiriin olusturulmast,
kurulusun basindan itibaren aktif liderlik ve rol modelleri, kurulus genelinde stres
politikasinin gelistirilmesi ve uygulanmasi ve sorunlari1 erken teshis etmek ve bunlara
yonelik stratejileri gézden gecirmek ve gelistirmek igin sistemler gerektirmektedir (Michie,

2002: 70).
Khamseh (2010) ise orgiitsel stresle basa ¢ikma yontemleri asagida siralanmaktadir;

e Kurumsal hedefler, gerceke¢i olmalidir. Cok yliksek hedefler, calisanlar1 yalnizca
gereksiz stres altinda birakmakla kalmaz, ayn1 zamanda sagliksiz bir ¢caligma ortami
yaratir.

o Orgiit politikalari, egitim ve gelisim, terfi, izin, iicretler ve maas idaresi, disiplin,
tesvikler, vb. ile ilgili 6zel referanslar ile agik¢a tanimlanmalidir.

e Yetki ve sorumluluklar raporlama kanallar1 kurarak acik¢a tanimlanmalidir.

e Kurumsal yapu, iglerin yeniden tasarlanmasi ve gelismis iletisim, stresi azaltir.

e Kurumsal politikalar ve fiziksel ¢aligma ortami yiliksek verimlilik i¢in uygun olmasi
gerekir.

e Giincellenmis sistemler ve islemler verimliligi arttirir.

e Yonetim, saglikli bir calisma ortam1 yaratmalidir.

e Yoneticilere yonelik kariyer plami tiim c¢alisanlarla birlikte gelistirilmeli ve

uygulanmalidir.
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Calisanlar giiglendirilmelidir. Tavsiye, giivence, iyi iletisim, duygusal gerilimin
serbest birakilmasi ve netlestirilmis diisiinme yoluyla zamana uygun danigsmanlik

hizmeti verilmelidir.

Orgiitsel stresin neden oldugu sorunlarin ¢dziimii ve stresin Oniine gegilmesinin biiyiik

Onem arz ettigin belirten Altan (2018: 154) yapmis oldugu ¢alismada orgiitlere ve bireylere

su Onerilerde bulunmaktadir;

Stres kaynaklar1 belirli araliklarla incelenmeli ve saptanan stres kaynaklarmin
Onlenmesi i¢in eylem planlar1 hazirlanmalidir.

Orgiitsel iklim orgiit tarafindan siirekli denetlenmeli ve kontrol altinda tutulmalidir.
Orgiitsel iklimin kontrolii ile ¢alisma bicimi, calisanlarin algisi, yonetim sekli,
liderlik becerileri dogrudan kontrol edilebilmekte ve etkili iklim sonucunda
calisanlar kendilerini daha mutlu ve huzurlu hissetmektedir.

Orgiitteki faaliyetler siirekli olarak zenginlestirilmeli ve bireylerin rolleri kesin
sinirlarla belirlenmelidir. Boylece tekdiize ve rutin isler olmadig1 i¢in monotonluk
yasanmayacak, her ¢calisan kendi gorevini bildiginden mutlu ve huzurlu olacaktir.
Hem orgiitler hem de bireyler zamani iyi yonetmelidir. Isin 6zel hayat iizerindeki
etkisini belirleyen toplantilar, uzun caligma saatleri, vardiyali isler, iyi egitim
almamis calisanlar ve asir1 i yiikii zamanla dogrudan iliskilidir. Zaman etkili
yonetilmediginde ¢alisanlar endise ve panige kapilarak strese girmektedir. Ancak
zamanin etkili yonetildigi bir orgiitte ¢alisanlar mutlu ve huzurlu olmaktadir.
Orgiitlerde ast-iist iliskileri ve calisanlarin birbirleriyle iletisimine 6nem
verilmelidir. Calisanlar fikirlerini agik¢a sdyleyebilmeli ve kararlara katilimlari
saglanmalidir.

Orgiitlerde stresle basa ¢ikma ile ilgili egitimler diizenlenmeli, calisanlar bu konuda
bilinglendirilmelidir. ~ Ayrica ihtiyac1 oldugu disiiniilen ¢alisanlara bireysel
rehberlik hizmeti ya da psikoterapi olanaklar1 sunulmalidir.

Orgiitlerde calisanlarin performans degerlendirmesi, iicret diizeyleri ve terfi
olanaklar1 konusunda adaletli davranilmasi da oldukg¢a 6nemlidir. Bu konuda seffaf

ve adil olan orgiitlerde stres optimum diizeylere inmektedir.

Sifir hatanin beklendigi ve dogrudan insan saglig: ile ilgili olan saglik sisteminde ve bu

sistemin lokomotifi konumundaki hastane calisanlarinda da Orgiitsel stres faktorlerini

azaltic1 faaliyetlerin kurumsal bir iklim haline getirilebilmesi hem calisanlar hem de

kurumsal anlamda biiyiik 6nem tagimaktadir.
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3. SAGLIK KURUMLARINDA iS YASAM KALITESI, iS TATMINi VE iSTEN
AYRILMA NIiYETI

Arastirmanin {igiincii boliimiinde; oncelikle is yasam kalitesi kavram1 ve amaci, is yasam
kalitesine etki eden faktorler, konu ile ilgili yapilan arastirmalar bir biitiinliik igerisinde

aciklanmaya calisilmistir.

Daha sonraki bolimde is tatmini kavrami, bu kavrami aciklamaya yonelik olarak
gelistirilen teoriler, is tatminine ve tatminsizligine etken olan faktorler, is tatmini ve

tatminsizliginin sonuglar1 bu boliimde agiklanmistir.

Son olarak, ¢alisanlarin mevcut ¢aligma pozisyonlarindan farkli sebeplerden dolay1 ayrilma
ve bagka bir pozisyonu aramak i¢in niyet etme anlamina gelen isten ayrilma niyetine etki
eden faktorlerin neler oldugu, bunlarin kuruma vermis oldugu zarar ve en 6nemlisi bununla

ilgili ne gibi tedbirlerin alinabilecegi gibi hususlar bu boliimde ac¢iklanmaistir.
3.1. Saghk Kurumlarinda Is Yasam Kalitesi Kavram

Is yasam kalitesinin kdkeni endiistriyel devrime dayanmaktadir. Bu dénemlerde yiiksek
verimlilik vurgulandiginda insan faktorii tamimiyle goz ardi edilmis ve makine statiisiinde
degerlendirilmistir. Kisa siire sonra bu uygulamanin devamsizlik, moral bozuklugu, sikinti,
yorgunluk, is kazalari, dikkatsizlik, alkolizm, uyusturucu bagimliligi gibi olumsuz
sonuglart goriilmeye baslanmistir. Bu nedenle, 20. yilizyilin baslarinda, artan is
kazalarindan ve tehlikeli calisma kosullarindan kaginmak igin mevzuatlar ¢ikarilmistir. Is¢i
giivenligine yonelik caligmalar sendikalasma hareketi ile (1930-1940) baslamistir.
1950'erde ve 1960'larda, psikologlar tarafindan “moral ve lretkenlik arasinda pozitif bir
iliski” oldugunu one siiren ¢esitli teoriler gelistirildi ve insan iligkilerinde iyilesmenin her
ikisinin de gelismesine yol agcma olasiligi konusulmaya baslandi. 1970'lerde ABD'de
Arastirma Dergilerinde ve basinda “Is Yasam Kalitesi” terimi ortaya ¢ikmustir. Louis Davis
is yasam Kkalitesi terimini ilk ortaya atan kisidir. 1972'de ilk Uluslararasi is Yasam
Konferans1 Toronto'da yapilmis ve ayni yil, is yasam kalitesi i¢in uluslararasi konsey

kurulmustur (Bindu ve Yashika, 2014: 14).

Is yasam Kkalitesi konusunda gesitli tamimlamalar yapilmistir. Is yasam kalitesi, ¢alisanin
yasaminin tim yoniinii, 6zellikle is ve ¢alisma ortamini igermektedir. Her orgiitlin, insan
kaynagini niteliksel olarak ¢ekmek, tutmak ve gelistirmek i¢in yiiksek is yasam kalitesine
sahip olmas1 gerekmektedir (Bindu ve Yashika, 2014: 14). Is yasam kalitesi, bir ¢alisanin

kisisel yasami ve algilarina dayanarak calisma hayatindaki 6znel memnuniyetini ifade
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etmektedir (O’Brien-Pallas ve Baumann, 1992: 13). insanlarm isyerinde harcadiklart
zaman ve enerji miktar1 dikkate alindiginda, calisanlarinin isteki hayatlarindan memnun

olmalarini saglamalar1 kuruluslarin en 6ncelikli hedeflerinin arasinda olmalidir.

Bir kurulusun belirlemis oldugu hedeflerini yerine getirirken, kurumdaki calisma
kosullarinin ¢alisanin 6nemli kisisel ve is ihtiyaclarini nasil tatmin edeceginin ¢alisan
tarafindan algist olarak tanimlanan is yasam kalitesinin en onemli odak noktasi ¢alisanin

refahini arttirmak ve orgiitsel performansi iyilestirmektir (Almaki ve digerleri, 2012: 2).

Is yasam Kkalitesi; isin icerigi, fiziksel ¢alisma ortamu, iicret, ¢alisanlara ydnelik destekler,
promosyonlar, esneklik (alternatif calisma planlar1), takim ¢aligmasi, karar alma siirecine
katilim, is sagligr ve giivenligi, iletisim, is arkadaslar1 ve yonetici destegi ve ig-yasam

dengesi hakkindaki duygulari kapsamaktadir (Adhikari ve Gautam, 2010: 41).

Is yasam Kkalitesi diizeyinin yiiksek oldugu organizasyonlar yiiksek verimlilik
kaydetmektedir. Bunun yani sira, diisiikk personel sirkiilasyonunu (devir orani) ve yiiksek is

tatminini beraberinde getirmektedir (Almaki ve digerleri, 2012: 3).

Is yasam Kkalitesinin resmi bir tanimi olmamasma ragmen, endiistriyel psikologlar ve
yonetim uzmanlar1 genel olarak is yasam kalitesini ¢alisanlarin refahi ile ilgilenen bir yap1
oldugu ve is tatmininden farkli bir yapiya sahip oldugu konusunda hemfikirdirler. Is yasam
kalitesi is tatmininden farklidir. Ciinkii is tatmini is yasam kalitesinin bir sonucudur. Is
yasam kalitesi sadece is yasaminda duyulan tatmin degil bunun yam sira aile hayati, bos
zaman, sosyal ve finansal yasamda dahil olmak iizere hayatin bir¢ok alanina etkisini

gostermektedir (Sirgy ve digerleri, 2001: 241-242).

Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda verimliligi arttirmay1 amaglayan bir sistem olan is yasam
kalitesi, ¢calisanin is yerindeki beklentilerinin biiyiik oranda karsilik buldugu, fikirlerinin

degerli bulundugu, is¢i ve igveren iligkilerini dengede tutan bir sistemdir.

1970'erde tasarlanan acik sosyo-teknik sistem konseptinden dogan “is yasam kalitesi” iste
ozerkligin saglanmasi, karsilikli bagimliligin olusmasi, ¢alisanin teknoloji ve sosyal
organizasyonlar arasindaki "en uygun olan" fikir ile katilimi konusunda yardimci
olmaktadir. Ag¢ik sosyo-teknik sistem, uygulama i¢in geleneksel bir kavram olmasina
ragmen, optimum sistem performansinin ve “dogru” teknik organizasyonun, is¢ilerin
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmin karsilandigr is kosullariyla ¢akistigini varsaymaktadir
(Bolweg, 1976). Daha iyi bir is yasam kalitesi girisimi kuruluslarimizda isin teknik ve

sosyal gerekliliklerini yerine getirmeyi desteklemektedir.
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Son zamanlarda, is yasam kalitesi orgiitsel etkinlik tizerinde etkili olan bir faktor olarak
kabul edilmistir. Is yasam kalitesinden kaynaklanan, is, tazminat, insan iliskileri, gelisim
firsatlar1 ve g¢alisanlarin gelisimi gibi konular, orgiitsel kiiltiirii ve orgiitsel etkinligi de

potansiyel olarak etkileyebilmektedir (Walton, 1973; 11).

Calisan haklar1 ve i yasamina yonelik gelismelerin yasandig giiniimiizde is yasam kalitesi
insan odakli bir anlayisin ve yonetimin iiriiniidiir. Kiiresel rekabet ortaminda ¢aliganindan
yiiksek performans ya da etkin ve verimli bir ¢alisma bekleyen kurum yoneticilerinin
calisanlarina bedensel, psikolojik ve sosyal gereksinimlerinin en {ist seviyede karsilandig

caligma ortamlarini saglamasi gerekmektedir.

Hizla degisen diinyada ayakta kalabilmek ve rekabette istiinlik saglamak isteyen
organizasyonlar sadece kullanmis olduklar1 teknolojiyi giincel tutma cabasinin yetersiz
oldugunu fark etmis durumdadirlar. Yiiksek is motivasyonuna sahip, basarili, fark yaratan
ve calistig1 kurumda mutlu ¢alisanlar ancak kendini mutlu ve huzurlu hissettigi ortamlarda

calistiklart kurumun performans iizerine olumlu bir etki yapmaktadir.
3.1.1. Is Yasam Kalitesinin Amaci

Is yasam kalitesi (QWL), organizasyonlarin verimli ve yetenekli insan kaynaklarini
cekmek ve elde tutmak ve bu insan kaynaklarinin gorevlerini etkin ve goniilden yerine

getirmelerini saglamak i¢in bir 6n kosul haline gelmistir (Sandrick, 2003: 7).

Calisanlarin is performansina katki saglayan is yasam kalitesi, bir kurumun diizgiin isleyisi
icin bliylik 6nem arz etmektedir. Her kurulus, calisanlarinin islerinde ne kadar iyi
performans gosterdigini ve performanslarinin nasil gelistirilebilecegi ile ilgilenmektedir.
Bir calisanin performansini etkileyen birka¢ faktor vardir. Bunlar; calisma ortama,
tazminat, egitim ve gelisim, profesyonel veya kariyer gelisimi i¢in firsatlar, is glivenligi, is-
yasam dengesi, moral ve motivasyon, drgiit kiiltiirii, liderlik ve kisileraras: iliskilerdir. Is
yasam kalitesi yukaridaki faktorlerin ¢ogunu igeren bir terimdir ve bu, ¢alisanlarin is
performansin etkileyebilecek dnemli bir unsur haline gelebilir. Bu nedenle, her kurulus,
insan kaynagina iyi ¢alisma kosullari, adil {icretlendirme, ek faydalar, yeterli kariyer
gelisim firsatlari, emniyet ve giivenlik, dinlenme tesisleri, yeterli sayida egitim ve gelisim
olanaklar sunmasini saglamahdir. s yasam kalitesi kurulus icin ¢ok biiyiik bir deger olan
kabiliyetli ve yetenekli kisilerin ise alinmasina ve kurumun bu personeli elinde tutmasina

yardimc1 olmaktadir (Sandrick, 2003:7).
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Calisanlarin caligma ortaminda daha mutlu ve daha iiretken olmalarini saglamaya yonelik
caba olarak tanimlanan is yasam kalitesi, calisma ortamindaki c¢alisan memnuniyeti ile
desteklenmektedir. Calisanlarin  yapmis oldugu islerden, g¢alisma ortamindan,
meslektaslarindan ve yonetim tarzindan duymus oldugu memnuniyet, genel olarak yasam
kalitesidir. Destekleyici bir calisma ortami ve caligsanlarint giiclendirmeyi amaclayan
programlar gibi kurulusun ¢alisanlarina sagladigi firsatlar, c¢alisanin kuruma olan

bagliligini arttirmaktadir (Ugur, 2005).
Srivastava ve Kanpur (2014: 56) is yasam kalitesinin amaglarini1 asagida belirtmektedir:

e Bireysel iiretkenligi, hesap verebilirligi ve baglilig1 arttirmak
e Dahaiyi ekip ¢alismasi ve iletisim saglamak

e (Calisanlarin moralini artirmak

e Orgiitsel stresi azaltmak

e Isin i¢inde ve disindaki iliskileri gelistirmek

e (alisma kosullarini daha giivenli hale getirmek

e Yeterli Insan Kaynaklarii Gelistirme Programlar1 saglamak
e (Calisan memnuniyetini artirmak

e Isyerindeki 6grenme siirecini desteklemek

e Devam eden degisim ve gegcisi daha iyi yonetmek

e Organizasyonun sekillendirilmesinde her kademede yonetime katilmak.

Iyi bir is yasam Kkalitesi, iyi iliskilerin yasandid1 bir c¢alisma atmosferi, yiiksek
motivasyonlu ve isine daha fazla konsantre olan g¢alisan ve neticesinde iiretimin ya da

hizmetin daha kaliteli ve verimli olmasini saglamaktadir.

Is yasam kalitesinin faydalar1 hem c¢alisanlara hem de isverenlere yénelik olup, is yasam
kalitesi uygulamalarinin varliginda uygun iicret alan g¢alisanlarin kendilerini glivende
hissedeceklerine, isinden daha fazla tatmin olacaklarima ve insan olarak gelisim
saglayabilecekleri seklinde ifade edilebilmektedir. Is yasam kalitesi, kurumun hedeflerini
yerine getirirken ¢alisanin kendi yeteneginden kuruma maksimum sekilde fayda sagladigi,
givenli ve saglikli ¢alisma kosullarinin saglandigi, is memnuniyeti ve insan odakli
caligmalar yolu ile saygmliginin korundugu, kendini ifade etme Ozgiirliiglin tadina
varildigi, calisana kendi kapasitesini gelistirme platformunun saglandigi ve bireysel

tiretimin artmasini tesvik eden bir movite unsurudur (Nachmias, 1988).
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Calismalara gore, insanlar zamanlarinin ¢ogunu is yerlerinde gecgirmekte olup, bunun yani
sira istemeden yapilan ¢aligmalarin, insan yasamina genel olarak olumsuz etkileri oldugu
tespit edilmistir. Boylece, c¢alisanlara saglanan kurumsal imkanlar, bir isletmenin
basarisinda kilit bir rol oynar ve ¢alisanlar i¢in saglikli ve mutlu bir yasam siirdiirmelerine

yardime1 olmaktadir (Ozsoy, 2002: 106).
3.1.2. Ts Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler

Is yasam kalitesine etki eden faktdrleri biinyesinde barindiran kurumlarda calisanlarin
kaliteli hizmet sunmalar1 ve yiiksek motivasyona sahip olmalari, ¢alisma kosullarinin daha
verimli hale getirilmesi anlamina gelen is yasam kalitesinin {ist diizeyde tutulmasi ile

mimkin olacaktir.

Avrupa Birligi’nin belirledigi is yasam kalitesine etki eden faktorler, asagidaki Sekil 3.1°de
alt boyutlari ile birlikte sunulmustur; (Eurofound, 2002).

Kariyer ve istihdam Giivenligi
* Calisma durumu

* Gelir
* Sosyal koruma
« isci haklari
Saglk ve Refah ‘ : Beceri Gelisimi
* Saglik Sorunlar i$ ¢ Nitelikler
. _Rlske Méruz Kalma KALITESI | . Egumm '
* |5 Organizasyonu * Ogrenen Organizasyon

* Kariyer Gelistirme

Calisma ve Cahgma dist Yasamin
Uzlastinimasi

* Calisma ve Calisma disi zaman
¢ Sosyal Alt Yapilar

Sekil 3.1. Is Kalitesine Etki Eden Faktorler (Eurofound, 2002).
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Almalki ve digerleri (2012) tarafindan is yasam kalitesinin saglik ¢alisanlar1 tizerindeki
etkisini ortaya koymak iizere yapilan ¢alismada; is yasam kalitesinin diger kurumlarda
oldugu gibi saglik sektoriinde de calisanlarin verimliligine etkisi oldugu tespit edilmistir. Is
yasam kalitesini etkileyen faktorlerin arasinda; uygun olmayan calisma saatleri, tesislerin
yetersizligi, is-aile yasam dengesinin saglanamamasi, tatil ve dinlenme zamanlarinin
yetersizligi, yetersiz sayida personel, yonetim ve denetim uygulamalarinda yasanan
sorunlar, mesleki gelisim firsatlarinin eksikligi, saglik ve gilivenlik agisindan yetersiz
calisma ortami ve calisanlar i¢in yetersiz dinlenme alanlar1 olarak belirlenmistir. Diger
onemli faktorlerin arasinda toplumun saglik calisanlarina olan bakis agis1 ve yetersiz maas
bulunmaktadir. Arastirma sonucunda; cinsiyet, yas, medeni hal, ¢ocuk sahibi olma,
milliyet, ¢alisma siiresi, ¢alisilan pozisyon ve alinan maasin is yasam kalitesini etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Sirgy ve digerleri (2001: 249) kurumdaki kaynaklardan duyulan memnuniyeti agiklarken
dort boyuttan bahsetmektedir. Bunlar; is ortamindan kaynaklanan, is gereksinimlerinden
kaynaklanan, yOnetimin tutumundan kaynaklanan ve destekleyici programlardan
kaynaklanan memnuniyet ihtiyact olarak belirtilmistir. Baska bir ifadeyle, g¢alisanlar
caligma ortaminin, i gereksinimlerinin, yonetimin tutum ve davranmisinin ve yardimci
programlarin isyerinde kendi ihtiyaglarinin karsiladigini diisiindiigli anda is yasam kalitesi

en iyi seviyeye gelerek kurumsal aidiyet ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanin igyerinde memnuniyet ihtiyac1 giderilince is tatmininin yani sira ayni
memnuniyeti ailesinde, saglik, egitim, arkadaslik, kiiltiirel ve sosyal yasamda da gorerek
yasamindan memnun bir birey haline gelmektedir. Sirgy ve digerleri (2001) tarafindan
belirlenen is yasam onciilleri ve sonuglar1 daha anlasilir olabilmesi agisindan Sekil 3.2°de

verilmistir:
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is Ortamindan is Yasam Kalitesi i v
Kaynaklanan S $ o a§an.1 .
Memnuniyet (Calisan ——>f Tatmini |5 Memnuniyeti
ihtiyaci memnuniyeti
ihtiyaci)

is Gereksiniminden / \L

Kaynaklanan
Memnuniyet
ihtiyac

Orgitsel Diger Yagam
Bagllk Alaninda
Memnuniyet

Yonetimin
Tutumundan
Kaynaklanan
Memnuniyet

ihtiyaci

Destekleyici
Programlardan
Kaynaklanan
Memnuniyet
ihtiyaci

Sekil 3.2. Is Yasam Kalitesi Onciilleri ve Sonuglar1 (Sirgy, M.J. v.d,2001)

Is yasam kalitesini; ¢alisma hayatin1 kisisel yasamla birlestirmenin daha dengeli yollar:
olarak tanimlayan Avrupa Birligi'nin arastirma yonetimi, bilgi toplama ve bulgularini
iletmeye odaklanan bir kurulus olan Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarmi lyilestirme
Vakfi (EUROFOUND), uzun yillardir is kalitesi iizerine arastirmalar yapmis ve 2002

yilinda is ve istihdam kalitesi lizerine etkili bir ¢cergeve gelistirmistir.

