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TESEKKUR

Yazar bu ¢aligmanin gerceklesmesine katkilarindan dolay1 asagida adi

gecen kisilere igtenlikle tesekkiir eder.
Saymn Yrd. Dog. Dr. Ersen ALOGLU tezin danismanligini yapmustir.

Sayin Prof. Dr. Tezer KUTLUK, baghekimi oldugu Hacettepe
Universitesi Ihsan Dogramaci Cocuk Hastanesinde arastirmanin yapilmasinda

kolaylik ve destek saglamustir.

Hacettepe Universitesi Thsan Dogramaci Cocuk Hastanesi doktor,
hemsire, saglik teknisyeni-teknikeri, memur ve hastabakicilar1 kendilerine
verilen anket formlarimi ictenlikle doldurarak arastirmanin yapilmasinda

degerli katkilar saglamistir.



OZET

ince, S. Hacettepe Universitesi Ihsan Dogramaci Cocuk Hastanesinde
Calisanlarmn s Doyum Diizeyleri. Hacettepe Universitesi Saghk Bilimleri
Enstitiisii, Saghk Kurumlar: Yonetimi Programi Bilim Uzmanhgi Tezi, Ankara,
2005. Hastaneler; farkli egitim, bilgi ve ihtiyaclara sahip c¢ok sayida meslek
grubunun calistig1 karmasik ve islevsel bagimliligi olan orgiitlerdir. Bu orgiitlerde
hizmet sunumunun temel belirleyicisi ¢alisanlardir. Hastaneler gibi, verilen hizmetin
kisisel oldugu ve yogun c¢abayr gerektirdigi hizmet Orgiitlerinde etkiligin
saglanabilmesi i¢in, ¢alisanlar arasinda yiiksek bir doyum diizeyinin saglanmasi
gerekli goriilmektedir. Bu calisma ile Hacettepe Universitesi Thsan Dogramaci Cocuk
Hastanesi ¢alisanlarinin is doyum diizeylerinin belirlenmesi, iy doyumu yoniinden
hastanedeki meslek gruplari arasinda farklarin olup olmadiginin tespit edilmesi
amaglanmistir. Arastirmada Orneklem secilmemis, tiim evrene uygulanmistir.
Aragtirmaya 674 hastane ¢alisanindan (doktor, hemsire, saglik teknisyeni-teknikeri,
memur ve hastabakici) 392 kisi katilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket
teknigi kullanilmistir. Anket formlariyla toplanan veriler bilgisayar ortamina
aktarilarak SPSS paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. Tanimlayici
verilerin degerlendirilmesinde frekans ve yiizdeler kullanilmig, tanimlayici verilerin
is doyum faktorlerine etkilerini analiz etmek i¢in ise iki ortalama arasindaki farkin
onemlilik testi ve tek yOnlii varyans analizi kullanilmistir. Varyans analizi
sonucunda gruplar arasinda fark bulundugunda, hangi ileri analizin uygulanacagin
belirlemek i¢in varyanslarin homojenligi testi  yapilmistir. Calisanlarin is doyum
faktorlerinin gerceklesme durumlar1 beklentilerinin altinda oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin kurumdaki doner sermaye 6demesi, aldiklar iicret, ilerleme olanaklari,
kurumdaki iletisim, yapilan iyi bir is karsiliginda takdir edilme ve kantin ve
yemekhane hizmetlerinden doyumsuzluklar1 fazla iken; isi severek yapma, isin
kendilerini her zaman mesgul etmesi ve ¢alisma arkadaslari ile iliskilerden daha fazla

doyum sagladiklar1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler : Hastane, is Doyumu, Personel
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ABSTRACT
Ince, S. The level of job satisfaction of the personnel of Hacettepe University
Thsan Dogramaci Children’s Hospital. Hacettepe University Health Sciences
Institute, The Program of Health Associations Management Science Expertise
Thesis, Ankara, 2005. Hospitals are organizations that are complicated and have
dependency and many numbers of occupation groups having different education,
knowledge and needs work. In these organizations, the main determinant for the
service performing is the personnel. So as to provide the effectiveness in service
organizations like hospitals where the service provided is personal and necessitate
more endeavor, high satisfaction level provision among the personnel is seen as
necessary. With this study, it is aimed to determine the level of job satisfaction of the
personnel of Hacettepe University Thsan Dogramaci Children’s Hospital, to ascertain
whether there are distinctions with regard to job satisfaction among the occupation
groups or not. In the research no sample had been selected, the research was applied to
all fields. 392 hospital personnel among 674 hospital personnel (doctor, nurse, health
technician, civil servant and nurse’s aide) participated in the research. The survey
technique was used as a data collection method. The data collected from survey forms
had been transferred to computer medium and evaluated by the use of SPSS package
program. In the evaluation of descriptive data, frequencies and percentages were used,
and the “significance of differences between two averages test” and ‘“‘unilateral
variance analysis” were used in order to analyze the effects of descriptive data on the
job satisfaction factors. Variances’ homogeneity test was performed so as to determine
which advanced analysis will be performed when a difference was detected among the
groups as result of variance analysis. It was determined that the realization of job
satisfaction factors situation was below the expectations. It was found out that while
the personnel had more dissatisfaction with the personnel’s revolving fund payments,
the wage that personnel take, promotion opportunities, communication in the
association, being appreciated because of the good work and canteen and refectory
services; the personnel have more satisfaction with performing job willingly, the jobs’

making the personnel busy at all times, and relations with colleagues.

Key Words: Hospital, Job Satisfaction, Personnel
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1. GIRIS

Isletmeciligin asil konusu ve orgiitlerin temel o6gesi insandir. Orgiit,
amaglarimi gergeklestirmek igin bir araya gelen insanlardan olusur. Orgiitlerin varligi
ve yasamasi onu olusturan insanlara baglhdir (14).

Dikkat ve 6zenle formiile edilmis olan gorevler, tiim teknolojik ilerlemelere
karsilik; ancak insan tarafindan vyiiriitiiliir. Orgiitsel iiriiniin alinmasinda insan
dgesinin yeri ve dnemi aciktir. Orgiitiin amacinin saptanmasi, amacin somut rollere
doniistiiriilmesi, orgiit yapisinin kurulmasi, harekete gecirilmesi, girdi ve ¢iktilarin
degerlendirilmesi hep insan diisiincesinin eseridir. Bu nedenle, biitiinii ile insanin
eseri olan Orgiitiin amacinin gergeklestirilmesi ve varligimin korunmasi, ona can
veren insan 0gesinin yetkinligi ve yeterliligi ile miimkiindiir (10).

Orgiitte g¢alisann yani insanin, &nceden saptanmis Orgiitsel amaglart
gerceklestirmek icin kendi payina diisen eylemleri yapmasi gerekir. Calisanin isini
yapmasini etkileyen birgok faktor soz konusudur ve bunlardan birisi de is
doyumudur. Is doyumu, calisanlarin islerinden duyduklart hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. Ise karsi duyulan hosnutluk is doyumunu, hosnutsuzluk ise is
doyumsuzlugunu gosterir (26). Bir diger ifadeyle is doyumu, calisanin maddi,
psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi, beklenti ve arzularinin
gerceklesmesidir (15).

Is doyumunun &nemi bireysel ve orgiitsel diizeyde ele alinmaktadir. Bireysel
acidan bakildiginda is, calisan bireyin yasaminda en dnemli aktivitelerden biridir.
Gliniin ticte birinin iste gegmesi bireyin dogal olarak birtakim fiziksel, ruhsal ve
sosyal gereksinimlerinin karsilanmasini isinden beklemesine yol agmaktadir. Bu
gereksinimlerin karsilanmamasi sonucu olusan is doyumsuzlugu; ise devamsizlik,
kayitsizlik, isi yavaslatma, isten ayrilma vb. savunma davranislar1 gibi hizmetin
etkiligini olumsuz yonde etkileyen orgiitsel sonuglara neden olmaktadir (91). Is
doyumu hastane orgiitleri i¢in de ¢ok biiyiik bir 6nem tasir. Ciinkii hastaneler bir
insan sistemidir ve orgiitiin hem hammaddesi, hem de son iiriinii insandir (68).Benzer
biiyiikliikteki orgiitlerle karsilastirildiginda, hastanede oldukca farkli beceri ve
birbirine benzemeyen birikimleri olan personel birlikte caligmaktadir. Bu personel,
orgiitte; farkli beklenti, ihtiyac ve amaclariyla birlikte calismaktadir. Personelin

orgiitiin amagclar1 dogrultusunda davranmista bulunmasinin saglanmasi, oOrgiitiin



etkiligini ve verimliligini etkiler. Burada hastane yoneticisinin karsisina, farkl
ozelliklere sahip personelin davranislarinin hastanenin amaclarina nasil yoneltilecegi
sorunu ¢ikmaktadir. Yoneticinin bu sorunu ¢dzebilmesi, her diizeydeki personelin
ihtiyaclarina ve beklentilerine cevap vermesi, onlar1 motive etmesi ile miimkiin
olabilir (1).

Diger hizmet kurumlart gibi hastaneler de, her ne kadar gelismis teknik
donanimdan yararlansalar da emek yogun teknolojiyi kullanarak amaclarina
ulagmaktadirlar. Hastaneler; farkli egitim, bilgi ve ihtiyaglara sahip c¢ok sayida
meslek grubunun calistigi karmasik ve islevsel bagimliligi olan orgiitlerdir. Bu
orgiitlerde hizmet sunumunun temel belirleyicisi calisanlardir. Hastaneler gibi,
verilen hizmetin kisisel oldugu ve yogun cabayr gerektirdigi hizmet orgiitlerinde
etkililigin saglanabilmesi i¢in, ¢alisanlar arasinda yiiksek bir doyum diizeyi gerekli
goriilmektedir (23).

Saglik hizmeti iiretimi ve tiikketiminde insan faktorii her zaman 6n plandadir.
Hastane ortaminda ¢alisanlarin psikolojik yonden rahat, sogukkanl ve islerine kars1
istekli olmalar1 etkili hizmet sunumu i¢in 6nemli bir husustur. Ayrica saglik hizmeti
talep edenler, psikolojik olarak yardima ihtiyact olan, saglik ile ilgili problemleri
bulunan kisilerdir. Bu kisilere saglik hizmeti sunan ¢alisanlarin, ruhsal yonden tam
saglikli, en azindan hasta insanlara yardim edebilecek yetenek, bilgi ve moral giiciine
sahip olmalar1 gereklidir. Bunun i¢in de ¢alisanlarin yaptiklar isten hognut olmalari
ve doyum saglamalar1 son derece 6nemlidir.

Bu ¢alisma ile Hacettepe Universitesi Thsan Dogramaci Cocuk Hastanesi
calisanlarinin is doyum diizeylerinin belirlenmesi, is doyumu y6niinden hastanedeki
meslek gruplari arasinda farklarin olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir.
Belirtilen hastanede bdyle bir calismanin ilk kez yapiliyor olmasi, c¢alisanlarin
islerine kars1 tutum, ilgi ve istekleri konusunda hastane yoneticilerine 6nemli bilgiler
saglayacak, calisanlarin deger ve beklentileri konusunda yeni bakis agilari

kazandiracaktir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Is Doyumu

Is doyumu, bircok yazar ve arastirmaci tarafindan degisik bigimlerde
tanimlanmistir. {s doyumu kavramu, ise iliskin tutum, moral ve giidiilenme
kavramlariyla yakindan ilgilidir. Fakat bunlardan farkli anlamdadir (13).

Is doyumu, kisinin isine kars1 sahip oldugu etki ya da duygular seklinde
tanimlanabilir (41). Is doyumu, isgdrenin isine karsi gosterdigi genel tutumdur.
Kisinin isine karst tutumu olumlu ya da olumsuz olacagina gore, i doyumunu kiginin
1s deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali olarak belirtmek, iggérenin
isine kars1 olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek dogru olacaktir (31).

Is doyumu, kisinin isini yapmasimni ya da degerlerinin énemini kavramasini
motive eden, hosa giden duygular olarak da tanimlanabilir (87). Calisanlarin
algilarina, duygu ve davraniglarina iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarinin bir
Olclisli olarak ifade edilebilir (89).

Is doyumu, isgdrenlerin isine ve orgiitiine kars1 gelistirdigi bir tepki olarak
tanimlanabilir. Isgorenlerin isine ¢aba, orgiitsel baglilik, giic, sosyal imkanlar gibi
belli girdiler karsiliginda aldig1 ¢ikti miktar1 (i¢ ve dig odiiller) ile almas1 gerektigini
diisiindiigii ¢cikt1 miktar1 arasindaki fark is doyumunun belli bagh belirleyicisidir (65).
Isgorenlerin 6nemli olarak gordiikleri seyleri islerinden ne kadar elde ettiklerine
iligkin algilarinin bir sonucudur. Genellikle orgiitsel davranis alaninda en 6nemli ve
en siklikla ¢alisilan tutumdur (56).

Is doyumu, ¢alisanlarin isleri ve is yerleri ile ilgili cesitli tutumsal boyutlari
iceren genel bir kavramdir. Is doyumunun en temel belirtisi, ¢aliganin is ya da
deneyimlerinin degerlendirilmesi sonucunda goriilen olumlu duygu halidir. Diger bir
anlatimla, i3 doyumu veya doyumsuzlugu kisilerin istekleri ile bulunduklar1 durum
arasindaki karsilastirmanin bir sonucu olarak da nitelendirilebilir (50).

Kisinin isindeki goreve, fiziki ve sosyal sartlara karsi bir duygusal cevabi
olarak ele alinan iy doyumu, kisinin isinden beklediklerinden ne kadar doyum
sagladigmin bir gostergesidir (75). Is doyumunun igerigini etkileyen gesitli etkenler
ve bunlarin sonuclarindan dogan denge, esitlik ve iyilik kavramlar1 is doyumunu

olusturur. Birey isini bu kavramlarla uyumlu bulursa, isinden doyum saglayabilir.



Birey isini denge, esitlik ve iyilik kavramlariyla esdegerli olarak algilamazsa

doyumsuzluk olusur (54).

2.2. is Doyumunun Onemi

Insan kaynaklari, bir drgiitiin en onemli varlig1 olarak degerlendirilir. Orgiitiin
basarist ya da basarisizliginda insan kaynaginin verimi énemli bir role sahiptir (20).
Isgorenin verimli olarak ¢aligmasi, isinden memnun ve hosnut olmasi ile miimkiin
olur. Isgdrenin isinden doyum saglamasi Orgiitiin amagclarimi gerceklestirmesini
kolaylastiracaktir (46).

Isgorenin is doyumunun belirlenmesi, is doyumunu olumlu ve olumsuz yénde
etkileyen etmenlerin ortaya cikarilmasi bilyilk bir énem tasimaktadir. isgdrenin
huzurlu ve iretken olmasi, isinden iist diizeyde doyum saglamalariyla yakindan
ilgilidir. Kisinin giinliik yasama siiresinin 1/3’ii isyerinde ge¢mektedir. Isinden
doyum saglayan birey; isine karsi haz duyar, olumlu duygular besler. Yasamdan zevk
alir ve daha dinamik olur. Is doyumu ayn1 zamanda calisma yasanu kalitesini artirir.
Isin insan ruh saglgn iizerindeki olumsuz etkilerini giderir. Isinden doyum
saglamayan bireylerin bu olumlu tutumlara sahip olmas1 miimkiin degildir (46).

Is doyumu, yéneticiler icin ¢alisanlarin islerine karsi tutumlarmin performans
ve verimlilik iizerindeki etkisi a¢isindan onemlidir. Ciinkii is doyumsuzlugunun
dogrudan neden oldugu davraniglar; isten ayrilma, devamsizlik, performans
disiikliigii, sendikalagma, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma seklinde goriilmektedir
(41).

Is doyumsuzlugu isten ayrilma, devamsizlik, saglik sorunlari, kayitsizlik ya
da pasif bekleyis gibi ifade sekillerine yol acabilir. Bu durumda bireylerin ¢alismaya
devam etmeleri, drgiitsel performansi ve is iliskilerini olumsuz etkileyecektir (40). is
doyumu, isgorenlerin is basarimi lizerinde énemli etkide bulunan temel faktorlerden

birisidir (90).

2.3. Is Doyum Faktérleri

Is doyumu saglayan faktorleri bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki grup

altinda toplamak miimkiindiir (31).



2.3.1. Bireysel Faktorler

Belirli kisilerin digerlerine gore daha c¢ok is doyumu elde ediyor olmasi,
kisisel ozelliklerin de i3 doyumunda rol oynadig: fikrini desteklemektedir. Calisma
yil1, egitim, orgiitteki pozisyon, cinsiyet, 1rk iy doyumunu etkileyen kisisel 6zellikler
olarak belirtilebilir. Bu 6zellikler is doyum arastirmalarinda dnemlidir (42).

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler su sekilde siralanabilir:

Yas : Arastirmalar genellikle yas ile is doyumu arasinda olumlu bir iligski oldugunu
gostermektedir. Geng¢ ¢alisanlarin isten beklentilerinin yiliksek olmasi onlarin
doyumsuzluga kapilma olasiliklarini artirirken, yaslandik¢a islerinden aldiklar
doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyimlerinin artmasindan kaynaklanan uyum
artist olabilir (86). Ozaltin (1997), Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde gorev yapan doktor ve
hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmada; doktorlarda yasin ilerlemesi ile doyum
diizeyinin arttifini, hemsirelerde orta yas grubunun en diisiik doyum diizeyine sahip
oldugunu bulmustur. Herzberg, yas ile doyum arasindaki iligkiyi “U” seklinde bir
egri ile agiklamaya calismustir. Is doyumunun yirmili yaslarda yiikselmekte, otuzlu
yaslarda diigmekte oldugunu daha sonra yas ilerledik¢e tekrar yiikseldigini
belirtmistir (86).

Cinsiyet : Arastirma bulgular1 cinsiyet degiskeninin i doyumunda bir etken
oldugunu gostermesine karsilik hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda
tutarsiz goriinmektedir (86). Erigiic-Kaygin (1994)’1n hekim ve hemsireler, Aslan ve
digerleri (1997)’nin saglik personeli, Yildirim (1999)’1n hastane yoneticileri tizerinde
gergeklestirdikleri arastirmalarda erkeklerin is doyum diizeyleri, kadinlardan daha
ylksek olarak bulunmustur. Bir diger arastirmada, Sahin ve Durak-Batigiin (1997), is
doyum o6lgeginin kontrol/otonomi (bagimsizlik) boyutunda, yine erkeklerin,
kadinlara gore daha doyumlu olduklart goriilmiistiir. Buraya kadar deginilen
arastirmalar, i3 doyumu acisindan kadinlar aleyhine bir goriinim oldugunu
gostermektedir. Bu arastirmalarin yani sira, cinsiyet ile is doyumu arasinda anlamli
iligki bulunmayan arastirmalarin oldugu da goriilmektedir. Musal ve digerleri (1995),
saglik yoneticilerinin cinsiyetlerine goére is doyumlarinin farkli olmadigini
bulmuslardir (38).

Mesleki Konum ve Kidem : Kisilerin kidem ve deneyimleri arttik¢a iyi mevkilere

gelebilme imkanlar1 da artmaktadir. Bu da iste daha ¢ok doyuma ulagmalarim



saglamaktadir. Arastirmacilar Oncelikle yoneticilerin iy doyumunun yonetici
olmayanlara gore daha yiiksek oldugunu belirtmektedirler. Ayrica hiyerarsik yapida
ist seviyelerde olanlarin, alt seviyelerde olanlara gore is doyumlar1 daha yiiksek
olmaktadir. Bu yiikseklik isin daha iddiali, ilging, yiiksek {icretli olmasindan
kaynaklanabilir (69). Musal ve Ergin (1993), en son calistiklar1 kurumdaki goérev
stiresi alt1 y1l ve daha fazla olan pratisyen hekimlerin ig doyum diizeylerinin, ¢alisma
stiresi daha kisa olanlara gore daha yiiksek oldugunu bulmuslardir (38).

Egitim Diizeyi : Egitim diizeyi ile is doyumu arasindaki iliski oldukc¢a belirsizdir.
Bazi1 durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin 6zellikle ticret beklentilerinin de yiiksek
olmasi nedeniyle is doyumsuzluguna diistiikleri goriilmektedir. Bazen de egitimi
yiiksek olan c¢alisanlarin orgiitsel odiillere daha c¢ok ulagmalar1 ve yiiksek ticret
almalar1 s6z konusu oldugundan is doyumlar1 yiikselmektedir (86). Saydanli ve
digerleri (1998), yaptiklar1 arastirmada hemsirelik egitimi Saglik Meslek Lisesi ve
On Lisans diizeyinde olan hemsirelerin is doyumunun, Lisans ve Yiiksek Lisans
mezunu olan hemsirelere gore daha fazla oldugunu bulmuslardir. Burada, egitim
diizeyi ile is doyumu arasinda negatif bir iliski saptandigi, egitim diizeyinin yiiksek
olmasinin is doyumunu diisilirdiigii sdylenebilir. Bunun yani sira, egitim durumu ile is
doyumu arasinda anlamli iliski bulunmayan arastirmalarin oldugu goriilmektedir.
Aksayan (1990) ve Ozaltin (1997) hemsirelerin, Bodur ve digerleri (1996) saglik
yoneticilerinin yoneticilik egitimi ve mezun olunan okul ile is doyumlar: arasinda
anlamli bir fark olmadigini bulmuslardir (38).

Medeni Durum : Is doyumu ile ilgili sik sik calisilan degiskenlerden biri olan
medeni durumun, is doyumunu etkileyen bir degisken oldugu kabul edilmektedir.
Evliligin kisilere daha diizenli bir yasam sagladigi, bu agidan is doyumunu artirdigi
diisiiniilmektedir. Hayran ve Aksayan (1991)’1n pratisyen hekimler, Eriglic-Kaygin
(1994)’mn hekim ve hemsireler, Ozaltin (1997)’1n hemsireler iizerinde yaptiklari
arastirmalarda evlilerin i doyumunun bekarlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bunun yani sira, medeni durum ile is doyumu arasinda anlamli iligki
bulunmayan arastirmalarin oldugu da goriilmektedir. Musal ve digerleri (1995)
uzman hekimlerin, Aksayan (1990) ve Ozaltin (1997) hemsirelerin medeni durumlari

ile genel is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini bulmuslardir (38).



Kisilik : Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgorenler, bu
Ozelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum
saglayabilmektedirler. Oz gerceklestirme diizeyine ulasan bir isgdren; isine daha ¢ok
deger vermekte, basariya daha c¢ok giidiilenmekte, daha fazla sorumluluk almakta,
adil yiikselmeye daha ¢ok yandas olmakta; oviilmeye daha az gereksinme duymakta;
elestirilerden daha az kirilmakta, isiyle ilgili ¢atismaya, kaygiya daha az diismekte,
daha az uyum mekanizmalarina bagvurmaktadir (13).

Zeka : Tek basmna zeka diizeyi ile i doyumu arasinda Onemli bir iligki
bulunmamakla beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan
zekanin is doyumunda 6nemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek
icin belli bir zeka diizeyinin gerekli oldugu, bu diizeye uymayan durumlarda is

doyumsuzlugunun goriildiigii arastirmalarla ortaya konmustur (86).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi, iicret, gelisme ve
yiikselme imkanlari, yonetim ve denetim bi¢imi, yonetime katilma, calisma kosullari
ve ¢alisma arkadaglar ile iliskiler seklinde belirtilebilir (13).

Isin Niteligi : Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat: vermesi, bir sorumluluk
gerektirmesi birer doyum nedenidir. Isin ilgi gekici olmasi, genellikle is doyumunu
saglayan degiskenler arasinda 6nemli bir yer alir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve
yenilik¢i geliyorsa o derece is doyumu saglamaya doniik olabilir. Isin zorluk derecesi
doyumu etkiler. Zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve gevre
bu basariy1 fark ediyorsa isgdren iist diizeyde doyum saglayacaktir. Fiziksel is
zorlugunun ise bir doyum faktorii olmadigini kabul etmek gerekir. Kabul edilebilir
diizeydeki is zorlugunun isgorenleri ise bagladig1 bilinmektedir. Burada anlatilmak
istenen zorluk, belirli sinirlar icindeki esitliktir. Isin zorluk smnir1 isgdrenin
kapasitesine baglidir. Basar1 noktasina kadar is zorlugu doyum saglarken, basarisizlik
belirtilerinden sonra is zorlugu doyumsuzluk yaratacaktir (31).

Ucret : Calisanlar emekleri karsiliginda kendilerine verilen iicretin yeterli ve adil
olmasim isterler. Calisanlar, iicretlerinin yeterli olup olmadigina karar verirken, bir
yandan aldiklar1 iicretin gereksinimlerini mal ve hizmet olarak ne oOlgiide
karsiladigina; 6te yandan baska kuruluslarda benzer isler icin 6denen {icretin

miktarma bakarlar. Ucretlerinin adil olup olmadigini degerlendirirken de kendi



ticretlerini, kurulustaki diger calisanlarin {icretleriyle karsilagtirirlar.  Bu
karsilagtirmalar sonucunda kendisine verilen iicretin yetersiz veya adaletsiz oldugu
duygusuna kapilan isgéren huzursuz olur; is doyum diizeyi diiser (51).

Ucret, calisanin is icin sahip oldugu niteliklere ve toplumun ekonomik
yapisina gore adil ise calisanin isine kars1 tutumu olumlu olacaktir. Ucret isteki
basarinin karsiligi olarak goriilmektedir. Ucretin diisiik olmasi, isten doyumu
azalttig1 gibi denklik duygusunu da azaltmaktadir (13).

Calisanin aldig1 ticret, aldig1 egitime, unvan ve yetenegine gore ayarlanmak
zorundadir. Bireyler iicreti, daha dogrusu parayi temel ihtiyaglarini karsilamada
baslica ara¢ olarak gormektedirler. Ayrica basari simgesi, taninma aract ve
yoneticilerin kendilerine verdigi deger olarak kabul etmektedirler (16).

Ucret ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski vardir. 248 ¢alisanin katildig:
bir arastirmaya gore calisanlarin maaslar1 arasindaki fark ne kadar kiigiikse
maagslarindan o kadar memnundurlar. Orta yash ¢alisanlar geng calisanlardan daha
cok maaslarindan hosnut olduklarini belirtmislerdir. Yiiksek egitimli veya daha
yiiksek seviyeli islere sahip olan ¢alisanlar, daha az egitimli ve daha diisiik seviyeli
islere sahip olan ¢alisanlara nazaran ¢ok daha az hosnutturlar (76). Ekonomik refah
ile ilgili 1297 kisi lizerinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin iicret adaletine dnem
verdikleri saptanmistir. Arastirma kapsamindaki ¢alisanlar kendileri ile ayni niteligi
tagtyan c¢alisanlarin  kendilerinden daha fazla iicret almalarindan hosnutsuz
olduklarini belirtmislerdir (76).

Yiikselme Olanaklar : Yiikselme, kisinin daha yiiksek konumdaki bir goreve,
dolayistyla daha gii¢ bir ise getirilmesidir. Gorev giiglestikge, kisiye yiiklenen
sorumluluk, verilen yetki ve 6denen iicret artar. Bu nedenle yiikselme, kisi tizerinde
giidiileyici bir etki yapar. Yiikselmenin giidiileyici etkisi, yiikselme is basarimina
bagli oldugu oranda artar (51).

Yiikselme, kisiyi ¢alismaya tesvik eden dnemli faktorlerden biridir. Eger yeni
ise baslayan bir kisi, onlinde yiikselme imkanlarinin bulunmadigini disiiniir ve
licretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa, her tiirlii ¢abanin gereksiz olduguna
inanarak ise karsi olumsuz tutumlar takiabilir. Sonu¢ da bu durum kisi de

doyumsuzluga ve sikayetlere neden olur (34)



Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme sistemi, calisan1 verimli
calismaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek icin ¢aba harcamaya yonelten iyi bir
tesvik unsurudur (84).

Yiikselmenin anlami calisandan calisana degismektedir. Yiikselme bir
calisana, psikolojik gelisme anlamina gelirken, baskalarina denkligin saglanmasi,
daha ¢ok para kazanma, daha yliksek konum elde etme, yarismay1 kazanma anlamina
gelebilir. Her ¢alisanin yiikselmeye bakis acist degisik olunca, yiikselmenin bunlarda
yaratacagi doyum ya da doyumsuzluk da degisik olmaktadir (14).

Denetim Bic¢imi : Genel olarak calisanlar denetlenmekten hoslanmamaktadirlar.
Ozellikle denetim, diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur arayict,
istiinliik gosterici, kiiglik diisiiriici oldugunda c¢alisanlarin isten doyumlarina engel
olmaktadir. Bu ylizden ¢aliganlar demokratik denetime, 6zellikle de 6zdenetime yer
veren oOrgiitlerde ¢alismay1 tercih etmektedirler (14). Hawthorne arastirmalari
denetimin c¢alisanlarin davraniglarinin en énemli belirleyicisi oldugu iddiasini ortaya
koymustur. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar1 ve bunu takip eden birgok
arastirma denetmenlerin anlayis gostermesinin ¢alisanlarin i doyumlarini
artirdiklarin1 ve bunun neticesi olarak isten ayrilma ve ise devamsizligin azaldigini
ortaya koymustur. Bu nedenle diizenli bir denetimin calisanlarin iy doyum ve
tutumlarini etkileyen 6nemli bir etmen oldugu sdylenebilir (45).

Yonetime Katilma : Yonetime katilma, birlikte karar alma ve uygulama otoriteyi
yumusatir ve siki bir denetim geregini ortadan kaldirir. Isgdren aldig: goreve karsi
daha sorumlu ve ilgili davranir. YoOnetici tepeden buyruk veren kisi degil;
toplantilarda belirli kararlar almak iizere tartigsan kisi demektir. Bu tiir toplantilarda
etkin kararlar ¢ikmasa bile, iggorenler 6zgiirce dnerilerini agiklamakta psikolojik bir
bosalma ve doyuma ulagsmaktadirlar (53).

Isgorenler acisindan bir doyumsuzluk sdz konusu oldugunda, bunun
sorumlusu olarak ¢cogu kez yoneticiler suglanir. Fakat bir igletmede yonetime katilma
uygulanirsa doyumsuzlugun sorumlusu olarak ydneticiler gosterilmeyecek, onlara
gerekli gereksiz gosterilen tepkiler azalacak, yonetici isgéren c¢ekismesi son
bulacaktir. Daha huzurlu bir ortamda calisan iggéren daha mutlu yasayacak ve

yarmlarina giiven ile bakacaktir (72).
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Isgorenlere kararlara katilma olanag verildiginde, isgorenler kendi goriis ve
fikirlerine 6nem verildigini diisiinerek gercek bir doyum elde edebilirler. Calisanlarin
fikirlerini almak tistlere, yapacaklari iglerin icrasi i¢in kolaylik saglayacaktir. Ciinkii
isin planlamasina katilan calisan, isini severek yapacaktir. Yonetime katilmadan
dolay1 calisan yoneticilerin sorunlarindan daha ¢ok haberdar olacak, yoOnetsel
sorumlulugun elde edilmesinde ve karar verme alisgkanliklarinin edinilmesinde
yararli bilgiler saglayip onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerine de yararh
olacaktir (34).

Calisma Kosullar1 : Calisma kosullar1 ile is doyumu arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Calisma ortamindaki 1s1, nem, havalandirma, aydinlatma, giiriilti, is
yerinin temizligi, caligma araglarinin yeterliligi gibi unsurlar is doyumunu
etkilemektedir. Uygun calisma ortami ve yeterli fiziksel imkanlar is doyumu
tizerinde olumlu etki yaratabilmektedir (21).

Balct’nin (1985) arastirmasinda, egitim yoneticilerinin ¢alisma sartlarindan
memnun olmadiklar1 ve doyum saglayamadiklari belirtilmektedir (92).

Calisma Arkadaslar : Calisma grubu bireyin is doyumu i¢in temel kaynaklardan
birisidir. Grup {yelerinin birbirleriyle iliskisi buna olanak saglar. Tek basina
calisanlarin kendilerini sosyal yalnizliga ittigi icin islerini sevmemeleri ¢ok dogaldir.
Bu nedenle, birbirleriyle iletisim i¢ine girmeyen calisanlarin is doyumsuzlugu
artmakta ve isi terk etme egilimine girmektedirler (41).

Grup lyelerinin ayn1 degerlere sahip olmalari ise daha fazla is doyum kaynagi
olmaktadir. Ayni deger ve tutuma sahip ¢alisanlarin beraber ¢aligmasi siirtiismeleri
azaltmakta ve kendine 6zgii bir benlik kavrami dogurmaktadir (41).

Bir ¢ok kisi sevebilecegi ve saygi duyabilecegi kisilerle calismak ister.
Calisma arkadaglariyla samimiyeti hissedebilme, ¢aligani is takiminin bir pargasi gibi

gbérmesini saglar. Boyle bir biitlinlesme de calisan agisindan doyumu getirir (45).

2.4. Is Doyumu ile Ilgili Kuramlar

Is doyumunu daha genis ele alabilmek icin benzer ya da ilgili konularin da
incelenmesi gerekir. Ilgili literatiire bakildiginda is doyumu ile motivasyon
konularinin birlikte ele alindig1 goriilmektedir. Motivasyon olmaksizin is
doyumundan s6z edilemeyecegi gibi doyum saglamayan bir isi isteyerek yapmaktan

da s6z edilemez. Bu nedenle bu boliimde is doyumu ile ilgili olan motivasyon
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kuramlar1 aciklanacaktir. Bunlar; “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami”, “Cift Faktor
Kurami1”, “Wroom’un Beklenti Kurami”, “Lawler-Porter’in Beklenti Kurami” ve
“Esitlik Kurami” seklinde siralanabilir. Asagida bu kuramlar O6zet olarak

agiklanmustir.

2.4.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Bu kuram Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow, ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramini iki temel varsayima dayandirir. Bunlardan birincisi, kisinin
gosterdigi her davranigin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
oldugudur. Kisi ihtiyaglarin1 gidermek icin belirli yonde davranir. Dolayisiyla
ihtiyaclar, davrams1 belirleyen énemli bir faktdrdiir. Ikinci varsaymm, ihtiyaclarin
sirast ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi, belirli bir hiyerarsi gdsteren ihtiyaglara
sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist kademelerde bulunan
ihtiyaclar kisiyi davranisa yoneltmezler. Bir basamaktaki ihtiya¢ doyuruldugunda, bir
diger basamaktaki ihtiyag ortaya ¢ikar ve doyum bekler (44).

Bu kurama gore kisinin ihtiyaclar1 oncelik sirasina gore bes ana kategoriye
ayrilmistir. Bunlar (28):

1. Fizyolojik Ihtiyaclar : Aclik, susuzluk, cinsellik, uyku, dinlenme vb.

ihtiyaglardir.

2. Giivenlik Ihtiyaglar1 : Can ve is giivenligi, fiziksel tehlikelerden korunma
vb. ihtiyaglardir.

3. Sosyal Ihtiyaglar : Gruba ait olma, kabul edilme, dostluk vb. ihtiyaglardir.
Fizyolojik ve giiven ihtiyaclarinin karsilanmasindan sonra, sosyal
ihtiyaglar insan davranigina yon veren ana motivasyon unsuru olurlar.

4. Sayginlik ihtiyaci : Tanmnma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma
vb. ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar hem kisinin kendisine hem de digerlerine
kars1t onemli goéziikkme gereksinimleridir. Bu ihtiyaclarin doyumu asagilik
duygusunun giderilmesine ve kendine giiveni saglayacaktir.

5. Kendini Gergeklestirme  Ihtiyact : Sahip olunan potansiyeli
gergeklestirme, yaraticilik vb. ihtiyaglardir. Kisinin potansiyel giiclini,
kapasitesini en yiiksege cikarma ve gelistirme gereksinimini igerir.
Kendini gerceklestirme ihtiyaci, diger ihtiyaclarin bir sonucudur ve diger

ihtiyag kiimelerini de igine alir.
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Maslow’un kuramina goére yukarida aciklanan bes ana ihtiya¢ grubu, bir
hiyerarsi (siradiizeni) olusturur. Kisiler, ihtiya¢ basamaklarinin birinden kendilerine
yeterli doyuma ulasinca bir iist basamaga yiikselirler. Bir iist basamaktaki yeni
ihtiya¢c 6nem kazanir. Alt basamaktaki ihtiyag doyuruldugu icin 6nemini yitirerek
giidiileyici olmaktan ¢ikar. Boylece bireyler bir hiyerarsi i¢inde alttan yukariya dogru
ihtiyaglarini karsilamaya calisirlar (51).

Maslow’un kurami elestiriye de ugramistir. Elestiriler genel olarak, insan
ihtiyaclar1 arasinda bir hiyerarsinin olamayacagi, ihtiyaclart smiflara ayirmanin
glicliigli, bir ihtiyaci saglanip hep onu isteyen kisilerin yaninda, alt diizey ihtiyaglarin
giderildikten sonra, gelisme ihtiyaclarini karsilamak icin hi¢bir ¢aba gdstermeyen

kisilerin de bulunabilecegi lizerinde yogunlasmistir (51).

2.4.2. Cift Faktor Kuram

Frederic Herzberg tarafindan gelistirilen bu kuram, ikili faktor teorisi ya da
Herzberg teorisi olarak da adlandirilir. Herzberg, Maslow gibi motivasyonun
temelinde ihtiyaclarin oldugunu savunmustur. Herzberg, is doyumu ve verimlilik
arasinda iligki aramak {izere 200 miihendis ve muhasebeci iizerinde bir arastirma
yapmistir. Bu arastirmada calisanlardan islerini yaparken kendilerini en iyi ve en
kotii  hissetleri durumlart bildirmeleri istenmistir. Arastirma sonuglarina gore
bireylerin igyerlerinde motivasyonunu etkileyen degiskenlerle isten doyumsuzluk
yaratan degiskenlerin iki ayr1 grupta toplandigir bulunmustur. Bu iki grubu Herzberg,
iki faktor olarak nitelemistir. Birinci grup faktorleri motive edici faktorler, ikinci
grup faktorleri ise hijyen faktorleri olarak nitelemistir (18).

Motive edici faktorler; is basarimi, ddiillendirme ve ilerleme imkanlari
seklinde siralanmaktadir. Bunlar isin dogrudan kendisi ile ilgilidir ve bu faktorlerin
varhigi, calisana kisisel basar1 hissi verdigi i¢in kisiyi motive edecektir. Bunlarin
yoklugu ise ¢alisanin motive olmamasina neden olacaktir (44).

Hijyen (doyumsuzluk) faktorleri ise iicret, statii, ¢calisma kosullari, igletme
politikalari, denetim ve insan iligkileri gibi faktorlerdir. Bu faktorler isin ¢evresine
iliskin faktorlerdir. Motive edici 6zellikleri yoktur (78).

Herzberg’in vurgulamak istedigi husus, hijyen faktorlerinde belirli bir sinirin
altina diisgmenin dogurdugu doyumsuzluk sonuglarinin ¢aliganin igsinde, amirlerinden,

isletmeden soguyup nefret duymasina yol agacagidir. O halde, bu sinir1 agmamaya
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dikkat etmeli ve gerekli kosullar1 saglamalidir. Hijyen faktorlerinde saglanan artislar,
calisan1 tesvik edici degildir. Hijyen faktorleri olustuktan sonra ¢alisani tesvik etmek
icin bunlar lizerinde 1srar etmemek, aksine tesvik edici faktorler olan igsel faktorleri
harekete gecirmek gerekir. O halde, hijyen kosullar saglandiktan sonra 6zendirici ve
doyum saglayan etmenlerde yapilan her tiirli artis c¢alisan1 giidiileyici bir rol
oynayacaktir (32).

Herzberg’in bulgularina gore is doyumus; isteki basari, taninma, isin kendisi,
isteki sorumluluk ve ilerlemenin sonucudur. Giidiileyiciler ismi verilen ve isin
kendisi ile ilgili olan bu 6gelerin varlig1 ¢alisanlarin doyumunu artiracak ve bu da
performansin ylikselmesini saglayacaktir. Bunun karsit1 olarak; isten duyulan
doyumsuzluk hijyen faktorleri adi verilen ve isin kendisi ile ilgili olmayip da ¢evresi
ile ilgili olan 6gelerden etkilenecektir. Hijyen faktorlerinin eksikligi doyumsuzluga
neden olmakta; ancak varligi doyumu artirmamaktadir. Herzberg’in bu caligmasi
daha ¢ok doyum ve doyumsuzluga neden olan 6gelerin hangileri oldugunu ortaya
koymaktadir (36). Kuram, islerin daha c¢ok giidiileyici etmen igerecek bi¢imde
zenginlestirilmesini belirtir. Is zenginlestirme dnemli bir érgiitsel uygulama haline

gelmistir (27).

2.4.3. Wroom’un Beklenti Kurami

Vroom’un gelistirdigi bu kuram; insan davranislarini, bireyin amag ve
secimleriyle, bu amaclar1 basarmadaki beklentiler yoniinden agiklamaya calisir.
Vroom’a gore, kisiler hangi sonuclar1 tercih edeceklerini belirtirler ve onlar1 elde
etmek icin gergekei tahminlerde bulunurlar (62).

Bu kurama gore bir insanin giidiilenmesi, davranisin amaca ulasacagi
beklentisiyle o kisinin amaca verdigi 6nemin ¢arpimina esittir (51).

Motivasyon = Valans x Beklenti.

Valans; bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi ddiilii arzulama
derecesini belirtir. Ornegin, bir ¢alisan terfi etmeyi ¢ok istiyorsa, terfinin bu ¢alisan
icin arzulama derecesinin biiyiilk oldugu sodylenir. Valans, kisiden kisiye degisir,
negatif ya da pozitif olabilir. Bir amaca ulagsmak isteniyorsa valans arti, bu amaca
kars1 bir ilgi duyulmuyorsa valans eksi olacaktir (61).

Beklenti; belirli bir davranisa yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasacagi

konusunda bireyin bekleyisidir. Calisanin belli bir siddette ve siireklilikteki
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eylemlerini, yiiksek derecede olumlu bir ¢ikti ya da amacin izleyecegine olan 6znel
inancidir (11).
Bir ¢alisanin hem valansi hem de beklentisi yliksek ise motive olacaktir. Aksi
durumda motive olamayacaktir (62).
Bu kuramin temellerini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (35):
1. Calisan gosterecegi ¢abanin ona bazi ddiller kazandiracagina biiylik
Olclide inanmalidir.
2. Calisan basar1 sonunda kendine verilecek ddiilleri arzulamalidir. Diger bir
deyimle, 6diiller onun i¢in bir kiymet arz etmelidir.
3. Birey kendinden beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanmalidir.
Bu kuram yodneticilerin ¢alisanlarin amaglarini1 dikkate almalari, 6diil ve

cezalandirma dagitimina dikkat etmeleri gerektigini vurgulamaktadir (35).

2.4.4. Lawler — Porter’in Beklenti Kurami

Bu motivasyon kurami, Vroom’un kuramini esas almakta; fakat bazi
noktalarda bu kurama giiclendirici ilaveler yapmaktadir. Vroom’un kuraminda
kisinin motive olma derecesi, valans ve beklenti tarafindan etkilenmektedir. Lawler
ve Porter’a gore kisinin aym1 zamanda gerekli bilgi ve yetenege de sahip olmasi
gerekir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret gosterirse
gostersin etkin performans gosteremeyecektir (62).

Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladigi rol ile ilgilidir. Rol
kavramini kisaca beklenen davranig tiirleri olarak tanimlamak miimkiindiir. Her
organizasyon iyesi, performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip
olmak zorundadir. Aksi halde gesitli rol ¢atigmalar1 ortaya ¢ikacak, bu durum da
kisinin performans gostermesini engelleyecektir (34).

Bu kurama gore kisiden istenen davranis, kisinin yeteneklerinin veya
niteliklerinin disindaysa bu kisiyi degistirmeye calismaktansa ya onu yetenegine
uygun bir ise yerlestirmek veya miimkiinse bu konuda yetenek kazandirmak gerekir.
Ornegin, nitelikleri bakimindan ekip ¢alismasi yapamayan basari giidiisii yiiksek bir
kisinin davramigini diizeltmek yerine onu bireysel calisma iginde tutmak oOrgiitsel

amag i¢in daha yararl olabilir (83).
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2.4.5. Esitlik Kuramm

Stacy Adams tarafindan gelistirilen kuramin ana fikri; calisanlarin is
iligkilerinde esit bir sekilde muamele gorme arzusunda olduklart ve bu arzunun
motivasyonu etkiledigi seklindedir (62). Adams’a gore kisiler daima kendilerine
verilen ddiillerle bagkalarina verilen odiilleri karsilagtirmakta ve kendilerine uygun
goriilen odiillerin benzer basartyr gosteren kisilerle ne oranda esit oldugunu
saptamaya ¢alismaktadirlar (34).

Esitlik kuramma gore eger kisi aldigi odiiliin digerlerinin benzer bir
performansa kars1 aldiklar1 odiille aynm1 oldugunu goriirse kendisine esit ve adil
davranildigini diisiinecek ve is doyumu gerceklesecektir (44).

Esitlik kuraminin agirlik noktasini, esit cabanin esit sekilde odiillendirilmesi
olusturmaktadir. Adams’a gore eger oOrgiitte uygulanan ddiillendirme sistemi adil ise
bu durumda kisilerden elde edilecek sonug¢ olumlu olacaktir. Kisiler ya ayni sekilde
calismay1 siirdiireceklerdir ya da performanslarini artiracaklardir. Eger orgiitte
uygulanan odiillendirme sistemi adil degil ise diisiik verimlilik ve isten ayrilmalar
s0z konusu olacaktir (4).

Esitlik kurami, ¢alisanlara yonetimce esit bir sekilde davranilirsa galisanlarin
daha iyi motive olabilecegini, adaletsiz davranilirsa motivasyonun bundan olumsuz
etkilenecegini ortaya koyar. Bu kuram moral bakimindan bir anlam ifade etse bile,

motivasyon ve ig doyum siirecinin sadece tek bir 6zelligini agiklar (6).

2.5. Is Doyumu ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Saglik kurumlarinda calisanlarin is doyum diizeylerinin ne oldugu konusu
calismanin temel amaci oldugundan, konu ile ilgili arastirmalar bu cercevede
degerlendirilecektir. Mesleki doyum ve meslekten memnuniyet gibi kavramlar, is
doyumu ile ilgili oldugundan bu basliklar altinda yapilan arastirmalar da inceleme
kapsamina alinmistir. Arastirmalarin hangi saglik personeline, nerede, hangi saglik
kurulusunda yapildig: gibi bilgilere yer verilecektir.

Oncelikle hekimlere ydnelik olarak yapilmis arastirmalara deginilecektir.
Bunlardan ilki, Hayran ve Aksayan (1991) tarafindan Kocaeli ilinde kamu kesiminde
gorev yapmakta olan pratisyen hekimlere yapilan arastirmadir. Pratisyen hekimlere
yonelik olarak yapilan bir diger arastirma, Musal ve Ergin (1993) tarafindan Izmir

ilindeki saglik ocaklari, aile planlamasi ve ana cocuk sagligi merkezleri, Sosyal



16

Sigortalar Kurumu (SSK), Devlet Hastanesi ve verem savas dispanserlerinde gorev
yapan pratisyen hekimleri kapsamaktadir. Ote yandan, Musal ve digerleri (1995)
tarafindan yapilan arastirmanm ise, izmir metropoliindeki iki SSK ve iki devlet
hastanesinde ¢alisan uzman hekimleri kapsadig1 goriilmektedir. Ozaltin ve digerleri,
Tiirk Silahli Kuvvetleri(TSK) nde gorevli muvazzaf doktorlar lizerinde i doyumunu
6l¢meye yonelik bir analiz yapmislardir.