Bu cergeve, is kalitesini artirmak i¢in dort tamamlayici boyut tanimlamistir

(EUROFOUND, 2002):

e Beceri ve yeterliliklerin gelistirilmesi,
o Kariyer ve istihdam giivenliginin saglanmasi,
e Iscilerin sagligin1 ve konforunu korumak ve tesvik etmek,

e (alisma ve galisma dis1 yagsamin uzlagtirilmasi.

Bu caligmalar; Avrupa'daki islerin %20'sinin calisanlarin saghg ve refahi igin risk
olusturan ozelliklere sahip diisiik kaliteli is oldugunu gostermektedir. Calisma hayatinin
kalitesi; Isyerinin kendisi, tasarimi, ergonomik yapisi, ¢alisan motivasyonu derecesi, is
tatmini, modern yonetim ilkelerinin is diinyasinda uygulanmasi ve teknolojik yeniliklerin

kullanima bagli olarak artirilabilir (Tavmergen, 2000: 47).
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3.1.3. Ts Yasam Kalitesi ile ilgili Arastirmalar

Harris ve Mossholder (1996), orgiit kiiltiiriiniin dogrudan ve dolayli olarak is yasaminin
kalitesini etkiledigini; Thakur ve Sharma (2019) is yasam Kkalitesi ile is performansi

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Torlak (2019: 6-10) tarafindan, hemsirelerin ¢aligma ortaminin yasam kalitesine etkisini
ortaya koymak tiizere yapilan calismada is yasam kalitesi boyutlari; yeterli ve adil
iicretlendirme, gilivenli, saglikli ¢alisma kosullari, insan kapasitesini gelistirme firsatlari,
stirekli gelisim ve kariyer firsatlari, sosyal biitiinlesme, calisan haklari, is ve 6zel yasam
alanlar1 arasindaki denge, ekip ¢alismasi ve diger ¢alisanlarla etkilesimler olarak 8 grupta

ele alinmistir. Aragtirma sonucunda;

e (alisma ortamu ile is yasam kalitesi arasinda cok ileri diizeyde pozitif bir iliski
oldugu,

e Ust diizey calisma ortami galisanlarin is yasam kalitesini olumlu yoénde etkiledigi,

e Egitim durumu, cinsiyet, mesleki statiisii, deneyim siiresi, fazla mesai, licret, is
yiikii, kurumdan ve kurumun sagladig1 sosyal imkanlardan duyulan memnuniyet,
kariyer hedefi karsilama durumu ile is yasam kalitesi arasinda anlaml bir fark
oldugu,

e Medeni durum, yas ve ¢ocuk sahibi olma durumu arasinda anlamli bir fark
olmadig,

e Yoneticilerin is yasam kalitesinin arttirilmasina dair c¢aba icerisinde olmalari
gerektigi sonucuna ulagilmistir.

3.2. Saghk Kurumlarinda Is Tatmini Kavram

Yapay zeka, otomasyon ve robot teknolojilerinin hiikiim siirdiigii giiniimiizde teknoloji ve
dijitallesme 15 siireglerini kolaylastirip yeni firsatlar sunarken, insan faktorii de o derece
onem kazanmaya devam etmektedir. Entelektiiel sermayenin bir unsuru olarak kabul edilen
giiniimiiziin en degerli sermayesi olan insan gilicii kurumlarin rekabet¢i konumlarin

korumalarinda isletmeye deger katan 6nemli bir kaynak olarak goriilmektedir.

Bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikarak o kuruma deger katan bir varlik olarak goriilen insan
kaynagmin is tatmininin saglanmasi ve g¢alistigi kurumda duydugu mutlulugun artmasi
stirdiiriilebilir rekabet istiinliigiinliin saglanmasi agisindan 6nemlidir. Kurumlarin sahip

oldugu fiziki sartlar, teknoloji, alt yap1 gibi maddi kaynaklari ne kadar iyi olursa olsun
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bunlarin etkin ve verimli kullanilmasini saglayan insan kaynagi oldugu unutulmamalidir

(Bingol, 2014).

1920'lerde, Elton Mayo’nun ABD’nin Illinois eyaletindeki Hawthorne tesislerinde yapmis
oldugu arastirma sonuglar1 insan faktoriiniin 6nemini vurgulayip, calisanlarin fizyolojik,
psikolojik ve ekonomik unsurlarinin is verimliligine etkisini ortaya koyunca is tatmini

konusu giindeme gelmeye baglamistir (Mayo, 1945).

Is tatmini veya birinin isinden duydugu memnuniyet duygusunun calisan icin ¢ok biiyiik
motive edici bir unsur oldugu yapilan birgok ¢alismada tespit edilmistir (Brief ve Howard,
2002: 280).

Is tatmininin tanimii literatiire ilk defa kazandiranlarin arasinda ilk siralarda yer alan
Locke (1976: 1312), is tatminini “calisanin kendi isini degerlendirmesi sonucunda ortaya

¢tkan pozitif duygusal durum ya da memnuniyet” olarak tanimlamstir.

Spector (1997:3) ise is tatminini insanlarin isleri hakkindaki diistinceleri ve farkli bakig
acilar1 olarak acgiklamistir. Is tatmininin, ¢alisanin is devamsizlifi, isten ayrilma, is

performansi ve psikolojik sikintilari ile dnemli dl¢iide iligkisinin oldugu gézlemlenmistir.

Brown ve Peterson (1993) is tatmini onciillerinin kisisel 6zellikler, rol algilar1 ve orgiitsel
degiskenler olarak kategorize edilebilecegini belirtmektedirler. Christen ve digerleri (2006)
ise is faktorleri, rol algisi ile ilgili sorunlar, is performansi, kurum performansi ve is tatmini

arasindaki iliskiyi Sekil.3.3.’de ki “Tipik Bir Is Tatmini Modeli” ile gdstermektedirler.

is Performansi + Kurum
2 T Performansi
is Faktorleri
Rol algisi ile ilgili '..I +
sorunlar I".
.‘.
b |
is Tatmini

Sekil.3.3. Tipik bir Is Tatmin Modeli (Christen, M., lyer, G. ve Soberman, D.,2006)
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Isletmedeki iiretim diizeyini maksimuma ¢ikarma kosullarinin basinda gelen is tatmini; bir
calisanin calistigi kurumda psikolojik olarak kendisini huzurlu ve mutlu hissetmesine,
bunun karsiliginda is yerindeki performansinin artmasina, isten ayrilma niyetinin
azalmasina ve calistigi kuruma sadik kalmasina yarayan en onemli motive unsurudur.
Bunun aksi olan is tatminsizligi ise ¢alisan1 olumsuz etkileyerek psikolojik rahatsizliklar
yasamasina, siireklilik arz eden devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diigsiik verim gibi olumsuz

sonuglarin yasanmasina yol agmaktadir.

Calisanlar yasamlarmin biiyiikk bir kismimi igyerlerinde gecirdiklerinden is tatmini bu
baglamda biiyiik 6nem arz etmektedir. Is yerinde harcadigi emegin karsiligin1 tam olarak
almadigini diisiinen ¢alisanin yasadigi is tatminsizligi, kurumda calisanlarin daha farkl is

firsatlar1 arama yoluna gitmesine ve ¢alistigi kurumdan ayrilmasina vesile olabilmektedir.

Insan sermayesinin 6nemini fark eden basarili ve yenilik¢i kurumlar, calisanlarini
biinyelerinde tutabilmek i¢in {icret, terfi, is-6zel yasam dengesinin gozetilmesi, egitim ve
kariyer imkanlarinin verilmesi, ig ortaminin daha ¢ekici hale getirilmesi gibi farkl

unsurlarla ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglamaya ¢alismaktadir.
3.2.1. Is Tatmini ile ilgili Teoriler

Is tatmini teorileri, hangi faktorlerin is tatminini etkiledigini ve ¢alisanlarin is tatminini
arttirmak igin neler yapilabilecegini belirlemeye yardimeci olmaktadir. Is tatminini
aciklamaya yonelik olarak gelistirilen teorilerin birgogu is tatmini ile motivasyon
arasindaki iligkiyi temel almaktadir. Bunlarin basinda Maslow, Herzberg, Adams ve

Wroom tarafindan ortaya atilan kuramlar gelmektedir.

a. Maslow Ihtivaclar Hiyerarsisi Teorisi: Motivasyon konusunda tiim diinyada yaygmn
olarak bilinen Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi (1943), is tatminine etki eden
faktorleri inceleyen ilk teorilerden biridir. Insan davranislarii ydnlendiren en onemli
etkenlerin arasinda ihtiyaclar oldugunu savunan ve bu ihtiyaglari; fizyolojik ihtiyaclar,
giivenlik, ait olma / sevgi, deger ve kendini gergeklestirme olmak iizere bes diizeyli bir
hiyerarside inceleyen Maslow alt basamakta yer alan ihtiyaclar tatmin olmadan bir iist
basamaga gec¢ilemeyecegini iddia etmektedir. Ayrica, insan gelisimine yonelik yapmis
oldugu bu caligmalarin isyerindeki motivasyonun saglanmasi ve is tatminine yonelik

calismalara Onciiliik etmesi agisindan 6nemlidir.



35

b. Fredrick Herzberg'in Cift Faktor Teorisi: Herzberg’in Motivasyon Teorisi modeli veya
Cift Faktor Teorisi, bir kurulugun igsyerinde motivasyonu arttirmak i¢in diizenleyebilecegi

iki faktor oldugunu savunmaktadir.

"Cift Faktor Kurami" m1 1959 yilinda c¢alisanlarin motivasyonuna yonelik gelistiren
Herzberg, is tatminini belirleyen unsurlar1 motivasyonel faktorler (i¢sel) ve hijyen faktorler
(digsal) olmak iizere iki gruba aymrmustir. Isin kendisi ile ilgili olan ve ¢alisanlar1 tatmin
eden; basari, taninma, isin niteligi, gelisme imkanlari, sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve
yiikkselme imkanlarindan olusan faktorleri "motivasyonel faktorler", isin calisma kosullar
ile ilgili olan; denetim kalitesi, sirket kurallar1 ve politikasi, iicret, calisma kosullari, is
giivenligi, kisisel yasanti, statii, ast-list-akranlarla iligkilerden olusan faktorleri de "hijyen

faktorler" olarak tanimlamistir (Herzberg, 1966).

Calisanlarin i tatmininin artmasini saglayan motive unsurlarinda yapilan iyilestirmeler

caligsanin igyerindeki performansinin artmasina sebep olmaktadir.

C. Vroom'un Beklenti Teorisi: Insan ihtiyaclarinin insam1 harekete gecirmek icin yeterli
oldugunu diisiinen ve bu konuda teoriler ileri siiren bazi arastirmacilar oldugu gibi, ihtiyaci
gidermeye yonelik bir davranisin amacina ulastiracagi yolunda kisinin bir beklentiye sahip
olmas1 gerektigini diisiinen arastirmacilarda olmustur. Calisma ve Motivasyon — Work and
Motivation (1964) adli eserinde Victor H. Vroom c¢alisanlarin islerindeki roliine karsi
duygusal tepkilerini is tatmini olarak tanimlarken, ¢alisanlarin beklentilerinin motivasyonu
etkiledigini ve bu yaklasimin temelinde odiillendirme beklentisi yattigini belirtmistir.
Ayrica is tatminini arttirmada tesvik ve giidiillenmenin ¢ok etkili oldugu disiiniiliirken
kisiyi tesvik eden, motive eden temel unsurun kisilerin beklentileri oldugu bu teorinin

temel diislincesini olusturmaktadir.

Vroom’un giidiilleme modeli Sekil.3.4’de goriildiigii gibi kisi, birinci veya ikinci seviyede
bir sonu¢ almak i¢in gayret gosterdiginde performans gosterecegine dair bir bekleyise
sahipken, bu bekleyis gerceklestiginde ve bekledigi sonuca ulastiginda tatmin olmaktadir.
(Kogel, 2011:633-634).
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VALENS
BIiRINCI iKINCI
GAYRET PERFORMANS DUZEYDE DUZEYDE TATMIN OLMA

SONUG  |—>| SONUC |—>

.

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK
Sekil 3.4. Vroom’un Giidiileme Modeli (Kogel, T.,2011).

d. Adams’in Esitlik Teorisi: Amerikali psikolog John Stacey Adams tarafindan gelistirilen
“Esitlik Teorisi” (1963), bir ¢alisanin isine harcadigi ¢aba (girdi) ve karsiliginda elde ettigi
sonu¢ (¢1kt1) arasindaki adil bir denge kurulma ¢abasindan olusmaktadir. Adams’in Esitlik
Teorisi, ¢alisanlarin is yerinde gosterdikleri performans ve karsiliginda aldiklart odiiller
konusunda diger calisanlarla kendini kiyasladiginda adaletli bir sistemin isleyisini gérme
beklentisine dayanir. Kurumda uygulanan adil 6diil sistemi c¢alisanlarin i tatminini
arttirarak verimlilige olumlu yonde katki saglamaktadir. Kurumda ¢alisanlar yiiksek iicret
alsalar da kurumda hiikiim siiren adaletsiz uygulamalar ve esitsizlikler ¢alisanin bagka

kurumlarda is aramasina sebep olabilmektedir.
3.2.2. Is Tatminine ve Tatminsizligine Etki Eden Faktorler

Birgok yonetim konseptinin ¢ikis kaynagi olan is tatminini belirlemek i¢in giliniimiize
kadar cesitli yaklasimlar gelistirilmis ve literatiirde ¢alisanlarin is memnuniyetini etkileyen

faktorler hakkinda bir¢ok caligma yapilmistir.

Bir kisinin is tatmini diizeyini etkileyebilecek cesitli faktorler vardir. Locke (1976), is
tatmini etkileyen temel faktorleri; isin kendisi, ticret, terfi, calisma kosullari, isin faydalari,

yakin is arkadaglari, kisisel degerler, calisanlar arasindaki iligki olarak tanimlamistir.

Ugiincii (2016:14) is tatminine veya tatminsizligine neden olan etkenleri; drgiitsel etmenler
(licret, yiikselme olanaklari, isin niteligi, politikalar, calisma kosullar1 kurum imaj1),
grupsal etmenler (is arkadaglari, amirin tutumlar1) ve bireysel etmenler (ihtiyaglar, istekler,
bireysel ¢ikarlar) olmak {izere 3 gruba ayirmistir. Sonuglart ise; is tatmininde diisiik

diizeyde isten ayrilma ve diistik diizeyde ise gelmeme (devamsizlik), is tatminsizliginde ise
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yiiksek diizeyde isten ayrilma ve yliksek oranda ise gelmeme (devamsizlik) olarak tespit

etmistir.

Is tatminine etki eden isletme i¢i faktorlerden; cinsiyet, yas, takdir edilme duygusu,
iletisim, is ve isin 6zellikleri, kurum imaji, yonetim tarzi ve calisma kosullari, yonetici,
arkadaslik ortamu, {icret, fiziksel ¢alisma kosullari, kararlara katilma, mesleki diizey, geri
besleme, is giicii devri ve devamsizlik, kisisel faktorler, toplum kosullari, 6rgiit biiytikligi,
yiikselme olanaklari, denetim bi¢imi, yonetime katilma literatiirde en cok bahsi gecen

unsurlardandir (Ugiincii, 2016: 15-27).

Spector (1997) tarafindan, is tatminine etki eden faktorleri gevresel ve kisisel faktorler
olarak iki gruba ayrilmistir. Calisma kosullarinda etkenler cevresel faktorler olarak
tanimlanirken, bireysel veya kisisel faktorler, insanlarin farkli seviyelerde tatmin

edilmesini saglayan faktorler olarak tanimlanmaktadir.

Is tatminine; denetim, zam veya terfi, 6diil veya tazminat, menfaatler (iicret veya maas), is
arkadaslari, ¢aligma kosullar1 veya isin kendisi, taninma, sirket ve yonetim gibi birgok
faktor katkida bulunmaktadir (Herzberg ve digerleri, 1966; Locke, 1976). Neog ve Barua
(2014: 307) Sekil 3.5.’de goriildiigii tizere, yapmis olduklari ¢aligmada is tatminine etki
eden faktorlerin basinda tlicret/tazminat, ¢calisma ortami, yonetici destegi ve is glivenliginin

geldigini ortaya koymuslardir

Calisan
Memnuniyeti

FAKTORLER/ Bagimsiz degiskenler

*Ucret/Tazminat
*Calisma Ortami
*Yonetici Destegi

*is Guvenligi

is Tatmini

GCalisanin
Motivesi

(Bagiml Degisken)

Sekil 3.5. Is Tatminine Etki Eden Faktorler (Neog, B.B. ve Barua, M. ,2014).
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a. Ucret/Tazminat: Genelde motivasyon saglayict unsur olan, potansiyel ve mevcut
calisanlar1 bir sirkette calismaya c¢eken en Onemli sey iicrettir. Calisanlarin kuruma
verdikleri hizmet karsiliginda aldiklar1 parasal menfaat ve yarar olarak tanimlanan
licret/tazminatin is tatmini i¢in en Onemli faktér oldugunu Voydanoff (1980) ortaya

koymustur.

Bunun yan1 sira Neog ve Barua (2014: 306) da {icretin is memnuniyetinde etkin bir rol
oynadigini, ¢alisanin iicretlendirilmesi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu

yapmis olduklar ¢caligmalarda ortaya koymuslardir.

b. Caliyma Ortami: Renaud (2002) calisma kosullarinin is tatminine olan etkisini
belirlerken 4 degiskenin burada etkin rol oynadigini savunmustur. Bunlar; is ortaminin terfi
ve kariyer yapma firsat1 verip vermemesi, ¢alisilan ortamin fiziki sartlarinin uygun olup
olmamasi, ¢alisanlarin yapilan isin nasil yapilacagi konusunda ve diger konularda karar
verme siirecine katilimindaki etkin rolii ve bir igin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak

yapilmasi ile olugan monoton is hayatinin varligidir.

Is tatminine etki eden faktorleri tespit etmek igin Erdil ve digerlerinin (2004: 19) yapmis
olduklan arastirmada; fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi ve stressiz bir ¢alisma
ortaminin teminatint saglayan yonetim tarzi ve g¢alisma kosullari is tatminini etkilen
faktorlerin basinda yer alirken, arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusu da bunu takip
etmektedir. Bu faktorlerin is tatmini iizerinde olumlu bir yonde etkisi oldugu ortaya

cikmustir.

C. Yonetici Destegi: Yonetici destegi, ¢alisanlari igyerinde tutan 6nemli faktorlerden biridir.
Arastirmaci Marcus Buckingham ile Curt Coffman (1999) yetenekli ¢alisanin bir kurulusa
bircok sebepten dolay1r katilabilecegini ancak bu calisanin ne kadar siire bu kurumda
kalacagini ve ne kadar iiretken olacagini yonetici ile olan iligkisinin belirleyecegini

belirtmisglerdir.

Etkin olmayan veya pasif yonetim tarzlari elverissiz is ortami ile birlesti§i zaman hem
calisanin hem de yOneticinin is stresini arttirarak is tatminsizligine sebep olur. Stres
yasayan yonetici ¢alisanlarina karsi adaletsiz muamele edebilir, ¢calisanin ihtiya¢ duydugu
ilgi, alaka ve destegi saglamamakta, bu durum ¢alisanin yasamis oldugu is tatminsizligini

arttirmaktadir (Galletta ve digerleri, 2011: 185).

Arastirmacilar, gorevlerle ilgili yoneticilerden gelen olumlu geribildirimlerin, 6zellikle

saglik endiistrisindeki c¢alisanlarin mutluluguna veya memnuniyetine katkida bulundugunu
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belirtmektedir. Ydnetici otoritelerinin saglikl iletisimle isyerinde daha fazla memnuniyet
sagladigindan, yonettikleri kisilerle iletisimi ve geri bildirimi siirdiirmeleri esastir. Bununla
birlikte, iletisim ve geribildirim eksikligi, isyerinde diisiik memnuniyete yol agmaktadir

(Kim, 2012: 258).

Unni ve digerlerinin (2000) Norveg'te bir hastanede yaptigi bir aragtirmada, hastanede
calisan doktor, hemsire ve diger saglik ¢alisanlarinin is tatminine etki eden faktdrlerin
igerisinde yoneticilik faktoriiniin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Bunun yani sira profesyonel
gelisim doktorlar icin en 6nemli faktdr iken, hemsire ve diger saglik calisanlar1 igin
yoneticiden gelen destek ve olumlu geri bildirimlerin is tatmininde daha fazla 6nem

kazandig1 ortaya ¢ikmustir.

d. Is Giivenligi: s giivenligi, isten ¢ikarilma olasihig1 diisiik olan bir ise sahip olma ve
mevcut isini stirdiirme olasiliginin yiikksek olma durumunu ifade etmektedir. Her ne kadar
cesitli yazarlar giivensizligi farkli sekillerde tanimlasa da tiim tanimlarin altinda yatan
temel kavram, is giivensizliginin 6znel bir algi oldugudur (Klandermans ve digerleri, 2010:

559).

Son donemlerde kurumlarin harcamalar1 azaltmak, farkli donemlerde yasanan ekonomik
krizlerden daha az etkilenmek ve teknolojik gelismelerin bir yansimasi olarak artan
otomasyon kurumlarin ¢alisanlarini isten ¢ikartmak zorunda birakmaktadir. Bu durum

toplumda yiiksek issizlik oranin olusmasina da sebep olmaktadir.

Isini kaybetme riski az ve kendini calistigi kurumda giivende hisseden ¢alisanin is tatmini
yliksek olacagindan ¢alistigi kuruma pozitif katki saglamaktadir. Bunun tam tersinde ise

birey ve kurum bundan negatif olarak etkilenmektedir (Mauno and Kinnunen, 1999: 148).
3.2.3. Is Tatmininin ve Tatminsizliginin Sonu¢lar

Bashor ve Purnama (2017), is memnuniyetinin ¢alisanlarin is performansini énemli dlgiide

etkileyerek kurumlarin rekabet giiclerine katki sagladiklarini ortaya koymustur.

Calisanlarina is tatmini saglayan kurumlar, kiiresel capta daha basarili olan kurumlarin
arasinda yer almakta kurum isglicii devir oranmin diismesine imkan saglayarak
calisanlarinin kurumsal aidiyet, is verimliligi, liretkenlik, sahiplenme duygular1 iizerinde

olumlu etki olusturmaktadir (Folger ve Konovsky, 1989: 116).