Hekimler ile ilgili arastirmalardan sonra, hemsirelerle ilgili arastirmalar
tanitilacaktir. Bu arastirmalardan ilki, Aksayan (1990) tarafindan Ankara ve Istanbul
illerinde, koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinde ¢alisan hemsirelere yonelik
olarak gerceklestirilmistir. Arastirma, koruyucu saglik hizmetleri alaninda, bu
illerdeki Egitim-Arastirma Saglik Gruplari’na bagh saglik ocaklarinda calisan; tedavi
edici hizmetler alaninda ise, yine bu illerdeki iiniversite hastanelerinde c¢alisan
hemsireleri kapsamaktadir. Ote yandan, Saydanli ve digerleri (1998) Istanbul Tip
Fakiiltesi Hastanesi’nin her biriminde hasta bakimi veren yatak basi hemsirelerini
arastirma kapsamma almislardir. Ipek (2003), bir iiniversite hastanesinde calisan,
yatak basi hasta bakim hizmeti sunan hemsirelerin is doyum diizeyini arastirmistir.
Bu boliimde soz edilecek bir diger arastirma ise, Erigiic ve Kavuncubasi (1996)
tarafindan Ankara metropolitan alan smirlan i¢inde Saglik Bakanligi’na bagl 11
hastanede calisan hemsirelerle ilgili olarak yapilan aragtirmadir.

Sadece hekim veya hemsirelere yapilan arastirmalar oldugu gibi, her iki
meslek grubuna ve/veya cesitli meslek gruplarina beraber yapilan arastirmalar da
vardir. Bu aragtirmalardan birinde, Toraman ve digerleri (1997), Giilhane Askeri Tip
Akademisi (GATA) Egitim Hastanesi’nde gorev yapan uzmanlik 6grencisi hekimleri
ve hemsireleri; digerinde Ozaltm (1997)’'m TSK’da gorev yapan hekimleri
(muvazzaf tabip) ve ordu hemsirelerini aragtirma kapsamina aldig1 goriilmiistiir.

Ergin (1995) tarafindan yiiksek, orta ve diisiik gelisme diizeyine gore toplam
28 ilde gerceklestirilen arastirmada; uzman ve pratisyen hekimler, dis hekimi, eczaci,
hemsire, saglik memuru ve teknisyen ve ebelerin kapsandigi goriilmiistiir. Erigiic-
Kaygin (1994) tarafindan yapilan arastirma, Ankara metropolitan alanda Saglik
Bakanligi’na bagli 11 hastanede g¢alisan hekim grubuna (uzman hekim, pratisyen
hekim ve dis hekimleri) ve hemsire grubuna (hemsire, hemsire yardimcisi, ebe ve

ebe-hemsireler) yoneliktir. Ote yandan; Aslan ve digerleri (1997)’nin Kocaeli’nde bir
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grup saglik calisam ile ilgili arastirmasinda, Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi,
Devlet ve SSK Hastaneleri ile, merkeze bagli saglik ocaklarinda ya da serbest olarak
calisan eczaci, dis hekimi, 6gretim iiyesi hekim, uzman hekim, pratisyen hekim,
asistan hekim, hemsire, ebe, saglik teknisyeni ve saglik memurlarinin bulundugu
goriilmiistiir. Sahin ve Durak-Batigiin (1997), 6zel bir iiniversite hastanesinde ¢alisan
hekim, hemsire ve diger saglik ve idari tiim personel gruplarini arastirma kapsamina
almislardir. Poyrazoglu (1992), Ankara Yiiksek Ihtisas Hastanesi personelinin is
doyumunu aragtirmistir. Sencan (1994), Ankara’daki hastane ve eczane eczacilarinin
1$ doyumlarini belirlemeye yonelik bir arastirma yapmustir. Sahin ve Sahin (2001),
Ankara metropolitan alandaki ii¢ egitim hastanesinde c¢alisan hastane personelinin is
ozellikleri ve i3 doyumunu arastirmistir. Bir diger arastirmada, Atakli ve digerleri
(2003), iiniversite hastanelerinde c¢alisan sekreterlerin i doyum diizeyini ve
yoneticilerinin, sekreterlerin is doyumuna verdikleri 6nemin sekreterler tarafindan
nasil algilandigini aragtirmistir.

Bu calismada, hastane ve saglik yoneticilerini kapsayan arastirmalar da
incelenmistir. Yildirim (1999) tarafindan hastane yoneticilerine yonelik olarak
yapilan arastirma; Saglik Bakanligi’na bagl, (1996 verilerine gore) Tiirkiye’deki
genel hastanelerin yaklagik %40’ 1 olusturan, yatak sayis1 100 ve {izeri olan toplam
167 genel hastanede calisan hastane yoneticilerini kapsamaktadir. Bagka bir
arastirmada ise Bodur ve digerleri (1996), Konya Il Saghik Miidiirliigii ve Saglik

Bakanligi’na bagl hastanelerdeki yoneticileri aragtirma kapsamina almiglardir.

2.6. Is Doyumu ve Moral

Moral tanimlanmasi ve Ol¢iilmesi zor olan sosyal ve psikolojik konulardan
biridir. Tek birey i¢in kullanildig1 gibi bir grup icin de kullanilabilir. Kisaca, bir
insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosfer seklinde
tanimlanmaktadir (33).

Moral, bireyin amaglar ile iginde bulundugu durum arasindaki farka iligkin
algilarin olusturdugu zihinsel bir durum ya da tutumdur (10).

Isletme orgiitiinii olusturan birden fazla birey, bir calisma atmosferi
icerisinde, iyi niyet duygusuna dayanarak ortak bir amaca dogru beraberce calismak

zorunda bulunmaktadir. Bu yilizden, orgiitlerde bir takim ruhunun gelistirilmesi,
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isbirliginin saglanmasi gerekmektedir. Diisiik ve yiiksek moral duygularinin ortaya
c¢ikmasinda en Onemli etken; belli bir grup veya kisi ile olan beseri iligkilerin
gelistirilmesi bigimidir (33).
Moral doyumun bir {iriinii olmasina karsin, morali doyumdan ayiran iki
Ozellik vardir. Bunlar (13):
1. Doyumun daha ¢ok gecmise ve simdiki duruma yonelik olmasina karsilik,
moral daha ¢ok gelecege yoneliktir.
2. Doyumun bireysel bir duygu ve bireyin kendi benligine dayanmasina
karsilik, moral birlikte olmaya, ortak ama¢ edinmeye dayanmaktadir.
Doyumu etkileyen tiim etmenler morali de etkiler. Buna ek olarak, orgiitte
morali ylikselten su etmenleri saymak miimkiindiir (13):
1. Kararlara katilma,
2. Yetkili kilinma,
3. lletisimden yeterince yararlanma,
4. Takim olarak ¢aligma,
Moral seviyesinin digiikliiglinlin bir orglite verecegi zararlar da su sekilde
siralanmaktadir (33):
1. Calisanin fikri, emegi ve yetenegi isin goriilmesinde etkin ise verim biiyiik
Olciide olumsuz etkilenir. Fakat calisanlar fikir, emek ve yeteneklerini isin
goriilmesinde kullanmiyorlarsa, verim etkilenmeyecektir.
2. Diisiik moral is¢i iizerinde bedensel rahatsizliklara neden olacak, is kazalari
artacaktir.
3. Diisiik moral igten ayrilmalara, is gruplarindan kopmalara neden olacak,
boylece is¢i devri yiikselecektir.
4. Is yerinde devamsizlik ve izin istekleri artacaktir.
Kisaca moral, zdeslesmenin ve bagliligin bir islevidir. Is doyumu ise
calisanlarin islerine kars1 tutum ve duygularini ifade eder. Ise kars1 olumlu ve kabul
edilebilir tutumlar is doyumunu, ise karst kabul edilemez tutumlar ise is

doyumsuzlugunun gostergeleridir (45).

2.7. is Doyumu ve Yabancilasma

Yabancilagma, calisanin Orgiitten sogumasi, kendini c¢ekmesidir. Calisan

Orgiite yabancilagtiginda, isine devam etse bile, kendini orgiitiin bir iiyesi olarak
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gormemektedir. Orgiite yabancilasan ¢alisan, orgiitiin kendine verdigi orgiitsel ve
toplumsal konumu, sayginligi kabul etmemektedir. Isini olabildigince yasaminin bir
parcasi olarak gormemeye, isinden 6zel yasaminda s6z etmemeye calisir (14).

Ise yabancilasma, bireyin ise ilgisiz kalmasi veya karsi tavir almasidr.
Calisan isinden haz duymamakta, isi ile biitiinlesememekte, isini sikici, yorucu ve
monoton bulmaktadir. Ise sadece bir gelir kaynag: olarak bakmakta, isten zevk
almamakta, igin lizerine yogunlagamamakta, ise baglanamamaktadir (9).

Bireyin isinden, kendisinden, cevresinden uzaklagmasi, kendini giigsiiz
hissetmesi, yaptig1 islerde anlam bulamamasi hem kendi verimliligi hem de orgiit
amact ve basart acisindan olumsuz sonucglar dogurmaktadir. Yabancilagmis bir
calisan, iste bir anlam bulamadigi, isine hakim olamadigi, ¢evresiyle etkilesim iginde
olmadig1 igin, isle ilgili ve sosyal gereksinimleri karsilanamaz. Ise ilgisi azalir ve
isten doyum saglamamaya baslar. Isten doyum saglayamayan bireyin etkili ve
verimli c¢alismast bozulur, bu durumda Oorgiitiin amaglarim1 gerceklestirmesi
aksayabilir (78).

Uzmanlar, is verimliligine olumsuz yansiyan yabancilagmayi Onleme
konusunda, is teknolojisini gelistirme ve is zenginlestirme gibi yOntemlere
basvurulmasint Onermektedir. Ancak yabancilagsmaya; is, yOnetim tarzi ve
yoneticilerin statiileri, isin ¢evresel kosullar1 gibi bagska nedenler de yol actigindan,
bu konuda &nlemler alinmasi her zaman sorunu ¢dziimlemeyebilir. Ote yandan, is
ortamindaki yabancilasmanin asir1 verim diisiikliiklerine yol agmamasi i¢in birtakim
organizasyonel diizenlemelere gidilirken bireysel istek ve gereksinmeler de dikkate
alinmalidir (78).

Doyum ve yabancilagma kavramlar1 kimi yazin ve kaynaklarda es anlamda
kullanilmakta, doyumun gerceklestigi durumlarda yabancilagmanin az olacag ileri
stiriilmektedir. Her iki kavram da sosyo-psikolojik kavramlardir ve bireyin igsel

tutumlarini yansitir. Bu baglamda yabancilagsma biligsel, doyum duygusal anlam tasir

(5).

2.8. Is Doyumunun Olgiilmesi

Calisanlarin i3 doyumunun tespit edilmesi, bireylerin isyerindeki ve is
disindaki mutluluklarini kestirebilmek a¢isindan yararlidir. Bir 6rgiitte i3 doyumunu

Olgmekle, isten ayrilma ve devamsizligin 6n kestirimleri yapilabilir. Ayrica isin
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zenginlestirilmesi, isin genisletilmesi, yonetimin dagilimi ve grup kararlarina katilma
gibi degisiklikler is doyumunun 6lglilmesiyle saglanabilir (50).

Is doyumunun cesitli is unsurlarma bagli olarak 6l¢iilmesi durumunda, isle
ilgili iletisim olanaklarindan is arkadaslarina; orgiitiin politika ve prosediirlerinden
calisanin aldig1 tcretin miktarina kadar bir¢cok etkenle ilgili doyum ayr1 ayr
belirlenebilmektedir (79).

Calisanlarin i3 doyum diizeylerini belirlemek amaciyla soru formlari,
goriisme, davranislarin izlenmesi gibi bir¢ok teknige basvurulabilir. Bu tekniklerin
uygulanmast en kolay olani, en ekonomik ve yanitlarin nicel bir sekilde
degerlendirilmesini saglayan arag, soru formlar1 olmasina ragmen uygulamalarda
cesitli sorunlarla karsilasilmaktadir. Bu sorunlardan birisi o andaki durumu yansitan
soru ciimlelerinin tam anlamiyla degerlendirmeyi saglamamasidir. Soru ciimlelerinin
diizenlenmesi ile ilgili diger bir sorun da puanlamadir. Bireyin deger standardinin
bilinmedigi durumlarda puanlama hatalar1 yapilabilir (55).

Is doyumunun &lgiilmesiyle ilgili sorunlardan biri de, ®6lgiimlerin kisa
araliklarla tekrarlanmasi durumunda bile bir dnceki Ol¢limlerden farkli sonuglarla
karsilagilabilmesidir. Bu durum, is doyumunun bir¢ok etmenden etkilenen, karmasik
yapili bir olgu olmasina baglanabilir. Bireylerin 6l¢lim sirasindaki genel ruhsal ve
fiziksel durumlarinin yani sira ortamin uygunlugu, dl¢lim zamaninin se¢imi gibi
etmenler de sonuglarin farkli olmasina yol agabilir. Ozetle, is doyumu 6lgeklerinin
hazirlanma ve uygulanmasinda Olgegin duyarliligini, gecgerlilik ve giivenirligini
artirmanin iizerinde titizlikle durulmasi gerektigi ileri stiriilmektedir (17). Ayrica
soru tiplerinin incelenen ige uygun olmasi, anlasilabilecek basit bir dil kullanilmasi,
cevaplamanin kolay olmasi ve istatistiksel olarak bir deger ifade etmesi

gerekmektedir (57).

2.9. is Doyumunu Saglamaya Yénelik Uygulamalar

2.9.1. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, tek yonlii is yiikiinii ve monotonlugu azaltmak, bir isyeri i¢in
cok sayida tecriibeli is¢i bulundurmak amaciyla isyerlerinin ve is gorevlerinin planh
bir bicimde degistirilmesini ifade eder. Bu tiir diizenleme, i monotonlugunu ve

doyumsuzlugu ortadan kaldirmak, personelin, isin tiimiinii gorerek kendi isinin
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liretim siirecindeki yerini ve Onemini kavramasini saglamak, c¢alisanlarin

yetistirilmesi ve gelistirilmesini temin etmek gibi degisik amaglara yoneliktir (29).

Is rotasyonunun baslica yararlar1 sunlardir (35):

1. Calisanin siirekli olarak degisik isler yapmasi, bir¢cok isi 0grenmesini
saglamaktadir.

2. Calisan, degisik isler yapmakla genis 6l¢lide beceri kazanmaktadir.

3. Calisan, cesitli islemleri Ogrendiginden iirliniin ortaya c¢ikarilmasinda
kendinin de bir pay1 oldugunu hissetmektedir.

4. Calisan, montaj hattinda calisan diger biitlin iscileri tanima olanagina
sahip olmakta ve sosyal ¢evresi genislemektedir.

Isgorenler kendileri igin isin daha anlamhi ve daha cazip hale gelmesini

saglamak, ayni ve degismez isleri yapmanin verdigi usanc¢tan kurtulmak i¢in zaman

zaman is degistirmelidir (66).

2.9.2. is Genisletme

Is genisletme; belirli bir isin, isgérenin daha ¢ok ve daha gesitli is yapabilecek
sekilde yeniden diizenlenmesi demektir (30).

Is genisletme, bir isgdrenin sadece tek bir is iizerinde ihtisaslasmas1 yerine
onun birka¢ isi Ogrenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme
uzmanlagsmanin sakincalarini ortadan kaldirir ve monotonlugu 6nemli dl¢iide azaltir
(35).

Is genisletme ile isgdren kendi isiyle yap1 benzerligi olan diger is elemanlarin
yan yana getirerek, yapmakta oldugu isin kapsamini genisletmektedir. Programin
amaci, yorgunlugu ve monotonlugu ortadan kaldirarak motivasyonu saglamaktir

(29).

2.9.3. Is Zenginlestirme

Isin, isgdren agisindan daha anlamli hale getirilmesi igin girisilen ¢abalarin
toplamidir. Bu cabalar, yonetim kademelerinde bulunan isi planlama ve karar verme
yetkisinin, astlarla paylasilmasi anlaminda anlasilmalidir. Calisanlara yapacaklar isi
sadece icra etme degil; onlar1 planlayabilme, yon verebilme ve kontrol edebilme

bakimindan sorumluluklar verildigi takdirde isgdren hem insiyatif sahibi olarak
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ileriyi gorme ve diisiinme yeteneklerini gelistirebilmekte; hem de baskalarinin vermis
olduklar1 kararlar1 icra etmek yerine, kendi zihinsel ¢abalari sonucu olusan
kararlarin1 ifa edebilme olanagina kavugmaktadirlar. Bu takdirde is, onlar i¢in daha
anlaml bir diizeye ulagmaktadir (35).

Is zenginlestirmenin amac1 ¢alisanlarin kendilerini ise adamalariny, isi severek
yapmalarini saglamaktir. Bu nedenle, bireyin i¢sel bir doyum saglamasi1 amaglanmis
olmaktadir. Is zenginlestirme ile calisan daha mutlu ve huzurlu yapilarak, &rgiitsel
gorevinde basari elde etmesi diisiiniilmektedir. Ancak her orgiitsel durum ve kosulda
is zenginlestirmeye gitmek bagarili sonu¢ vermemektedir. Bu nedenle herhangi bir
uygulamaya gitmeden Once sahip olunan Orgiitsel kosullar1 iyi bir incelemeden

gecirmek ve basar1 sansin1 degerlendirmek gerekli olmaktadir (35).

2.10. Is Doyum Sonuclari

Is doyumunun calisan ve orgiit acisindan 6nemli sonuglarmimn oldugu
bilinmektedir. Is doyumu saglayan kuruluslarin eleman bulmakta zorlanmadigs,
personelin siireklilik gosterdigi bilinirken, doyumsuzluga yol agan kuruluslarin
eleman bulmakta zorlandigi, olumsuz sendikal ¢aligmalara sahne oldugu da bilinen
sonuglardandir. Is doyumunun yiiksekliginin isgdren mutluluguna katkida
bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine yabancilagmasina, buna bagli olarak da
ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir. Ayrica g¢alisanlarin
egitim diizeyleri yiikseldikge is beklentilerinin artacagina, bu gelismeye igletmelerin
cevap verememesi durumunda yakin gelecekte is doyumsuzlugunun  Onemli
sonuclarin kaynagi olacagina iligkin diisiincelerin de bulundugu disiiniiliirse, is
doyumunun 6nemi daha agik hale gelecektir. Esasinda is doyumu iki boyutlu bir
olaydir. Bir yanda doyum vardir, 6lgegin diger ucu doyumsuzluktur. Doyumun
etkilerini incelerken, is doyumsuzlugu ortaya ¢iktifinda karsilasilan sonuglar1 da
degerlemekte yarar olacaktir (31).

Is doyumunun yarattig1 olumlu veya olumsuz sonuglar asagidaki basliklar

altinda kisaca agiklanabilir:

2.10.1. is Doyumunun Basariya Etkisi

Is doyumu konusunda ¢alismalarin baslamasi ile birlikte, yaptig1 isten doyum

saglayan c¢alisanin isinde daha basarili olacagi, daha verimli ¢alisacagi yoniinde
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goriisler ortaya ¢ikmustir. Is doyumu bulan isgdrenlerin islerine daha bagli olduklarsi,
bu nedenle daha fazla ¢alisacaklar diigiiniilmiistlir. Zamanla bu tiir diisiinceler adeta
bir yonetsel bir inang haline gelmistir. Ancak, yapilan bilimsel aragtirmalar bu goriisii
yeteri kadar desteklememistir. Vroom, is doyumunun basariyr nasil etkiledigini
arastirmis ve doyum ile verimlilik arasinda pozitif; fakat diisiik bir korelasyon
bulmustur. Isteki basariy1, is doyumunun yam sira arkadaslik iliskileri, isletmenin
{iretim kapasitesi, iiretim miktar1 ve kalitesi etkiler. Is doyumu, isletmelerde
uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir. Insanlar mutlu edilirse, daha verimli
olarak buna karsilik verirler. Islerinde yiiksek performans gosterenlerin daha fazla
doyum sagladiklar1 da bilinmektedir. Yiiksek basar1 da goriiniir yoOntemlerle
miikafatlandirilir, tesvik edilirse 6diil, doyumu artirir. Bu durumda doyum, yiiksek
basariya degil verilen ddiile kars1 ortaya ¢ikan duygularin toplamudir. Is doyumunun
basar1 {izerinde dolayli bir etkisi bulunmaktadir. Eger c¢alisanlar, islerinde ortaya
koyacaklar1 yiiksek basarmin bir yolla ddiillendirilecegini bilirlerse; basari i¢in caba
harcarlar, sonucta alacaklar1 6diille i3 doyumu bulurlar. Bu durumda is basarisinin
doyum iizerindeki etkisi daha 6nemli olur (88).

Basar1 ile doyum arasidaki iliskiyi, iistiin basarinin doyumu artirdigi, bunun
da daha sonraki donemde basariya yansimasi olarak 6zetlemek miimkiindiir. Bu

iligkiyi sekil 1’de gérmek miimkiindiir.

. i Basaril is Giiciine
Ustin | ——— [ loselve -_— Ve\rﬁilen (")$dUIUn
Basari Digsal Adil Olarak
Odiiller It Vlara
Algilanmasi
Geri Daha YUksek
< Besleme < | Doyum

SEKIL 1 : Basar1 Doyum liskisi (43).
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Sekilde goriildiigi gibi iistiin basari, basariya verilen 6diill ve bu 6diiliin
calisanlar tarafindan olumlu algilanmasi ile is doyumu arasinda; sonucta da ortaya
¢ikan doyum ile basar1 arasinda bir dongii bulunmaktadir (43).

Sekilde gosterildigi gibi calisanlar aldiklar1 &dilleri basar1 diizeylerinin
altinda veya 0odiili hak etmeyene de 6diil verildigi yoniinde algilarlarsa ortaya
doyumsuzluk ¢ikacaktir. Her iki kisimda da kiginin doyum diizeyi ile bir sonraki
donemdeki basarist arasinda bir iligki ortaya ¢ikacaktir (43).

Basar1 ve i3 doyumunun arasinda dogrudan bir neden sonug iligkisi yoktur.
Her ikisi de ¢alisanlarin beklentilerinden, elde ettikleri ddiillerden ve bu ddiillerin
dagitim seklinden etkilenmektedir. Dolayisiyla, orglitler yiiksek performansi
odiillendirerek doyum ve basari arasinda pozitif bir iliski yaratabilirler (22).

Sonu¢ olarak, c¢alisanlarin performanslari, basarilar1 ve is doyumlari
arasindaki iligki varsayildig1 kadar giiclii olmasa da diger is faktorlerinin de etkisiyle
isten alinan doyumun verimliligi etkiledigi sOylenebilir. Calisanin is davranislari,
cesitli dis faktorleri tarafindan kisitlanmadiginda veya kontrol edilmediginde doyum-
basar1 iligkisi daha giliglii olmaktadir. Buradan yola ¢ikarak, ist kademelerde

calisanlar agisindan doyum-basari iliskilerinin daha belirgin oldugu sdylenebilir (70).

2.10.2. is Doyumunun Devamsizhiga ve isten Ayrilmaya Etkisi

Is doyumu ile ise gelmeme ve ge¢ gelme arasinda olumsuz bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlarda is doyumunun olmayisi, ise gelmeme davraniginin
artmasina neden olabilmektedir (70).

Is doyumu diisik olan calisan, genellikle isini birakma ve is basinda
bulunmama gibi davraniglarda bulunmaktadirlar (12). Is yerinden uzaklasma, is
cevresindeki hoslanilmayan durumdan kagmayi, uzaklasmayi saglamaktadir. Is
doyumsuzlugu yiiksek olan c¢alisanlar, iglerini bir an 6nce degistirmek istemekte,
isletmeye ve ise bagliliklar1 az olmaktadir. Personel devir ve devamsizlik oranlarinin
yiiksek olmasi, isletme i¢in ilave egitim ve personel bulma maliyetini artirmaktadir.
Eger is doyumu olmayan calisanlar, is degistirme i¢in uygun ortami bulamazlarsa
(kotii sosyo-ekonomik nedenler, ailevi sorumluluklar vb. nedenlerle) isletmede
calismaya devam edebilirler. Boyle calisanlarin, sik sik mazeret izinleri aldig, ise

gec geldigi, devamsizlik oranlarinin yiiksek oldugu gézlemlenmistir (71).
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Is doyumu ile devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan faktorlerin de bulundugu
bir gercektir. Calisanin isini dnemli gérmesi bu tiir faktorlerdendir. Devlet memurlari
arasinda yapilan bir aragtirmada, isini 6nemli géren memurlarin daha az devamsizlik
yaptiklar1 goriilmiistiir. Ayrica yliksek is doyumu devamsizligi azaltmasa bile, diisiik
doyumun is devamsizligini artirdig: bilinmektedir (48).