Birey is tatmini, is gorenlerin islerinden sagladiklari doyumun bir sonucu olarak orgiitsel

anlamda da birgok fayda saglamaktadir. Bu nedenle 6zellikle kiiresel gapta basarili olmus
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isletmeler, ¢alisanlarina yaklagim siireclerinde iist diizey memnuniyet olusturma egiliminde
hareket etmektedirler. Bu acidan is tatmini c¢alisanlarin mutluluklarini artirmakta ve
calisanlarin islerine daha fazla baglanmalarmi saglayarak verimlilik artiglarini
saglamaktadir. Bununla birlikte is tatminin yiiksek olmas1 orgiitte isgiicii devir oraninin

diismesine neden olmaktadir.

Ucgiincii (2016: 28-33) is tatminsizliginin birey ve 6rgiit agisindan etkilerinin olabilecegini
belirtirken (Sekil 3.6.) kisisel olarak is tatminsizliginin kisiyi hayal kirikli§ina
ugratabilecegi, psikolojik rahatsizliklar yasatabilecegi ve stresli bir yasamla miicadeleye
zorlayabilecegini dngdrmektedir. Orgiit acisindan ise; is performansinda ciddi kayiplara,
calisanin ise ge¢ gelmesine ya da hi¢ gelmemesine, ¢alisanlarin ¢ok kisa zamanda isten
ayrilma egilimine sahip olmasina, is kazalarinin artmasina, is arkadasi ya da yoneticilerle

catigsmasina ve c¢alisanin daha sik grev/is birakma gibi yollarla hakkini aramasina sebep

Is Tatminsizliginin
Sonuglan

olabilmektedir.

Orgiit Agsindan

Engellanme [Hayal

Dk I i Tatminsizlii-
Performmansi Devamsizlik

|'_i|=_l IIE;i-,:i:Iilr-I-_i

Kazalan

Gerilim [Stress) ve

Gertlim Tepkiler Catigmalar

Sekil 3.6. Is Tatminsizliginin Birey Ve Orgiit A¢isindan Etkileri (Ugiincii, K., 2016).
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Saglik sektort, tibbi teknolojideki ilerlemenin ve daha sofistike hasta bakimina olan talebin
bir sonucu olarak bugiin daha yetenekli bir isgiicline ihtiyag duymaktadir. Saglik ¢alisanlari
arasindaki ig tatmini, giderek artan bir sekilde onem kazanmakta ve kalite gelistirme
tekniklerinde 6nem verilmesi gereken konularin arasinda ilk sirada yer almaktadir. Saglik
sektoriindeki is tatminsizligi saglik hizmetlerini aksatacak derecede isgiicii devir oraninin
artmasina ve calisanlarin yiiksek oranda devamsizligima neden olmaktadir (Ramasodi,

2010:1).
3.3. Saghk Kurumlarinda Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Bir organizasyonun biiylimesinde ve basarisinda rol oynan en Onemli etken insan
faktoridiir. Kurumlarin rekabet giiciinii belirleyen nitelikli is giiciniin kurumda istihdam
edilmesi her ne kadar kurum i¢in 6nemli olsa da, insan sermayesinin bu kurumda muhafaza

edilmesi daha fazla onem arz etmektedir.

Gliniimiizin zorlu rekabet kosullar1 ve yasanan teknolojik gelismeler insan faktoriiniin
Oonemini azaltmaktan ziyade nitelikli insan sermayesini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bunun
bilincinde olan kurumlar, yetismis insan sermayesinin ¢alistigi kurumda nasil tutulmasi
gerektigi konusunda arayis igerisindedirler. Calistig1 kurumda kendini huzurlu hisseden,
olumlu bir orgiit iklimi algilayan, kurumu ile arasinda yiiksek diizeyde orgiitsel bag
hisseden ¢alisan isinden ayrilmay: diisinmemektedir. Isgiicii devrinin yiiksek olmasinin
kendilerine maliyet ve ekstra isgilicli olarak yansidigimi1 fark eden kurumlar bu konuda

gerekli tedbirler almaktadirlar.

Rekabet avantaji yaratma ve siirdiirmede énemli bir rol oynayan ve kurumsal varlik olarak
kabul edilen ¢alisanlarin, bir kurulus i¢in 6nemi son zamanlarda daha da fark edilir hale
gelmistir. Herzberg'e (2005) gore, yiiksek nitelikli ¢alisanlari cezbetme ve elde tutma
konusu, her zamankinden daha 6nemli olan yonetimsel bir bakis agisina dayanmaktadir.
Ayrica, calisanlarin motive edilmesi ve c¢alistigi kurumda tutulmasi konusu oOrgiitsel

performansin siirdiiriilmesi i¢in akilli bir strateji olarak goriilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, bireylerin belirli bir siire boyunca géniillii olarak islerini degistirme
olasiliklarini ifade etmektedir (Sousa-Poza ve Henneberger, 2004). Isten ayrilma niyeti bir
calisanin kurulustan ayrilma niyetidir ve fiili isten ayrilma eyleminin hemen Onciisiidiir.
Dolayisiyla, bir kurulustan ayrilma niyeti ve ayrilmayi tetikleyen tutumlar arasinda bir

aracidir (Glissmeyer ve digerleri, 2007).
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3.3.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bir calisanin isini birakmasinin veya birakmayr diisiinmesinin bir¢ok olast nedeni
bulunmaktadir. Birgok kurum is birakma niyetinin temelinde finansal yoniin agir bastigini
disinmektedir. Fakat son zamanlarda yapilan arastirmalar is birakma niyetinin bir¢ok

faktoriin birlesimi ile ortaya ¢iktigin1 gostermistir.

Isten ayrilma niyetinin belirleyicileri {ilkeler arasinda da biiyiikk o6lciide degisim
gostermektedir. Bununla birlikte, is tatmini, is glivenligi, isyerinde ilerleme firsatlar1 ve
kurum aidiyeti ¢ogu ililkede is birakma niyetinin olugmasi i¢in 6nemli etkenlerdendir.
Sousa-Poza ve Henneberger (2004) yapmis olduklari galismada Ingiltere ve Fransa’nin
calisanlarin isten ayrilma niyetinin en yiiksek oldugu yerken Kanada’nin ise en diisiik yer

oldugunu tespit etmislerdir.

Personel devir hizinin yiiksek olmasi bir ¢aligsma ortamindaki ¢alisan memnuniyetsizliginin
en Onemli gostergesidir. Kim ve digerleri (2017) is tatmini, is stresi ve orgiitsel bagin bu

nedenlerin basinda yer aldigini ortaya koymuslardir.

Calisanlar, islerinden duyduklari memnuniyetsizlikten, yoneticiden duydugu
memnuniyetsizlikten, smirlt terfi ve ylikselme imkanindan ve igyerindeki gelisim
firsatlarinin yetersiz olmasindan, baska bir kurumun c¢alisti§i kurumdan daha iyi
imkanlarin kendisine sunulmasindan veya kurumsal degisikliklerin ya da yeniden
yapilanmadan duyulan memnuniyetsizlik gibi ¢esitli nedenlerden dolayr goniillii olarak

kurumlarindan ayrilmaktadirlar (Kaur ve digerleri, 2013: 1220).

Kaur ve digerleri (2013) yapmis olduklar: literatiir calismasinda isten ayrilma niyetinin
onciillerinin; i yasam kalitesi, is tatmini, kurumsal adalet ve is stresi oldugunu tespit

etmiglerdir (Sekil 3.7.).

is Stresi
Kurumsal
Adalet isten Ayrilma
Niyeti
is Tatmini
is Yasam
Kalitesi

Sekil. 3.7. Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri (Kaur, B., Mohindru, P., 2013).
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Diger yandan, Arshad ve Puteh (2015) tarafindan yapilan literatiir taramasi, (Cizelge 3.1)
calisanlar arasinda is birakma niyetini belirleyen bir¢ok faktor oldugunu ortaya ¢ikarmakta

olup bahse konu faktorler asagida verilmistir.

Is Birakma Niyetinin
Yazar ve Yil Belirleyicileri

Cinsiyet

Kuotsai (1998) Is Tatmini

Is Giivenligi

Ucho ve ark. (2012) Is Tatmini

Macintosh ve Doherty (2010) Orgiitsel Kiiltiir
Shankara ve ark. (1993) Orgiitsel Baglihk

Itici Faktorler

Ali Shah ve ark. (2010) Cekici Faktorler.
Kisisel Faktorler

Liderligi Gii¢lendirme

Giliclendirme
Katilim
Duygusal Baglilik
Orgiitsel Adalet
Ramley Alan ve ark. (2009) Prosediir Adaleti
Dagitim Adaleti
Prosediir Adaleti

Jahangir (2006) Is Tatmini
Orgiitsel Baglilik
Is Tatmini
Orgiitsel Kiiltiir

Albrecht ve Andreetta (2011)

Park ve Kim (2009)

Cizelge 3.1. Is Birakma Niyetinin Belirleyicileri (Aktaran: Arshad, H. ve Puteh, F., 2015).

Cotton ve Tuttle (1986) tarafindan isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler; dis faktorler,
isle ilgili faktorler ve kisisel faktorler olarak siniflandirmislardir. Cevresel faktorlerin
arasinda istihdam algilari, issizlik orani, katilm orani ve sendika varligi yer alirken,
orgiitsel faktorlerin arasinda ticret, is performansi, c¢alisma ortami, isten memnuniyet,
yoneticiden memnuniyet, is arkadaslarindan memnuniyet, isin sundugu imkanlardan
memnuniyet ve Orgiitsel baglilik olarak siniflandirilmistir. Bireysel faktorlerde ise yas,
gorev siiresi, cinsiyet, egitim, medeni hal ve bagimli sayis1 gibi faktorler karsimiza

cikmaktadir.
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Bununla birlikte, son donemde yapilan c¢aligmalar, saglik sektoriinde g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetine etki eden faktorlerinin basinda, yas, egitim, is tatmini, tikenmislik ve

orgiitsel baghiligin geldigini gostermektedir (Labrague ve digerleri, 2018).
3.3.1.1.D1s faktorler

Atalar (2019) isten ayrilma niyetine etki eden bireysel ve isle ilgili faktorler oldugu gibi
donem donem yasanan kiiresel ekonomik krizler, teknolojik gelismeler sonucu islerin insan
emegi yerine mekanik aletler, bilgisayar ve kendi kendine ¢alisan makinelerle yapilmasi
olarak tanimlanan otomasyona gegis gibi dig faktorlerden (Sekil 3.8.) dolay1 ¢alisanlarin

islerinden ayrilmak zorunda kaldigini belirtmektedir.

» Makro ve mikro ekonomik dalgalanmalar

* Yanetim ve llke politikalari

+ Dogal kaynaklarin kullanimi ve temini

ISTEN AYRILMA NIYETINE

Kisi basina dilsen milli gelirin d
* Kisi bagina diigen mill gelirin durumy ETKI EDEN DI FAKTORLER

» Teknolojideki gelismeler

# Farkli is sektorlerinin daha iyi ve cekici firsatlar sunmasi

» Kamusal dizenlemeler

Sekil. 3.8. Isten Ayrilma Niyetinin D1s Faktorleri (Atalar, E., 2019).
3.3.1.2. Isle ilgili faktorler

a. Calisma Kogullari: Agir ve kotii calisma kosullart ¢alisanin igini birakma niyetine etki

eden faktorlerin arasinda yer almaktadir (Milman, 2002).

Erdil ve digerlerinin (2004: 19) is tatminine etki eden faktorleri tespit ettikleri ¢alismada,

fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasinin ve stressiz bir ¢alisma ortaminin
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mevcudiyetinin ¢alisanlarin is tatmininde etken rol oynadigi ortaya ¢ikarken bu ortam

caligsanin igini birakmasina engel oldugu sonucuna ulasilmistir.

Saglik sektoriinde ¢alisanlarin ¢ogunun ¢alistig1r ortamdan memnun olmadiklar1 Aiken ve
digerlerinin (2013) yayinladiklar1 raporda ortaya cikmistir. Avrupa’nin 12 tlkesindeki
hemsirelerin ¢alisma kosullarini ve hastane bakim kalitesini arastiran bu ¢alisma ile 33.659
hemsirenin is tatminsizligine neden olan etkenler ve isi birakma niyetinin arkasinda yatan
nedenler arastirilmistir. Bu raporla bes hemsireden birinin isinden memnun olmadig: (%11
Hollanda, %56 Yunanistan), ¢alisma kosullarinin yetersiz olmasi, licret yetersizligi, egitim
ve ilerleme imkanlarinin kisith olmasiin bu memnuniyetsizlikteki en onemli sebepler
oldugu goriilmistir. Yakin zamanda isi birakmak isteyen hemsirelerin biliylik bir
cogunlugu, sagliksiz calisma ortaminin isi birakmak i¢in en biiyiik etken faktér oldugunu

belirtmislerdir.

b. Ucret: Genelde motivasyon saglayici unsur olan, potansiyel ve mevcut ¢alisanlar1 bir
sirkette ¢alismaya ¢eken en onemli unsur tcrettir. Calisanlarin kuruma verdikleri hizmet
karsiliginda aldiklar1 parasal menfaat ve yarar olarak tanimlanan iicretin ¢alisan1 ¢alistig

kurumda tutan en biiyiik motive aracidir.

Mevcut literatiir, licret memnuniyetinin ve maas artiglarinin isi sahiplenme ve kabullenme
acisindan biiyiik etkisi oldugunu gdstermektedir. Ornegin, Currall ve digerleri (2005), iicret
memnuniyetinin katilim ve performans ile pozitif iliskili oldugunu ve is birakma niyeti ile

negatif iligkili oldugunu ortaya koymuslardir.

. Is Tatmini: Kurumsal arastirmalarda kisinin calistign isine karsi duydugu pozitif
duygular1 yansitan is tatmininin is birakma niyeti ile ters orantida oldugu ortaya ¢ikmistir
(Saari and Judge, 2004). Artan is tatmini kisinin isyerine karsi gii¢lii bir sadakat
gelistirerek kurumunda verimliligini arttirirken, isten ayrilma olasiligin1 azaltmaktadir.
Tekingiindliz ve digerlerinin (2014) saglik sektdriinde calisanlarin is tatmini ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi tespit etmek yapmis olduklar1 calismada; saglik
sektoriinde c¢alisanlarin performans, is tatmini, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Isyerindeki performansin énemli faktorlerinden

olan is tatmini ve is stresinin isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu

bulunmustur.
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d. Is Stresi: s stresi, rol belirsizligi, rol gatismasi, asir1 is yiikii ve is-aile catismasindan
kaynaklanan calisanlarin isi birakma niyetlerini artiran, ¢alisanlar arasinda stres yaratan

temel bir organizasyon faktoriidiir (Jha, 2009).

Saghigin geri doniisiiniin ve ikamesinin olmamasi bu sektorde yasanan stresin daha yogun
yasanmasina sebep olmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin meslek kaynakli yasadiklari stresin
isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi Kaya’nin (2010: 75) yapmis oldugu

caligmalarda ortaya ¢ikmustir.

e. Orgiit Kiiltiirii: Calisanin ¢alistign kurumla olan uyumunu sembolize eden drgiit kiiltiirii,
caligsanin ¢aligtigi kuruma bagliligini, is doyumunu ve kaliciligini oldukea etkileyen énemli
bir unsurdur. Isten ayrilma niyeti orgiit kiiltiirinden oldukca etkilenmektedir. Kurum
caligsanlarinin igsel biitiinlesmesini ifade eden o6rgiit kiiltiirii ¢calisanlarin devamsizligina ve

isten ayrilma niyetine negatif bir etkisi vardir (Carmeli, 2005).

f. Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baghlik, bir birey ile bir kurulus arasindaki psikolojik bir bag
olarak goriilmektedir. Genel olarak, orgiitsel baglilik c¢alisanlarin bir kuruma olan
bagliligint yansitmaktadir (Angle ve Perry, 1981). Bireyin orgiitsel baghiligi, kurumun
ideallerine giivenmeyi, biiyiik ¢aba harcamay1 ve ¢alistigi kurumunda kalmay: arzu etmeyi
gerektirmektedir (Dunham ve digerleri, 1994). Kurumsal bagliligi yiiksek olan ¢alisanlar
daha verimli bir sekilde calisacagindan kurumun hedeflerine ulagsmasinda pozitif yonde

katki saglamaktadir.

Calisanlarla kurum arasindaki iligkilerin pozitif olmasi i¢in karsilikli beklentilerin de
birbirleri ile uyusmasi gerekmektedir. Calisanlar organizasyonun lretkenligi ve karlilig
icin ¢aba harcarken bunun neticesinde maddi ve manevi olarak bircok beklentiye
girmektedirler. Beklentileri karsilanmayan c¢alisanlar ruhsal, fiziksel ve ekonomik agidan
kendini iyi hissetmemekte, isyerindeki verimlilikleri azalmakta ve sonu¢ olarak isten
ayrilmaya karar vermektedirler. Calisanlarin ¢alistiklar1 kurumla olan bagimi gii¢lendiren
orgiitsel bag kuvvetli oldugu zaman bu bag calisanin kurumdan ayrilmasina engel

olabilmektedir (Derin ve Demirel, 2012).
3.3.1.3. Kisisel faktorler

Kisisel faktorlerle ilgili olarak; genclerin yaslilara kiyasla daha fazla isten ayrilmaya
meyilli oldugu, kadinlarin erkeklere kiyasla daha az isten ayrilma egiliminde oldugu,
bekarlarin evlilere kiyasla daha fazla isten ayrilma niyetine sahip oldugu, egitim

seviyesinin artmasi ¢alisani farkli is arayisina sevk ettigi, calistigi kurumda gecen siire ile
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birlikte kidem arttik¢a calisanin is degistirme riskine girmek istememesi bu konu ile ilgili

yapilan ¢alismalarda goriinmektedir.

Kaya ve Abdioglu (2010), yas, meslek deneyimi (gorev siiresi), medeni hal, meslek unvani
gibi demografik degiskenlerin is birakma niyetini etkilemedigini belirtmislerdir. Fakat
Chowdhury (2015), Emiroglu ve digerleri (2015) ve Victoria ve Olalekan (2016), yas,
medeni durum, gorev siiresi, licret, gorev durumu ve calisma boliimii gibi demografik

faktorlerin is birakma niyetinde belirleyici oldugunu belirtmislerdir.
3.3.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1 ve Onlenmesi

Isten ayrilma niyetinden sonra gerceklesen eylemin isten ayrilma oldugu bilinmektedir.
Dolayistyla  isten ayrilma  eyleminin  kuruma  verebilecegi  zarar  burada
degerlendirilmektedir. Bu zarar kisiye maddi ve psikolojik olarak yansiyabilecegi gibi
kuruma da dogrudan ve dolayli yollarla yansimaktadir. Paiement (2009) in tespitlerine
gore; 1500 $ maas alan bir ¢alisanin isinden ayrilmasimin kurumuna vermis oldugu zararin
4000 $ oldugu tahmin edilmektedir. Bu zararin kendisini en ¢ok insan kaynaklari

boliimiinde gostermektedir.

Calisanlarin kendi kurumundan beklentilerinin tam olarak karsilanmadigi anlamina gelen
isten ayrilma niyeti kurum igin ekstra maliyet ve zaman kaybidir. Bunun yani1 sira kurumun
rekabet avantajinin kaybolmasma sebep olmaktadir. Maliyet olarak aday segiminde,
oryantasyonda, yeni personeli ise alimda, ek mesai {icretlerinde ve egitimde kendini
gostermektedir. Yeni calisganin Orgiite uyum siireside zaman kaybina sebep olan bir

ornektir (Atalar, 2019).

Personel devir hizinin yani bir kurumda ¢alisanin yeni bir ¢alisanla degistirme hizinin
yiiksek olmas1 orgiitsel etkinlik {izerinde genel olarak olumsuz bir etkiye sahip oldugu ve

karlilig1 azalttig1 yapilan caligmalarda kanitlanmistir (Price ve Mueller, 1986).

Bu olumsuz etkiler arasinda kapsamli finansal maliyetler, is arkadaslari ile iliskilerin
bozulmasi, is stresinin artmasi, is kalitesinin diismesi, belirsiz ortamlara uyum saglama
yeteneginin azalmasi, kalifiye isgiicliinii kaybederek, kalite, verimlilik, yenilik¢ilik ve
rekabet edebilirligin azalmasi da sayilabilmektedir (MzMahon ve Denvir, 1992). Ayrica,
yeni ¢alisanlarin ige alinmasi ve egitilmesi dnemli bir maliyete neden olmaktadir (Abbasi

ve digerleri, 2008).

Isten ayrilma niyetinin her ne kadar olumsuz etkileri daha ¢ok olsa da, ayrilma veya

goniillii olarak isten ayrilma niyetini tesvik eden faktdrlerin anlagilmasi, bir kurulusun en
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iyi yeteneklerini elde etmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi politikalarin1 ve stratejilerini

degistirmelerinde oldukca yararlidir (Stewart ve digerleri 2011).

Hastalarina en 1yi sekilde hizmet verip hayat kurtarmay1 amaglayan saglik ¢alisanlarinin
memnuniyetinin yiiksek oranda olmasi onem arz etmektedir. Odak noktasi insan olan
saglik sektoriinde yapilan ufak bir hata telafisi olmayan yaralar acabilecektir. Kaliteli
hizmet alimi; isinden tatmin olan, motive olmus ve isinden ayrilmayi diisiinmeden calisan,

calistig1 kuruma bagh olan saglik ¢alisanlari ile miimkiindiir.
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4. SAGLIK KURUMLARINDA ORGUTSEL CATISMA, ORGUTSEL STRES, i$
YASAM KALITESI, IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA ARASINDAKI ILISKI

Bu boliimde ilk iki boliimde anlatilan bes boyut ile ilgili olarak saglik kurumlarinda
yapilan giincel ¢alismalar ve arastirmalar incelenmis olup, tiim alt boyutlar arasindaki

iliskiler ortaya konulmustur.

Konuya daha biitiinciil bir bakis acis1 sunabilmek adina konu ile ilgili yaymlar ve bu

yayinlarda incelenen alt boyutlar asagida Cizelge 4.1.’de sunulmustur.

is is isten
Makale . . | Yasam | Ayrilma
Tatmini- | olitesi | Niyeti

Orgiitsel | Orgiitsel
Stres Catisma

Hansung, K., Sun Young, L. (2009).
Supervisory Communication, Burnout, and
Turnover Intention Among Social Workers in
Health Care Settings, Social Work in Health
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10.1080/00981380802598499

Mosedeghrad, A.M. (2013). Occupational
Stress and Turnover Intention: Implications for
Nursing Management. International Journal of X X
Health Policy and Management, 2013, 1(2),
169-176.

Chao, MC., Jou, R.C., Liao, C.C., Kuo, C.W.
(2015). Workplace Stress, Job Satisfaction, Job
Performance, and Turnover Intention of Health
Care Workers in Rural Taiwan. Asia-Pacific
Journal of Public Health. 2015, Vol. 27(2)
NP1827 —NP1836

Chinenye, C-N. (2017). Workplace Conflict
and Employees’ Intention to Quit in Private
Healthcare Organizations in Rivers State. X X
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Essay Vol. 6(3), pp. 48-60, August 2017.
Parveen, M., Maimani, K., Kassim, N.M.
(2017). Quality of Work Life: The
Determinants of Job Satisfaction and Job
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Orgiitsel
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Orgiitsel
Catisma

Srivastava S., Misra R., Madan P. (2019). ‘The
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. is isten | . . A
Orgiitsel | Orgiitsel
Makale Is Yasam | Ayrilma g g
Tatmini Kalitesi Niyeti Stres Catisma
Cooper, C.L., Clarke, S., Rowbottom, M.
(1999). Occupational Stress, Job Satisfaction X X

and Well-Being in Anaesthetists. Stress
Medicine. Stress Med. 15, 115-126 (1999).

Mosadeghrad, AM. Ferlie, E. Rosenberg, D.
(2011). A study of relationship between job
stress, quality of working life and turnover
intention among hospital employees. Health X X X
Services Management Research 2011; 24:
170-181. DOI: 10.1258/hsmr.2011.011009.

Li N, Zhang L, Xiao G, Chen J, Lu Q.(2019).
The relationship between workplace violence,
job satisfaction and turnover intention in

emergency nurses. Int Emerg Nurs. 2019 X X
Jul;45:50-55. doi: 10.1016/j.ienj.2019.02.001.

Epub 2019 Feb 21.

Zhang, L-F. et al (2014). The association of

Chinese hospital work environment with nurse X X X

burnout, job satisfaction, and intention to
leave. Nurs Outlook 62 (2014) 128-137.

Tabak N., Koprak O. (2007). Relationship
between how nurses resolve their conflicts
with doctors, their stress and job satisfaction. X X X
Journal of Nursing Management 15, 321-331.

Wu, T-Y., Fox, DP., Stokes, C. Adam, C.
(2012). Work-related stress and intention to
quit in newly graduated nurses. Nurse X X
Education Today 32 (2012) 669-674.

Cizelge 4.1. Saglik Calisanlarinin Yasadigi Orgiitsel Catisma, Orgiitsel Stres, Is Yasam
Kalitesi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski (Sadece saglik calisanlari
tizerine yapilan giincel arastirmalar incelenerek ¢izelge yazar tarafindan olusturulmustur).

Konu ile ilgili sadece saglik alaninda yapilan ¢alismalar incelendiginde; Lu ve digerlerinin
(2017) ayn1 calismada is tatmini, Orgiitsel stres, Orglitsel catisma ve isten ayrilma niyetini
inceledikleri goriilmiistiir. Bunun yami sira Liu ve digerlerinin (2019) is tatmini, orgiitsel
stres ve isten ayrilma niyetini, Parveen ve digerlerinin (2017) is tatmini, is yasam kalitesi
ve isten ayrilma niyetini, Chao ve digerleri (2015) ise is tatmini, Orglitsel stres ve isten
ayrilma niyetinin birbirlerine olan etkilerini yapmis olduklar1 c¢alismalarda ortaya

cikarmiglardir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda; i tatmini, is yasam kalitesi, orgiitsel
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stres, Orglitsel catisma ve isten ayrilma niyetinin birbirleri ile olan iliskilerini tek bir

caligmada tespit etmek maksadiyla yapilan herhangi bir arastirmaya rastlanilmamaistir.

Kim ve Lee (2009) isyerinde yasanan stres ve tiikenmisligin saglik ¢alisanlarinda isten
ayrilma niyetinin olugsmasina sebep olurken, yonetici ile kurulan dogru ve etkili iletisimin

buna engel olabilecegini belirtmislerdir.

Mosadeghrad (2017) orgiitsel stresin is birakma niyetine olan etkisini tespit etmek {lizere
yapmis oldugu ¢alismada; kesitsel bir arastirma tasarimi kullanilmis, hastanede ¢alisan 296
hemsireye uyguladigi anket ile hemsirelerin stres yogunluklarini tespit etmistir.
Hemsirelerinin {icte birinin mesleki streslerinin cok yiiksek oldugu, baslica stres
kaynaklarinin yetersiz iicret, igyerinde esitsizlik, ¢ok fazla is, personel yetersizligi, terfi
eksikligi, is glivensizligi ve yonetim destegi eksikligi oldugu goriilmiistiir. Hemsirelerin %
35'inden fazlasi bagka bir is firsat1 bulabilirlerse hastaneden ayrilmay: diisiindiiklerini bu
anketlerde belirmislerdir. Mesleki stresin is birakma niyeti ile pozitif olarak iligkili oldugu

yine bu anketlerde ortaya ¢ikmustir.

Geligmis tilkelerde orgiitsel stres, is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
birgok ¢alisma oldugundan Chao ve digerleri (2015) Tayvan’in kirsal kesiminde hastanede
calisan 344 uzman personele anket uygulamis ve gelismis yerlerden cok farkli bir sonug
cikmamustir. I stresinin, is birakma niyeti ve is performansi ile pozitif bir iliskisinin
oldugu, is tatmini ile ise negatif bir iligkisinin oldugu goériilmiistiir. Ayrica, 1§ tatmininin is

performansini da arttirdig: tespit edilmistir (Liu ve digerleri, 2019).

Chinenye (2017), Nijerya'da bulunan (Rivers State Bolgesi) 6zel saglik kurumlarinda
calisan personelin Orgiitsel ¢atigsma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelediginde

aralarinda ¢ok kuvvetli bir pozitif iliskinin oldugunu gérmiistiir.

Parveen ve digerleri (2017) Ortadogu’da 6zellikle Suudi Arabistan'da bu konulara yonelik
cok fazla calisma olmadigini, yapmis olduklar1 bu ¢alismayr Ortadogu i¢in ilk
calismalardan biri olarak nitelemislerdir. Is yasam kalitesi, is tatmini ve isten ayrilma
niyetinin birbirleri 1ile etkilesim halinde oldugunu yapmis olduklar1 ¢alismada
gdstermislerdir. Is tatminine etki eden, maas ve isyerinde kisinin gelisiminin isten ayrilma

niyetinin olugsmasina etki eden en 6nemli faktorler oldugunu belirtmislerdir.

Lu ve digerleri (2017) bu konudaki en kapsamli calismayr gerceklestirmislerdir. Cin’in
Guangdong eyaletindeki 3563 hekimle yapmis olduklar1 anketlerin neticesinde; is tatmini,
is stresi, is-aile ¢atismasi gibi faktorlerin isten ayrilma niyetini etkiledigini géstermislerdir.

Mesai saatlerinin azaltilmasi, maasin yiikseltilmesi, kariyer gelisimi ve egitimi igin daha
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fazla firsat saglanmasi, hekimlerin iist diizey yoneticiler tarafindan desteklenmesi ve tesvik
edilmesi, isten ayrilma niyetindeki azalmaya potansiyel olarak katkida bulunabilecegini

belirtmislerdir.

Srivastava ve digerleri (2019) ise yapmis olduklar1 calismada Hindistan’da ki saglik
calisanlarinin is yasam kalitesinin, is tilkenmisligi ve is tatmini arasindaki iliskideki
aracilik roliinii arastirmislardir. Al Sabei ve digerlerinin (2019) Umman'daki hastanelerde
calisan hemsirelere uyguladiklar1 anket, is tatminini artirmanin hem is yeri caligma
kosullarmin iyilesmesi ic¢in katki saglayacagi hem de calisanin kurumdan ayrilma

diisiincesine engel olacagini gostermistir.

Kim ve Yi (2019) saglik kuruluslarinda calisan, yonetici ve personel arasindaki iletisimin
is tatmininin saglanmasinda Onem arz ettigini, burada olusan iletisim bozukluklarinin
calisanin isten ayrilma niyeti ile sonuglanabileceginin altini ¢izmislerdi. lyi iletisimin ayni
zamanda iyi bir organizasyon kiiltiiriiniin olugsmasina katki saglayacagini da yine yapmis

olduklar1 bu ¢aligmada ortaya koymuslardir.

Hansung ve Sun Young (2009) tarafindan Kaliforniya eyaletinde yapilan arasgtirmada;
saglik sektoriinde calisanlarin arasindaki dayanismanin ve destekleyici iletisimin is
birakma niyetine engel olurken, stres ve bunun neticesinde olusan tiikkenmisligin is birakma

niyetinin olugsmasina katki sagladigini ortaya ¢ikarmislardir.

Suhyun ve Hyeongsu (2019) ve Zaheer ve digerleri (2019) ise saglik sektoriinde calisan
doktorlarin isten ayrilmasinin diger sektorlere nazaran daha kotii sonuclar doguracagi
gerceginden yola c¢ikarak is tatminini arttirmaya yonelik gerekli tedbirlerin alinmasinin
gerekliligini yazmis olduklar1 makalede belirtmislerdir. Ozellikle takim calismasinin is
tatminin olugmasina katki saglayarak isten ayrilma niyetinin olusmasina engel olabilecegi

degerlendirilmistir.

Flanagan ve Flanagan (2002), hemsirelerin uzun yillar aynmi tinitede caligmasinin
kendilerine deneyim kazandirip is stresini azaltacagi ongoriilse de aymi isi yillardir
yapmanin bikkinliga ve is stresinin artmasina neden oldugunu goérmiislerdir. Hemsirelerin
is tatminini elde etmesinin yeni sorumluluklarla ve hemsirelik kariyerlerinin zenginlesmesi

icin uzun siire ayni ortamda ¢alismamasi ile elde edilecegini degerlendirmislerdir.

Cooper ve digerleri (1999), saglik galisanlar1 i¢inde en fazla is stresine maruz kalan
anestezistlerin is tatmini ile yasadiklar stres arasindaki iliskiyi ¢oklu regresyon analizleri
ile incelemislerdir. Bu calisma ile hastane i¢indeki iletisim ve kontrol eksikligi algis1 gibi

kurumsal sorunlarin, is tatmini ve bireysel refahi belirlemede en 6nemli unsur oldugunu
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tespit etmislerdir. Saglik ¢alisanlarinin is yasam kalitesi i¢in ciddi bir tehdit olan is stresi,
devamsizliga, iiretkenligin azalmasma ve isten ayrilmaya neden olabilmektedir. iran'm
Isfahan hastanelerinde is stresi ve is yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi belirlemek maksadi ile yapilan ¢alismada; ¢alisanlarin %26'sinin is stresine maruz
kaldig1 ve stresin kaynaklarinin arasinda yetersiz ticret, esitsizlik, is ylkiiniin agirligi,
personel sikintisi, zaman baskisi, is giivenligi eksikligi, yonetim desteginin eksik olmasi ve
terfi konusunda yasanan sikintilar oldugu tespit edilmistir. Is yasam kalitesi ile is birakma
niyeti arasinda olumsuz bir iligki varken, is stresi ile isi birakma niyeti arasinda olumlu
iligki oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin is yasam kalitesinin arttirmak ve mesleki stresi
azaltmak icin insan kaynaklar1 politikasinin tekrar diizenlenmesi gerektigi belirtilmistir.

(Mosadeghrad,2011).

Li ve digerleri ise (2019) isyerinde siddete maruz kalma riski yiiksek Acil Servis
Calisanlarindan hemsirelerin bu maruz kaldiklar1 siddetin is tatminine ve isten ayrilma
niyetine olan etkilerini arastirmiglardir. Pekin devlet hastanelerinde ¢alisan 385 hemsire ile
yapilan miilakatlar bu iliskinin varligimi ortaya koymustur. Isyerindeki problemler is

tatminini olumsuz etkilemekte ve isten ayrilma niyetini olumlu etkilemektedir.

Zhang ve digerleri (2014) is tatmininin isten ayrilma niyetine etkisini Cin'de saglik
sektoriinde calisan 9.698 hemsire ile yapilan anketler neticesinde ortaya koymuslardir.
Hemsirelerin % 45'inin yapmis oldugu isten memnun olmadigi ve %35'inin is birakma
niyetini tasidig1 yine yapilan bu ¢aligmada ortaya gikmustir. Is memnuniyetsizligin biiyiik
cogunlugu yetersiz iicret ve igyerinde yasadiklari tiikenmislik sendromu olustururken, is

kosullarimin kétii olmasinin da buna katk: sagladig tespit edilmistir.

Tabak ve Koprak (2007) hemsirelerin kidemi ve statiisiiniin hem c¢atisma ¢ézme
taktiklerini hem de bunlarla iliskili stres ve is tatmini diizeylerini etkiledigine dair kanitlar

yapmis olduklar1 ¢aligsmalarda bulmuslardir.

Yeni mezun olan hemsirelerin is yerinde yasadiklar stres ile is birakma niyetleri arasindaki
iliskiyi tespit etmek maksadi ile yapilan calismada (Wu ve digerleri, 2012); cogu yeni
mezun olan hemsirenin bu strese maruz kaldigin1 ve bunun 6zellikle kliniklerde yer alan
cihazlara tam olarak hiikkmedememekten kaynaklandigi ortaya cikmistir. Bunun da is
birakma niyetinin olusmasma yol agtign belirtilmistir. Ozellikle yeni mezun olan
hemsirelerin bu stresten uzak kalmasi i¢in hastane yoOnetimi tarafindan oryantasyon

egitimlerine ve yonetim desteginin 6nemine dikkat cekmislerdir.
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5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bolimde arastirmanin amaci, Onemi, arastirma hipotezleri, arastirmanin evren ve
orneklemi, arastirmada kullanilacak veri araglar1 ve arastirmada kullanilan analiz

yontemleri hakkimda bilgiler sunulacaktir.
5.1. Arastirmanin Amaci

Giliniimiizde olduk¢a hizli bir sekilde degisim ve gelisim gosteren saglik hizmetlerinin
amact yalnizca hastaliklarin ortadan kaldirilmas: degil, kisilerin yasam kalitelerin
arttirllmasin1 da hedeflemektedir. Bahse konu kisilerin saglik calisanlart oldugu
diisiiniildigiinde, is yerinde yasanan ¢atismalarin ve oOrgiitsel stresin azaltilmasi, i yasam
kalitesinin ve is tatmininin artmasini saglamakta buna bagl olarak da saglik ¢alisaninin
isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi varsayimindan hareketle; saglik
calisanlarinda is yasam kalitesi, i tatmini, Orgiitsel ¢atigma, orglitsel stres ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iligkinin anlamlandirilarak degerlendirilmesi amaglanmaktadir.
5.2. Arastirmanin Onemi

Saglik hizmetlerinde siirekli degisen teknolojik ve ekonomik kosullar ile birlikte artan
yogun rekabet ortami, isletmelerin mevcut pazarda varliklarini siirdiirebilmek i¢in daha
hizli, daha girisimei ve daha yenilik¢i olmasimi gerektirmekte, bu yasamsal dneme sahip
olan gereklilikleri yerine getirmek i¢in de saglik kurumunda calisan saglikta insan giiciiniin
fonksiyonlarin1 yerine getirebilmesi i¢in gerekli olan unsurlari ¢alisma ortaminda
bulabiliyor olmasi, ¢alisanlar isten ayrilma niyetine iten olumsuz unsurlarin da bahse konu
isletmede bulunmuyor olusu, is tatmini arttirdig1 gibi is yasam kalitesini de arttirmaktadir.
Bu noktadan hareketle, bu ¢alisma ile saglik c¢alisanlarinda degerlendirilmesi amaglanan is
yasam kalitesi, 1§ tatmini, orgiitsel ¢atisma, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin belirlenmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu noktadan hareketle bu arastirma
bulgularinin hem kamu hem de 6zel saglik sektoriindeki her kademedeki yoneticilere
ozellikle isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri ortaya koyarak yonetim politika

iretmelerinde yardimci olabilecegi degerlendirilmektedir.
5.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma amaglarmma ulasabilmek i¢in asagidaki arastirma modeli ve hipotezler

olusturulmustur.
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Sekil 5.1. Arastirma Modeli

Hipotez 1: Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile Orgiitsel c¢atisma seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 2: Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile is yasam Kkalite seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 3: Katilimcilarin i tatmin seviyeleri ile Orgiitsel stres seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iliski vardr.

Hipotez 4: Katilimcilarin 6rgiitsel ¢atisma seviyeleri ile is yasam kalite seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 5: Katilimcilarin 6rgiitsel catigma seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 6: Katilimcilarin is yasam kalite seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 7: Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 8: Katilimcilarin orgiitsel ¢atisma seviyeleri (a: grup igi ¢atisma, b: gruplar arasi

catisma) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Hipotez 9: Katilimcilarin is yasam kalitesi seviyeleri (a: is kariyer memnuniyeti, b: genel
iyi olma, c: isi kontrol edebilme, d:¢alisma sartlari, e:aile is dengesi) ile isten ayrilma niyet

seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
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Hipotez 10: Katilimcilarin orgiitsel stres seviyeleri (a: sosyal destek, b:is yiikii, c:karar

verme) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
5.4. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evrenini Ankara’da hizmet veren ve bir kamu hastanesi olan Giilhane

Egitim Arastirma Hastanesinde gorev yapan personel olusturmaktadir.

Giilhane Egitim Aragtirma Hastanesi‘nden aliman giincel veriler dogrultusunda
aragtirmanin basladig1 tarih itibari ile Cizelge 5.1.’de goriildiigli iizere hastanede 377
doktor, 764 hemsire, 33 ebe, 263 saglik teknisyeni , 563 memur ve 95 diger meslek
gruplart (biyolog, eczaci, ¢cocuk gelisim uzmani, diyetisyen, psikolog vb.) olmak iizere

toplam 2095 personel gorev yapmaktadir.

Arastirma amagclarina ulasmak i¢in tiim evrene ulagsmanin maliyeti ve zorlular1 géz 6niine
alinarak olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden kota Orneklemesi kullanilmistir. Kota
orneklem yontemi diger olasiliksiz 6rnekleme yontemlerine gore evreni temsil etme giicii
en yiksek olan yontemdir. Kota degiskeni olarak katilimeilarin gorev o6zelligi
kullanilmigtir. Tabakalardaki katilimcilar olasiliksiz yontemle sec¢ilmistir (Erdogan vd.,

2014). Orneklem hesabi asagidaki formiile gére yapilmustir.

N = Evren

n = Orneklem sayis1

p = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriilme sikligt (0,50 alinmistir)

q = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriilmeme sikligi (1-p)

Z = Giiven diizeyine gore standart deger (normal dagilim tablolarindan bulunur %95 i¢in
1,96)

t = GOz yumulabilir yanilgi (0,05 alinmistir)

B NXpXqxZ?
"IN D x 2] + (p x q x 22)
2095 x 0,5 x 0,5 x 1,962
n=

[(2095 — 1) x 0,052] + (0,5 X 0,5 X 1,962)

 2012,038
"= 523540963

= 324,83
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Tabaka Tabaka Adi Calisan Tabaka Ornekleme Giren
No (Gorev) Sayisi Agirhg Calisan Sayisi
1 Doktor 377 377/2095=0,18 59
2 Hemygire 764 764/2095=0,36 117
3 Ebe 33 33/2095=3,25 3
4 Saglik Teknikeri 263 263/2095=0,13 42
5 Memur 563 563/2095=0,27 88
6 Diger 95 95/2095=0,05 16
Toplam 2095 1 325

Cizelge 5.1. Kota Orneklem Hesab1

Yapilan anket uygulamasina 59 doktor, 117 hemsire, 3 ebe, 42 saglik teknisyeni-teknikeri,
88 memur ve 16 diger meslek grubu (diyetisyen, eczaci, odyometrist, perfiizyonist, cocuk
gelisimi uzmani, psikolog) katilmis olup, yukaridaki cizelgede de hesaplanmis olan
“ornekleme giren calisan sayisi” dikkate alindiginda, bahse konu calisan sayilarinin

tamamina ulagilmistir.
5.5. Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanmasinda 6 bdliimden olusan anket kullanilmistir. Anketin ilk
boliimiinde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, gorevi, gorev
stiresi ve ¢alisma sartlar1 6zelliklerini iceren sosyo-demografik 6zelliklere yonelik sorular

yer almaktadir.

Anketin ikici boliimiinde ise katilimcilarin is tatmin seviyelerini 6lgmeyi amaglayan is
tatmin Olgegi kullanilmistir. Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen is tatmin
olcegi Basim ve Sesen (2009) tarafindan Tiirkge ‘ye uyarlanmustir. Is tatmin dlcegi 5 ifade
ve tek boyuttan olusmakta olup ters kodlanmis madde yoktur. Olgekteki her madde Likert
tipinde (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir.
Olgek degerlendirmesi 5-25 puan arasinda degerlendirilmektedir. Ancak is tatmin
Olceginin orijinal yapisina uygun olarak bu arastirmada dogrulayici faktdr analizi
yapilacagindan dolay1 bu aragtirmada 6lgek puani 1 ile 5 seviyesinde degerlendirilecektir.

Yiiksek puan yiiksek is tatmin seviyesini gostermektedir.

Anketin iigiincii béliimiinde ise NIOSH o&rgiitsel catisma dlgegi kullamlmustir. Orgiitsel
catisma dlgeginin Tiirkge diline adaptasyonu bu calisma kapsaminda yapilacaktir. Orgiitsel
catigma Olcegi grup ici ¢atigma boyutu 8 madde, gruplar arasi ¢atisma boyutu 8 madde
olmak iizere toplam 16 maddeden olusmaktadir. Olcekteki maddeleri ilk etapta Likert
tipinde (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir.
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Olgek maddelerinden 1, 5, 7, 8, 10, 12 ve 14’iincii maddeler ters olarak kodlanmistir. Her
boyuttan 1 ile 5 arasi puan elde edilmekte olup, yiliksek puan yiiksek seviyede oOrgiitsel
catismay1 ifade etmektedir. Bu calismada orgiitsel catisma Olgeginin orijinal yapisina

uygun olarak dogrulayici faktor analizi uygulanacaktir.

Anketin dordiincii boliimiinde ise Yin-Fah vd. (2010) tarafinda gelistirilen ve Kitapci vd.
(2013) tarafindan Tiirkce ’ye cevrilen isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmistir. Isten
ayrilma niyeti Ol¢egi tek boyut iic maddeden olusup ters kodlanan madde yer
almamaktadir. Olgekteki her ifade Likert tipinde (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (5)
Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir. Isten ayrilma 6lgeginden 1 ile 5 arasi
puan elde edilmekte olup, yiiksek puan yiiksek seviyede isten ayrilmay: ifade etmektedir.
Bu calismada isten ayrilma niyeti Olgegine orijinal yapisina uygun olarak dogrulayici

faktor analizi uygulanacaktir.