Is doyumu ile isten ayrilma arasinda olumsuz iligki vardir. Ustelik is doyumu
ile isten ayrilma arasindaki iligki, devamsizlikla olan iliskiden daha giicliidiir.
Stiphesiz isten ayrilmay1 is piyasast kosullari, alternatif is firsatlari, kiginin isletme
kidemi gibi faktorler de etkileyecektir. Ancak bu faktorler veri kabul edildiginde is
doyumu ile isten ayrilma arasinda acik bir iliski bulunmamaktadir. is doyumu ile
isten ayrilma arasindaki iligkiyi belirleyen bir diger degisken c¢alisganin basarisidir.
Basarili olan calisan1 isletme ister; bu amagla onu odiillendirir, terfi imkan1 verir ve
kisinin ise kaliciligini artirir. Tersine, basaris1 diisilk olan ¢aligan1 yonetim iste
tutmak istemez; hatta bu kisileri isten ayrilmaya iter. Bu nedenle i doyumunun daha
cok diisiik performansli kisilerin isten ayrilmasin etkiledigi belirtilebilir. Calisanin is
doyum diizeyi ne olursa olsun, basarisi yiiksekse isletmede kalma egilimi daha fazla
olacaktir. Ciinkii {istlin basarinin sonucu, alacagi fazla iicret veya benzeri odiiller
isinden ayrilmamasi i¢in 6nemli bir sebep olusturacaktir (71).

Isten ayrilma sebeplerini arastiranlar, doyumsuzlugun da bir etken oldugunu
belirtmektedir. Ancak, kiginin yetenek ve Ozellikleri ile c¢evresel bagmin ve
isletmenin isten ayrilma karsisindaki tutumunun da bu konuda etkili oldugunu
unutmamak gerekir. Is ¢evresinin genel ekonomik yapisi, ¢alisanlarin kendi dzellik
ve yeteneklerine gilivenmeleri ve kolay is bulacaklarina inanmalari, alacaklari
transfer teklifleri isten ayrilmalar1 belirleyen doyum dis1 faktorlerdir. Ayrica
isletmeler de her zaman isgiicii devrinin az olmasini istemezler. Ayrilmalar1 tesvik

eden isletmelerde diisiitk doyum isten ayrilmay1 destekler (31).

2.10.3. is Doyumsuzlugunun Saghga Etkisi

Is doyumsuzlugunun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agtif1
bilinmektedir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal c¢okiintii gibi faktorlerle is
doyumsuzlugu arasinda iligkiler vardir. Bazen c¢alisanin hayatindaki kotii evlilik,
basarisiz ¢ocuk gibi diger stres kaynaklar1 is doyumsuzlugu ile birleserek kisiyi

yikmaktadir. Is doyumsuzlugu bazen kisinin hayatinda kisir déngiiler yaratir; bas
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agrisi, yorgunluk gibi semptomlarin goriilmesine neden olur (58). Nitekim Burke
(1970) yaptig1 arastirmada is doyumsuzlugu ile fiziksel semptomlar olarak ifade
edilen yorgunluk, nefes darlig1, bas agrisi arasinda olumlu iligki bulmustur. Herzberg
ve digerleri (1959) de is ile ilgili doyumsuzluk sonucunda olusan fiziksel semptomlar
olarak bas agrisi, istah kaybi, sindirim giicliigli ve bulantinin ifade edildigini
bulmuslardir. Is doyumsuzlugu aym zamanda ruh saghigim da olumsuz yonde

etkileyen bir etmendir (50).

2.10.4. is Doyumunun Cahsanlarin Davramslarina Etkisi

Is doyumu ve davranislar arasindaki iliski, bireylerin objeleri algilama ve
degerlendirmesi sonucu olusan olumlu, olumsuz duygularinin degisik tepkilere yol
acmast ile agiklanmaktadir. Olumlu duygular; algilanan objeye yaklasma, yeni
amaclar koyma ve benzeri tepkilere yonelme; olumsuz duygular ise objeden kagma,
ortam1 terk etme, fiziksel saldiri, zarar verme, yakinma, elestirme, isi yavaslatma,
savunma mekanizmalar1 kullanma gibi tepkilere yol agmaktadir (50).

Is doyumsuzlugu sonucu, sinirhh sayida da olsa kendilerine haksiz
davranildigini diisiinen ¢alisanlarin yonetimi cezalandirmak i¢in igyerinde hirsizlik
yaptiklar1 saptanmistir.  Bu sonu¢ is doyumsuzlugunun yarattigi davranig
bozuklugundan baska bir sey degildir. Is yerlerinde hirsizlik yaparak maaslarin1 hak
ettikleri seviyeye c¢ikardiklarini diisiinen calisanlar zamanla baska davranis
sapmalariin da kaynag1 olmaktadirlar (31).

Doyumsuzlugun en ug¢ sonuglarindan biri siddettir. Siddet s6zIii ya da fiziksel
saldir1 seklinde olabilir. Bugiin binlerce ¢alisan her yil isyerlerindeki siddetin kurbani
olmakta ve bir cogu dogrudan ya da algilanan bir zarar gérme tehdidi altinda
yasamaktadir. Yoneticiler, ¢calisanlarin ige karst duyduklart doyumsuzlugun igyerinde
sOzlii ya da bedensel zarar olusturacak seviyeye gelip gelmedigini gosteren isaretleri

yakindan takip etmeli ve bunlar engellemek i¢in uygun 6nlemleri almahidir (52).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Problem Durumu

Hastaneler saglik hizmetlerinin iiretilip sunuldugu hizmet kurumlaridir.
Saglik hizmetleri; 24 saat kesintisiz verilmesi gereken, acil nitelik gosteren, ikamesi
olmayan, uzman personel gerektiren ve hata kabul etmeyen birtakim kendine 6zgii
Ozelliklere sahiptir. Saglik hizmetlerinin bu ayiric1 6zelliklerinden dolayr bu
hizmetleri iiretecek olan personelin isinden memnun olmasi ve igini severek yapmasi
onemli bir konudur.

Saglik hizmeti {iretimi ve tiiketiminde insan faktorli her zaman 6n plandadir.
Hastane ortaminda calisanlarin psikolojik yonden rahat, sogukkanli ve islerine karsi
istekli olmalar1 etkili hizmet sunumu i¢in 6nemli bir husustur. Ayrica saglik hizmeti
talep edenler, psikolojik olarak yardima ihtiyaci olan, saglik ile ilgili problemleri
bulunan kisilerdir. Bu kisilere saglik hizmeti sunan ¢alisanlarin, ruhsal yonden tam
saglikli, en azindan problemli kisilere yardim edebilecek yetenek, bilgi ve moral
giicline sahip olmalar1 gereklidir. Bunun i¢in de calisanlarin yaptiklari isten doyum
saglamalari, i3 doyumlarini olumsuz etkileyebilecek etkenlerin belirlenmesi ve bu
etkenlerin ortadan kaldirilmasi1 6nem arz eden bir konudur.

Hastane c¢alisanlarinin etkili ve verimli hizmet sunmalar1 islerinden doyum
saglamalariyla miimkiin olabilir. Is doyumu, hastane calisanlarmin genel
yasamlarina, fiziksel ve ruhsal sagligina, davraniglarina ve verimliliklerine etki

etmekte ve dolayisiyla caligmalarini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir.

3.2. Problem Ciimlesi
“Hastane c¢alisanlarinin is doyum diizeyleri nedir?” sorusu arastirmanin

problem ciimlesidir.

3.3. Evren ve Orneklem
Hacettepe Universitesi lhsan Dogramaci Cocuk Hastanesi’'nde yonetici
statiisiinde olmayan hastane calisanlar1i arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

Arastirmada orneklem secilmemis; arastirma tiim evrene uygulanmistir.
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Tablo 3.1. Arastirma Evrenindeki Calisanlarin Mesleklerine Gore Dagilimi

ve Anketleri Yanitlama Durumlari.

Evren (Dagitilan | Orneklem (Ddnen | Déniis Orani

Anket Sayis1) Anket Sayis1) %
Doktor 186 126 68
Hemsire 190 126 66
Saglik teknikeri- . 41 47
teknisyeni
Memur 100 53 53
Hastabakic1 110 46 42
Toplam 674 392 58

3.4. Hipotezler

1. Hastane ¢alisanlarinin;
a. Cinsiyetlerine,
b. Mesleklerine
c. Kurum kidemlerine, gore is doyum faktorlerinin gergeklesme ve 6nem
diizeyleri arasinda fark vardir.
2. Hastane calisanlarinin;
a. Cinsiyetlerine,
b. Mesleklerine
c. Kurum kidemlerine gore kurumdan ayrilip ayrilmama diisiinceleri
arasinda fark vardir.
3. Hastane c¢alisanlarinin;
a. Cinsiyetlerine,
b. Mesleklerine
c. Kurum kidemlerine gore tekrar ayn1 meslegi secip se¢gmeme

diistinceleri arasinda fark vardir.

3.5. Varsayimlar
Aragtirmaya katilan calisanlarin, ankete verdikleri cevaplar gercek durumu

yansitmaktadir.
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3.6. Veri Toplama Araci

Veri toplama yoOntemi olarak anket teknigi kullanilmigtir. Anket formu,
Horozoglu’nun (1995), aragtirmasinda kullandigi anketin hastane c¢alisanlarina
uyarlanmasi sonucu olusturulmustur. Uyarlanan anket formu {i¢ bdliimden
olugmaktadir. Birinci bdliimde calisanlara ait sosyo-demografik veriler; ikinci
boliimde isin ¢esitli boyutlarina iligskin ¢alisanlarin doyum ya da doyumsuzlugunu
ortaya cikartacak sorular ve iiclincli boliimde ise c¢alisanlarin kurumdan ayrilip
ayrilmama ve ayni meslegi secip segmeme fikirlerini ortaya koymaya yonelik sorular
yer almaktadir. Bu sorular i3 doyumunun gerceklesme (ne kadardir?) ve 6nem (ne
kadar oOnemlidir?) diizeylerini saptamaya yoneliktir. Gergeklesme ve Onem
diizeylerini saptamaya yonelik olan sorular derecelendirilmis olup bu sorularda,
sorunun her se¢eneginde anlatilan goriise katilma dereceleri (1) ¢ok az, (2) az, (3)
orta-normal, (4) fazla, (5) ¢cok fazla olarak belirlenmistir.

Aragtirma bulgular1 degerlendirilirken is doyum skorlarindan (1-1,49) ¢ok az;
(1,50-2,49) az; (2,5-3,49) orta; (3,5-4,49) fazla; (4,5-5) ¢ok fazla olarak
degerlendirilmistir.

Anketin hastane calisanlarina uygulanabilirligini ortaya koymak igin,
arastirma evreninden tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilen 25 ¢alisan iizerinde 6n
uygulama yapilmstir.

Hastane ¢alisanlarinin isin etkenlerine iliskin is doyum diizeylerini ortaya
ctkarmak i¢in kullanilan 6lgme araci, yukarida aciklandigir gibi Likert tiirii bes
secenekli bir Slcektir. Hacettepe Universitesi ihsan Dogramaci Cocuk Hastanesi
caliganlarina 15.08.2001-15.12.2001 tarihleri arasinda uygulanmistir. Anketler
calisanlara birakilmis, onlar doldurduktan sonra toplanmistir.

Hastane ¢alisanlarinin her is doyum etkenine iliskin gerceklesme ve onem
diizeyleri arasindaki farkin az olmasi is doyumunun arttigini gostermektedir. Bu
nedenle her soru hastane caligsanlarinin 6nce gergeklesme diizeylerini, sonra da 6nem
diizeylerini 6l¢gmek amaciyla iki boyutta sorulmustur.

Hastane c¢alisanlarindan saglik teknikeri ve teknisyenleri, birlikte

degerlendirilmistir.
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3.7. Verilerin Analizi

Veriler hazirlanan anket formlariyla toplanmis ve bilgisayar ortamina
aktarilarak SPSS paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. Tanimlayici
verilerin degerlendirilmesinde frekans ve yiizdeler kullanilmig, tanimlayici verilerin
is doyum faktorlerine etkilerini analiz etmek i¢in ise iki ortalama arasindaki farkin
Oonemlilik testi (t testi) ve tek yonlii varyans analizi (F testi) kullanilmistir. Gruplar
arasinda fark varsa hangi ileri analizin (Post.Hoc.) uygulanilacagini belirlemek i¢in
varyanslarin homojenligi testi (Levene’s istatistigi) yapilmistir. Gruplar arasi
homojenligin saglanmasi durumunda ileri analiz olarak Tukey HSD, saglanmamasi
durumunda ise Tamhane’s T2 ileri analizi uygulanmistir. Calisanlarin kurumdan
ayrilmay1 ve tekrar ayn1 meslegi segmeyi diisiiniip diistinmeme durumlan Ki-Kare

analizi ile belirlenmistir.



4. BULGULAR VE TARTISMA

4.1. Arastirmaya Katilan Calisanlara ait Tanimlayic1 Bulgular
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Tablo 4.1.1. Calisanlarin Cinsiyet ve Medeni Durumlarina Goére Dagilima.

Cinsiyet Toplam
Medeni Durum Erkek Kadin
Say1 % Say1 % Say1
Evli 105 46,7 120 53,3 225
Bekar 34 21,3 126 78,8 160
Dul/Bosanmis 0 0,0 6 100,0 6
Genel 139 35,5 252 64,5 391
Tablo 4.1.2. Cahsanlarin Cinsiyet ve Mesleklerine Gore Dagilimi.
Cinsiyet
Meslek Erkek ’ Kadin Toplam
Say1 % Say1 % Say1
Doktor 59 46,8 67 53,2 126
Hemsire 0 0,0 125 100,0 125
Saglik Teknikeri- 15| 366 26 | 634 41
Teknisyeni
Memur 27 50,9 26 49,1 53
Hastabakici 38 82,6 8 17,4 46
Genel 139 35,5 252 64,5 391
Tablo 4.1.3. Calhisanlarin Cinsiyet ve Egitimlerine Gore Dagilimi.
Cinsiyet
Egitim Erkek . Kadin Toplam
Say1 % Say1 % Say1
Ilkokul 3 100,0 0 0,0 3
Ortaokul 31 83,8 6 16,2 37
Lise 30 40,0 45 60,0 75
2 Yillik Y.O. 6 6,7 83 93,3 89
4 Yillik Y.O. 10 16,9 49 83,1 59
Blll{l’l Uzmanl1g1/6 Yillik 13 54.5 15 455 33
Fakiilte
Doktora/Tipta Uzmanlik 41 43,6 53 56,4 94
Genel 139 35,6 251 64,4 390
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Tablo 4.1.4. Calisanlarin Medeni Durum ve Mesleklerine Gore Dagilimu.

Medeni Durum Toplam
Meslek Evli Bekar Dul/Bosanmig P
Say1 % Say1 % Say1 % Say1
Doktor 61 48.4 65 51,6 0 0,0 126
Hemsire 49 39,2 74 59,2 2 1,6 125
Saghik Tekniker- 24| 585 15| 36,6 2| 49 41
Teknisyeni
Memur 46| 86,8 5 9,4 2 3,8 53
Hastabakici 45 97,8 1 2,2 0 0,0 46
Genel 225 57,5 160| 40,9 6 1,5 391
Tablo 4.1.5. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Yas, Kurum Kidemi,
Mesleki Kidemi ve Maaslarimin Tanimlayici Istatistikleri.
Cinsiyet Say1 Ort. S.S.
Ya Erkek 139 35,22 7,06
i Kadin 251 32,33 9,43
) Erkek 139 8,47 7,19
Kurum Kudemi e i 251 9,27 9,14
. . Erkek 139 10,15 7,15
Mesleki Kudemi 3 i 252 10,17 9,33
Maas (milyon TL.) Erkek 131 614,67 334,76
Kadin 235 552,86 301,83




33

Tablo 4.1.6. Calisanlarin Mesleklerine Gore Yas, Kurum Kidemi, Mesleki Kidemi ve

Maaslarmin Tanimlayici Istatistikleri.

Meslek Say1 Ort. S.S.
Doktor 126 34,56 9,73
Hemsire 124 30,33 8,53
Yas Saglik Tekniker- 41 31,90 7,72
Teknisyeni
Memur 53 37,02 7,08
Hastabakici 46 35,28 6,36
Doktor 126 8,07 9,94
Hemsire 124 8,78 8,41
Kurum Kidemi | Saglik Tekniker- 41 9,34 7,37
Teknisyeni
Memur 53 12,36 7,72
Hastabakici 46 7,81 4,61
Doktor 126 10,02 9,93
Hemsire 125 9,54 8,86
Mesleki Kidemi | >28lik Tekniker- 41 10,65 7,46
Teknisyeni
Memur 53 13,50 7,35
Hastabakici 46 7,95 4,60
Doktor 110 904,64 392,76
Hemgire 120 444 .42 100,82
Maas (milyon Saglik Tekniker-
TL.) Teknisyeni 39 500,64 82,32
Memur 52 416,10 85,05
Hastabakici 45 365,40 34,52

Arastirmaya katillan ve dogum tarihini bildiren 390 calisanin yas ortalamasi
33,4 (£8,8) yildir (aralik 19,6 ile 66,8’dir). Arastirmanin yapildigi kurumda ise
baglama tarihini bildiren 390 calisanin ortalama kurum kidemi 9,0 (£8,5) yildir
(aralik 0,1 ile 41,5tir). Meslekte ise baglama tarihini bildiren 391 ¢alisanin mesleki
kidemi 10,2 (£8,6) yildir (aralik 0,2 ile 41,5°tir). Mesleki kidemi ile kurumsal kidemi
aynt olan 271 c¢alisan vardir. Yani 271 calisan meslege bu kurumda baglamustir.
Aldig1 maasi beyan eden 366 ¢alisanin maag ortalamasi 575 milyon TL (£315,0) olup
en diisiilk maag 366 milyon TL., en yiiksek maas ise 2,5 milyar TL dir.

Calisanlarin mesleki kidemleri ile kurumsal kidemleri arasinda anlamli,
pozitif ve gli¢lii bir iliski saptanmistir (r = 0,945). Calisanlarin yaglar ile; mesleki
kidemleri (r=0,928) ve kurumsal kidemleri (r = 0,875) arasinda anlamli, pozitif
gliclii bir iliski oldugu sonucu elde edilmistir. Calisanlarin meslekleri ile egitimleri

arasinda (rho =-0,886) ve maaslar1 arasinda (rho = -0,701) da anlamli, giiglii ve
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negatif bir iligki vardir. Ayrica ¢alisanin egitimleri ile maaslar1 arasinda (rho = 0,754)
anlamli, giiclii ve pozitif bir iligki vardir (p < 0,01). Calisanin; meslek, egitim ve
maaglar1 arasindaki iligkileri parametrik olmayan Spearman Sira Korelasyonu (rho)
ile incelenmistir. Bu iliskilerin negatif veya pozitif olmasi sadece verilerin ordinal,
nominal ve interval kodlanmalart ile ilgilidir.

Yukaridaki korelasyon iligkileri, daha sonraki analizlerde kullanilacak olan
bagimsiz degiskenlerin se¢ilmesi acgisindan 6nemlidir. Bu sonuglara gore; cinsiyet,
meslek ve kurum kidemi istatistiksel analizlerde kullanilacak olan bagimsiz

degiskenler olarak se¢ilmistir.



4.2. Arastirmanin Hipotezlerine Yonelik Bulgular

4.2.1. Cahsanlarin Cinsiyetleri Ile is Doyum Faktorleri Arasindaki iliskiler

Tablo 4.2.1.1. Genel Olarak Calisanlarin Is Doyum Diizeyi Sorularina

Verdikleri Yamitlarin Tamimlayici istatistikleri.
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Ne kadar

Is Doyumu Faktorleri Ne kadardir onemlidir

n |Ort.[S.S.| n |Ort. |S.S.
F1-Isinizi severek yapma duygunuz 39114,06|1,09| 391|4,76|0,55
F2-Isinizin sizi her zaman mesgul etme diizeyi 38914,2310,95| 389(4,17|1,02
F3-Isinizde tek basina calisma olanagina sahip 388(3.26|1.47| 388(3.93]1.25
olma durumunuz
F%—Islplzm size kurumda sagladig1 sayginlik 389(3.10|1.31] 389(4.38] 1,05
diizeyi
1;151235;?12 size kurum disinda sagladig: sayginlik 389(3.52|1.36| 389(4.15| 1,14
F6-isinizdeki yetki ve sorumluluk dengesi 39113,60]1,27] 391|4,44|0,94
F7-Isinizdeki monotonluk diizeyi 386(2,84|1,45| 386|3,81|1,41
F8-Isinizin yeteneklerinize uygunlugu 391(4,03|1,14| 3914,580,78
F9-Isinizin bilgi ve becerilerinizin gelisimine 389(3.77(1.25| 389|4.44]0.91
olan katkis1
F10-Isinizin egitiminize uygunlugu 391(3,99|1,26| 3914,56|0,92
F11-Isinizin kisiliginize uygunlugu 391(3,74|1,25| 391 4,490,886
F12-Kurumunuzun size sagladigi is giivencesi 39113,62|1,39| 391|4,65|0,81
F13-B6liim yoneticinizin yonetim becerisi 38813,61|1,34| 388|4,67|0,75
F}4-Bolum yoneticinizden anlayis ve yardim 391(3.26| 1,37/ 391 |4.62|0.79
gorme durumu
F15-Boliim yoneticinizin demokrat olma diizeyi | 388|3,19|1,40| 388|4,61 0,82
F1 6—Y0nf:t101nlzm yaptlglmz.lsl denetlerken 390(3.29(1.37| 390|4,65|0.81
tarafsizligini koruma derecesi
F1 7—I$11?1vz.d.e kendi kararlarinizi uygulama 390(3,01|1.25| 390(4.45|0.88
serbestliginiz
Fl 8—I§1nlzle ilgili yapilan denetimlerin yeterlilik 386(3.40| 1,31 386|4.47|0.84
diizeyi
11;11;15 performansinizla ilgili olarak size verilen 388(2.84|1.36| 388 |4.56|0.82
F2f)-I§ten §aglqd1glnlz gelirin ge¢iminizi 390|2.54| 1,11 390 (4,53 0.98
saglama diizeyi
F21-A1(}1g1nlz maasin egitim diizeyinizle olan 390(2.27|1.10| 390 (4,49 0,98
tutarliligi
F22-I§q{gmunuzdak1 doner sermaye 6demesinin 388(1.96|1,04| 388 |4.42| 1,07
yeterliligi
F23-Yapt1g1n}; }§le karsilagtirdiginizda aldiginiz 391|1.98|1,06| 391 |4.46| 1,05
iicretin yeterliligi
F24-Isinizdeki yiikselme olanaklari 38712,3211,40| 387|4,28 1,17
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Tablo 4.2.1.1. Genel Olarak Cahsanlarin is Doyum Diizeyi Sorularina

Verdikleri Yamitlarin Tamimlayic Istatistikleri (devam).