Anketin besinci boliimiinde ise Van Laar vd. (2007) tarafindan gelistirilen Akar ve Ustiiner
(2017) tarafindan Tiirk¢e adaptasyonu yapilan is yasam kalitesi 6lcegi yer almaktadir. Is
yasam kalitesi 6l¢egi 6 madde is kariyer memnuniyeti, 6 madde genel iyi olma, 3 madde isi
kontrol edebilme, 3 madde ¢alisma kosullari, 2 madde is yasaminda stres ve 3 madde aile-
is dengesi olmak iizere 6 boyut toplam 23 maddeden olusmaktadir. Olgek maddeleri ilk
etapta Likert tipinde (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde
puanlanmaktadir. Is yasam kalitesi 6lcegi maddelerinden 7, 9, ve 19 numarali maddeler
ters olarak kodlanmustir. Is yasam kalitesi 6lgcek boyutlarindan 1 ile 5 aras1 puan elde
edilmekte olup, yiiksek puan yiiksek seviyede is yasam Kkalitesini ifade etmektedir. Bu
calismada i yasam kalite Olceginin orijinal yapisina uygun olarak dogrulayict faktor

analizi uygulanacaktir.

Anketin son ve altinc1 boliimiinde Theorell vd. (1988) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce
diline adaptasyonu Yildirim vd. (2011) tarafindan yapilan orgiitsel stres dlgeginin Tiirkge
adaptasyonu kullanilmistir. Orgiitsel stres dlcegi 6 madde sosyal destek boyutu, 3 madde is
yiikii boyutu, 3 madde beceri kullanim boyutu ve 2 madde karar verme boyutu olmak iizere
toplam 14 maddeden olusmaktadir. Olgek maddeleri ilk etapta Likert tipinde (1) Kesinlikle
Katilmryorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir. Orgiitsel stres
oleeginin 4, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13 ve 14’iincii maddeleri ters olarak kodlanmustir. Orgiitsel
stres Olgek boyutlarindan 1 ile 5 arasi puan elde edilmekte olup, yliksek puan yiiksek
seviyede orgiitsel stresi ifade etmektedir. Bu ¢alismada orgiitsel stres olgeginin Tiirkce

adaptasyon yapisina uygun olarak dogrulayici faktor analizi uygulanacaktir.
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5.6. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma amacina uygun olarak anket olusturulduktan sonra anket uygulamas;
arastirmanin etik yonden uygunluk izin yazisi (EK 2) ve arastirmanin Giilhane Egitim
Arastirma Hastanesinde uygulanabilmesi i¢in gerekli izin yazis1 (EK 3), ilgili birimlerin
onay1 sonrasinda 04.10.2019-04.11.2019 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Anketlerin

uygulanmasinda yiiz yiize goriisme metodu kullanilmistir.
5.7. Verilerin Analizi

Arastirma amacina uygun olarak anket ile toplanan veriler SPSS 25 istatistik yazilimi
kullanilarak bilgisayar ortamina aktarilmistir. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri
frekans ve ylizde, is tatmini, Orgiitsel ¢atigma, is yasam kalitesi, orgiitsel stres ve isten
ayrilma niyet seviyeleri ise ortalama ve standart sapma tanimlayici istatistikleri ile ortaya

konmustur.

Calismada kullanilan ig tatmini, orgiitsel ¢atisma, is yasam kalitesi, Orgiitsel stres ve isten
ayrilma niyet seviyelerinin orijinal kuramsal yapilarinin bu arastirma orneklemine
uygunlugunu test etmek amactyla dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir (Erdogan
vd., 2014; Meydan ve Sesen, 2011). DFA analizlerinde varsayilan olarak kullanilan
Maksimum Olabilirlik (ML) metodunun bazi varsayimlar: vardir. Bunlar; 6rneklem en az
200 olmali, degiskenler esit aralikta Sl¢iilmiis stirekli olmali ve degiskenler ¢ok degiskenli

normal dagilima sahip olmalidir. (Bayram, 2010; Bentler, 2006; Byrne, 2016).

Bu arastirmada ¢ok degiskenli normal dagilim varsayiminin degerlendirilmesinde Mardia
Katsayis1 olarak bilinen Cok Degiskenli Basiklik (Multivariate Kurtosis) ve Kritik Oran
(Critical Ratio-CR) degerine bakilmistir. Byrne’na (2016) gére Kritik Oran (Critical Ratio-
CR) degerinin 5’ten biiyiilk oldugu durumlarda verilerin ¢ok degiskenli normal dagilim
varsayimint karsilamadigi degerlendirilmektedir. Bu c¢alismada c¢ok degiskenli normal

dagilim i¢in Kritik Oran (Critical Ratio-CR) degeri en ¢ok 5 olarak ele alinmistir.

Cok degiskenli normal dagilim varsayiminin karsilanmadigi modellerde Agirliksiz En
Kiigiik Kareler Tahmin Yontemi (Unweighted Least Squares-ULS) kullanilmistir (Byrne,
2016; Kline, 2011). Agirliksiz En Kiigiik Kareler Tahmin Yoénteminin kullanildig:
modellerde 6zellikle orta seviyede 6rnekleme sahip analizlerde daha tutarli bulgular elde
edebilmek i¢in %95 giliven araliginda bootstrap teknigi de kullanilmistir (Arbuckle, 2010;
Byrne, 2016).
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Yapisal esitlik modelinin degerlendirilen teoriye uygunlugu model uyum indekslerine
bakilarak degerlendirilmektedir. Literatiirde yaygin olarak kullanilan model uyum
degerleri ve Olciitleri Cizelge 5.2.°de goriilmektedir. Arastirma modellerin test edilen
teoriye uygunlugu Cizelge 5.2.’deki uyum indekilerine gore degerlendirilmistir (Meydan
ve Sesen, 2011). Arastirmada kullanilan o6l¢eklerin DFA uygulamasinda AMOS 24

istatistik yazilimi kullanilmistir.

Uyum indeksleri iyi Uyum Olgiitleri Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri

X'/sd <3 45

NFI 0,95-1,00 0,90-0,94

RMSEA <0,05 0,06- 0,08

GFI 0,90-1,00 0,85-0,90

RMR <0,05 0,06-0,08

SRMR <0,05 0,05-0,10

AGFI 0,90-1,00 0,85-0,90

Cizelge 5.2. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indeksleri (Meydan ve Sesen, 2011).

Arastirmada kullanilan is tatmini, orgiitsel catisma, is yasam kalitesi, orgiitsel stres ve isten
ayrilma niyet 6lgeklerinin igsel tutarliligimi 6lgmek icin Cronbach’s Alpha Katsayisi ile
bilesik giivenilirlik katsayis1 kullanilmistir. Cronbach’s Alpha degeri giivenilirligi
hesaplanacak Glgekteki tiim ikiye ayirma alternatiflerinin korelasyon ortalamasi bulunarak
hesaplanip 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. 0,60 iistiinde deger ilgili dlgegin i¢
tutarligin1 gostermektedir (Alpar, 2010). Ancak Cronbach’s Alpha degerinin giivenilirligi
diisiik tahmin etme egilimi bulunmasi nedeni ile bu ¢alismada bilesik giivenilirlik katsayisi
da Ol¢ek giivenilirligini degerlendirmek i¢in kullanilmistir (Peterson ve Kim, 2013).
Bilesik giivenilirlik katsayisinin 0,70 iizerinde olmas1 dl¢ek i¢ tutarligini géstermektedir
(Yashoglu, 2017). Arastirmada kullanilan 06lgeklerin Cronbach’s Alpha degerinin
hesaplanmasina SPSS 25 istatistik yazilimi, birlesik gilivenilirlik katsayilarinin

hesaplanmasinda ise Microsoft Excel 2016 yazilim1 kullanilmastir.

Aragtirma amacina uygun olarak belirlenen hipotezlerin test edilmesinde Pearson
korelasyon katsayis1 ile kontrol degiskenli dogrusal regresyon analizi uygulanmistir.
Pearson korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda degismektedir. 0,70 iistii istatistiksel

anlaml1 korelasyon katsayis1 kuvvetli yiiksek iligkiyi ifade etmektedir (Alpar, 2010).
Cok degiskenli regresyon ¢oziimlemesinde amag¢ bir bagimli degiskende birden fazla
bagimiz degiskenin iligkisini, iligki yoniinii, yordama giiciinii yani bagimli degiskendeki

degisime etkisini hesaplanmaktir. Ozellikle ¢cok degiskenli dogrusal regresyonun en énemli
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avantaji bagimsiz degiskenlerin etkisini gostermenin yaninda diger bagimli degiskenlerin
etkisi sabit tutularak her bagimli degiskenin etkisini gosterebilmesidir (Erdogan vd., 2014).
Bu calismada kontrol degiskenli dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Sosyo-

demografik 6zellikler kontrol degiskeni olarak ele alinmistir.
5.8. Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bu boliimde arastirma kapsaminda kullanilan is tatmin Olgegi, Orgiitsel catisma Olcegi,
isten ayrilma niyeti Olcegi, is yasam kalitesi ve orgiitsel stres Olceginin gecerlilik ve

giivenilirlik analizlerine yonelik bulgular yer almaktadir.
5.8.1. Is Tatmini Olcegi Gegcerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Is tatmini 6lgeginin yiizeysel gegerliligi igin uzman goriisii alinmistir. Olgek maddeleri
saglik yoOnetimi uzmam olan ii¢ akademisyenden; maddelerin anlasilirli§i, maddelerin
arastirilan konu ile ilgisi ve katilimcilarin maddelere cevap verebilirligi yoniinden goriisleri
almmigtir. Uzmanlarin  degerlendirilmeleri sonunda is tatmini Olge8inin yiizeyel

gecerliliginin oldugu sonucuna varilmastir.

Is tatmini dlgeginin yapr gecerliligini degerlendirmek amaciyla Hackman ve Oldham
(1975) tarafindan gelistirildigi orijinal halinde oldugu gibi tek boyutlu olarak yapisal esitlik
modelinde DFA uygulanmistir. Modeldeki degiskenlerin ML tahmin yonteminin geregi
olan ¢ok degiskenli normal dagilimi karsilamadigi i¢in (Multivariate Kurtosis= 8,644;
c.r.=7,642) %95 giiven araliginda bootstrap ile ULS tahmin yontemi kullanilmistir. Model
uyum degerlerinden (X*/sd: 11,36; GFIL: 0,983; AGFI: 0,950; NFI: 0,971; SRMR: 0,080)
sadece X?/sd degerinin kabul edilebilir deger siirlarinin {istiinde yer aldigi goriilmektedir.
Bu nedenle en kiigiik standardize regresyon katsayisina sahip gozlenen degisken olan ITO
1 “Isim benim icin hobi gibidir.” maddesi (B=0,593, p=0,008) modelden ¢ikarilarak model
(Multivariate Kurtosis=5,137; c.r.=6,683) %95 giiven araliginda bootstrap ile ULS tahmin
yontemi ile tekrar calistirlmistir. Sekil 5.2.°de yeni modelin uyum iyilik degerlerinin iyi
model uyum deger sinirlart igerisinde yer aldigir goriilmektedir. Bu bulgulara gére Sekil

5.2.’deki modelin uyumu kabul edilmistir.
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PEDY

X?/sd: 5,00; GFI: 0,996; AGFI: 0,980; NFI: 0,993; SRMR: 0,040

Sekil 5.2. Is Tatmin Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Olgiim Modeli

Is tatmini gizil degiskeni ile gdzlenen degiskenler arasindaki standardize regresyon
katsayilart Cizelge 5.3.’de goriilmektedir. Gizil degisken ile gozlenen degiskenler
arasindaki regresyon katsayilarimin 0,729 ile 0,860 arasinda oldugu ve tamaminin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gore Sekil 5.2.°deki is tatmin

Olgeginin yapisal gecerliliginin oldugu goriilmektedir.

Standardize Edilmis
Yordanan € Yordayan Degiskenler Regresyon Katsayisi p
(B)
Is Tatmini € ITO 2 0,809 0,005
Is Tatmini € ITO 3 0,729 0,011
Is Tatmini € ITO 4 0,860 0,010
Is Tatmini € ITO 5 0,792 0,010

Cizelge 5.3. Is Tatmin Olgegi Dogrulayict Faktdr Analiz Bulgular

Yapisal gecerliligi kabul edilen is tatmini 2,77 (£0,97) 6l¢eginin giivenilirlik analizleri
sonrasinda Cronbach Alpha degeri 0,874, Bilesik giivenilirlik degeri 0,875 bulunmustur.
Buna gore yapisal gecerliligi kabul edilen is tatmin O6l¢eginin igsel tutarliginin oldugu
goriilmektedir. Yapisal gecerliligi ve igsel tutarliligi kabul edilen is tatmin 6lg¢egi hipotez

analizlerine temel teskil edecektir.
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5.8.2. Orgiitsel Catisma Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Orgiitsel ¢atisma dlgeginin Tiirkge diline gevirisinde geriye ¢eviri metodu kullanilmustir.
Tiirkce ve Ingilizce diline hakim bir akademisyen tarafindan 6lcek maddeleri Tiirkge ’ye
cevrilmistir. Olgegin Tiirkce cevirisi Tiirke ve Ingilizce diline hakim baska bir
akademisyen tarafindan tekrar Ingilizce gevrilmistir. Arastirmacinin ve ceviriyi yapan iki
akademisyenin bir araya gelmesi ile orijinal Ingilizce ve geri geviri metodu ile elde edilen
Ingilizce terciime karsilastirilmistir. Anlamsal sapmanin olmadigi goriilerek Tiirkce geviri
Tiirk kiiltiirtine uygunlugu agisindan kontrol edilerek son sekli verilmistir. Elde edilen
Tiirkge Orgiitsel Catisma Olgegi yiizeysel ve yapi1 gegerliligi yoniinden degerlendirmeye

alimmustir.

Orgiitsel ¢atisma Olgeginin yiizeysel gecerliligi icin uzman goriisii almmistir. Olgek
maddeleri saglik yonetimi uzmani olan {i¢ akademisyenin; maddelerin anlasilirhgi,
maddelerin arastirtlan konu ile ilgisi ve katilimcilarin maddelere cevap verebilirligi
yoniinden gorisleri alinmistir. Uzmanlarin degerlendirilmeleri sonunda orgiitsel catigsma

6lceginin yiizeysel gecerliliginin oldugu sonucuna varilmistir.

NIOSH orgiitsel ¢atigma oOlceginin yapr gecerliligini degerlendirmek amaciyla, orijinal
halinde oldugu gibi iki boyutlu olarak yapisal esitlik modelinde DFA uygulanmistir.
Modeldeki degiskenlerin maksimum olabilirlik tahmin yonteminin geregi olan ¢ok
degiskenli normal dagilimi karsilamadigi i¢in (Multivariate Kurtosis= 60,683; c.r.=22,791)
%095 giliven aralifinda bootstrap ile ULS tahmin yontemi kullanilmistir. Model uyum
degerlerinin (X?/sd: 8,04; GFIL: 0,852; AGFI: 0,805; NFI: 0,722; SRMR: 0,131) kabul
edilebilir deger sinirlart igerisinde yer almadigi goriilmektedir. Bu nedenle en kiiciik
standardize regresyon katsayisina sahip gozlenen degisken olan OC 11 “Diger birimler,
calismalarimizin  gerceklestirilmesi icin gerekli olan bilgileri sakli tutar” (p=-0,079,
p=0,287) maddesi modelden c¢ikarilarak model (Multivariate Kurtosis=50,523; c.r.=
20,166) %95 giiven aralifinda bootstrap ile ULS tahmin yontemi ile tekrar calistirilmistir.
Model uyum degerlerinin (X*/sd: 8,21; GFI: 0,865; AGFI: 0,818; NFI: 0,746, SRMR:
0,137) halen kabul edilebilir deger sinirlar1 igerisinde yer almadigr goriilmektedir. Bu
nedenle en kiiciik standardize regresyon katsayisina sahip gdzlenen degisken olan OC2
“Caligtigim birimde kimin hangi isi yapmasi gerektigi konusunda ¢ok fazla ¢ekisme var.”
(B=-0,206, p=0,038) maddesi modelden ¢ikarilarak model (Multivariate Kurtosis=45,359;
cr= 19,317) %95 giliven aralifinda bootstrap ile ULS tahmin yontemi ile tekrar
caligtirtlmistir. Model uyum degerlerinin (X*sd:5,56; GFI: 0,910; AGFI: 0,876; NFI:
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0,831; SRMR: 0,113) halen kabul edilebilir deger simirlari igerisinde yer almadigi
goriilmektedir. Bu nedenle en kiigiik standardize regresyon katsayisina sahip gozlenen
degisken olan OC4 “Calistigim birimden ayrilmalar vardir.” (p=-0,208, p=0,035) maddesi
modelden c¢ikarilarak model (Multivariate Kurtosis=39,635; c.r.= 18,091) tekrar %95
giiven araliginda bootstrap ile ULS tahmin yontemi ile c¢alistirilmistir. Model uyum
degerlerinden (X?/sd:3,79; GFI: 0,944; AGFI: 0,920; NFI: 0,893; SRMR: 0,952) NFI
degerinin kabul edilebilir deger sinirlari igerisinde yer almadig1 goriilmektedir. Bu nedenle
en kiigiik standardize regresyon katsayisina sahip gozlenen degisken olan OC 3
“Calistigim birimin iiyeleri arasinda goériis ayriligr vardir.” (=0,228, p=0,005) maddesi
modelden ¢ikarilarak model (Multivariate Kurtosis=35,397; c.r.= 17,404) tekrar %095

giiven araliginda bootstrap ile ULS tahmin yontemi ile ¢alistirilmistir.

Sekil 3’te yeni modelin uyum iyilik degerlerinin iyi model uyum deger sinirlar1 icerisinde
yer aldigr goriilmektedir. Bu bulgulara gore Sekil 5.3.’teki modelin uyumu kabul

edilmisgtir.
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X?/sd:2,94; GFI: 0,961; AGFI: 0,942; NFI: 0,927; SRMR: 0,085

Sekil 5.3. Orgiitsel Catisma Dogrulayici Faktdr Analizi Olgiim Modeli
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Gruplar aras1 ¢atisma ve grup ici ¢atisma gizil degiskenleri ile bu boyutlara ait gdzlenen
degiskenler arasindaki standardize regresyon katsayilar1 ve istatistiksel anlamlilik degerleri
Cizelge 5.4.’te gorilmektedir. Gizil degiskenler ile gozlenen degiskenler arasindaki
regresyon katsayilarinin 0,733 ile 0,378 arasinda oldugu ve tamaminin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Sekil 5.3.’teki orgiitsel ¢atigma dlgeginin

yapisal gecerliliginin oldugu goriilmektedir.

Boyutlar Aras1 Kovaryanslar Regresyo(llla)l( atsayist p

Grup I¢i Catisma <> Gruplar Aras1 Catisma 0,191 0,006
Standardize Edilmis
Yordanan € Yordayan Degiskenler Regresyon Katsayisi P
(B)

OC7 € Grup i¢i Catisma 0,733 0,007
OC1 € Grup I¢i Catigma 0,724 0,005
OCS5 € Grup I¢i Catisma 0,715 0,010
OC10 € Gruplar Aras1 Catisma 0,715 0,010
OC8 € Grup I¢i Catigma 0,674 0,006
OC9 € Gruplar Aras1 Catisma 0,586 0,003
OC14 € Gruplar Aras1 Catisma 0,576 0,006
OC13 € Gruplar Aras1 Catigma 0,501 0,006
OC6 € Grup I¢i Catigma 0,500 0,007
OC15 € Gruplar Aras1 Catisma 0,434 0,003
OC12 € Gruplar Aras1 Catigma 0,401 0,006
OC16€ Gruplar Aras1 Catisma 0,378 0,004

Cizelge 5.4. Orgiitsel Catisma Olgegi Dogrulayici Faktdr Analiz Bulgulari

Yapisal gecerliligi kabul edilen orgiitsel ¢catisma Olgeginin giivenilirlik analizleri Cizelge
5.5.’te goriilmektedir. Grup i¢i catisma (X:3,04; Ss:0,78) boyutunun Cronbach Alpha
degeri 0,798, bilesik giivenilirlik degeri 0,805 bulunmustur. Gruplar arasi ¢atisma (X:3,17;
Ss:0,56) boyutunun ise Cronbach Alpha degeri 0,714, bilesik gilivenilirlik degeri 0,717
tespit edilmistir. Orgiitsel catisma Slceginin (X:3,12;Ss:0,58) genel olarak Cronbach Alpha
degeri 0,832, bilesik giivenilirlik degeri 0,860 olarak tespit edilmistir. Buna gore yapisal
gecerliligi kabul edilen orgiitsel ¢atisma Olceginin igsel tutarliginin oldugu goriilmektedir.
Yapisal gecerliligi ve igsel tutarliligt kabul edilen orgiitsel catisma Olcegi hipotez

analizlerine temel teskil edecektir.
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Olcek/Boyut Ort. Ss. Cronbach Alpha gﬁ?eizrislilr(lik
Grup I¢i Catisma 3,04 0,78 0,798 0,805
Gruplar Arasi Catisma 3,17 0,56 0,714 0,717
Orgiitsel Catisma (Genel) 3,12 0,58 0,832 0,860

Cizelge 5.5. Orgiitsel Catisma Olgegi Giivenilirlik Analiz Bulgulari

5.8.3 Is Yasam Kalitesi Olcegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Is yasam Kkalitesi olgeginin yiizeysel gegerliligi i¢in uzman goriisii alimmustir. Olgek
maddeleri saglik yonetimi uzmani olan {i¢ akademisyenden; maddelerin anlasilirligi,
maddelerin arastirilan konu ile ilgisi ve katilimcilarin maddelere cevap verebilirligi
yoniinden goriisleri alinmistir. Uzmanlarin degerlendirilmeleri sonunda is yasam kalitesi

Ol¢eginin yiizeysel gecerliliginin oldugu sonucuna varilmistir.