F25-Kurumunuzda terfilerin adil uygulanmasina
gosterilen 6zen

F26-Kurumunuzda hizmet i¢i egitim
programlarinin uygulanma orani

38312,471,40| 38314,41|1,06

38912,701,31| 389|4,42|1,03

F27A-Bolimiiniiziin temizlik durumu 3913,63|1,13| 3914,76|0,63
F27B-Bo6liimiiniiziin aydinlatma durumu 39114,07|1,09| 391|4,7310,57
F27C-Boliimiiniiziin 1sitma durumu 39114,16]0,98| 391(4,70|0,63
F27D-Bolimiuniziin havalandirma durumu 39013,08|1,41| 390|4,65|0,80
F27E-Boliimiiniiziin giiriilti diizeyi 391(3,41/1,34| 391|4,51(0,99

F28-Kurumunuzdaki ig kazalarini 6nleyici
tedbirlerin yeterliligi

F29-Kurumunuzda hastalik durumlarini 6nleyici
tedbirlerin yeterliligi

F30- Kurumunuzda is i¢in gerekli arag gereg ve
diger donanimin yeterliligi

F31-Kantin ve yemekhane hizmetlerinin
yeterliligi

F32-Kurumunuzdaki yakin ¢alisma
arkadaslarinizla olan iligkilerinizden 39113,83|1,12| 391|4,74|0,66
duydugunuz mutluluk
F33-Kurumunuzdaki iletigimin yeterliligi 38913,19]1,20| 389 4,67|0,74
F}4-Yapt1g1n12 1yi bir i karsiliginda takdir 391|2.63|1.36| 391 4,57 0,94
edilme

F35-Yaptiginiz is karsilig1 duydugunuz basari
hissi

38812,61|1,19| 388(4,54|0,99

390(2,41|1,19| 390|4,64|0,87

390(3,01|1,18] 390(4,69|0,79

39112,00(1,20| 391(4,52|1,02

390(3,94 (1,08 | 390 (4,76 0,60

e Sonraki tablolarda is doyumu faktorlerinin F1...F35 seklindeki kodlar1 kullanilacaktir. Ne
kadardir ve ne kadar 6nemlidir alt kisim sorular1 a ve b seklinde kodlanmuistir.

Calisanlarin genel olarak is doyum faktorleri sorularinin “ne kadardir” alt
kismina verdikleri yanitlardan ¢ok fazla olarak nitelendirilen faktor “igin her zaman
mesgul etme diizeyi” (4,2340,95), ¢ok az olarak nitelendirilen faktor ise “kurumdaki
doner sermaye ddemesinin yeterliligi”dir (1,96+1,04).

Calisanlarin genel olarak ig doyum faktorleri sorularinin “ne kadar énemlidir”
alt kismima verdikleri yanitlarda ise ¢ok fazla olarak nitelendirilen faktorler “isi
severek yapma duygunuz” (4,76+£0,55), “boliimiiniiziin temizlik durumu”
(4,76+£0,63) ve “yaptiginiz is karsilign duydugunuz basart hissi’dir (4,76+0,6).
Calisanlar tarafindan ¢ok az olarak nitelendirilen faktor ise “isinizdeki monotonluk

diizeyi”dir (3,81£1,41),
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Tablo 4.2.1.2. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Doyum Diizeyi Sorularina

Verdikleri Yamtlarin Tamimlayic1 Istatistikleri.

Cinsiyet

is Doyumu Faktorleri” Erkek Kadin

n |[Ort. | S.S. n Ort. | S.S.
Fla 1391 4,19 1,07 252| 4,00] 1,10
Flb 13914,76| 0,58| 252| 4,77 0,54
F2a 1391421 1,00 250| 4,24| 0,92
F2b 13914,04] 1,11| 250 4,25| 0,95
F3a 1381294 1,48 250| 3,43 1,44
F3b 1383,70| 1,34 250| 4,06 1,19
F4a 139(3,15] 1,43| 250 3,06| 1,25
F4b 139 4,18 1,19] 250 4,49 0,95
F5a 1383,80] 1,23 251| 3,36] 141
F5b 13813,97| 1,20 251| 4,25 1,09
F6a 139(3,57] 1,34 252| 3,61 1,23
F6b 13914,32] 1,03| 252| 4,51 0,88
F7a 138]2,67| 1,45 248 2,93 1,45
F7b 138[3,59] 1,40 248| 3,92| 141
F8a 1391 4,04 1,10 252| 4,03 1,17
F8b 13914,40| 0,92 252| 4,68 0,68
F9a 138/3,69| 1,28| 251| 3,82 1,23
Fob 1384,28| 1,04 251| 4,53 0,82
F10a 13913,68| 1,40 252| 4,17| 1,14
F10b 139422 1,14 252| 4,74 0,71
Flla 139(3,83] 1,24 252| 3,69 1,25
F11b 1391 4,28 1,02 252| 4,61 0,74
Fl2a 139(3,62] 1,45] 252| 3,62 1,36
F12b 13914,51] 093] 252| 4,73] 0,73
F13a 138]3,65| 1,36 250| 3,59 1,33
F13b 13814,49| 0,90 250| 4,77 0,63
Fl4a 13913,24| 1,39 252| 327| 1,37
F14b 139(4,43] 0,89 252| 4,73] 0,71
Fl5a 138 3,14 1,45 250| 3,22 1,38
F15b 1384,45| 095| 250[ 4,70 0,73
Fl6a 13913,34| 1,42| 251| 3,27 1,35
F16b 139444 0,99| 251| 4,76| 0,66
Fl7a 138|2,77| 1,32 252| 3,15 1,19
F17b 138(4,17| 1,01] 252| 4,60] 0,76
Fl8a 1383,30] 1,27 248| 3,46 133
F18b 13814,37] 0,89 248| 4,52 0,81
F19a 13912,76| 1,37 249| 2,89 1,36
F19b 1391439 0,89 249| 4,65| 0,76
F20a 138(2,39] 1,19 252| 2,62 1,06
F20b 138428 1,18 252| 4,67 0,83
F21la 13911,99] 1,09 251| 2,43 1,08
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Tablo 4.2.1.2. Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Doyum Diizeyi Sorularina

Verdikleri Yamitlarin Tamimlayic Istatistikleri (devam).

F21b 1391 4,11 1,25 251| 4,70] 0,71
F22a 1391 1,88 1,02 249 2,01 1,05
F22b 1391 4,19 1,24 249| 4,55 0,95
F23a 1391 1,88 1,07| 252| 2,04 1,06
F23b 1391 4,14| 1,26| 252]| 4,64, 0,87
F24a 1391229 1,43| 248| 2,33 1,38
F24b 13914,08| 1,26] 248| 4,40 1,10
F25a 13812,49| 1,44 245| 246 1,37
F25b 13814,20] 1,21 245] 4,53 0,95
F26a 1391 2,58| 1,38 250| 2,77 1,27
F26b 139/4,16| 1,21| 250 4,56 0,89
F27Aa 13913,63| 1,17] 252| 3,63 1,11
F27Ab 1391459 0,84 252| 4,86 0,44
F27Ba 1391396 1,21 252 4,12 1,01
F27Bb 1391 4,60 0,73| 252 4,79| 045
F27Ca 1391426 0,95| 252] 4,11 0,99
F27Cb 13914,65| 0,66 252| 4,72 0,61
F27Da 13913,03| 1,38 251| 3,11 1,42
F27Db 13914,37| 1,02] 251 4381 0,59
F27Ea 13913,26| 1,38] 252| 3,50 1,32
F27Eb 13914,30| 1,17 252| 4,63 0,86
F28a 136/ 2,65| 1,19] 252| 2,59 1,20
F28b 1364,29| 1,18 252 4,67 0,85
F29a 13812,48| 1,20] 252 2,38 1,18
F29b 1381447 0,94 252| 4,73 0,82
F30a 13913,09| 1,30] 251| 2,96 1,11
F30b 1391442 1,06 251| 4,83 0,53
F3la 1391 2,07 1,26| 252| 1,96 1,16
F31b 1391432 1,14 252| 4,63 0,93
F32a 13914,01| 1,10] 252| 3,73 1,12
F32b 13914,76| 0,59 252] 4,74| 0,70
F33a 13913,17| 1,30 250| 3,20 1,15
F33b 1391 4,48 0,90] 250 4,77| 0,62
F34a 13912,64| 1,42 252| 2,63 1,33
F34b 13914,34| 1,16] 252]| 4,69, 0,77
F35a 13913,84| 1,14 251| 3,99 1,05
F35b 1391 4,62 0,74 251| 4,83 0,49

Tablo 4.2.1.2°de goriildiigii gibi erkek calisanlarin is doyum faktorlerinin
onem diizeylerine (ne kadar Onemlidir sorusuna verilen yanitlara) bakildiginda;
“calisma arkadaslariyla olan iliskilerden duyulan mutluluk”, “isi severek yapma

2 [13

duygusu”, “boliimiin temizlik, 1sitma ve aydinlatma durumu”, “yapilan is karsilig
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duyulan basar1 hissi” ve “kurumun sagladigi is giivencesi” faktorlerine “cok fazla”
diizeyde dnem verdigi goriiliir.

Kadin c¢alisanlarin da “bolimiin temizlik, havalandirma ve aydinlatma
durumu”, “kurumda is icin gerekli ara¢ gere¢ ve diger donanimin yeterliligi”,
“yapilan is karsilig1 duyulan basari hissi”, “kurumdaki iletisimin yeterliligi”, “boliim
yOneticisinin yonetim becerisi”, “isi severek yapma duygusu”, “yOneticinin yapilan
isi denetlerken tarafsizliini koruma derecesi”’, ‘“calisanin isinin egitimine
uygunlugu”, “calisma arkadaslariyla olan iligkilerden duyulan mutluluk”, “bélim
yoneticisinden anlayis ve yardim gérme durumu”, “kurumda hastalik durumlarimi
Onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “kurumun size sagladig1 is giivencesi”, “boliimiin

2 13

1sitma durumu”, “alinan maasin egitim diizeyi ile tutarlilii”, “boliim yoneticisinin
demokrat olma diizeyi”, “yapilan iyi bir is karsiliginda takdir edilme”, “calisanin
isinin yeteneklerine uygunlugu”, “calisanin isinden sagladig1r gelirin gecimini
saglama diizeyi”, “kurumdaki is kazalarin1 6nleyici tedbirlerin yeterliligi”, “calisanin
is performansiyla ilgili olarak kendisine verilen bilgi”, “yapilan isle
karsilagtirildiginda alinan iicretin yeterliligi”, “bdliimiin giiriiltii diizeyi”, “kantin ve
yemekhane hizmetlerinin yeterliligi”, “calisanin isinin kisiligine uygunlugu”,
“calisanin isinde kendi kararlarini uygulama serbestligi”, “kurumda hizmet i¢i egitim
programlarinin  uygulanma oran1”, “kurumdaki doner sermaye Odemesinin
yeterliligi”, “kurumda terfilerin adil uygulanmasina gosterilen 6zen”, “galisanin
isinin bilgi ve becerilerinin gelisimine olan katkis1”, “isle ilgili yapilan denetimlerin
yeterlilik diizeyi” ve “isteki yetki ve sorumluluk dengesi’nin 6nem diizeyinin “gok
fazla” oldugu belirlenmistir. Kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara gore is doyum
faktorlerine daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir.

Calisanlar cinsiyetlerine gore is doyum faktdrlerinin gergceklesme diizeylerine
bakildiginda (ne kadardir sorusuna verilen yanitlara) higcbir faktorii “cok fazla”
olarak nitelendirmemislerdir.

Erkeklerin, “isi severek yapma duygusu”, “isin her zaman mesgul etme

199 ey 199 ey

diizey1”, “isin kurum disinda sagladigi sayginlik diizeyi”, “isteki yetki ve sorumluluk
dengesi”, “isin yeteneklere uygunlugu”, “isin bilgi ve becerilerin gelisimine olan
katkis1”, “igin egitiminize uygunlugu”, “isin kisiliginize uygunlugu”, “kurumun

sagladigi is glivencesi”, “boliim yoOneticisinin yonetim becerisi”, “boliimiin temizlik,
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29 ¢

aydinlatma, 1sitma durumu”, “calisma arkadaslar ile iliskilerden duyulan mutluluk”
ve “yapilan is karsilig1 duyulan basari hissi” faktorlerinin ger¢eklesme diizeyi “fazla”
diizeydedir.

2 13

Kadmlarin da “isi severek yapma duygusu”, “isin her zaman mesgul etme

19 (13 19 (13 2 (13

diizeyi”, “isteki yetki ve sorumluluk dengesi”, “isin yeteneklere uygunlugu”, “isin
bilgi ve becerilerin gelisimine olan katkis1”, “isin egitiminize uygunlugu”, “isin
kisiliginize uygunlugu”, “kurumun sagladigi is giivencesi”, “boliim yoneticisinin
yonetim becerisi”, “bolimiin temizlik, aydinlatma, 1sitma durumu”, “calisma
arkadaglari ile iliskilerden duyulan mutluluk™ ve “yapilan is karsilig1 duyulan basari
hissi” faktorlerinin gerceklesme diizeyi “fazla™ diizeydedir.

Gerek erkek ve gerekse kadin calisanlar is doyum faktorlerinden hig birinin

hem gerceklesme diizeylerinde (ne kadar) hem de Onem diizeylerinde (ne kadar

onemli) “cok az” olan bir faktorii (1,49°dan az) belirtmemislerdir.



Ilerideki tablolarda yer alan “farklar” verisi siitunu
personelin dlgiilmek istenilen is doyum faktorii igcin “ne
kadardwr” sorusuna verdigi rakamsal yanittan, aym faktor
icin “ne kadar onemlidir” sorusuna verdigi rakamsal yanitin
ctkartilmasiyla elde edilen skorlardir. Bu sekilde hesaplanan
skorun negatif olmasi personelin ol¢iilmek istenilen faktoriin
kurumca yeterince onemsenmedigini, pozitif olmasi ise
personelin verdigi onemden daha fazla bir sekilde kurum

tarafindan  karsilandigimi  ifade etmektedir. Istatistiksel

analizler de bu farklar iizerinden yapilmistir.
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Tablo 4.2.1.3. Calsanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Doyum Diizeyi Sorularina

(Ne Kadardir ve Ne Kadar Onemlidir) Verdikleri Yamtlarin Farklarmnm

Tammlayic Istatistikleri ve Onemlilik Analizleri.

Cinsiyet
Farklar Erkek Kadin t p
n Ort. S.S. n Ort. | S.S.

F1 139 -0,57 1,07 252| -0,77| 1,07 1,82| 0,070
F2 139/ 0,17 1,26 250| -0,01| 0,88] 1,50| 0,134
F3 138] -0,76 1,41 250| -0,62| 1,51| -0,88| 0,382
F4 139 -1,03 1,53 250| -1,42| 1,53| 2,44| 0,015
F5 138 -0,17 1,46 251] -0,89| 1,65| 4,47| 0,000
F6 139] -0,76 1,26 2521 -090| 1,23| 1,08] 0,282
F7 138 -0,92 1,71 248| -1,00] 1,68 042| 0,673
F8 139 -0,36 0,99 252| -0,65| 1,18] 2,60| 0,010
F9 138 -0,59 1,14 251 -0,71] 1,17] 1,03| 0,305
F10 139 -0,54 1,26 2521 -0,58| 1,14| 0,29| 0,774
F11 139 -0,45 1,19 252| -0,92| 1,28] 3,60| 0,000
F12 139 -0,89 1,53 252| -1,11] 1,40| 1,43| 0,153
F13 138 -0,84 1,54 250 -1,18| 1,42| 2,21| 0,028
F14 139 -1,19 1,45 252| -1,46| 144| 1,77| 0,078
F15 138 -1,31 1,63 250] -1,48| 1,52| 1,04| 0,299
F16 139 -1,10 1,54 251] -1,49| 1,45| 2,51 0,012
F17 138 -1,41 1,61 252| -145| 1,26 0,29| 0,769
F18 138 -1,07 1,43 248| -1,06| 1,40| 0,00 0,996
F19 139 -1,63 1,60 249| -1,76| 1,55] 0,76| 0,449
F20 138 -1,89 1,63 252| -2,05| 1,28 0,97| 0,332
F21 139 -2,12 1,60 251 -2,27| 1,34] 093] 0,355
F22 139 -231 1,66 2491 -2,54| 1,51 1,37| 0,173
F23 139| -2,25 1,75 252] -2,60| 1,37| 2,05| 0,042
F24 139 -1,78 1,79 248| -2,07| 1,66| 1,54| 0,125
F25 138 -1,71 1,65 245| -2,08| 1,55| 2,18| 0,030
F26 139 -1,58 1,60 250| -1,80] 1,41] 1,31| 0,190
F27A 139 -0,96 1,18 252| -1,23| 1,15| 2,18| 0,030
F27B 139 -0,64 1,29 252| -0,67| 1,01| 024| 0,811
F27C 139 -0,40 0,95 2521 -0,61| 1,02 2,04| 0,042
F27D 139| -1,35 1,62 251| -1,70| 1,48| 2,20| 0,029
F27E 139 -1,04 1,68 252| -1,13] 1,43] 0,52| 0,603
F28 136 -1,64 1,53 252| -2,08| 1,44| 2,80| 0,005
F29 138 -1,99 1,55 252| -2,35| 1,43| 2,31] 0,021
F30 139 -1,34 1,39 251 -1,87] 1,19] 3,83| 0,000
F31 139 -2,24 1,74 252| -2,67| 1,46| 2,45| 0,015
F32 139 -0,74 1,08 252| -1,01] 1,06 2,36| 0,019
F33 139 -1,31 1,49 250 -1,56| 1,19] 1,73| 0,085
F34 139 -1,70 1,76 252| -2,07| 1,43| 2,12] 0,035
F35 139 -0,78 1,12 251| -0,84| 1,08] 0,58| 0,559
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Calisanlarin i doyum diizeyini 6l¢en “Ne kadardir” ve “Ne kadar 6nemlidir”
tipi sorulara verdikleri yanitlarin her is doyum faktorii igin farklari hesaplanmis ve
cinsiyetlere gore iki ortalama arasindaki farkin 6nem kontrolii testi ile analiz
edilmistir. Analiz sonucu elde edilen t degerleri, gruplar arasi1 varyanslarin homojen
olup olmadig1 Levene’s testi sonuglarina gore segilerek tabloda gosterilmistir. Ayrica
istatistiksel olarak farkli olan ig doyum faktorlerine ait p degerleri koyu karakterlerle
belirtilmistir.

Buna gore; “isin ¢alisana kurumda sagladigi sayginlik”; “isin ¢alisana kurum

2 (13

disinda sagladig1 sayginlik”, “calisanin isinin yeteneklerine uygunlugu”, “calisanin
isinin kisiligine uygunlugu”, “boliim yoneticisinin ydnetim becerisi”, “yOneticinin
yapilan isi denetlerken tarafsizligini  korumasi”, “galisanin yaptigr isle
karsilagtirdiginda aldig1 ticretin yeterliligi”, “kurumda terfilerin adil uygulanmasina
gosterilen 6zen”, “boliimiin temizlik, 1sitma ve havalandirma durumu”, “kurumdaki
is kazalarmi 6nleyici tedbirlerin yeterliligi”, “kurumda hastalik durumlarini 6nleyici
tedbirlerin yeterliligi”, “kurumda is i¢in gerekli ara¢ ve gereglerin yeterliligi”,
“kantin ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi”, “caligma arkadaslariyla olan
iliskilerden duyulan mutluluk™, “yapilan iyi bir is karsilifinda takdir edilme”
faktorleri acisindan kadinlarla erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Bu is doyum faktorleri i¢in “hipotez 1a” kabul edilmistir.

Bu is doyum faktorlerinde kadinlarda erkeklere gore gergeklesme diizeyi ile
onem diizeyi arasinda daha fazla fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore kadinlarin
is doyum diizeyleri erkeklerden daha diisiik oldugu sdylenebilir.

Kadimnlarin i3 doyum faktorlerinden beklentileri yiiksektir. Kadinlarin,
erkeklere gore; isin sagladigi sayginlik, isin yeteneklere ve kisilige uygunlugu,
boliim yoneticisinin yonetim ve denetimi, ticret, terfilerin adil uygulanmasi, ¢alisilan
boliimiin temizlik, 1sitma, havalandirma durumu, is kazalarin1 ve hastaliklar1 6nleyici
tedbirler, kantin ve yemekhane hizmetleri, takdir ve ¢alisma arkadaslar ile iligkiler
acisindan doyumlar1 daha diistiktiir. Kadinlar bu faktorlere erkeklere gore daha fazla
onem verirken, beklentilerinin arzu ettikleri diizeyde karsilanamamasindan dolay1
daha doyumsuzdurlar.

Kadinlarin degisen toplumsal rolleri geregi 1sinma, aydinlanma, temizlik,

beslenme gibi calisma kosullarima karsi erkeklerden daha duyarli olmalar
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doyumlarina olumsuz etki edebilir. Ayrica kadinlarin i¢inde 6nemli bir agirlik
olusturan hemsirelerin agir, yorucu ve stres dolu ¢alisma sartlar1 ve bunlara karsin
yeterli tlicret alamama, terfi edememe ve yoOneticilerinin ydnetiminden duyulan
memnuniyetsizlik, enfeksiyon ve hastalik bulasma riski altinda ¢alismalar1 doyum
diizeylerini diisiirebilir.

Cinsiyet ile i doyumu arasinda iliskiyi inceleyen arastirmalarda, hangi cinsin
daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz sonuglarin goriildiigii belirtilebilir.

Hayran ve Aksayan (1991)’in pratisyen hekimler, Erigiic-Kaygin (1994)’1n
hekim ve hemsireler, Aslan ve digerleri (1997)’nin saglik personeli, Yildirim
(1999)’1n hastane yoneticileri, Cimen ve Sahin (2000)’in saglik personeli iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarda erkeklerin is doyum diizeyleri, kadinlardan yiiksek
olarak bulunmustur. Yildirim (1999)’in arastirmasinda, ayrica, genel is doyum
diizeyleri agisindan oldugu kadar, yonetim ve denetim is doyumu boyutu agisindan
da cinsiyetlere gore anlamli fark goriilmektedir. Arastirmada, cinsiyetlere gore is
doyum diizeyinin farklilastig1 tek boyut olan ydnetim ve denetim boyutunda, kadin
hastane yoneticilerinin doyumunun, erkek yoneticilerden daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Benzer sonuglara ulasan ve cinsiyetin temel etkisini gostermesi
acisindan bir diger aragtirmada Sahin ve Durak-Batigiin (1997), i3 doyumu 6l¢eginin
kontrol/otonomi (bagimsizlik) boyutunda, yine erkeklerin, kadinlara goére daha
doyumlu olduklar1 goriilmiistir. Bu c¢alismada bulunan bulgular, belirtilen
arastirmalarin sonuglarini desteklemektedir.

Hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda fark olmayan arastirmalar
da vardir. Musal ve digerleri (1995) uzman hekimlerin, Musal ve Ergin (1993)
pratisyen hekimlerin, Aksakal ve digerleri (1999) saglik yoneticilerinin, Bodur ve
digerleri (1996) saglik yoneticilerinin cinsiyetlerine gore is doyumlarmin farkh
olmadigini bulmuslardir.

Gilinbay1 (2000)’nin ilkdgretim Ogretmenlerine yaptigi aragtirmada; “is ve
niteligi”, “yiikselme, egitim ve gelistirme olanaklar1” ve “calisma arkadaslari ile
iliskiler” konularinda 6gretmenlerin is doyumlar1 cinsiyetleri agisindan farklilik
gostermez iken; “yonetim ve denetim”, “Odentiler” ve “fiziki calisma kosullar1”

faktorlerinde erkeklerin is doyumu kadinlarin i doyumundan yiiksek bulunmustur.



4.2.2. Cahisanlarin Meslekleri ile Doyum Faktorleri Arasindaki Mliskiler

Tablo 4.2.2.1. Calisanlarin Mesleklerine Gore is Doyum Diizeyi Sorularina

Verdikleri Yamitlarin Tanimlayiel istatistikleri.

45

Meslekler
faktor- Doktor Hemsire Saghik Teknlker— Memur Hastabakic1
er Teknisyeni
n | Ort. [ SS. | n [Ort. |SS.| n |[Ort. [ SS. [n|Ort. [SS.| n | Ort. | S.S.

Fla 126 | 4,29| 0,83 | 125| 3,90| 1,04| 41| 4,17| 1,07|53| 3,77| 1,42| 46| 4,11| 1,32
Flb 126 | 4,83 | 041 125| 4,73| 0,61| 41| 490| 0,37 |53| 4,68| 0,64| 46| 4,65| 0,67
F2a 126 | 4,62| 0,56| 124| 422| 0,89| 40| 3,85| 1,03|53| 3,98| 1,23| 46| 3,80| 1,11
F2b 126 | 4,25| 093] 124| 4,19| 1,06| 40| 4,18 | 1,01 53| 4,13 | 1,09| 46| 3,93| 1,06
F3a 125 2,81 | 1,32 124| 3,52| 1,52| 40| 3,38| 1,43|53| 3,75| 1,43| 46| 3,09| 1,52
F3b 125] 3,71 1,29| 124| 4,09| 1,22| 40| 4,15| 1,14 |53 | 4,17| 1,14| 46| 3,63| 1,36
F4a 124 | 3,73 | 1,07 | 125| 2,78| 1,15| 41| 2,56| 1,36|53| 3,02| 1,47| 46| 2,78| 1,47
F4b 124 431| 1,02 125| 4,59| 092| 41| 427| 1,10|53| 425| 1,22| 46| 422| 1,17
F5a 126 | 4,39| 0,77| 124| 2,95| 1,38| 40| 3,08| 1,35|53| 3.45| 1,42| 46| 3,11| 1,37
F5b 126 | 4,10| 1,16| 124| 4,46| 094| 40| 3,85| 1,23 |53 | 4,04| 1,24| 46| 3,85| 1,21
F6a 126 | 3,49| 1,13| 125| 3,76| 1,18| 41| 3,34| 1,39|53| 3,79 | 1,28| 46| 3,43| 1,64
F6b 126 | 4,51| 0,84| 125| 4,63| 0,70| 41| 4,17| 1,18 |53 | 4,36| 1,00 46| 4,09| 1,28
F7a 126 2,64| 1,39| 122 293| 1,44| 41| 3,05| 1,56|51| 2,86| 1,55| 46| 291| 1,43
F7b 126 | 3,78 | 1,50| 122| 3,87| 1,49| 41| 3,78 | 1,33|51| 3,78| 1,33| 46| 3,76| 1,14
F8a 126 | 4,25| 0,88 | 125| 4,08| 1,09| 41| 3,76| 1,34 |53 | 3,74| 1,44| 46| 3,89| 1,25
F8b 126 | 4,74| 0,52| 125| 4,63| 0,71| 41| 4,54| 0,95|53| 4,28 | 1,08| 46| 4,39| 0,88
F9a 126 | 4,18| 094|124 394| 1,13| 41| 3,05| 1,41 (53| 3,30| 1,38| 45| 3,38| 1,47
F9b 126 | 4,56| 0,83| 124| 4,60| 0,79| 41| 4,32| 093|53| 421| 091| 45| 4,07| 1,25
F10a 126 | 4,60 0,80| 125| 4,08| 1,09| 41| 3,90| 1,41|53| 3,23 | 1,48| 46| 3,09| 1,35
F10b 126 | 4,77| 0,63 | 125| 4,82| 0,60| 41| 439 1,12|53| 4,19| 1,14| 46| 3,85| 1,26
Flla 126 | 4,21| 098 | 125| 3,44| 1,24| 41| 3,49| 1,29|53| 3,68| 1,50| 46| 3,57| 1,22
F11b 126 | 4,67| 0,63| 125| 4,54| 0,84| 41| 441 | 1,07|53| 442| 097| 46| 4,04| 1,01
F12a 126 | 3,69| 1,27|125| 3,42| 1,43| 41| 3,80| 1,38|53| 3,74| 1,32| 46| 3,63| 1,62
F12b 126 | 4,59| 091 125| 4,76| 0,66| 41| 4,59 | 0,97|53| 4,66| 0,62| 46| 4,57| 0,93
F13a 125| 3,74 | 1,221 124| 3,63| 1,33| 41| 3,00| 1,55|52| 3,77| 1,23| 46| 3,59| 1,48
F13b 125| 4,70| 0,68 | 124| 4,85| 0,44| 41| 4,59 1,09|52| 4,48| 0,85| 46| 4,41| 0,96
Fl4a 126 | 3,49| 1,24| 125| 3,18| 1,44| 41| 2,85| 1,46|53| 3,34| 1,36| 46| 3,11| 1,40
F14b 126 | 4,74| 0,57| 125| 4,74| 0,69| 41| 4,68| 0,79|53| 4,34| 1,02| 46| 4,24| 1,06
F15a 125] 3,31| 1,31| 124| 3,17| 1,39| 41| 2,90| 1,67|53| 3,42| 1,38| 45| 291| 1,40
F15b 125| 4,70| 0,72| 124| 4,69| 0,72| 41| 4,59 1,02|53| 4,57| 0,84 | 45| 4,22| 1,02
Fl6a 126 | 3,48 | 1,23| 124| 3,31| 1,35| 41| 2,63 | 1,55|53| 3,45| 1,41| 46| 3,15| 1,48
F16b 126 | 4,81| 047|124 4,74| 0,75| 41| 437| 1,26|53| 4,62| 0,69| 46| 422| 1,09
Fl17a 126 | 3,02| 1,15| 125| 3,36| 1,12| 40| 2,83 | 1,34|53| 2,94| 1,35| 46| 2,30| 1,33
F17b 126 | 4,51| 0,71| 125| 4,74| 0,58| 40| 4,35| 0,98 |53 | 4,15| 1,15| 46| 3,93| 1,16
F18a 123 3,71| 1,14| 124| 3,36| 1,32| 40| 2,85| 1,41 (53| 3,15| 1,45| 46| 3,48| 1,26
F18b 123 4,59| 0,69| 124| 4,53| 0,74| 40| 4,13 | 1,28 |53 | 4,38 | 1,06 46| 439| 0,61
F19a 125 2,99| 1,25| 124 296| 1,44| 41| 244| 1,47|52| 2,81 | 1,34| 46| 2,52| 1,30
F19b 125] 4,62| 0,62| 124| 4,75| 0,65| 41| 446 1,03|52| 437| 099| 46| 4,15| 1,07
F20a 126 | 3,04 | 1,11| 125 2,48| 1,02| 41| 2,59 1,02|53| 2,02 0,87| 45| 1,87| 1,06
F20b 126 | 4,63| 0,77| 125| 4,81 | 0,61 | 41| 434| 1,24 (53| 421 | 1,18| 45| 4,02| 1,47
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Tablo 4.2.2.1. Calisanlarin Mesleklerine Gore is Doyum Diizeyi Sorularina Verdikleri

Yamitlarin Tanimlayici istatistikleri (devam).

F2la 126 | 2,05| 1,00 125| 2,34| 1,11| 40| 2,65| 1,35|53| 2,26| 0,96| 46| 2,37| 1,20
F21b 126 | 4,60| 0,82 125| 4,80| 0,55| 40| 4,50| 0,99|53| 4,00| 1,22| 46| 3,89 | 1,43
F22a 126 | 2,67| 1,04| 123 1,75| 0,95| 40| 1,70| 0,91 |53| 1,42| 0,63| 46| 1,46| 0,66
F22b 126 | 4,45| 0,82 123| 4,60| 096| 40| 4,45| 1,15(53| 421 | 1,32| 46| 4,09| 1,46
F23a 126 | 2,21| 1,11 125| 1,82| 1,02| 41| 2,05| 1,00| 53| 1,83| 0,99| 46| 191| 1,09
F23b 126 | 4,44| 095 125| 4,75| 0,77| 41| 4,44 | 1,12|53| 4,13| 1,40| 46| 4,13 | 1,28
F24a 125] 3,58 | 1,23 122 1,99| 1,11| 41| 1,44| 0,98 |53| 1,62| 0,88| 46| 1,33| 0,76
F24b 125| 4,47| 082|122 4,41| 1,09| 41| 429| 1,38|53| 391 | 1,42| 46| 3,85| 1,48
F25a 126 | 3,30| 1,31| 120| 2,19| 1,27| 40| 2,20| 1,36|51| 2,02| 1,26| 46| 1,63| 1,00
F25b 126 | 4,60| 0,71 | 120| 4,53| 0,93 | 40| 4,45| 1,18|51| 4,06| 1,41| 46| 3,93| 1,39
F26a 124] 344] 1,06] 125] 2,61 1,16 41| 232] 1,42]53] 2,02] 1,05 46| 2,07] 1,31
F26b 124 | 4,66| 0,62 | 125| 4,67| 0,73| 41| 4,20| 1,27|53| 3,92| 1,44| 46| 3,85| 1,35
F27Aa | 126 3,75| 0,94 | 125| 3,59| 1,13| 41| 3,54| 1,25|53| 3,45| 1,26| 46| 3,67| 1,33
F27Ab | 126| 4,78 | 0,47| 125| 4,86| 043| 41| 4,71| 0,87|53| 4,51| 099| 46| 4,78 | 0,59
F27Ba 126 | 4,05| 0,87 | 125| 4,18| 1,02| 41| 4,05| 1,18 53| 3,83| 1,44| 46| 4,11 | 1,23
F27Bb | 126| 4,70 | 0,48| 125| 4,82| 046| 41| 4,83| 0,38 53| 4,55| 0,82| 46| 4,65| 0,79
F27Ca 126 | 4,41| 0,75| 125]| 3,96| 093| 41| 3,90| 1,39|53| 4,19| 1,08| 46| 4,22| 0,99
F27Cb | 126| 4,62| 0,66| 125| 4,78 | 0,49| 41| 4,71| 0,72|53| 4,64| 0,65| 46| 4,72| 0,75
F27Da | 126| 3,31| 1,22| 125| 3,10| 1,42| 40| 2,63 | 1,58 53| 2,68| 1,59| 46| 3,26| 1,32
F27Db | 126| 4,65| 0,61 | 125| 4,88 | 041| 40| 4,70| 0,94 |53 | 426| 1,29| 46| 4,46| 0,96
F27Ea 126 | 3,46| 1,22| 125| 3,48 1,39| 41| 3,39| 1,30| 53| 3,28| 1,60| 46| 3,28| 1,31
F27Eb 126 | 4,63| 0,70 | 125| 4,67| 0,83 | 41| 4,54| 1,00|53| 4,42| 1,15| 46| 3,83| 1,50
F28a 123 2,96| 1,07| 125| 2,52| 1,25| 41| 2,51| 1,14|53| 2,34| 1,18| 46| 2,33| 1,27
F28b 123 4,64| 0,71 | 125| 4,70| 0,80| 41| 4,49 | 1,19|53| 425| 1,33| 46| 4,20| 1,31
F29a 125] 2,86] 1,08] 125] 229 124] 41| 2,02] 0,96[53] 2,11| 1,12] 46| 224 1,29
F29b 125 4,73| 0,59 | 125| 4,776| 0,78 | 41| 4,63 | 1,09|53| 438| 1,02| 46| 437| 1,22
F30a 126 | 3,23 | 1,05| 125| 2,78| 1,08| 41| 3,27| 1,23 52| 2,81 | 1,34| 46| 3,00| 1,40
F30b 126 | 4,79| 0,53 | 125| 4,88| 0,37| 41| 4,78| 0,72|52| 4,25| 1,27| 46| 430| 1,19
F3la 126 | 2,61| 1,36 125| 1,74| 094| 41| 1,85| 1,11|53| 1,60| 0,88 | 46| 1,61 | 1,13
F31b 126 | 4,61| 0,73 | 125| 4,69| 0,87| 41| 439| 1,22|53| 4,06| 1,49| 46| 446| 1,11
F32a 126 | 3,79| 1,00| 125| 3,71| 1,10| 41| 3,61 | 1,39|53| 3,85| 1,25| 46| 4,46| 0,89
F32b 126 | 4,70| 0,60| 125| 4,81 | 0,61| 41| 4,66| 0,99 |53| 4,68| 0,75| 46| 4,85| 0,51
F33a 125] 3,35| 1,09| 125| 3,29| 1,11| 40| 2,90 | 1,19|53| 2,75| 1,36| 46| 3,26| 1,42
F33b 125 4,74| 0,54 | 125| 4,79| 0,60| 40| 4,48 | 1,09|53| 4,49| 091| 46| 4,50 0,89
F34a 126 | 2,98 | 1,20 125| 2,61 | 1,39| 41| 2,12| 1,35|53| 2,43| 1,49| 46| 243| 1,39
F34b 126 | 4,63 | 0,68| 125| 4,76| 0,64| 41| 4,46| 1,23 |53 | 4,32| 1,27| 46| 426| 1,34
F35a 126 | 3,80| 1,04 | 125| 4,03| 1,06| 40| 3,85| 1,19|53| 4,00 1,13| 46| 4,04| 1,13
F35b 126 | 4,71| 0,63 | 125| 4,88| 0,41| 40| 4,78 | 0,48 |53 | 4,79| 0,45| 46| 4,50| 0,98
Doktorlarin is doyum faktorlerinin 6nem diizeylerine bakildiginda; “isi

severek yapma duygusu”, “isteki yetki ve sorumluluk dengesi”, “isin yeteneklere

uygunlugu”, “igin bilgi ve becerilerin gelisimine olan katkis1”, “igin egitime

uygunlugu”, “igin kisilige uygunlugu”, “kurumun sagladig: is giivencesi”, “bolim

yoOneticisinin yOnetim becerisi”’, “boliim yoOneticisinden anlayis ve yardim gorme
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durumu”, “boliim yoneticisinin demokrat olma diizeyi”, “yOneticinin yapilan isi

2 ¢e

denetlerken tarafsizligini korumasi1”, “iste kendi kararlarinizi uygulama serbestligi”,

199 ¢c

“isle ilgili yapilan denetimlerin yeterlilik diizeyi”, “is performansinizla ilgili olarak
verilen bilgi”, “isten saglanan gelirin geciminizi saglama diizeyi”, “aldiginiz maagin
egitim diizeyinizle olan tutarliligi”, “kurumda terfilerin adil uygulanmasina
gosterilen 6zen”, “kurumda hizmet i¢i egitim programlarimin uygulanma orani”,
“boliimiin  temizlik, aydinlatma, 1sitma, havalandirma ve giriilti durumu”,
“kurumdaki is kazalarini Onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “hastalik durumlarini

199 ey

Onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “is i¢in gerekli arag ve gereclerin yeterliligi”, “kantin

19 (13

ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi”, “calisma arkadaslariyla olan iliskilerden
duyulan mutluluk”, “kurumdaki iletisimin yeterliligi”, “yapilan iyi bir is karsiliginda
takdir edilme” ve “yapilan is karsilig1 duyulan basar1 hissi” faktorlerine “cok fazla”
diizeyde 6nem verdikleri goriiliir. Gortildiigii gibi doktorlar is doyum faktorlerinin
pek cogunu “cok fazla” derecede 6nemli gdrmektedir. Is doyum faktorlerinden
beklentileri ytiksektir.

Doktorlarin is doyum faktorlerinden hi¢ birisinin dnem diizeyinin “cok az”
oldugu bulunmamastir.

Doktorlarin i3 doyum faktorlerinin gerceklesme diizeylerine bakildiginda;
“igsin kendilerini her zaman mesgul etme diizeyi” ve “isin egitime uygunlugu”
faktorlerinin gergeklesme diizeylerinin “cok fazla” oldugu goriilmektedir. “Isi
severek yapma duygusu”, “isin kurumda sagladig1 sayginlik”, “isin kurum disinda
sagladig1 sayginlik”, “isin yeteneklere uygunlugu”, “isinizin bilgi ve becerilerin
gelisimine olan katkis1”, “isin kisilige uygunlugu”, “kurumun sagladigi is
giivencesi”, “boliim yoOneticisinin yonetim becerisi”, “isle ilgili yapilan denetimlerin
yeterlilik diizeyi”, “boliimiin temizlik, aydinlatma ve 1sitma durumu” ve “yapilan is
karsiligi duyulan basar1 hissi” faktorlerinin gerceklesme diizeyi ise “fazla”
diizeydedir. “Alinan maasin egitim diizeyiyle olan tutarliligi’”, “yapilan isle
karsilagtirildiginda alinan iicretin yeterliligi” faktorlerinin gerceklesme diizeyi “az”
diizeydedir.

Doktorlar is ve niteligi, is glivencesi ve calisma kosullarindan “fazla”

diizeyde doyum saglarken, iicretten “az” diizeyde doyum saglamaktadir.
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Doktorlarin is doyum faktdrlerinden hig birisinin gerceklesme diizeyinin “cok
az” oldugu bulunmamastir.

Doktorlar is doyum faktorlerine ¢ok fazla onem verirken, bu faktorlerden elde
ettikleri doyum bazilarindan “cok fazla”, baz1 faktorlerden “fazla” bazilarindan da
“orta” ve “az” dlizeydedir. “Fazla” ve “orta” diizeyde doyum sagladiklar1 faktor
sayist ¢oktur.

Hemgirelerin is doyum faktdrlerinin énem diizeylerine bakildiginda; “Isi

99 ¢¢ 19 ¢c

severek yapma duygusu”, “isin kurumda sagladig1 sayginlik diizeyi”, “isteki yetki ve

b2 (1954 2 (15

sorumluluk dengesi”, “isin yeteneklere uygunlugu”, “isin bilgi ve becerilerinizin
gelisimine olan katkis1”, “isin egitiminize uygunlugu”, “isin kisiliginize uygunlugu”,
“kurumun sagladigi is giivencesi”, “boliim ydneticisinin yonetim becerisi”, “bolim
yoneticinizden anlayis ve yardim gérme durumu”, “bdliim yoneticinizin demokrat
olma diizeyi”, “yOneticinizin yaptiginiz isi denetlerken tarafsizligini korumas1”,
“isinizde kendi kararlarinizi uygulama serbestligi”, “isle ilgili yapilan denetimlerin
yeterlilik diizeyi”, “is performansinizla ilgili olarak size verilen bilgi”, “isten

199 13

sagladiginiz gelirin ge¢iminizi saglama diizeyi”, “alinan maasin egitim diizeyinizle
olan tutarlilig1”, “kurumda doner sermaye Odemesinin yeterliligi”, “yaptigniz isle
karsilastirildiginda alinan {icretin yeterliligi”, “kurumda terfilerin adil uygulanmasina
gosterilen 6zen”, “kurumda hizmet ici egitim programlarinin uygulanma orani”,
“boliimiin temizlik, aydinlatma, 1sitma, havalandirma ve giiriiltii durumu”, “kurumda
1s kazalarimi onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “kurumda hastalik durumlarin1 6nleyici
tedbirlerin yeterliligi”, “kurumda is icin gerekli ara¢ ve gereclerin yeterliligi”,
“kantin ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi”, “calisma arkadaslarinizla olan
iliskilerden duyulan mutluluk”, “kurumdaki iletisimin yeterliligi”, “yapilan iyi bir is
karsiliginda takdir edilme” ve “yaptigimiz is karsiligi duydugunuz basari hissi”
faktorlerine “cok fazla” diizeyde 6nem verdikleri anlagilir. Goriildigii gibi hemsireler
is doyum faktorlerinin pek cogunu “¢ok fazla™ derecede dnemli gérmektedir.

Hemgirelerin is doyum faktorlerinden hi¢ birisinin dnem diizeyi “cok az”
bulunmamustir.

Hemsirelerin i3 doyum faktorlerinin gergeklesme diizeylerine bakildiginda;
hicbir is doyum faktoriiniin gerceklesme diizeyinin “¢ok fazla” olmadigi

2 ¢

belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin her zaman mesgul etme diizeyi”,
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29 ¢

“iste tek basina ¢aligma olanagina sahip olma durumu”, “isin bilgi ve becerilerinizin
gelisimine olan katkis1”, “isteki yetki ve sorumluluk dengesi”, “isin egitiminize
uygunlugu”, “boliim yoneticisinin yonetim becerisi”, “boliimiin temizlik, aydinlatma
ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslarinizla olan iliskilerden duydugunuz mutluluk”
ve “yaptigimiz is karsiligt duydugunuz basar1 hissi” faktorlerinin gergeklesme
diizeylerinin “fazla” oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin is doyum faktorlerinden hig

birisinin gergeklesme diizeyinin “cok az”’ oldugu bulunmamustir.

Hemsireler is doyum faktorlerine ¢ok fazla 6nem verirken, bu faktorlerden
elde ettikleri doyum “gok fazla” diizeyde degildir. Baz1 faktorlerden “fazla”
bazilarindan da “orta” ve “az” diizeyde doyum saglamaktadir. “Orta” ve “az”

diizeyde doyum sagladiklar1 faktor sayisi fazladir.

Saglik teknikeri-teknisyenlerinin is doyum faktorlerinin 6nem diizeylerine
bakildiginda; “isi severek yapma duygusu”, “isin yeteneklerine uygunlugu”,
“kurumun sagladigi is giivencesi”, “boliim yoOneticisinin yonetim becerisi”, “boliim
yoneticisinden anlayis ve yardim gérme durumu”, “bolim yoneticisinin demokrat
olma diizeyi”, “alinan maasin egitim diizeyinizle olan tutarlilig1”, “boliimiin temizlik,
aydinlatma, 1sitma, havalandirma ve giirilti durumu”, “kurumda is kazalarim
Onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “kurumda hastalik durumlarini 6nleyici tedbirlerin
yeterliligi”, “kurumda is i¢in gerekli arag ve gereclerin yeterliligi”, “calisma
arkadaslartyla olan iliskilerden duyulan mutluluk” ve “yapilan is karsilig1
duydugunuz basar1 hissi” faktorlerine “gok fazla” diizeyde ©Onem verdikleri
belirlenmistir. Diger faktorlere de “fazla” diizeyde dnem verdikleri tespit edilmistir.
Goriildiigi gibi saglik teknikeri-teknisyenleri is doyum faktorlerini “fazla” ve “cok
fazla” derecede Onemli gormektedir. Saglik teknikeri-teknisyenlerinin is doyum
faktorlerinden hig birisinin 6nem diizeyi “¢ok az” bulunmamustir.

Saglik teknikeri-teknisyenlerinin iy doyum faktorlerinin  gergeklesme
diizeylerine bakildiginda; higbir is doyum faktoriiniin gergeklesme diizeyinin “cok
fazla” olmadig1 belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin her zaman mesgul
etme diizeyi”, “isin yeteneklerinize uygunlugu”, “isin egitiminize uygunlugu”,
“kurumun sagladigi is giivencesi’, “boliimiin temizlik, aydinlatma ve 1sitma

9 ¢

durumu”, “calisma arkadaslarinizla olan iliskilerden duyulan mutluluk” ve “yapilan
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is karsiligt duyulan basari hissi” faktorlerinin gergeklesme diizeylerinin “fazla”
oldugu belirlenmistir. Saglik teknikeri-teknisyenlerinin i doyum faktorlerinden
“isteki yiikselme olanaklar1” faktoriiniin gerceklesme diizeyinin “cok az” oldugu
bulunmustur.

Saglik teknikeri-teknisyenleri i doyum faktorlerine cok fazla 6nem verirken
bu faktorlerden elde ettikleri doyum “cok fazla” diizeyde degildir. Baz1 faktdrlerden
“fazla” bazilarindan da “orta”, “az” ve “cok az” diizeyde doyum saglamaktadir.
“Orta” ve “az” diizeyde doyum sagladiklar1 faktor sayisi fazladir.

Memurlarin is doyum faktorlerinin 6nem diizeylerine bakildiginda; “isi
severek yapma duygusu”, “kurumun sagladigi is glivencesi”, “bdliim ydneticisinin

19 13

demokrat olma diizeyi”, “yoOneticinin yapilan isi denetlerken tarafsizligin1 koruma

99 ¢

derecesi”, “boliimiin temizlik, aydinlatma ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslariyla

<

olan iligkilerden duyulan mutluluk” ve “yapilan is karsilig1 duyulan basari hissi”
faktorlerine “cok fazla” diizeyde 6nem verdikleri goriiliir. Diger faktorlere de “fazla”
diizeyde Onem verdikleri belirlenmistir. Goriildiigii gibi memurlar, i doyum
faktorlerini “fazla” ve “gok fazla” derecede Onemli gormektedir. Memurlarin is
doyum faktorlerinden hig birisinin 6nem diizeyi “¢ok az” bulunmamaistir.