Is yasam Kkalitesi 6lceginin yap1 gegerliligini degerlendirmek amaciyla Akar ve Ustiiner
(2017) tarafindan ortaya konan Tiirk¢e adaptasyonunda oldugu gibi alti boyutlu olarak
yapisal esitlik modelinde DFA uygulanmistir. Modeldeki degiskenlerin ML tahmin
yonteminin geregi olan ¢ok degiskenli normal dagilimi karsilamadig i¢cin (Multivariate
Kurtosis=146,463; c.r.=38,931) ULS tahmin yontemi kullanilmistir. Model uyum
degerlerinin (X?/sd: 7,13; GFIL: 0,924; AGFIL: 0,902; NFI: 0,898; SRMR: 0,113) kabul
edilebilir deger sinirlart igerisinde yer almadigi goriilmektedir. Bu nedenle en diisiik
regresyon katsayisina sahip gozlenen degisken IYK9 “Son zamanlarda kendimi mutsuz ve
depresyonda  hissediyordum.” (=-0,032) maddesi modelden ¢ikarilarak model
(Multivariate Kurtosis=137,127; c.r.= 36,650) tekrar ULS tahmin yontemi ¢alistirilmistir.
Model uyum degerlerinin (X*sd: 5,24; GFI: 0,947; AGFIL: 0,931; NFIL: 0,930; SRMR:
0,096) halen kabul edilebilir deger simnirlart icerisinde yer almadigir goriilmektedir. Bu
nedenle en diisiik regresyon katsayisina sahip gozlenen degisken IYK7 “Sik sik is yerinde
baski altinda hissediyorum” maddesi (f=0,304) maddesi modelden cikarilmistir. Ayrica
IYK7 maddesinin bulundugu boyut olan is yasaminda stres boyutunun geriye tek madde
kalmasi nedeni ile diger madde olan IYK19 “Sik sik isyerinde asiri stres hissediyorum”
modelden c¢ikarilarak is yasaminda stres boyutu modelden kaldirilmistir. Yeni model
(Multivariate Kurtosis=115,202; c.r.= 35,005) %95 giiven araliginda bootstrap ile ULS
tahmin yontemi ile tekrar calistirlmistir. Sekil 5.4.°te yeni model uyum degerlerinin

(X?/sd:4,73; GFI: 0,956; AGFI: 0,946, NFI: 0,947, SRMR: 0,092) kabul edilebilir deger
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sinirlart igerisinde yer aldigi goriilmektedir. Bu bulgulara gore Sekil 5.4.’deki modelin

uyumu kabul edilmistir.
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X?*/sd:4,73; GFI: 0,956; AGFI: 0,946; NFI: 0,947; SRMR: 0,092

Sekil 5.4. Is Yasam Kalitesi Olcegi Dogrulayict Faktdr Analizi Olgiim Modeli

Is yasam Kkalitesi 6lgeginin is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, isi kontrol edebilme,
caligma sartlar1 ve aile-is dengesi gizil degiskenleri ile bu boyutlara ait gozlenen
degiskenler arasindaki standardize regresyon katsayilar1 ve istatistiksel anlamlilik degerleri
Cizelge 5.6.’da goriilmektedir. Gizil degiskenler ile gozlenen degiskenler arasindaki

regresyon katsayilarinin 0,409 ile 0,895 arasinda oldugu ve tamaminin istatistiksel olarak
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anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Sekil 4’deki is yasam kalitesi dl¢eginin

yapisal gecerliliginin oldugu goriilmektedir.

Regresyon Katsayisi

Boyutlar Aras1 Kovaryanslar (B) p
Is Kariyer Memnuniyeti <> Genel Iyi Olma 0,180 0,003
Is Kariyer Memnuniyeti <> Isi Kontrol Edebilme 0,276 0,009
Is Kariyer Memnuniyeti <> Calisma Kosullari 0,232 0,003
Is Kariyer Memnuniyeti <> Aile-Is Yasam Dengesi 0,275 0,005
Genel iyi Olma <« 1§i Kontrol Edebilme 0,259 0,002
Genel Iyi Olma <> Calisma Kosullart 0,308 0,005
Genel Iyi Olma <> Aile-Is Yasam Dengesi 0,287 0,003
Isi Kontrol Edebilme < Calisma Kosullari 0,342 0,005
1§i Kontrol Edebilme <> Aile-is Yasam Dengesi 0,544 0,008
Calisma Kosullar1 <> Aile-Is Yasam Dengesi 0,429 0,004
Standardize Edilmis
Yordanan € Yordayan Degiskenler Regresyon Katsayisi P
(B)
IYK20 € Is Kariyer Memnuniyeti 0,427 0,004
IYKIS € Is Kariyer Memnuniyeti 0,713 0,008
IYKI1 € 1s Kariyer Memnuniyeti 0,753 0,008
IYKS € Is Kariyer Memnuniyeti 0,623 0,005
IYK3 € Is Kariyer Memnuniyeti 0,613 0,006
IYK1 € is Kariyer Memnuniyeti 0,471 0,006
IYK21 € Genel 1yi Olma 0,546 0,004
IYK17€ Genel Iyi Olma 0,862 0,005
IYK15 € Genel iyi Olma 0,682 0,011
IYK10 € Genel iyi Olma 0,678 0,012
IYK4 € Genel 1yi Olma 0,617 0,007
IYK23 € 1si Kontrol Edebilme 0,687 0,009
IYK12¢ Isi Kontrol Edebilme 0,697 0,005
IYK2 € 1si Kontrol Edebilme 0,748 0,005
IYK22 € Calisma Sartlar 0,752 0,011
[YK16 € Calisma Sartlar 0,687 0,008
IYK13 € Calisma Sartlar 0,895 0,002
IYK14 € Aile-Is Yasam Dengesi 0,750 0,005
IYK6<€ Aile-Is Yasam Dengesi 0,409 0,010
IYK5<€ Aile-Is Yasam Dengesi 0,841 0,006

Cizelge 5.6. Is Yasam Kalitesi Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Bulgular:

Yapisal gegerliligi kabul edilen is yasam kalitesi 6l¢eginin giivenilirlik analizleri Cizelge

5.7.’de goriilmektedir. Is kariyer memnuniyeti (X:2,96; Ss:0,73) boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,717, bilesik giivenilirlik degeri 0,775, genel iyi olma (X:3,03; Ss:0,78)



70

boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,802, bilesik gilivenilirlik degeri 0,811, isi kontrol
edebilme (X:3,06; Ss:0,89) boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,754, bilesik giivenilirlik
degeri 0,754, calisma sartlar1 (x:2,76; Ss:0,93) boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,813,
bilesik giivenilirlik degeri 0,824 ve aile is dengesi (X:2,86; Ss:0,83) boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,682, bilesik giivenilirlik degeri 0,719 bulunmustur. Is yasam kalitesi
(X:2,93; Ss:0,70) 6lgeginin genel olarak Cronbach Alpha degeri 0,927, bilesik giivenilirlik
degeri 0,944 tespit edilmistir. Buna gore yapisal gecerliligi kabul edilen is yasam kalitesi
Olceginin igsel tutarliginin oldugu goriilmektedir. Yapisal gecerliligi ve icsel tutarlilig

kabul edilen is yasam kalitesi 6l¢egi hipotez analizlerine temel tegkil edecektir.

Olcel/Boyut ort. Ss. Cronbach Alpha gﬁf;ffl;'r‘ﬁk
Is Kariyer Memnuniyeti 2,96 0,73 0,717 0,775
Genel Iyi Olma 3,03 0,78 0,802 0,811
Isi Kontrol Edebilme 3,06 0,89 0,754 0,754
Caligma Sartlar1 2,76 0,93 0,813 0,824
Aile-Is Yasam Dengesi 2,86 0,83 0,682 0,719
Is Yasam Kalitesi (Genel) 2,93 0,70 0,927 0,944

Cizelge 5.7. Is Yasam Kalitesi Olgegi Giivenilirlik Analiz Bulgulari
5.8.4. Orgiitsel Stres Olcegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Orgiitsel stres dlgeginin yiizeysel gecerliligi i¢in uzman goriisii alinmustir. Olgek maddeleri
saglik yonetimi uzmani olan {i¢ akademisyenden; maddelerin anlagilirligi, maddelerin
arastirilan konu ile ilgisi ve katilimcilarin maddelere cevap verebilirligi yoniinden goriisleri
almmigtir. Uzmanlarin degerlendirilmeleri sonunda orgiitsel stres oOlceginin yiizeyel

gecerliliginin oldugu sonucuna varilmastir.

Orgiitsel stres dlgeginin yap1 gecerliligini degerlendirmek amaciyla Yildirim vd. (2011)
tarafindan yapilan Tiirk¢e diline adaptasyonunda oldugu gibi dort boyutlu olarak yapisal
esitlik modelinde DFA uygulanmistir.

Modeldeki degiskenlerin ML tahmin yonteminin geregi olan ¢ok degiskenli normal
dagilimi karsilamadig i¢in (Multivariate Kurtosis= 44,535; c¢.r.=18,9661) ULS tahmin
yontemi kullanilmigtir. Model uyum degerlerinin (X?*/sd: 7,19; GFI: 0,892; AGFI: 0,841;
NFI: 0,800; SRMR: 0,141) kabul edilebilir deger simirlar1 igerisinde yer almadig
gorlilmektedir. Bu nedenle en diisiik standardize regresyon katsayisina sahip gozlenen

degisken olan OS6 “Yaptigim is ilk olarak benim harekete ge¢memi gerektiriyor.’
(B=0,014, p=0,850) maddesi modelden ¢ikarilarak model (Multivariate Kurtosis=40,187;
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c.r.=18,343) %95 giiven araliginda bootstrap ile ULS tahmin yontemi ile ¢alistirilmistir.
Model uyum degerlerinin (X*sd: 5,31; GFIL: 0,919; AGFI: 0,876; NFI: 0,848; SRMR:
0,125) halen kabul edilebilir deger sinirlar1 icerisinde yer almadigi goriilmektedir. Bu
nedenle en diisiik standardize regresyon katsayisina sahip gozlenen degisken olan OS5
“Isim iist diizeyde beceri ve uzmanlk istiyor” maddesi (p=-0,308, p=0,012) modelden
¢ikarilmistir. Ayrica OS5 maddesinin bulundugu boyut olan kavramsal beceri boyutunda
geriye tek madde kalmasi neden ile diger madde olan OS4 “Sik sik isyerinde asir1 stres
hissediyorum” modelden ¢ikarilarak beceri kullanim boyutu modelden kaldirilmistir. Yeni
model (Multivariate Kurtosis=37,136; c.r.= 19,793) %95 giiven aralifinda bootstrap ile
ULS tahmin yontemi ile tekrar ¢alistirilmistir. Yeni model uyum degerlerinin (X?/sd:4,73;
GFI: 0,917; AGFI: 0,866; NFI: 0,838, SRMR: 0,129) halen kabul edilebilir deger sinirlar
icerisinde yer almadigi goriilmektedir. Bu nedenle en diisiikk standardize regresyon
katsayisina sahip OS9 “Is ortamim sakin ve hostur” (p=0,303, p=0,006) maddesi
modelden c¢ikarilarak model (Multivariate Kurtosis=30,043; c.r.=17,480) %95 giiven
araliginda bootstrap ile ULS tahmin yontemi ile tekrar calistirilmistir. Sekil 5.5.’te yeni
model uyum degerlerinin (X?/sd:2,92; GFI: 0,963; AGFI: 0,938; NFI: 0,928; RMR: 0,074)
kabul edilebilir deger sinirlari igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Bu bulgulara gore Sekil

5. 5.’teki modelin uyumu kabul edilmistir.
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X?/sd:2,87; GFI: 0,963; AGFI: 0,938; NFI: 0,928; RMR: 0,074

Sekil 5.5. Orgiitsel Stres Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli
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Orgiitsel stres dlgeginin sosyal destek, is yiikii ve karar verme gizil degiskenleri ile bu
boyutlara ait gozlenen degiskenler arasindaki standardize regresyon katsayilart ve
istatistiksel anlamlilik degerleri Cizelge 5.8.’de goriilmektedir. Gizil degiskenler gézlenen
degiskenler arasindaki regresyon katsayilarinin 0,572 ile 0,961 arasinda oldugu ve
tamaminin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara Sekil 5.5.’deki

orgiitsel stres dlgeginin yapisal gegerliliginin oldugu goriilmektedir.

Boyutlar Aras1 Kovaryanslar Regresyo(llla)K atsayist p
Sosyal Destek < Is Yiikii -0,033 0,668
Sosyal Destek «» Karar Verme 0,158 0,008
[s Yiikii <> Karar Verme 0,080 0,010

Standardize Edilmis
Yordanan < Yordayan Degiskenler Regresyon Katsayisi P
(B)

0s10 « Sosyal Destek 0,668 0,011
Os11 « Sosyal Destek 0,496 0,009
Os12 € Sosyal Destek 0,572 0,003
0s13 « Sosyal Destek 0,891 0,003
0s14 « Sosyal Destek 0,705 0,005
083 <« Is Yiikii 0,879 0,011
0s1 <« Is Yiikii 0,787 0,008
0S2 <« Is Yiiki 0,961 0,001
087 < Karar Verme 0,888 0,008
0S8 <« Karar Verme 0,810 0,005

Cizelge 5.8. Orgiitsel Stres Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analiz Bulgulari

Yapisal gecerliligi kabul edilen Orgiitsel stres Glgeginin gilivenilirlik analizleri Cizelge
5.9.da goriilmektedir. Sosyal destek boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,807, bilesik
giivenilirlik degeri 0,805, is yiikii boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,902, bilesik
giivenilirlik degeri 0,909, karar verme boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,865, bilesik
giivenilirlik degeri 0,883 bulunmustur. Orgiitsel stres Slgeginin genel olarak Cronbach
Alpha degeri 0,715, bilesik giivenilirlik degeri 0,940 tespit edilmistir. Buna gore yapisal
gecerliligi kabul edilen orgiitsel stres 6l¢eginin igsel tutarliginin oldugu goriilmektedir.
Yapisal gecerliligi ve igsel tutarliligi kabul edilen orgiitsel stres dlgegi hipotez analizlerine

temel teskil edecektir.
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Olgek/Boyut ort. Ss. Cronbach Alpha gﬁf;fisl;'r‘ﬁk
Sosyal Destek 2,12 0,59 0,807 0,805
Is Yiikii 4,00 0,89 0,902 0,909
Karar Verme 3,30 1,01 0,865 0,883
Orgiitsel Stres (Genel) 2,92 0,48 0,715 0,940

Cizelge 5.9. Orgiitsel Stres Olgegi Giivenilirlik Analiz Bulgular
5.8.5. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Gegcerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Isten ayrilma niyeti dlgeginin yiizeysel gecerliligi icin uzman goriisii alimmustir. Olgek
maddeleri saglik yonetimi uzmani olan ii¢ akademisyenden; maddelerin anlasilirhgi,
maddelerin arastirilan konu ile ilgisi ve katilimcilarin maddelere cevap verebilirligi
yoniinden goriisleri alinmistir. Uzmanlarin degerlendirilmeleri sonunda isten ayrilma niyeti

Ol¢eginin yiizeysel gegerliliginin oldugu sonucuna varilmistir.

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin yap1 gegerliligini degerlendirmek amaciyla Yin-Fah vd.
(2010) tarafindan gelistirildigi orijinal halinde oldugu gibi tek boyutlu ve {i¢ maddeli
olarak yapisal esitlik modelinde DFA uygulanmistir. Modeldeki degiskenlerin ML tahmin
yonteminin geregi olan ¢ok degiskenli normal dagilimi karsilamadig i¢cin (Multivariate
Kurtosis= 8,920; c.r.=14,679) %95 giliven aralifinda bootstrap ile ULS tahmin yontemi
kullanilmistir. Sekil 5.6.’da isten ayrilma niyeti dogrulayict faktér analiz model uyum
degerlerinden bakildiginda (X?/sd: 0,00; GFI: 1,000; NFI: 1,000; SRMR: 0,000) model

uyum degerlerinin tam uyum degerlerinde oldugu goriilmektedir.
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X?/sd: 0,000; GFI: 1,000; NFI: 1,000; SRMR: 0,000
Sekil 5.6. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Olgiim Model

Isten ayrilma niyeti gizil degiskenleri ile bu boyuta ait gdzlenen degiskenler arasindaki
standardize regresyon katsayilar1 ve istatistiksel anlamlilik degerleri Cizelge 5.10.’da
goriilmektedir. Gizil degiskenle gozlenen degiskenler arasindaki standardize regresyon

katsayilarinin 0,950 ile 0,867 arasinda oldugu ve tamaminin istatistiksel olarak anlamli
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oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara Sekil 5.6.’daki isten ayrilma Olgeginin yapisal

gecerliliginin oldugu goriilmektedir.

Standardize Edilmis
Yordanan € Yordayan Degiskenler Regresyon Katsayisi P
(B)
IAN2 € isten Ayrilma Niyeti 0,970 0,987
IAN1 € Isten Ayrilma Niyeti 0,950 0,972
IAN3 € Isten Ayrilma Niyeti 0,867 0,890

Cizelge 5.10. Orgiitsel Catisma Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Bulgular

Yapisal gecerliligi kabul edilen isten ayrilma niyeti (X:3,31; Ss:1,14) 6l¢eginin giivenilirlik
analizleri sonucunda Cronbach Alpha degeri 0,948, bilesik giivenilirlik degeri 0,950
bulunmustur. Buna gore yapisal gecerliligi kabul edilen isten ayrilma niyeti 6lgeginin igsel
tutarligimin oldugu goriilmektedir. Yapisal gegerliligi ve i¢sel tutarliligi kabul edilen isten

ayrilma niyeti 6lgegi hipotez analizlerine temel teskil edecektir.
5.9. Varsayimlar

Stirdiiriilebilir rekabetin giderek 6nem kazandigi is ¢evresinde, ortak unsurlardan birisi
olan is yasam kalitesi; bireylerin orgiite baghlik diizeylerini arttirarak isten ayrilma niyetini
olumlu yonde etkilemekte, s6z konusu bireylerin saglik ¢alisanlari oldugu diisiiniildiiglinde
is yerinde yasanan stres ile Orgiitsel catismalar da bahse konu bireylerin saglik
kurumundaki etkinligini negatif yonde etkiledigi varsayimindan hareketle, bu ¢aligmada;
saglik calisanlarinin yasadig orgiitsel stres, orglitsel ¢atisma, is yasam kalitesi, is tatmini

ve isten ayrilma niyeti arasinda biitiinciil bir iligkinin de oldugu varsayilmaktadir.

Yapilan aragtirmalar incelendiginde, genellikle arastirmacilarin is tatmini ile isten ayrilma
niyeti ya da is yasam Kkalitesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere yogunlastigi
goriilmekte olup, bu tez ¢alismasinda s6z konusu unsurlarin yani sira saglik ¢alisanlarinin
is yerinde karsilastiklar1 Orgiitsel catigsmalar ve Orgiitsel stres gibi degiskenlerin de is
tatmini ya da i yasam kalitesi iizerine etkileri oldugu varsayimi da ele alinacak olup,
saglik calisanlar1 arasinda yasanan catigmalarin ve is yerindeki mevcut veya karsilagilmasi
muhtemel stresorlerin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasinin is yasam kalitesinin ve is
tatmininin artmasinda etkili olacag1 degerlendirilmekte olup, secilen aragtirma yonteminin

aragtirmanin amacina ve konusuna uygun oldugu diisiiniilmektedir.
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5.10. Kapsam ve Simirhliklar

Tezin kapsami, Ankara ilinde hizmet sunmakta olan egitim ve aragtirma hastaneleri olup,
verilerin toplanmasinda ana kiitlenin tamamini incelemek, zaman ve maliyet bakimindan
mimkiin olmadigindan 6rnekleme yoluna gidilmistir. Bu nedenle Giilhane Egitim ve
Aragtirma Hastanesi’nde gorev yapmakta olan saglik calisanlarindan tabakali 6rnekleme
yontemiyle drneklem segilmesi planlanmaktadir. Aragtirma, Giilhane Egitim ve Arastirma

Hastanesi’nde gorev yapmakta olan saglik ¢alisanlari ile sinirhi tutulmustur.
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6. BULGULAR

Bu bolimde arastirma bulgular1 iki kisimda sunulmustur. Ik kisimda arastirma
katilimcilarina yonelik tanimlayici bulgular yer almaktadir. Ikinci kisimda ise arastirma

hipotezlerine ait analiz bulgular1 sunulmaktadir.
6.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine yonelik tanimlayici bulgular yer

almaktadir.

Cizelge 5.11.’de katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri goriilmektedir. Katilimcilarin
%61,2°s1 (n=199) erkektir. Katilimecilarin %3,4’1 (n=11) 18-24 yas araliginda, %23,7’si
(n=77) 25-31 yas araliginda, %37,2’si (n=121) 32-38 yas araliginda, %28,6’s1 (n=93) 39-
45 yas araliginda ve %7,1°1 (n=23) yas aralifinda yer almaktadir. Katilimcilarin %70,5°1
(n=229) evlidir. Katilimcilarin egitim seviyelerine bakildiginda %4,6’s1 (n=15) lise,
%16,3’t (n=53) On lisans, %49,5’1 (n=161) lisans, %15,7’si (n=51) yiiksek lisans ve
%13,8’1 ise (n=45) doktora mezunudur. Katilimcilarin %19,4’ii (n=63) doktor, %36,6’s1
(n=118) hemsire, %12,9’u (n=42) saglik teknisyeni, %27,4’ii (n=89) memur ve %4’
(n=13) diger meslek (ebe:3, eczaci:3, c¢ocuk gelisim uzmani:1, fizyoterapist:1,
pefriizyononist:1, psikolog:2, biyolog:2) gruplarindandir. Gorev siiresi dagilimlarina
bakildiginda katilimcilarin %36,9’1 (n=120) 16 ve daha fazla yil, %32,6’s1 (n=106) 11- 15
yil, %16,9’u (n=55) 6-10 yil ve %13,5’1 (n=44) 0-5 yil silireyle gorev yapmaktadir.
Katilimeilarin %45,8’1 (n=149) giindiiz, %38,2’si (n=124) ndbet ve %16’s1 (n=52) ise
vardiya seklinde calismaktadir.
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Sosyo-Demografik Ozellikler n %
Cinsiyet Erkek 126 38,8
Kadin 199 61,2
18-24 Yag 11 3,4
25-31 Yas 77 23,7
Yas 32-38 Yas 121 37,2
39-45 Yas 93 28,6
46 ve Ustii Yas 23 71
. Evli 229 70,5
Medeni Durum Bekar 9% 205
Lise 15 4,6
Onlisans 53 16,3
Egitim Durumu Lisans 161 49,5
Yiksek Lisans 51 15,7
Doktora 45 13,8
Doktor 63 19,4
Hemgire 118 36,3
Gorevi Sag.Tek./Tekns. 42 12,9
Memur 89 274
Diger(biyolog, eczaci, ¢ocuk gelisim 13 4
uzmani, diyetisyen, psikolog)
0-5 Y1l 44 13,5
Gorev Siiresi BRI0 Yl ) 16,9
11-15 Y1l 106 32,6
16 ve Ustii Y1l 120 36,9
Giindiiz 149 45,8
Calisma Sekli Nobet 124 38,2
Vardiya 52 16,0
Toplam 325 100

Cizelge 5.11. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gére Dagilimlar
6.2. Hipotez Bulgular

Bu boliimde arastirma amacina ulagmak ic¢in gelistirilen hipotezlerin analiz bulgular1 yer

almaktadir.