Memurlarin is doyum faktorlerinin gergceklesme diizeylerine bakildiginda;
hicbir is doyum faktoriiniin gerceklesme diizeyinin “gok fazla” olmadigi

b E N 15

belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin her zaman mesgul etme diizeyi”,

29 <¢

“iste tek basina caligma olanagina sahip olma durumu”, “isteki yetki ve sorumluluk
dengesi”, “isin kisiliginize uygunlugu”, “isin yeteneklerinize uygunlugu”, “boliim
yoneticinizin yonetim becerisi”, “kurumun sagladigi is gilivencesi”, “bolimiin
aydinlatma ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslartyla olan iligkilerden duyulan
mutluluk” ve “yapilan is karsili§i duyulan basar1 hissi” faktorlerinin gerceklesme
diizeylerinin “fazla” oldugu tespit edilmistir. Memurlarin is doyum faktorlerinden
“kurumdaki doner sermaye Odemesinin yeterliligi” faktoriiniin - gerceklesme
diizeyinin “¢ok az” oldugu bulunmustur.

Memurlar is doyum faktoérlerine ¢ok fazla 6nem verirken bu faktorlerden elde
ettikleri doyum diizeyi “cok fazla” diizeyde degildir. Baz1 faktorlerden “fazla”

2 13

bazilarindan da “orta”, “az” ve “cok az” dlizeyde doyum saglamaktadir. “Orta” ve
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“az” dilizeyde doyum sagladiklar1 faktor sayisi fazladir. Memurlarin genellikle is
doyum diizeyinin “orta” diizeyde oldugu belirtilebilir.

Hastabakicilarin is doyum faktorlerinin 6nem diizeylerine bakildiginda; “isi
severek yapma duygusu”, “kurumun sagladigi is glivencesi”, “boliimiin temizlik,

2 (13

aydinlatma ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslariyla olan iligkilerden duyulan

3

mutluluk”, “kurumunuzdaki iletisimin yeterliligi” ve “yapilan is karsiligi duyulan
basar1 hissi” faktorlerine “cok fazla” diizeyde 6nem vermekte olduklari goriiliir.
Diger faktorlere de “fazla” diizeyde 6nem verdikleri belirlenmistir. Hastabakicilar is
doyum faktorlerini “fazla” ve “¢ok fazla” derecede Onemli gormektedir.
Hastabakicilarin i doyum faktorlerinden hi¢ birisinin 6nem diizeyi “cok az”
bulunmamastir.

Hastabakicilarin i3 doyum  faktorlerinin  gerceklesme  diizeylerine
bakildiginda; hicbir is doyum faktoriiniin gergeklesme diizeyinin “cok fazla”
olmadig1 belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin her zaman mesgul etme
diizeyi”, “isin yeteneklere uygunlugu”, “isin kisilige uygunlugu”, “bolim
yoneticisinin yOnetim becerisi”, “kurumun sagladigr is gilivencesi”, “bolimiin
temizlik, aydinlatma ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslariyla olan iliskilerden
duyulan mutluluk” ve “yapilan is karsiligi duyulan basar1 hissi” faktorlerinin
gerceklesme diizeylerinin  “fazla” oldugu goriiliir. Hastabakicilarin i doyum
faktorlerinden “kurumdaki doner sermaye 6demesinin yeterliligi” ve “iste yiikselme
olanaklar1” faktorlerinin gergceklesme diizeyinin “cok az” oldugu bulunmustur.

Hastabakicilar is doyum faktorlerine ¢ok fazla 6nem verirken bu faktorlerden
elde ettikleri doyum “cok fazla” diizeyde degildir. Baz1 faktorlerden “fazla”
bazilarindan da “orta”, “az” ve “cok az” diizeyde doyum saglamaktadir. “Orta” ve

“az” diizeyde doyum sagladiklar1 faktor sayis1 ¢oktur.
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Kadardir ve Ne Kadar Onemlidir) Verdikleri Yamtlarin Farklarinin Tanimlayic

Istatistikleri.
Meslekler
Farklar Doktor Hemsire Saghk Tek;nker— Memur Hastabakici
Teknisyeni

n | Ort. [SS.{ n [Ort. |SS.|n |[Ort. | SS. | n | Ort. | SS. [ n| Ort. | S.S.
F1 126 ] -0,5410,76 | 125|-0,82|1,08 41| -0,73| 1,07| 53| -091| 1,30|46]| -0,54| 1,41
F2 126 0,37]1,02| 124| 0,02/0,92|40] -0,33]| 0,80| 53| -0,15| 1,12|46| -0,13| 1,22
F3 125] -0,90]1,50| 124]-0,56 /1,50 40| -0,78| 1,59| 53| -042| 1,29|46| -0,54| 1,38
F4 124] -0,581,39| 125]|-1,81|1,43 /41| -1,71| 1,55| 53| -1,23| 1,46|46| -1,43| 1,61
F5 126| 0,29]11,22| 124|-1,51|1,60|{40| -0,78| 1,40| 53| -0,58| 1,42|46]| -0,74| 1,73
F6 126] -1,02]1,26| 125|-0,87|1,20|41| -0,83| 1,28 | 53| -0,57| 1,22|46] -0,65| 1,29
F7 126 -1,13[1,96| 122]1-0,94|1,54|41|-0,73| 1,64| 51| -0,92| 1,59]146| -0,85]| 141
F8 126 | -0,4810,79| 125]|-0,55|1,12 41| -0,78| 1,31| 53| -0,55| 1,51|46| -0,50| 1,24
F9 126] -0,3710,77| 124|-0,66|1,05|41| -1,27| 147| 53] -091| 1,46|45]-0,69| 1,41
F10 126| -0,17]0,82| 125|-0,74|1,11|41| -0,49| 1,27| 53| -096| 1,53|46| -0,76| 1,39
F11 126 -0,45]1,08| 125|-1,10|1,27 41| -0,93| 1,23| 53| -0,74| 1,46|46]| -0,48| 1,31
F12 126 ] -0,90]1,30| 125]|-1,34|1,56|41| -0,78| 1,51| 53]-092| 1,41|46| -093| 147
F13 125] -0,97|1,36| 124|-1,22|1,38|41| -1,59| 1,73| 52| -0,71| 1,49|46| -0,83| 1,62
F14 126 -1,25]11,28| 125|-1,56|1,48 41| -1,83| 1,60| 53| -1,00| 1,41|46]| -1,13| 1,54
F15 125] -1,3911,45| 124|-1,52|1,57 41| -1,68| 1,92| 53| -1,15| 1,45|45]| -1,31| 1,61
F16 126 -1,33 11,33 | 124|-1,44|1,47 41| -1,73| 1,88| 53| -1,17| 1,46|46]| -1,07| 1,60
F17 126 -1,49(1,41| 125]|-1,38|1,18 40| -1,53| 1,47| 53|-1,21| 1,49|46| -1,63| 1,69
F18 123 ] -0,88 1,23 | 124|-1,17|1,43|40] -1,28| 1,80| 53| -1,23| 1,49|46| -091| 1,33
F19 125] -1,6311,45]| 124|-1,79]1,62 41| -2,02| 1,77| 52| -1,56| 1,54|46]| -1,63| 1,62
F20 126 -1,60] 1,28 | 125|-2,33|1,19|41| -1,76| 1,43| 53| -2,19| 1,56|45]| -2,16| 1,85
F21 126 -2,55|1,29| 125|-2,46]1,30|40| -1,85| 1,59| 53|-1,74] 1,51 ]46|-1,52| 1,57
F22 126 | -1,78 | 1,37 123|-2,85]1,46|40| -2,75| 1,66| 53|-2,79] 1,59]46]-2,63| 1,70
F23 126 -2,23 1,59 125[-2,93|1,30|41| -2,39| 1,39| 53|-2,30] 1,61[46]-2,22| 1,69
F24 125] -0,90| 1,41 | 122|-2,42|1,47|41| -285| 1,80| 53|-2,28| 1,73]46|-2,52| 1,60
F25 126 -1,30| 1,42| 120]-2,34|1,50|40| -2,25| 1,58 | 51|-2,04| 1,75|46|-2,30| 1,62
F26 124 -1,22 | 1,21 | 125]-2,06|1,34 41| -1,88| 1,71| 53|-1,91] 1,69]46|-1,78| 1,72
F27A 126] -1,03]10,96| 125|-1,27 1,17 41| -1,17| 1,38| 53| -1,06| 1,23|46| -1,11| 1,37
F27B 126 | -0,65[0,96| 125]-0,65]|1,03|41| -0,78| 1,15| 53| -0,72| 1,45]46| -0,54| 131
F27C 126 -0,21]0,85| 125]|-0,82/0,95|41| -0,80| 1,21| 53| -0,45| 1,08|46| -0,50| 0,96
F27D 126 -1,34|1,32| 125|-1,78|1,4740| -2,08| 1,72 53| -1,58| 1,92|46]| -1,20| 1,53
F27E 126 -1,1711,39| 125]|-1,19|1,53 |41 | -1,15] 1,24| 53| -1,13| 1,63|46| -0,54| 1,86
F28 123 ] -1,68 1,28 | 125]|-2,18|1,57 41| -1,98| 1,51| 53| -191| 1,57|46| -1,87| 1,61
F29 125] -1,8711,27| 125|-2,47|1,5241] -2,61| 1,30| 53| -2,26| 1,65|46]| -2,13| 1,68
F30 126 -1,56|1,15]| 125|-2,10| 1,18 |41 | -1,51| 1,31| 52| -1,44| 1,42|46]| -1,30| 147
F31 126 -2,00| 1,55| 125|-2,94|1,28 41| -2,54| 1,58| 53| -2,45| 1,77|46]| -2,85| 1,74
F32 126 | -091[1,00| 125]|-1,10|1,10 41| -1,05| 1,20| 53| -0,83| 1,14|46| -0,39| 0,83
F33 125] -1,38(1,19| 125]|-1,50|1,16 | 40| -1,58| 1,41| 53| -1,74| 1,57|46| -1,24| 1,57
F34 126 -1,65]11,38| 125|-2,15]|1,46 (41| -234| 1,74| 53| -1,89| 1,72 |46 -1,83| 1,82
F35 126] -0,90|1,13| 125]-0,85/1,09|40] -0,93| 1,21| 53| -0,79| 1,15|46| -0,46| 0,78
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Tablo 4.2.2.3. Calisanlarin Mesleklerine Gore is Doyum Diizeyi Sorularina (Ne
Kadardir ve Ne Kadar Onemlidir) Verdikleri Yamitlarin Farklarimin Onemlilik

Analizleri (Tek Yonlii Varyans Analizi ve Varyanslarin Homojenligi Testi).

Farklar F p L?;Ene p Farklar F p L(%I:ine p
F1 1,88 0,113 4,60 0,001|F20 5,141 0,000 7,811 0,000
F2 5,36 0,000 1,59| 0,176 |F21 7,921 0,000 447 0,002
F3 1,49| 0,205 1,07| 0,373|F22 9,78 0,000 1,93| 0,104
F4 12,28 | 0,000 2,66 0,032|F23 4241 0,002 3,32 0,011
F5 23.81| 0,000 5,81 0,000]F24 23,16| 0,000 4,38] 0,002
F6 1,56| 0,183 0,08| 0,989 |F25 8,63 0,000 2,94 0,021
F7 0,58 | 0,676 3,53| 0,008 |F26 5,88 0,000 7,151 0,000
F8 0,56| 0,693 5,67 0,000 |F27A 0,76 0,555 4,55 0,001
F9 5,59 0,000 13,09 0,000|F27B 0,28 | 0,889 2,28 | 0,060
F10 6,30 0,000 14,83| 0,000|F27C 7,281 0,000 3,05 0,017
F11 5,121 0,000 2,66| 0,032 |F27D 2,18| 0,051 7,241 0,000
F12 2,10 0,080 1,73 0,143 | F27E 1,75 0,137 1,98 | 0,097
F13 2,86 0,024 2,20 0,068 |F28 1,75| 0,139 2,65 0,033
F14 3,05 0,017 2,00 0,094 |F29 3,48 0,008 5,19 0,000
F15 0,88 0,473 3,60 0,007 |F30 5,55] 0,000 2,60 0,036
F16 1,40 0,235 5,06 0,001|F31 6,59 0,000 488 0,001
F17 0,73| 0,572 4,72 0,001 |F32 3,97 0,004 2,17 0,072
F18 1,24 0,294 4,35| 0,002|F33 1,12 0,346 4,791 0,001
F19 0,72| 0,579 2,41| 0,049 | F34 2,251 0,056 5,60 0,000
F35 1,59| 0,176 1,81 0,126

Tablo 4.2.2.2°deki verilere tek yonlii varyans analizi uygulanmig (F testi),
gruplar arasinda fark varsa hangi ileri analizin (Post.Hoc.) uygulanilacaginm
belirlemek icin varyanslarin homojenligi testi (Levene’s istatistigi) yapilmistir.
Farklilagsan gruplar ve homojen olmayan gruplar, Tablo 4.2.2.3°de koyu karakterlerle
belirtilmistir. Gruplar arasi homojenligin saglanmasi durumunda ileri analiz olarak
Tukey HSD, saglanmamasi durumunda ise Tamhane’s T2 ileri analizi
(farklilasmalarin  hangi gruplardan kaynaklandiginin  belirlenmesi  amagli)
uygulanmigtir.

“Isin calisan1 her zaman mesgul etme diizeyi” agisindan yapilan Tukey HSD
ileri analizine gore doktorlar; saglik teknikeri-teknisyenleri (p = 0,002), memurlar
(p =0,016) ve hastabakicilardan (p =0,037) farklilasmaktadir. isin calisan1 mesgul
etmesi bakimindan, doktorlarin gerceklesme diizeyi énem diizeyinden fazla iken,

saglik teknikeri-teknisyenleri, memurlar ve hastabakicilarin ger¢eklesme diizeyi
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onem diizeyinden diisiiktiir. Bu konuda doktorlarin doyum diizeyinin, saglik
teknikeri-teknisyenleri, memurlar ve hastabakicilarin doyum diizeyinden yiiksektir.
Doktorlarin is yogunlugunun fazla olmasi, meslekleriyle ilgili egitim faaliyetlerini
takip etme, uzmanlik calismalar1 gibi nedenlerden dolay1 siirekli mesgul olduklari
sOylenebilir.

“Isin kurumda sagladig1 sayginlik” agisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri
analizine gore doktorlar; hemsireler (p = 0), saglik teknikeri-teknisyenleri (p = 0,001)
ve hastabakicilardan (p =0,022) farklilagmaktadir. Doktorlar, islerinin kurumda
onem diizeylerine yakin bir sekilde sayginlik sagladigini belirtmektedirler.
Doktorlarin islerinin kurumda sagladig1 sayginlik fazla diizeydedir. Hemsire, saglik
teknikeri-teknisyeni ve hastabakicilarin iglerinin kurumda sagladigi sayginligin
gerceklesme diizeyi onem diizeylerinden diisiiktiir. Isleri bekledikleri sekilde
kendilerine kurumda saygmnlik saglamamaktadirlar. Islerinin kurumda sagladig
sayginlik bakimindan doyum diizeyleri disiiktiir. Doktorlar islerinin kurumda
sagladig1 sayginlik agisindan doyumludur ve hemsire, saglik teknikeri-teknisyeni ve
hastabakicilardan da doyum diizeyleri yiiksektir. Hekimligin diger mesleklere gore
daha fazla saygi gérmesi boyle bir bulguyu desteklemektedir.

“Isin kurum disinda sagladig1 sayginlik” agisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri
analizine gore doktorlar; hemsireler (p=0), saglik teknikeri-teknisyenleri
(p=0,001), memurlar (p=0,002) ve  hastabakicilardan  (p =0,005)
farklilagsmaktadirlar. Ayrica hemgirelerle memurlar arasinda da farklilasma s6z
konusudur (p =0,002). Doktorlar, islerinin kurum disinda 6nem diizeylerinden daha
fazla sayginlik sagladigin1 belirtmektedirler. Doktorlar islerinin kurum disinda
sagladig1 sayginliktan ¢ok fazla doyumludur. Hemsirelerin islerinin kurum disinda
sagladig1 sayginligin, énem verdikleri diizeyden c¢ok diisiik oldugu belirlenmistir.
Hemsirelerin bu konudan beklentileri, gerceklesme diizeyinden diisiiktiir. Saglik
teknikeri-teknisyenleri, memur ve hastabakicilarin da 6nem diizeyi ile ger¢eklesme
diizeyi arasinda aciklik vardir. Ancak hemsirelerde goriilen aciklik kadar degildir.
Hemsirelerin islerinin kurum disinda sagladigi sayginlik bakimindan doyum
diizeyleri, saglik teknikeri-teknisyeni ve hastabakicilardan daha diisiiktiir. Bu

bulgulara bakarak hekimlik mesleginin toplumda saygin ve 6nemli bir yeri varken,
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hemsirelik, saglik tekniker-teknisyenligi, memurluk ve hastabakiciligin saygimliginin
istenilen diizeyde olmadig1 sdylenebilir.

“Isin bilgi ve becerilerinizin gelisimine olan katkis’” agisindan yapilan
Tamhane’s T2 ileri analizine gore sadece doktorlar ile saglik teknikeri-teknisyenleri
(p =0,005) arasinda farklilasma vardir. Doktorlar islerinin bilgi ve becerilerinin
gelisimine 6nem verdikleri diizeye yakin bir katk1 sagladigmi belirtmislerdir. Onem
ve gerceklesme diizeyleri arasindaki fark azdir. Saglik teknikeri-teknisyenleri,
islerinin bilgi ve becerilerinin gelisimine 6nem verdiklerinden daha diigiik seviyede
katki sagladigin1 belirtmislerdir. Onem verdikleri diizey ile gerceklesen diizey
arasinda aciklik fazladir. Doktorlar, islerinin bilgi ve becerilerinin gelisimine
katkisindan sagladiklar1 doyum diizeyi, saglik teknikeri-teknisyenlerinden ytiksektir.
Saglik teknikeri-teknisyenlerinin doyum diizeyinin diisiik oldugu belirtilebilir.
Doktorlarin isleri geregi siirekli bir egitim siirecinde olmalari, siirekli bilimsel
calisma, sempozyum ve toplantilara katilmalar1 bilgi ve becerilerinin gelismesini
saglamakta oldugu sdylenebilir.

“Isin egitiminize uygunlugu” agisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine
gore doktorlar; hemsireler (p=0) ve memurlar (p=0,007) arasinda farklilasma
vardir. Doktorlar ve hemsireler islerinin egitimlerine uygunlugundan doyum
saglamaktadir. Memurlarin bu konudan beklentileri ile gerceklesme diizeyleri
arasinda aciklik vardir. Doktor ve hemsirelerin, islerinin egitimlerine uygunlugu
faktoriinden doyum diizeyleri memurlardan yiiksektir. Doktor ve hemsireler
egitimlerini aldiklar1 mesleklerini yaparken, memurlar egitimlerine uygun olmayan
islerde gorevlendirilmelerinin doyumlarini diisiirdiigii sOylenebilir.

“Isin kisiliginize uygunlugu” acgisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine
gore sadece doktorlar ile hemsireler (p = 0) arasinda farklilasma vardir. Doktorlarin
isin kisilige uygun olmasina verdikleri onem diizeyi ile gerceklesme diizeyi
arasindaki aciklik hemsirelere gore daha azdir. Doktorlar isin kisiliklerine
uygunlugundan hemsirelere gore daha doyumludur. Hemsirelerin bayan olmasi,
islerinin yogun ve yorucu olmasi, ndbet, vardiya gibi ¢alisma sekilleri nedeniyle
islerinin kisiliklerine uygunlugundan daha diisik doyum saglamalarina neden

olabilir.
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“Boliim yoneticisinin yonetim becerisi” agisindan yapilan Tukey HSD ileri
analizine gore sadece saglik teknikeri-teknisyenleri ile memurlar (p = 0,035) ve “isle
ilgili karsilastiginiz sorunlarin ¢oziilmesinde boliim yoneticilerinden anlayis ve
yardim goérme durumu” agisindan da yine bu iki meslek grubu arasinda (p = 0,044)
farklilasma vardir. Memurlarin, boélim ydneticilerinin yonetim becerisi 6nem
diizeyleri ile gergeklesme diizeyleri arasindaki agiklik, saglik teknikeri-
teknisyenlerinin 6nem diizeyi ile ger¢eklesme diizeyinden daha azdir. Memurlarin
boliim yoneticilerinin yonetim becerisinden doyum diizeyinin fazla oldugu, saglik
teknikeri-teknisyenlerinin doyum diizeyinin az oldugu sdylenebilir. Yine ayn1 sekilde
memurlar, bolim ydneticilerinden anlayis ve yardim gérme konusunda da saglik
teknikeri-teknisyenlerinden daha doyumludurlar. Saglik teknikeri-teknisyenlerinin
boliim yodneticilerinin yonetim anlayigsindan, boyle bir durumun kaynaklandigi
belirtilebilir.

“Isten sagladigimiz gelirin geciminizi saglama diizeyi” acisindan yapilan
Tamhane’s T2 ileri analizine gore sadece doktorlar ile hemsireler (p = 0) arasinda
farklilagma vardir. Doktorlarin, isten saglanan gelirin ge¢imlerini saglama konusuna
verdikleri 6nem diizeyi ile gerceklesme diizeyi arasindaki agiklik fazladir; ancak
hemsirelerin 6nem diizeyi ile ger¢eklesme diizeyindeki acikliktan daha azdir. Her iki
meslek grubu da isten saglanan gelirin gecimlerini saglama konusundan
doyumsuzdur. Hemsirelerin doyumsuzlugunun doktorlardan fazla oldugu
belirtilebilir. Bu bulguya bakarak 6zellikle doktorlarin siirekli kendilerini yenileme,
mesleklerindeki gelismeleri takip etme zorunlulugu nedeniyle egitim harcamalari
yapmalar1 maddi agidan doyumlarini olumsuz etkileyebilir.

“Aldiginiz maasin egitim diizeyinizle olan tutarlilig1’” acisindan yapilan
Tamhane’s T2 ileri analizine gore doktorlarla; memurlar (p=0,009) ve
hastabakicilar (p =0,005) arasinda ve doktorlar gibi hemsirelerle; memurlar
(p = 0,029) ve hastabakicilar (p = 0,005) arasinda farklilasma s6z konusudur. Alinan
maagin egitim diizeyiyle olan tutarsizligi konusunda; doktor, hemsire, memur ve
hastabakicilarin 6nem diizeyleri ile gerceklesme diizeyleri arasinda agiklik
mevcuttur. Anilan meslek gruplarinin doyum diizeyleri diisiiktiir. Doktor ve
hemsirelerin doyum diizeyleri, memur ve hastabakicilardan daha da dusiiktiir. Doktor

ve hemsirelerin egitimlerinin zor olmast ve diger mesleklere gore siire agisindan
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uzun olmasi, bdyle bir egitimden sonra kendilerine verilen maasin da yeterli
olmamasi, doyumsuz olmalarina neden oldugu sdylenebilir.

“Kurumdaki doner sermaye ddemesinin yeterliligi” yapilan Tukey HSD ileri
analizine gore doktorlar; hemsireler (p=0), saglik teknikeri-teknisyenleri
(p =0,004), memurlar (p=0) ve hastabakicilardan (p =0,009) farklilasmaktadir.
Kurumdaki doner sermaye 6demesinin yeterliligi bakimimdan doktor, hemsire, saglik
teknikeri-teknisyeni, memur ve hastabakicilarin 6nem diizeyleri ile gergeklesme
diizeyleri arasinda fark vardir. Diger meslek gruplarina gore doktorlarda fark daha
azdir. Anilan tiim meslek gruplarmin bu is doyum faktoriinden doyum diizeylerinin
diisiik oldugu; ancak digerlerine gore doktorlarin doyum diizeyleri daha az diisiik
oldugu belirtilebilir. Doner sermaye gelirlerinden calisanlara verilen katki payinin
diisiik olmasi ve bunun da dagitiminda esitsizlik olmasinin doyumsuzluga neden
oldugu sdylenebilir. Doner sermayeden doktorlara diger calisanlardan daha fazla
katki pay1 verilmesi, doktorlarin doyumsuzlugunu azaltmaktadir.