6.2.1. Is Tatmini, Orgiitsel Catisma, isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Stres, Is Yasam
Kalitesi Olcekleri ve Boyutlarina Iliskin Korelasyon Bulgulari

Cizelge 5.12.’de aragtirmada kullanilan is tatmini, Orgiitsel ¢atisma, isten ayrilma niyeti,
orgiitsel stres, is yasam kalitesi Olcekleri ve boyutlarina iliskin korelasyon bulgular
goriilmektedir. Bulgulara gore aragtirmada kullanilan her 6lgegin kendi boyutlar1 ve dlgek
ortalamalar1 arasindaki korelasyon katsayilar1 hem istatistiksel olarak anlamli hem de

kuvvetli iliski goriilmektedir.

Cizelge 5.12.°de goriildiigii iizere, arastirma hipotezlerinden 1, 2, 3, 4, 5, ve 6’y1 test etmek
amaci ile uygulanan Pearson korelasyon analiz bulgu ve hipotez sonuglar1 asagidaki

gibidir:
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Katilimeilarin is tatmini seviyeleri ile Orgiitsel c¢atigma seviyeleri arasinda (r:-0,447 ;
p<0,01) istatistiksel anlamli olarak negatif yonli iligki tespit edilmistir. Buna gore
“Hipotez 1: Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile orgiitsel ¢atisma seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iliski vardwr” kabul edilmistir.

Katilimcilarin is tatmini seviyeleri ile is yasam kalitesi seviyeleri arasinda (r: 0,513;
p<0,01) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii iligki vardir. Buna gore “Hipotez 2:
Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile is yasam kalite seviyeleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml iligki vardir” kabul edilmistir.

Katilimeilarin is tatmini seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda (r:-0,481; p<0,01)
istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii iligki vardir. Buna gore “Hipotez 3: Katilimcilarin
is tatmin seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamly iligki

vardwr” kabul edilmistir.

Katilimeilarin 6rgiitsel ¢atisma seviyeleri ile is yasam kalitesi seviyeleri arasinda (r:-0,585;
p<0,01) istatistiksel anlamli olarak negatif yonli iligski tespit edilmistir. Buna gore
“Hipotez 4: Katilimcilarin orgiitsel c¢atisma seviyeleri ile is yasam kalite seviyeleri

arasinda istatistiksel olarak anlamly iligki vardir” kabul edilmistir.

Katilimeilarin orgiitsel gatisma seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda (r: 0,526;
p<0,01) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii iliski vardir. Buna gore “Hipotez 5:
Katilimcilarin orgiitsel ¢catisma seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda istatistiksel

olarak anlamly iliski vardwr “kabul edilmistir.

Katilimcilarin is yagsam kalite seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda (r: -0,639;
p<0,01) istatistiksel anlamli olarak negatif yonlii iliski tespit edilmistir. Buna gore
“Hipotez 6: Katilimcilarin is yasam kalite seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml iliski vardir “kabul edilmistir. Ozet olarak, yapilan korelasyon

analizi sonrasinda Hipotez 1, 2, 3, 4, 5 ve 6 kabul edilmistir.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. is Tatmini 1

2. Grup I¢i Catisma -, 401" 1

3. Gruplar Arasi Catigma -,394™ 580" 1

4. Orgiitsel Catisma -4477 | 887" 891" 1

5. isten Ayrilma Niyeti -,542** ,367** ,355** ,406** 1

6. Kariyer Memnuniyeti 4817 | -4337 | -4197 | -4797 | 309" 1

7. Genel lyi Olma 5547 | -340" | -364" | -396" | -416" | 713" 1

8. Isi Kontrol Edebilme 435" | -654™ | -588" | -698" | -382" | 734" 514" 1

9. Caligma Sartlari 3667 | -3357 | -272" | -3417 | -284" | 6627 688" 522" 1

10. Aile- I Dengesi 345" | -5417 | -426™ | -543" | -366" | 682" 557" 675" ,650™ 1

11. is Yasam Kalitesi 513" | -549™ | -491™ | -585" | -416" | 890" 817" 820" 843" 847" 1

12. Sosyal Destek -1977 | 3007 | -388™ | ,388" 104 -331" | -328" | -392" | -232" | -2257 | -355" 1

13. Is Yiikii -266" | 3667 ,085 253" ,198™ | -253™ | -207" | -207" | -485" | -4517 | -4077 | -118" 1

14. Karar Verme -3577 | 2617 362" ;351 114 -533" | -331" | -516" | -235" | -3717 | -466" | 3237 113" 1
15. Orgiitsel Stres -4817 | 4977 438" 526" 2227 | -567" | -502" | -5727 | -5107 | -544™ | -6397 | -685" | ,529” 680"
*p<0,05; **p<0,01, Pearson Korelasyon Katsayist

Cizelge 5.12. Is Tatmini, Orgiitsel Catisma, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Stres, Is Yasam Kalitesi Olcekleri ve Boyutlarmna Iliskin

Korelasyon Bulgulari
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6.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Yordanmasinda Is Tatmininin, Is Yasam Kalitesinin,
Orgiitsel Catismanin ve Orgiitsel Stresin Rollerini Incelemeye Yonelik

Regresyon Bulgular

Bu bdliimde arastirma hipotezlerinden Hipotez 7, 8, 9, ve 10’nu test etmek amaciyla
uygulanan kontrol degiskenli dogrusal regresyon analiz bulgulari ve hipotez sonuglart yer

almaktadir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetine, is tatmininin, is yasam kalitesinin, Orgiitsel
catigmanin ve Orgiitsel stresin yordama etkisini belirlemek amaci ile kontrol degiskenli
regresyon analizi uygulanmistir. Cinsiyet 6zelliginde “erkek”, medeni durumda “bekar”,
gorevde ise “doktor” kategorileri goOsterge degisken olarak atanmis, diger kategoriler
dummy degisken olarak analize alinmistir. Sosyo-demografik 6zelliklerden yas ve gorev
stiresi arasinda yliksek seviyede korelasyon (r=878; p<0,001) olmasi nedeni ile gérev
stiresi modele dahil edilmemistir. Analizin ikinci blogunda ise is tatmini, orgiitsel ¢atigma
Olcegi boyutlart grup i¢i gatisma, gruplar arasi catisma, Orgiitsel stres boyutlart sosyal
destek, is yiikii ve karar verme, i yasam kalitesi boyutlar1 is kariyer memnuniyeti, genel
iyl olma, isi kontrol edebilme, ¢aligma sartlar1 ve aile is dengesi “stepwise” metodu ile

yordayan degisken olarak regresyon modeline dahil edilmistir.

Analiz sonucunda, kontrol degiskenlerinden yas, erkek olma, ndbette c¢alisma, saglik
teknisyeni olma ve diger meslek gruplarindan olma degiskenleri ile analizin ikinci
blogundaki is yasam kalitesi boyutlarindan is kariyer memnuniyeti, isi kontrol edebilme,
caligma sartlar, aile is dengesi ve Orgiitsel stres boyutu is yiikii degiskenleri isten ayrilma
niyeti boyut puani varyansini agiklamada anlamli olmadiklari i¢in model dis1 kalmiglardir.
Son asamadaki istatistiksel olarak anlamli regresyon modeli Cizelge 5.13.’te goriilmektedir

(F: 31,254, p<0,001).

Cizelge 5.13.’de goriildiigli iizere kontrol degiskenlerinden hemsire olmanin doktor
referans degiskenine gore isten ayrilma niyeti puanlarindaki varyansin %12’sini acikladig
goriilmektedir. Hemsire olmanin varyansa olan bu katkisi istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,001). Diger kontrol degiskeni 6grenim durumu hemsire olma degiskeni ile birlikte
ayrilma niyeti puanindaki varyansin %22’sini agiklamaktadir. Ogrenim durumunun
varyans aciklanmasina katkisit (%9,7) istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001). Calisma
sekillerinden vardiya, glindliz ¢alisma sekline gore hemsire olma ve Ogrenim durumu
degiskeni ile birlikte isten ayrilma niyeti puanindaki varyansin %Z27’sini acikladigi

goriilmektedir. Vardiya sekli calismanin varyansa bu katkist (%5,4) istatistiksel olarak
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anlamlidir (p<0,001). Kontrol degiskenlerinden hemsire olmak, 6grenim durumu,
vardiyada c¢aligma ile birlikte evli olma degiskeni isten ayrilma niyeti puanindaki varyansin
%28’ini acikladigr goriilmektedir. Evli olmanin varyansi agiklamadaki katkisi (%1,2)
istatistiksel olarak anlamlidir (p=0,023).

Modeldeki hemsire olma, 6grenim durumu, vardiya ¢alisma sekli ve evli olma degiskenleri
kontrol edildiginde, modele is tatmini eklendiginde isten ayrilma niyeti puanindaki
varyansin %43’iiniin aciklandig1 goriilmektedir. Is tatmininin varyans aciklamaya olan bu
katkis1 (%14) istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001). Bu bulguya gore “Hipotez 7:
Katilmcilarin i tatmin seviyeleri ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel

olarak anlamly iliski vardir” kabul edilmistir.

Is tatmininden sonra modele giren diger degisken grup ici catisma degiskeni ile birlikte
isten ayrilma niyet puani varyansinin %45’inin aciklandig1 goriilmektedir. Grup ici ¢atigma
degiskeni isten ayrilma niyeti puan varyansini aciklamaya olan katkisi (%2,5) istatistiksel

olarak anlamlidir (p<0,001).

Grup i¢i ¢atisma degiskeninden sonra modele dahil olan orgiitsel stres karar verme (%1,4,
p=0,004), is yasam kalitesi genel iyi olma (%1,3, p=0,006), orgiitsel stres sosyal destek
(%0,7, p=0,040) ve gruplar arasi ¢atisma (%1 p=0,014) degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
puan varyasmin caligmadaki katkilari istatistiksel olarak anlamlidir. Model kapsamindaki
yordayict degiskenler isten ayrilma niyeti puanindaki toplam varyansin %49,9’unu
acikladigr goriilmektedir. Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini yordamada en yiiksek
katkinin i tatmini degiskeninden kaynaklandigi goriilmektedir. Bu bulgulara gore
“Hipotez 8: Katilimcilarin orgiitsel ¢atisma seviyeleri (a: grup igi ¢atisma, b: gruplar
arasi ¢atisma) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamly iligki

vardwr” kabul edilmistir.

“Hipotez 9: Katilimcilarin is yasam kalitesi seviyeleri (a: is kariyer memnuniyeti, b: genel
iyi olma, c: isi kontrol edebilme, d: ¢calisma sartlari, e: aile is dengesi) ile isten ayrilma
niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski vardir “ise genel iyi olma
boyutun isten ayrilma niyetindeki varyansa istatistiksel olarak anlamli katkis1 nedeni ile

kismi olarak kabul edilmistir.

“Hipotez 10: Katilimcilarin orgiitsel stres seviyeleri (a: sosyal destek, b: is yiikii, c: karar
verme) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski vardir”

ise oOrgiitsel stres boyutlarindan sosyal destek ve karar verme boyutlarinin isten ayrilma
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niyetindeki varyansa istatistiksel olarak anlamli katkis1 nedeni ile kismi olarak kabul

edilmistir.

Degiskenl R R? R? s F Degisim
siysemer P Degisim | FDedisim |\ Gk

Ik Blok
Hemsire® ,351 ,123 ,239 ,123 45,445 ,000
Ogrenim Durumu 469 | 220 | ,264 ,097 39,837 ,000
Vardiya® ,523 274 ,090 ,054 23,793 ,000
Evli© ,534 ,285 ,122 ,012 5,200 ,023
Ikici Blok
Is Tatmini ,656 430 | -,304 ,145 80,978 ,000
Grup i¢i Catisma ,675 ,455 ,132 ,025 14,835 ,000
Orgﬁtsel Stres Karar Verme ,685 470 -, 147 ,014 8,495 ,004
is Yasam Kalitesi Genel 1yi Olma ,694 ,482 -,149 ,013 7,697 ,006
Orgﬁtsel Stres Sosyal Destek ,699 489 -,120 ,007 4,246 ,040
Gruplar Arast Catisma , 706 ,499 137 ,010 6,084 ,014

a: Referans: Doktor:, b:Referans: Giindiiz ¢alisma, c: Referans: Bekar

Cizelge 5.13. Isten Ayrilma Niyetinin Yordanmasinda, Is Tatmininin, Is Yasam
Kalitesinin, Orgiitsel Catismanin ve Orgiitsel Stresin Rollerini Incelemeye Yonelik
Regresyon Modeli
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Cizelge 5.14.’te arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin sonuglarina yonelik 6zet

bulgular yer almaktadir.

Hipotez Alt
Hipotezler P Hipotezler
Sonug¢
Sonug¢
Hipotez 1: Katilimeilarin is tatmin seviyeleri ile orgiitsel ¢atigma seviyeleri
e ce KABUL -
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 2: Katilimcilarin ig tatmin seviyeleri ile is yasam kalite seviyeleri
e o KABUL -
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 3: Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile Orgiitsel stres seviyeleri
s e KABUL -
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 4: Katilimcilarin orgiitsel catisma seviyeleri ile is yasam Kalite
. . L . KABUL -
seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski vardir.
Hipotez 5: Katilimcilarin orgiitsel catisma seviyeleri ile oOrgiitsel stres
. . e e KABUL -
seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski vardir.
Hipotez 6: Katilimcilarin is yasam kalite seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri
.. e KABUL -
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 7: Katilimcilarin is tatmin seviyeleri ile isten ayrilma niyet seviyeleri
. A KABUL
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.
Hipotez 8: Katilimcilarin orgiitsel catigma seviyeleri (a: grup i¢i ¢atisma, b: a. Kabul
gruplar arasi ¢atigsma) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel | KABUL '
e b. Kabul
olarak anlamli iligki vardir.
: . r . . : . a. Red
Hipotez 9: Katilimcilarin is yasam kalitesi seviyeleri (a: is kariyer
o . . . b. Kabul
memnuniyeti, b: genel iyi olma, c: isi kontrol edebilme, d:galisma sartlari, KISMI
o gl . ’ . S c. Red.
e:aile is dengesi) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak | KABUL d. Red
laml iligki vardir. '
anlamli iliski vardi e Red
Hipotez 10: Katilimcilarin orgiitsel stres seviyeleri (a: sosyal destek, b:is KISMI a. Kabul
yiikii, c:karar verme) ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel b. Red
e KABUL
olarak anlamli iligki vardir. ¢. Kabul

Cizelge 5.14. Arastirma Hipotez Sonuglarina Ydnelik Bulgular
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7. SONUC VE ONERILER

Degisimin ve rekabetin hizla arttig1 saglik sisteminde, isletmeler i¢in ¢alisanlarin i yasam
kaliteleri ve is tatminlerini artirarak, orgiitsel ¢atisma ve stres faktorlerini azaltabilmek
sadece saglik profesyonelleri ve kurumlar i¢in degil hastalar icinde hayati 6neme sahiptir.
Ciinkii olumsuz bir hastane atmosferi, birbiri igerisine bir zincirin halkasi gibi bagl olan
saglik sistemi zincirinin zayiflamasina yol agar ki “bir zincirin giicli en zayif halkasinin
giicli kadardir” soziinden yola ¢ikarak catisma ve stres ortaminin saglik sistemi ve tiim alt
slireclerini zayiflatacagl gercegi unutulmamasi gereken O6nemli bir unsurdur. Bu agidan
olusturulacak olumlu kurumsal aidiyet ve basari1 iklimi ile ¢alisan memnuniyetinin ve
aidiyetinin artirilacagi ve isten ayrilma niyetinin de minimize edilebilecegi de unutmamak

biiyiik 6neme sahiptir.

Bu noktadan hareketle bir¢ok arastirmaci orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi igin
ozellikle is tatmini ve is yasam kalitesi gibi konulari irdeleyerek, olugsacak olumlu atmosfer
ile ¢alisanlarin performansini arttirmanin miimkiin olacagimi vurgularken (Chao ve ark,
2015; Prveen ve ark, 2017; Lu ve ark.,2017, Srivastava ve Ark., 2019; Kim ve Yi, 2019;
Cooper ve Ark.,2019) baz1 arastirmacilar ise bu olumlu atmosferi bozan oOrgiitsel stres ve
oOrgiitsel ¢atigma ortamlarin1 derinlemesine analiz etmislerdir (Hansung ve Sun, 2009;
Mosedeghrad, 2013; Chinenye, 2017; Liu ve ark.,2019; Flanagan, 2002). Bunun yani sira,
bir diger grup arastirmaci ise olumlu ve olumsuz unsurlari iceren bu dort boyutun, isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini inceleyerek basarinin en 6nemli faktoriiniin calisanlarin
is yerindeki olumlu ¢aligma atmosferi olduguna vurgu yapmislardir (Parveen ve ark., 2017,
Lu ve ark., 2017; Al Sabei ve ark., 2019; Suhyun ve Ark., 2019; Zhang ve ark.,2014).

Su ana kadar oOzellikle son yillarda saglik calisanlar1 iizerine yapilan arastirmalar
incelendiginde ise, aragtirmacilarin is tatmini ile isten ayrilma niyeti konusunda yogunlukla
caligmalar yaptiklar1 (Al Sabei ve Ark., 2019; Chen ve Ark., 2019; Kim ve Yi, 2019;
Suhyun ve Hyeongsu, 2019); ya da is yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilere yogunlastigi goriilmektedir (Parveen ve Ark.,2017; Zaheer ve Ark.2019; Zhang
ve Ark., 2014).

Bu bulgular 1s1g1nda yapilmis olan ¢alismalarla iliskilendirilen tarafimizdan yapilmis olan
aragtirmaya gore saglik calisanlarinin algiladiklari is tatmini ve is yasam kalitelerinin

yasadiklar1 orgiitsel stres ve orgiitsel ¢atisma tarafindan olumsuz yonde etkilendigi, bunun
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yani sira saglik calisanlarinin algiladiklart is tatmininin ve is yasam kalitelerinin isten

ayrilma niyetlerini azaltict en 6nemli faktorler oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde; Katilimcilarin is tatmin
seviyeleri ile oOrgiitsel catisma seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki
bulunmus olup, Lu ve digerleri (2017) Cinli hekimler tizerine yaptiklar1 arastirma ile 3563
hekimle yapmis olduklar1 anket uygulamasinin sonucunda; is tatmini, is stresi, is-aile
catigmast gibi faktorler ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski tespit edilmis,
Tabak ve Koprak (2007) tarafindan yapilan ¢alismada ise, is tatmini, Orgiitsel stres ve
orgiitsel ¢atisma arasinda anlamli iliski oldugu belirlenmis olup, yukarida bahse konu her

iki ¢alisma da arastirmamizi destekler niteliktedir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde; Katilimcilarin is tatmin
seviyeleri ile i yasam kalite seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmus
olup, Srivastava ve digerleri (2019) yapmis olduklar1 ¢aligmada; hastanelerin ¢aligma
sartlarinin fiziksel, psikolojik ve duygusal ortaminin gelistirilmesi gerektigini, bunun
calisanlarin son zamanlarda olduk¢a yogun olarak yasadigi tlikenmislik duygusunun
azalmasina ve i tatmininin artmasina katki saglayacagini belirtmis olup, bunun yani sira
Parveen ve digerlerinin (2017) ve Zhang ve digerlerinin (2014) is tatmini, is yasam kalitesi
ve isten ayrilma niyeti lizerine yapmis oldugu g¢alismalardan elde edilen sonuglar da

tarafimizca yapilan arastirmayi desteklemektedir.

Katilimceilarin is tatmin seviyeleri ile orgiitsel stres seviyeleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli iligkinin bulundugu tarafimizca yapilmis olan bu aragtirmayi, Lu ve digerlerinin
(2017) yapmis olduklari ¢alisma ile elde edilen veriler, Tabak ve Koprak (2007) tarafindan
yapilan ¢alismada elde edilen veriler, Chao ve digerlerinin (2015) is tatmini, orgiitsel stres
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yapmis oldugu caligmada elde
edilen veriler ile Liu ve digerlerinin (2019) is tatmini, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapmis oldugu ¢alisma sonucu elde edilen veriler

destekler niteliktedir.

Tarafimizca yapilmis olan bu aragtirmada katilimcilarin Orgiitsel catisma seviyeleri ile
orgiitsel stres seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmus olup, yine Lu
ve digerlerinin (2017) yapmis olduklar1 ¢alisma ile elde edilen veriler, Tabak ve Koprak

(2007) tarafindan yapilan calismada elde edilen veriler tarafindan desteklenmektedir.
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Mosadeghrad ve digerleri (2017) tarafindan is yasam kalitesi ve Orgiitsel stresin is birakma
niyetine olan etkisini tespit etmek {izere hastanede ¢alisan 296 hemsireye anket
uygulayarak yapilmis oldugu ¢alismada elde edilen sonuglar, katilimcilarin is yasam kalite
seviyeleri ile Orgiitsel stres seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski bulunan

tarafimizca yapilmis bu aragtirma sonuclarini destekler niteliktedir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde; katilimcilarin is tatmin
seviyeleri ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki
bulunmus olup, Zhang ve digerleri (2014) tarafindan Cin'de saglik sektoriinde calisan
9.698 hemsire de is tatmininin isten ayrilma niyetine etkisini belirlemeye yonelik yapmis
oldugu caligma ile elde edilen sonuglarin yani sira, Al Sabei ve digerleri (2019) tarafindan
Umman'daki hastanelerde ¢alisan hemsirelerde is tatmini, orgiitsel stres ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yapmis oldugu calismadan elde edilen

sonuglar tarafimizca yapilmis olan arastirmanin sonuglarini desteklemektedir.

Katilimcilarin  Orgiitsel catisma seviyeleri ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasinda
yapilmis olan arastirma ve elde elde edlen veriler 15181nda istatistiksel olarak anlamli iligki
bulunmus olup, Lu ve digerleri(2017) tarafindan yapilmis olan calisma ile elde edilen
verilerin yan1 sira, Chinenye (2017) tarafindan Nijerya'da bulunan 0&zel saglik
kurumlarinda calisan personelin orgiitsel ¢catigma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
inceledigi ¢alismada elde edilen bulgular ve Azoulay ve digerleri (2009) tarafindan 24
iilkede 323 yogun bakim iinitesinde ¢alisan 7.498 kisi iizerinde orgiitsel catisma seviyeleri
ile isten ayrilma niyet seviyeleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapmis olduklari
calisma sonucu elde edilen sonuglar tarafimizca yapilmis olan arastirmanin sonuglarini

desteklemektedir.

Zhang ve digerleri (2014) tarafindan is yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik yapmis oldugu calisma sonucu elde edilen veriler,
Mosadeghrad ve digerleri (2017) tarafindan is yasam kalitesi ve orgiitsel stresin is birakma
niyetine olan etkisini tespit etmek iizere yapmis oldugu calisma sonucu elde edilen veriler,
Suhyun ve Hyeongsu (2019) ve Zaheer ve digerleri (2019) tarafindan is yasam kalitesi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yapmis oldugu caligmalar
sonucu elde edilen veriler ve yine ,Parveen ve digerlerinin (2017) hemsirelerde is tatmini,
1s yasam kalitesi ve isten ayrilma niyetini arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in yapmis

oldugu ¢alismadan elde edilen sonuglar, katilimcilarin is yasam kalitesi seviyeleri ile isten
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ayrilma niyet seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki bulunan tarafimizca

yapilmis olan bu arastirma sonuglarini destekler nitelikteki ¢calismalardir.

Tumba (2019)’nin yapmis oldugu ve sonucunda orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki oldugu arastirmasinin sonug ve oneriler boliimiinde, iki boyutlu
arastirmalarin yerine Ozellikle isten ayrilma niyeti ile stres, tiikenmislik, liderlik,
motivasyon ve is tatmini gibi diger degiskenler arasindaki iliskilerin ¢ok boyutlu sekilde
incelenmesi Onerisinde bulunmustur. Bu agidan degerlendirildiginde, yapilan bu
aragtirmada daha cok iki ya da ii¢ degiskenli arastirma modellerinin aksine 5 ayri
degiskenin birbirleriyle iliski ve etki diizeyleri incelenerek literatiire katki saglanabilecegi
diisiiniilmektedir. Ayrica yapilan literatiir taramasinda, bu arastirmada incelenen is tatmini,
is yasam kalitesi, Orgiitsel stres, Orgiitsel catisma ve isten ayrilma niyetinin birbirleri ile
iligki diizeylerini tek bir ¢alismada inceleyen baska bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu
baglamda bu arastirmada, saglik ¢alisanlarinin is yerinde karsilastiklar orgiitsel ¢atisma ve
orgiitsel stres gibi degiskenlerin de is tatmini ya da is yasam kalitesi tizerine etkileri oldugu
varsayimi da ele alinarak, konuya daha biitiinciil sekilde bakabilmek amacglanmistir. Bu
holistik bakis agistyla saglik ¢alisanlari arasinda yasanan ¢atigsmalarin ve is yerindeki veya
karsilasilmast muhtemel stresorlerin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasinin, is yasam

kalitesi ve i tatmininin artmasinda etkili olabilecegi konusu da incelenmeye ¢alisilmistir.

Oh ve Kim (2019) saglik sektoriinde ¢alisan doktorlar arasinda i tatmini artirmak ve isten
ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in saghk kuruluslarinda makul bir performans
degerlendirme ve {icretlendirme sistemi ve daha az calisma saatleri uygulanmasi
gerektigini Onerdi8i, ayrica igyeri kosullarini iyilestirmek i¢in kurumsal politika
degisikliklerinin yapilmasi gerektigini vurguladigi ¢alismasi, is tatmininin isten ayrilma
niyetini azaltict en onemli etken oldugu sonucuna varilmis olan tarafimizca yapilan

arastirma sonucunu destekler niteliktedir

Yukaridaki bahse konu ¢aligmalara benzer nitelikteki baska bir arastirmada, Tekingiindiiz,
Top ve Seckin (2015) tarafindan, hastanede gorev yapan 196 kisiye uygulanan anketlere
dayali kesitsel arastirma sonucunda calisanlarin, performans, is tatmini, is stresi ve isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir. Is tatmini ve is stresinin,
performansin 6nemli birer belirleyicisi oldugu; performansin ise isten ayrilma niyetinin
onemli bir belirleyicisi oldugu bulunmustur. Ayrica bahse konu c¢alismada is tatmin

diizeyinin ortalamanin iizerinde olmas1 ancak bunun yaninda is stres diizeyinin de kismen
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ortalamanin iizerinde olmasima ragmen her iki degiskenin isten ayrilma niyeti {izerinde
anlaml1 bir etkisi bulunamamistir. Aragtirmacilar tarafindan bu durum, saglik ¢alisanlarinin
devlet memuru (is giivencesi agisindan kadrolu) olmasina ve aym1 zamanda arastirmanin
yapildig1 ilde hastane personelinin ¢aligsabilecegi 6zel sektor kuruluslarinin sayisinin smirl
olmasi ve alternatif i imkanlarinin ¢ok az olmasina baglanmistir. Tarafimizca yapilmis
olan bu arastirmada ise yukarida bahse konu ¢alismanin aksine, katilimcilarin is tatmini ve

is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Karabay (2015) ise saglik personeli iizerinde yaptig1r arastirmasinda is stresinin, isten
ayrilma niyetini arttirdifi ve 1is-aile c¢atismasini pozitif olarak etkiledigi sonucuna
ulagmistir. Ayrica bu arastirmada, is-aile catismasinin da isten ayrilma niyeti {izerinde de
etkili oldugu belirtilmistir. s stresinin isten ayrilma niyetini arttirmasi bulgusu tarafimizca

yapilmis olan bu arastirmanin sonuglarini desteklemektedir.

Avci ve Pala (2004)’nin arastirma gorevlisi ve uzman doktorlarin yasam kalitesinin
degerlendirildikleri arastirma sonucunda, 6zellikle arastirma gorevlilerinin bedensel, sosyal
ve ¢evre alaninda yasam kalitesi alan puanlar1 diisiik olarak bulunurken, hekimlerin verimli
olarak c¢alismalarin1 saglayacak etmenlerin basinda ise yasam kalitesinin geldigini
belirterek bazi Onerilerde bulunulmustur. Tarafimizca yapilmis olan bu aragtirmanin
bulgularinda verilmis olan; is yasam kalitesi azaldiginda isten ayrilma niyetinin artacagi,
yukardaki bahse konu calisma ile iliskilendirilen 6nemli benzerliklerden birsidir. Tip
fakiiltelerinde calisan hekimlerin yasam Kkalitelerini yiikseltilmeye yonelik olarak,
mesleklerinden kaynaklanan olumsuzluklar Onlenmeye c¢alisilmali; 6zliik haklar
diizeltilmeli, kendine zaman ayirabilme, yeterli uyku ve dinlenme olanag: saglanmalidir.
Ozellikle arastirma gorevlilerinde yasam kalitesi daha kétii bulundugu igin, bunu etkileyen
uzun caligsma saatleri, yorucu is temposu, kendine zaman ayiramama ve sosyal aktivitelere
katilamama gibi bilesenlerin incelendigi daha ileri arastirmalar yapilmasinin literatiire

katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

Tiim bu veriler ve elde edilen bulgular 1518inda arastirmacilar, saglik sistemi aktorleri ve

konunun tiim paydaslar1 agisindan asagidaki oneriler verilebilir:

. Saglik calisanlarinda is yasam kalitesi, is tatmini, orgiitsel catigsma, orgiitsel stres ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin anlamlandirilarak degerlendirilmesi amaglanarak
hazirlanan bu c¢alisma konuya holistik bir bakis acgis1 sunmustur. Bu baglamda elde edilen

bulgularinin hem kamu hem de 6zel saglik sektoriindeki her kademedeki yoneticilere ve
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politika koyuculara, 6zellikle isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri ortaya koymasi

acisindan politika tiretme siirecinde de bir kaynak olusturabilecegi degerlendirilmektedir.

. Ozellikle girdi ve ciktisinda insan faktorii olan, ¢ok riskli ve biitiinlesik bir yapiya
sahip olan saglik sistemi calisanlarinin stres ve ¢atisma ortamlarini minimize edecek,
bunun sonucu olarak da is tatminlerini ve yasam Xkalitelerini arttirici bir atmosfer

olusturulabilmesi yoniindeki tiim ¢abalar desteklenmelidir.

. Hasta haklar1 ve hasta giivenligi konularinin olduk¢a giindemde oldugu son yillarda
calisgan haklar1 ve c¢alisan giivenligi konularinda da farkindaligi artirici ¢alismalar

desteklenmelidir.

. Tarafimizca yapilmis olan bu arastirma sonucunda katilimcilarin is tatmin
seviyeleri ile is yasam kalite seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski
bulunmasi, 6zellikle lilkemizde kalite ve akreditasyon caligmalari ile ¢alisan memnuniyeti
baglaminda elde edilen bilgi ve bulgularin kagit lizerinde kalmayip, tiim calisanlari
kapsayici, biitiinciil ve ¢alisanlarin is tatminlerini ve yasam kalitelerini artiracak sekilde
somut girdiler ile saglik sistemine entegrasyonunun saglanmasi yoniinde c¢alismalar

artirtlmas1 konusunda da yonlendirici olacagi degerlendirilmektedir.

. Katilimeilarin is tatmin seviyeleri ile Orgiitsel stres seviyeleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli iliskinin bulunmus olmasi, Altan (2018: 154) ‘in da aragtirmasina paralellik
gostermis olup; bu veriler 1s18inda saglik kurumlarinda da stres kaynaklar1 belirli
araliklarla incelenmeli, saptanan stres kaynaklarmmin Onlenmesi i¢in eylem planlar
hazirlanmali, orgiitteki faaliyetler siirekli olarak zenginlestirilmeli ve bireylerin rolleri de

kesin sinirlarla belirlenmelidir.

. Zamanin etkili yonetildigi bir orgiitte ¢alisanlar mutlu ve huzurlu olmaktadir. Bu
baglamda hem zaman yonetimi uygulamalari, hem de ¢alisanlarin is ve gorev tanimlarinin

netlestirilmesi yoluyla olumlu bir ¢alisma atmosferi olusturulmalidir.

. Orgiitlerde galisanlarin birbirleriyle ve iist yonetimle iletisim kanallar1 her zaman
acik tutulmalidir.
. Saglik ¢alisanlarinda is yasam kalitesi, is tatmini, orgiitsel catisma, orgiitsel stres ve

isten ayrilma niyeti arasindaki iligskinin degerlendirildigi bu arastirmada elde edilmis olan

istatistiki veriler 1s1ginda, saglik kurumlarinda verimlilik, kalite, stresle basa ¢ikma,
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iletisim becerileri, ¢atigma yonetimi, kriz yonetimi gibi konularla ilgili hizmet i¢i egitimler
diizenlenmeli, ¢alisanlar bu konuda bilinglendirilmeli ve bu dogrultuda bahse konu

egitimlerin sonucu olarak isten ayrilma diizeylerinin azalacagi degerlendirilmistir.

. Adil, hakkaniyetli ve esit bir yaklasim ve seffaf bir yonetimin sergilendigi
orgiitlerde stres faktorlerinin minimize edilebildigi bir¢ok arastirmada belirtilmistir. Bu
acidan degerlendirildiginde, etik ve ahlaki temel degerlerin kurum kiiltiiri haline

gelebilmesi yoniinde tiim ¢abalar desteklenmelidir.

. Misyon, vizyon ve temel degerlerin tiim ¢aligsanlar tarafindan iyi anlasilabilmesi ile
iyi bir ekip ¢alisma ruhu, kurumsal aidiyet ve basari iklimi olusturularak, ortaya ¢ikacak
kurumsal kiiltlirle birlikte ¢alisanlarin bu sinerji ve uyumlu ekip ¢alismasi ile ise olan

bagliliklarin artirict eylem planlar1 hazirlanmali ve hayata gecirilmelidir.

. Avrupa Birligi’nin (Eurofound, 2002) belirledigi is kalitesini artirmak igin dort
tamamlayict boyut olan; beceri ve yeterliliklerin gelistirilmesi, Kariyer ve istihdam
giivenliginin saglanmast; isgilerin sagligini ve konforunu korumak ve tesvik etmek;
calisma ve ¢alisma dis1 yasamin dogru sekilde entegrasyonu konular1 tiim saglik kurumlari

icinde vazgecilmez bir unsur olarak kabul edilmelidir.

. Hastane yoOnetimi acisindan is tatminini ylkseltici, stres azaltici Onlemler ve

uygulamalar hayata gecirilerek ddiil-ceza dengesi ¢ok iyi kurgulanmalidir.

. Hastane yonetimi c¢alisanlarla diizenli araliklarla bir araya gelmeli, kurumsal
performansa iligkin bilgi paylasiminda bulunmali, kurumsal performansin en 6nemli girdisi
olan calisanlarin performanslar1 konusunda da geri bildirimlerde bulunarak ve ayni
zamanda ¢alisanlar1 da karar alma siirecine dahil ederek kisi ve kurumun performansinin

artirtlmasi saglanmalidir.

. Calisanlarin yenilikei fikir ve eylemlerinin desteklendigi, islerini anlamli ve 6nemli
bulduklar1, 6zgiir olduklari, fikirlerinin objektif degerlendirildigi ve farkina varildigi,
projelerine kaynak ayrildigi, yonetimin kontrolcii olmak yerine destekleyici oldugu bir
orgiit iklimi sayesinde is tatmininin artacagi ve calisanlarin isten ayrilma niyetinin

azalacagi bir atmosfer olusturulmalidir.
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ANKET FORMU

Bu anket formu Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii biinyesinde yiirt tiilmekte olan “Sagltk

Celisanlarimin Yasadigr Orgiitsel Cangma, Orgiitsel Stres, Is Yasam Kalitesi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niy=ti

Arasindaki fligki” baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasi igin hazirlanmis olup, elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amag|

kullanilacaktir. Ankette yer alan sorulara igtenlikle ve higbir soruyu atlamadan yamit vermeniz. arastimanin bilimss

gezerliligi ve giivenilirligi agisindan biiyiik 5nem tagimaktadir. Caligmaya katildiginiz i¢in tesekkiir ed=rim.

Uzm. Firat SEYHAN
Ankara Haci Bayram Veli Universitesi
Hastane Isletmeciligi Boliimii

1- Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

KISISEL BILGILER

. |Cinsiyetiniz : Erkek () Kadin( )

. | Yasimz : 18-24 () 25-31 () 32-38( ) 39-45( ) 46 ve Ustii ()

. [Medeni Durumunuz : Evli( ) Bekar () Diger ()

. |Ogrenim Durumunuz : Lise () Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()

. |Goreviniz : Doktor ( ) Hemsire () Ebe( ) Sag.Tek./Tekns.( ) Memur( ) DiZer( )

. |Saghk Cahsani Olarak Gorev Yaptigimiz Siire : 0-5( ) 6-10( ) 11-15( ) 16 ve Ustii ~ )

NS IWIN|E

. |Cahisma Sekliniz : Giindiiz () Nobet ( )  Vardiya ()

2- Liitfen yaptiginiz gorev diigiiniildiigiinde is tatmini konusunda verilen sorulara uygun buldugunuz cevabi bzlirtniz.

Kesinllkle
Katilmiyornm
Fikrim Yok
Katilyorum

Kesimhkle

Katihyornm

8. |Isim benim i¢in hobi gibidir.

9. |Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum.

[

11 |Isimden gok keyif aliyorum.

— |— |— |— |— | Katilmiyorum

— |— |— |— |—

(
(
10 [Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi cekici oldugunu diistiniiyorum. (
(
(

1z |Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

iitfen yaptiginiz girev diisiiniildigiinde is verinde vasanan catismalar konusunda verilen sorulara uygun buldugunuz cevebt belirtini:

13 |Cahigtigim birimde uyum vardir.

12 |Cahistigim birimde kimin hangi isi yapmasi gerektigi konusunda ¢ok fazla ¢ekisme var.

= [Calistigim birimin {iyeleri arasinda goriis ayrihgi vardir.

16 |Calistigim birimden ayrilmalar vardir.

-~

17 |Calistigim birimin iiyeleri birbirlerinin fikirlerini destekliyor.

1¢ |Calistigim birimin iiyeleri arasinda dostluk vardir.

20 |Calisigim birimin tyeleri arasinda “biz” hissi vardir.

2:.|Cahstigim birim ile diger birimler arasinda anlagmazliklar vardir.

22 |Calist@im birim ile diger birimler arasinda uyum vardr.

—_ === |= === ||
e e I S R e L L e e g

(i)
)
{i)
i)
()
1& |Calistigim birimin iiyeleri arasinda ¢atismalar vardir. (t2)
)
i)
()
)
()

23 |Diger birimler, ¢alismalarimizin gergeklegtirilmesi i¢in gerekli olan bilgileri sakh tutar.

Calistigim birim ile diger birimler arasindaki iligki genel organizasyonun hedeflerine
2¢ |ulagsmada uyumludur.

25 [Calistigim birim ile diger birimler arasinda kargilikli yardim eksikligi vardur.

m

2€ |Calistigim birim ile diger birimler arasinda igbirligi var.

— |~ |~ |—

)
)
27 |Cahistigim birim ile diger birimler arasinda kisilik gatigmalar var. ¢
2& |Diger birimler, ¢alisigim birim i¢in sorun yaratir. (1)

Grev diisiiniildiigiinde isten ayrilma konusunda verilen sorulara uygun buldugunuz cevaot belirtini

29.|Sik sik su anki isimden ayrilmay diisiiniiyorum. T( ) LCED A X D)

30.| Yakin gelecekte muhtemelen yeni bir is arayacagim. (D)

31.|En kisa zamanda bu organizasyondan ayrilacagim. (00 T LR [ )

LUTFEN ARKA SAYFAYI CEVIRINiZ.




106

LUTFEN ARKA SAYFAYI CEVIRINIZ.
3- Litfen yaptigimz girev diisiiniildiigiinde is yasam kalitesi konusunda verilen sorulara uygun buldugunuz cevabi belirtiniz.

Fikrim Yok

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katihyorum
Kesinlikle
Katihyorum

32.|Net bir hedeflerim var ve beni isimi yapmam konusunda motive ediyor.

35.[Calisma alanimdaki gériislerimi dile getirip gerekli degisiklikleri saglayabildigimi hissediyorum

34.| Yeteneklerimi iste kullanma firsatim var

35.|Su an kendimi iyi hissediyorum

36.|Isverenim, ise uyum saglamak igin yeterli olanaklar ve esneklik saglyor

37.|Mevcut ¢aligma saatlerim kisisel durumuma uyar

33.|S1k sik is yerinde baski altinda hissediyorum.

~

|lyi bir i yaptigimda, amirim tarafindan onaylanir.

4)./Son zamanlarda kendimi mutsuz ve depresyonda hissediyordum.

41./ Hayatimdan memnunum.

42. Isyerinde yeni beceriler gelistirmeye tesvik ediliyorum.

43. Beni kendi ¢alisma alanimda etkileyen kararlara katiliyorum.

44. Isverenim bana isimi etkin bir sekilde yapmam icin gerekenleri sagliyor.

45. Cahgtizim birimdeki amirim esnek ¢alisma saatlerini aktif olarak tegvik ediyor.

46. Birgok yonden hayatim ideal olana yakindir.

clelalae e e == | |—=|= |~ |~ |~ |~ |— |— |~ |— |— |—|— | Katilmiyorum

P D S e N [ R (e 5 PR P SR B S P A S s e e e e
e g e ) e poey) pny sy et po e g pRese (S e PR PR P P P e e b
B O R P I O R R R O O R R e Dl Dl Bl el el el el Bl et
S g Py ey Py B e g B o) e ey e P P RS P R o o o ] e
N ISR S5 R W S = . = | O e (o e Ed) ol el o] Eomet] el oot o

o~ I o= o= = = = = == =~ == = e i s =
e b el o b e Fa s e heilaa =ils=ils=ila= ila— il | |5
—_— = ===~ =|=]= == |=|= ||| ||| |= |
J (R R RER P R (R (R R R R O B B e B Bl Bl el Rl R Bl B

47.|Giivenli bir ortamda ¢alisiyorum.
48.|Genellikle isler benim igin iyi gidiyor.
49.|Burada benim i¢in meveut olan kariyer firsatlarindan memnunum.
20.|S1k sik isyerinde asin stres hissediyorum.
51.|Su anki isimi yerine getirmek i¢in aldigim egitimden memnunum.
=2.[Son zamanlarda, g6z 6niinde bulundurulan her seyden kendimi olduk¢a mutlu hissediyorum
=3.|Calisma kosullar tatmin edicidir.
24.|Kendi calisma alanimda grubun diger iiyelerini etkileyen kararlara katilyorum.

litfen vapusmniz gorev diisiniildigiinde is stresi konusunda verilen sorulara uygun buldugunuz czvabi belirtini:
55.|Cok hizh ¢aligmak zorundayim. (CY LG
56.|Cok yogun galismak zorundayim. D D)
57.|Yaptigim is gok fazla ¢aba gerektirir. (DR RGPS
58 |Her seyi yapmak icin yeterli zamanim vardir. (00 G0 LG D ) )
59 | Yaptigim iste sik sik istemedigin taleplerle kargilagiyorum. ()] O G )RG)
60 |Isim yeni seyler 6grenmeme imkan saglhyor. 0980 ) NG ) A B
o1.|Isim iist diizeyde beceri ve uzmanlik istiyor. ENE NI
62.| Yaptigim is ilk olarak benim harekete gegmemi gerektiriyor. (@ ETCRCDHES
53.| Tekrar ve tekrar ayni seyleri yapmak zorunda kaliyorum. (L 1 0
54.|Isimde nasil ¢alisacagimin kararini kendim verebiliyorum. (RN )
55.|Isimde ne yapacagimin kararimi kendim verebiliyorum. ({159 1 ) ) DA ) )
56.|Is ortamim sakin ve hostur. CONEEDPERCERIACE)
57.|Is yerimde diger ¢alisanlarla iyi geginirim. (o 4 L ) )
58.|Is arkadaslarim beni destekler. (G0 I PG ] L)
59.|Eger kotii giiniimdeysem ig arkadaglarim beni anlar. (572 [ L) A e M
70.|Ustlerim ile iyi geginirim. (R HEDNENRER )
71.|Is arkadaglarim ile ¢alismaktan zevk alirim. GRLERRGI D)

KATILIMINIZ iCIN TESEKKURLER.
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Sayin, Firat SEYHAN
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lligi: ~ 02.09.2019 tarihli dilekgeniz.
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e-imzalidir.
Dr. Ebubekir ARDIC

Baghekim V.
Giilhane Egitim ve Aragtirma Hastanesi Emrah Mah. Giilhane Cad. 06010 Sl HAC
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