“Yaptiginiz isle karsilastiginizda aldiginiz {icretin yeterliligi” acisindan
yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine gore sadece doktorlar ile  hemsireler
(p =0,002) arasinda farklilasma vardir. Yapilan isle karsilastirildiginda alinan {icret
konusunda doktorlarin 6nem ve gergeklesme diizeyleri arasindaki fark,
hemsirelerden daha azdir. Hemsirelerin doyum diizeylerinin doktorlardan daha diisiik
oldugu belirtilebilir. Hemsirelerin islerinin ndbet vb. nedenlerle yorucu olmasi,
doktorlara gore daha az maas ve doner sermaye gelirinden daha az katki payi
almalari, onlarin doyumlarinin doktorlardan daha az olmasina neden oldugu
belirtilebilir.

“Isteki yiikselme olanaklar1” agisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine
gore doktorlarla tiim diger meslek gruplari arasinda (p=0) farklilik vardir. Iste
yiikselme olanaklar1 bakimindan doktorlarin 6nem ve gerceklesme diizeyleri
arasindaki fark, diger meslek gruplarina gére daha azdir. Doktorlarin bu konudan is
doyum diizeyleri yiiksek iken digerler meslek gruplarmin distliktiir. Doktorlar
islerinde yiikselme imkanlar1 bulurken, diger meslek gruplarinin yiikselme imkani
bulamadig1 belirtilebilir. Arastirma yapilan hastanenin iiniversite hastanesi olmasi
nedeniyle asistan doktorlar uzmanlik alarak ilerleme imkani bulurken, uzman

doktorlarin da akademik kariyer yapma imkanlarinin oldugu sdylenebilir. Bu durum
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da onlarm doyumunu olumlu etkilemektedir. idari yonetim kadrolarinin az olmast,
mevcut kadrolarin da dolu olmasi nedeniyle diger calisanlarin ilerleme imkani
olmamast, onlarin doyumlarini diisiirdiigii belirtilebilir.

“Kurumda terfilerin adil uygulanmasina gosterilen 6zen” agisindan yapilan
Tamhane’s T2 ileri analizine gore doktorlarla; hemsireler (p =0), saglik teknikeri-
teknisyenleri (p =0,013) ve hastabakicilar (p =0,004) arasinda farklilasma soz
konusudur. Doktorlarin, kurumda terfilerin adil uygulanmasinin gerceklesme ve
onem diizeyleri arasindaki fark hemsireler, saglik teknikeri-teknisyenleri ve
hastabakicilardan daha azdir. Doktorlarin doyum diizeyi; hemsire, saglik teknikeri-
teknisyenleri ve hastabakicilardan daha yiiksektir. Hemsire, saglik teknikeri-
teknisyenlerinin terfi uygulamasina gosterilen 6zenden duyduklari doyum diizeyi
diistiktiir. Doktorlar ilerleme imkani bulduklar i¢in doyumlarinin yiiksek oldugu
sOylenebilir.

“Kurumda hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanma orani” ag¢isindan
yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine gore sadece doktorlar ile hemsireler (p =0)
arasinda farklilasma vardir. Kurumda hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanmasi
bakimindan doktorlarin 6nem ve gerceklesme diizeyleri arasindaki fark,
hemsirelerden daha azdir. Hemsirelerin bu konudan beklentilerine karsilik
gerceklesme diizeyi doktorlara gore daha diisiiktiir. Hemsirelerin doyum diizeyleri
doktorlardan daha diisiiktiir. Doktorlara yonelik bilimsel sempozyum, seminer ve
toplantilar  diizenlenirken, = hemsirelere  yonelik  egitim  programlarinin
uygulanmamasinin hemsirelerin doyumunu diisiirdiigii sdylenebilir.

“Boliimiin 1sitma durumu” agisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine
gore doktorlarla; hemsireler (p=0) ve saglik teknikeri-teknisyenleri (p =0,047)
arasinda farklilasma vardir. Doktorlarin boliimiin 1sitma durumu bakimindan 6nem
diizeyi ile gerceklesme diizeyi arasindaki fark, hemsire ve saglik teknikeri-
teknisyenlerine gore daha azdir. Doktorlarin bu konudan doyum diizeyleri, hemsire
ve saglik teknikeri-teknisyenlerinin doyum diizeyinden fazla oldugu sdylenebilir.
Doktorlarin ¢alisma ve muayene odalarinin fiziksel olarak yeterliligine gosterilen
0zen, doyumlarini artirdig1 sdylenebilir.

“Kurumda hastalik durumlarint o6nleyici tedbirlerin yeterliligi” acisindan

yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine gore doktorlarla; hemsireler (p =0,008) ve
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saglik teknikeri-teknisyenleri (p =0,023) arasinda farklilasma s6z konusudur.
Doktorlarin, kurumda hastalik durumlarini 6nleyici tedbirlerin yeterliligi bakimindan
onem diizeyi ile gerceklesme diizeyi arasindaki fark, hemsire ve saglik teknikeri-
teknisyenlerine gore daha azdir. Doktorlarin bu konudan doyum diizeyleri, hemsire
ve saglik teknikeri-teknisyenlerinin doyum diizeyinden fazla oldugu belirtilebilir.
Hemsire ve saglik teknikeri-teknisyenlerinin yaptiklar islerde, enfeksiyon bulagma
olasiligiin yiiksek olmasi nedeniyle hassas diisiinerek bu konuda alinan tedbirlerden
doyumlarinin daha az oldugu sdylenebilir.

“Kurumda is i¢in gerekli ara¢ gere¢ ve diger donanimin yeterliligi” agisindan
yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine gore hemsireler; doktorlardan (p = 0,002),
memurlardan (p =0,040) ve hastabakicilardan (p=0,015) farklilasmislardir.
Hemsirelerin, kurumdaki ara¢ gere¢ ve diger donanimin yeterliligi bakimindan
gerceklesme ve onem diizeyleri arasindaki fark, doktor, memur ve hastabakicilardan
fazladir. Hemsirelerin doyum diizeyi; kurumdaki arag, gere¢ ve diger donanim
acisindan doktor, memur ve hastabakicilarin doyum diizeyinden diisiik oldugu
belirtilebilir.

“Kantin ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi” agisindan yapilan Tamhane’s
T2 ileri analizine gore doktorlarla; hemsireler (p = 0) ve hastabakicilar (p = 0,047)
arasinda farklilasma vardir. Doktorlarin, kantin ve yemekhane hizmetlerinin
yeterliligi bakimindan 6nem diizeyi ile gerceklesme diizeyi arasindaki fark, hemsire
ve hastabakicilara gore daha azdir. Hemsire ve hastabakicilarin kantin ve yemekhane
hizmetlerinden doyumunun az oldugu sdylenebilir. Doktorlarin yemekhanesinin
diger calisanlarin yemekhanesinden ayri olmasit ve daha giizel olmasi doyum
diizeylerini  artirdigr  belirtilebilir.  Diger c¢alisanlarin  yemekhanesinin ~ ve
yemekhanede sunulan hizmetin yetersizliginin, calisanlarin doyumsuz olmalarina
neden oldugu sdylenebilir.

“Kurumdaki yakin ¢aligma arkadaslariyla olan iligskilerden duyulan mutluluk”
acisindan yapilan Tukey HSD ileri analizine gore hastabakicilar; doktorlar
(p =0,036), hemsireler (p =0,001) ve saglik teknikeri-teknisyenlerinden (p = 0,033)
farklilik gostermislerdir. Doktorlarin, kurumdaki yakin ¢alisma arkadaslariyla olan
iligskilerinden duydugu mutluluk bakimindan 6nem diizeyi ile gerceklesme diizeyi

arasindaki fark, hemsire ve saglik teknikeri-teknisyenlerinin gore daha azdir.
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Hemsire ve saglik teknikeri-teknisyenlerinin kurumdaki yakin ¢alisma arkadaslariyla
olan iliskilerinden duydugu doyumun, doktorlara gore az oldugu sdylenebilir.
Hemsirelerin genellikle nobet usulii ¢alismasi, nobet tuttugu arkadaslarinin siirekli
degismesi, caligma arkadaslarindan duydugu doyumu diistirebilir.

Bu farklilik gosteren is doyum faktorleri icin “hipotez 1b” kabul edilmistir.

Doktorlarin is doyum diizeyleri hemsire, saglik teknikeri-teknisyeni, memur
ve hastabakicilarin is doyum diizeylerinden yiiksektir.

Ozaltin ve digerlerinin (2002) TSK’da gérev yapan muvazzaf doktorlarda
gerceklestirdikleri ¢alismada, doktorlarin is doyum diizeyi yiiksek bulunmustur.
Doktorlarin %14,5’inin islerinden ¢ok yiiksek diizeyde, %43,8’inin yiiksek diizeyde,
%29,7’sinin orta diizeyde, %10,1’inin diisiik diizeyde, %1,9’unun ise ¢ok diisiik
diizeyde doyum sagladiklar1 tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, Ozaltin ve
digerleri (2002)’nin bulgularini destekler niteliktedir.

Ozaltin ve digerlerinin calismasinda doktorlarn isin kendisinden, is
giivenliginden cok yliksek diizeyde, calisma arkadaslarindan yiiksek diizeyde ve
calisma kosullarindan orta diizeyde doyum saglarken, ticretten diisiik diizeyde doyum
saglamiglardir.

Toraman ve digerleri (1997)’nin hekim ve hemsirelerin is doyum diizeyini
inceledikleri aragtirmada, hekimlerin %350’si is doyum diizeylerini ¢ok iyi-iyi
diizeylerinde, %28’1 orta, %21,3’1 ise kotii- cok kotii olarak belirtmislerdir.

Doktorlarin is doyumlarinin diisiik olarak bulundugu arastirmalar da vardir.
Musal ve Ergin (1993) tarafindan pratisyen hekimler {izerinde yapilan arastirmada,
pratisyen hekimlerin i3 doyum puanlarinin diisiik oldugu belirlenmistir.
Arastirmadan, pratisyen hekimlerin ancak %35’4’liniin is doyumlarmin yiiksek,
%49,9’unun ise diisiik oldugu, %44,7’sinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir.
Pratisyen hekimlerin yaklasik yarisinin mesleklerinden doyum saglayamadiklari
anlagilmaktadir. Hayran ve Aksayan (1991), pratisyen hekimlerin is doyum
puanlarinin nétriin  biraz iizerinde oldugunu bulmuslardir. Arastirmada ayrica,
pratisyen hekimlerin %35,3linlin isinden ve c¢alistig1 yerden hosnut olmadigini;
%064,7’sinin de hosnut olduklarini belirttikleri saptanmaistir.

Hemgsirelerin i doyumunu incelemek i¢in yapilan g¢aligmalarda degisik

sonuclar bulunmustur. Aksayan (1990)’in arastirmasinda, hemsirelerin genel is
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doyum puaninin, hemsirelerin tamamen doyumlu ya da doyumsuz olduklarin
gostermeyen, fakat nétr doyumdan diisiik doyuma dogru yonelen doyum diizeyinin
gostergesi olarak kabul edilen bir deger olarak bulundugu belirtilmektedir. Ozaltin
(1997) arastirmasinda, hemsirelerin is doyumunun orta diizeyde oldugunu ve
hekimlerin is doyumundan diisiikk oldugunu belirlemistir. Toraman ve digerleri
(1997)’nin hekim ve hemsirelerin mesleki doyum diizeyini inceledikleri aragtirmada,
hemgsirelerin % 26,5 oraninda ¢ok iyi-iyi, % 44,9 orta, % 28,6’s1 kotii-cok kotii
diizeyinde oldugunu ifade etmistir. Bu arastirmada da hemsirelerin is doyumlarinin
hekimlerin is doyumundan diisiik oldugu bulunmustur. Erigiic-Kaygin (1994)
tarafindan hekim ve hemsire gruplarina yapilan arastirma sonuglarina gore, bu
gruplarin i3 doyum diizeyinin, genelde diisiik oldugu bulunmustur. Ayrica hekim
grubunun is doyumunun, hemsire grubuna gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Yavas (1993), hemsirelere yonelik yaptigr arastirmada hemsirelerin is doyumunu
diisiik bulmustur. Ipek (2003) tarafindan hemsirelere yapilan arastirmada da,
hemgsirelerin i doyumunun diisiik oldugu belirlenmistir. Hemsireler en az “terfi
olanaklarindan” doyumludurlar; bunu sirasiyla “simdiki iicret”, “isin kendisi” ve
“yonetim” faktorleri izlemektedir. Diger faktorlerle karsilastirildiginda, hemsirelerin
en fazla doyumlu olduklar1 faktér ise “calisma arkadaslari”dir. Shield ve Ward
(2003) hemsirelerin is doyumsuzlugunda “terfi” ve “egitim firsatlarinin” biiyiik bir
etki yaptigini belirtmislerdir. Calismamizda elde edilen bulgular da bunlara paralellik
gostermektedir.

Aksakal ve digerleri (1999) tarafindan yapilan arastirmada, saglik
personelinin % 48,7 sinin mesleklerinden ¢ok memnun ya da memnun oldugu, %
35’inin ise memnun olmadigi ya da hic memnun olmadigi saptanmistir. Ergin
(1995)’in saglik personeli iizerinde yaptig1 aragtirmaya gore, saglik teknisyenlerinin
doyumu orta diizeyde bulunmustur. Aslan ve digerleri (1997)’nin saglik caligsanlar
izerinde yaptig1 arastirmaya gore de saglik teknisyenlerinin doyumu orta diizey
civarinda bulunmustur. Poyrazoglu (1992) nun hastane c¢alisanlari iizerinde yaptigi
arastirmada, hastane c¢alisanlarinin toplam is doyum puanlann “az” diizeyde
bulunmustur. Evreni doktor, hemsire ve memur alt evrenlerine ayrilan arastirmada,
alt evrenlere ait doyum diizeyleri arasinda doktorlar lehine fark bulunmustur. Atakl

ve digerleri (2003) tarafindan iiniversite hastanesinde gorev yapan sekreterler
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lizerinde yapilan arastirmada, klinik sekreterlerinin i doyum diizeylerinin y&netici
sekreterlerinin i doyumu diizeyinden yiliksek oldugu; ancak genel olarak

sekreterlerin is doyumunun diisiik oldugu belirlenmistir.
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4.2.3. Cahsanlarin Kurum Kidemleri ile Doyum Faktorleri Arasindaki Mliskiler

Tablo 4.2.3.1. Calisanlarin Kurum Kidemi Gruplarina Gére Is Doyum Diizeyi

Sorularina Verdikleri Yanitlarin Tamimlayici Istatistikleri.

Kurum Kidemleri

Is Doyum Faktorleri 5Yil ve az 5-10 Y1l aras1 10 Yildan ¢ok

n Ort. | SS. | n |Ort. |S.S.| n |Ort. | S.S.
Fla 167 4,000 1,05/ 93]3,96|1,08| 131|422| 1,15
F1b 167 4,75| 0,61 93]4,68]0,59| 131|4,84| 043
F2a 167| 437| 0,80 92]|4,05|1,05| 130|4,18| 1,02
F2b 167 4,08| 1,07| 92]4,08|1,05| 130|4,36| 0,90
F3a 166 3,02| 1,41| 92|3,38|1,50| 130|3,47| 1,50
F3b 166 3,87| 124| 921399|1,17| 130|3,97| 1,33
F4a 165 3,05| 1,17 93|291|1,32| 131]|3,28| 1,46
F4b 165| 430| 1,12 93]|4,40|1,00| 131|4,47| 0,99
F5a 166| 3,64| 1,27| 92|3,28|1,35| 131|3,53| 1,47
F5b 166 4,05| 1,20 92]|430(0,97| 131]|4,17| 1,16
F6a 167| 3,41| 1,19 93|3,66|1,20| 131|3,79| 1,37
F6b 167| 4,50| 0,86| 93|4,32(1,03| 131]|4,46| 096
F7a 166| 2,76 1,40| 93|3,15|1,50| 127|2,71| 1,45
F7b 166 3,95| 1,35| 93|3,76| 1,40| 127]3,65| 1,49
F8a 167 3,99| 1,09 93|3,92|1,22| 131]|4,17| 1,16
F8b 167| 4,66| 0,73| 93]|4,46|0,88| 131|4,56| 0,78
F9a 165| 3,77| 1,17 93|3,68|1,30| 131]3,84| 1,32
F9b 165| 447| 094| 93|441]094| 131|4,42| 0,86
F10a 167| 4,16| 1,11 93|391|1,21| 131]|3,85| 1,44
F10b 167| 4,65| 0,82| 93]14,51]0,92| 131|447| 1,03
Flla 167| 3,60 1,25| 93|3,61|1,21| 131]|4,01| 1,24
F11b 167| 4,58| 0,83 93]|4,32(0,90| 131]|4,50| 0,87
F12a 167 3,38 1,39 93]3,94|1,25| 131|3,69| 1,44
F12b 167| 4,66/ 0,80 93]|4,80]0,56| 131|4,53| 0,95
F13a 166| 3,70 1,33| 93]3,39|1,45] 129 3,65| 1,26
F13b 166 4,73| 0,71 934,670, 71| 129]|4,60| 0,82
Fl4a 167 3,29| 1,34| 93|3,10|1,45] 131|3,34| 1,36
F14b 167 4,72 0,77| 93]|4,62]0,64| 131|4,50| 0,90
Fl15a 166 3,22| 1,39| 92|290|1,48| 130|3,35| 1,33
F15b 166| 4,64| 0.86| 92]|4,63|0,79| 130|4,57| 0,80
Fl6a 166 3,39| 1,32 93|3,05|1,48| 131|3,34| 1,35
F16b 166| 4,77| 0,67| 93]|4,58]091]| 131|4,54| 0,88
Fl17a 167 2,84| 1,19 93|297|1,25| 130|3,27| 1,29
F17b 167| 4,56| 0,79 93]|4,41|0,89]| 130|4,34| 0,97
F18a 162 3,69| 1,19 93|331]|1,35| 131|3,12] 1,35
F18b 162 4,54| 0,77 93|4,49|0,79| 131|4,37| 0,95
F19a 165| 2,80| 1,36| 93|2,72|1,41| 130|298| 1,33
F19b 165| 4,64| 0,76| 93|4,59(0,73| 130|4,42| 092
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Tablo 4.2.3.1. Calisanlarin Kurum Kidemi Gruplarina Gére Is Doyum Diizeyi

Sorularina Verdikleri Yanitlarin Tammmlayici Istatistikleri (devam).

F20a 167 2,74 1,09| 921225[1,03] 131|249 1,14
F20b 167| 4,70 0,79| 9214,47[1,02] 131[4,36| 1,14
F2la 166 2,26 1,12 9312,29|1,09| 131|227 1,11
F21b 166| 4,66| 0,82 93]14,38|1,02] 131{4,35] 1,10
F22a 165] 2,16] 1,09 9311,60{0,81] 130|1,97| 1,06
F22b 165| 4,51 093] 93[4,49|1,00] 130426 1,27
F23a 167 2,07 1,07 9311,83|[1,02] 131|1,98| 1,07
F23b 167| 4,59 0,89 93[4,45|1,05] 131[4,31| 1,22
F24a 165] 2,50 1,29 931191|1,26] 129|237 1,57
F24b 165| 441 0,99| 9314,28|1,15] 129|4,12| 1,37
F25a 160 2,66 1,33]| 93]2,06|1,28| 130]2,52| 1,51
F25b 160] 4,55| 0,87 9314,51[0,95] 130|4,18| 1,29
F26a 167 293 1,31| 9312,40|1,29] 129|2,62| 1,28
F26b 167| 4,59 0,84 9314,43]10,95] 129|4,19] 1,25
F27Aa 167 3,69 1,11| 93[3,46|1,26| 131]3,66| 1,05
F27Ab 167| 4,83| 0,46 9314,84[0,50] 131|4,62| 0,84
F27Ba 167 4,13| 1,04 9313,95|1,28] 131]4,08] 1,00
F27Bb 167| 4,73] 0,59 93[4,71/0,65| 131[4,73| 0,49
F27Ca 167] 428 0,92 9314,09[096] 131|4,06] 1,06
F27Cb 167| 4,71 0,66 93[4,71|0,56| 131]4,67| 0,63
F27Da 167 3,25 1,37 921295|1,44| 131|296 1,42
F27Db 167| 4,73| 0,68 92[14,73|0,59| 131]4,50| 1,01
F27Ea 167 3,65 1,24 931337[1,42] 131|3,15| 1,37
F27Eb 167 4,62 0,83| 9314,48[0,97] 131[4,39| 1,17
F28a 165 2,85 1,18 931230 1,11| 130|2,52| 1,22
F28b 165| 4,70 0,73| 9314,58]0,94| 130|4,29| 1,25
F29a 167 2,61 1,17| 931220|1,16| 130|231| 1,21
F29b 167| 4,77 0,64 9314,69]|0,78| 130|4,43| 1,13
F30a 167 298| 1,11| 92]2,88|1,19| 131]3,13| 1,25
F30b 167| 4,84 0,53 92[14,53/0,86| 131]4,60| 0,97
F3la 167 191 1,06/ 93]1,82|1,10] 131|224 1,38
F31b 167| 4,70] 0,72] 93[4,55/0,89] 131[4,27| 1,34
F32a 167 3,72 1,11| 931385 1,11 | 131|3,96| 1,13
F32b 167| 4,79 0,60] 93]4,78|0,55| 131]4,66] 0,80
F33a 166 3,27 1,14 931299|1,21] 130|3,25| 1,27
F33b 166 4,78| 0,53] 93[4,71|0,58] 130|4,48| 1,00
F34a 167 2,67 1,25| 93[2,40|1,44| 131|2,75] 1,43
F34b 167| 4,60] 0,86 9314,72{0,67| 131|4,41| 1,16
F35a 167| 3,86] 1,08] 92[3,98|1,05| 131[4,01| 1,12
F35b 167] 4,81 0,55 9214,77310,56| 131|4,71] 0,68

Tablo 4.2.3.1’de kurum kidemi 5 yildan az olan ¢alisanlarin is doyum

faktorlerinin 6nem diizeylerine bakildiginda; “kurumda is i¢in gerekli ara¢ gereg ve



65

diger donanimin yeterliligi”, “boliimiin temizlik, aydinlatma, 1sitma, havalandirma ve

e A4 199 <

giirliltii durumu”, “yapilan is karsiligi duyulan basar1 hissi”, “calisma arkadaglariyla
olan iligkilerden duyduklar1 mutluluk”, “isi severek yapma duygusu”, “kurumda

iletisimin yeterliligi”, “yOneticinin yapilan isi denetlerken tarafsizligin1 koruma

9 13

derecesi”, “kurumda hastalik durumlarin1 6nleyici tedbirlerin yeterliligi”, “calisanin

19 (13

isini severek yapma duygusu”, “bolim yoneticisinin yonetim becerisi”, “isle ilgili
karsilagilan sorunlarin ¢oziilmesinde boliim yoneticisinden anlayis ve yardim gorme
durumu”, “isten sagladigmiz gelirin ge¢iminizi saglama diizeyi”, “kurumdaki is
kazalarimi Onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “kantin ve yemekhane hizmetlerinin

yeterliligi”, “calisanin isinin yeteneklerine uygunlugu”, “kurumun sagladigi is

19 13 bh 13

giivencesi”, “calisanin aldig1 maasin egitim diizeyiyle tutarliligi”, “calisanin isinin

b b 13

egitimine uygunlugu”, “boliim yoneticisinin demokrat olma diizeyi”, “calisanin is

b2 (13

performansi ile ilgili kendisine verilen bilgi”, “yapilan iyi bir is karsilig1 takdir

29 €6

edilme”, “yapilan isle karsilastirildiginda alinan ticretin yeterliligi”, “kurumda hizmet

2 66

i¢i egitim programlarinin uygulanma oran1”, “calisanin iginin kisiligine uygunlugu”,
“calisanin isinde kendi kararlarii uygulama serbestligi” faktorlerinin “cok fazla”
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu kidem grubunda olan ¢alisanlarin “gok az” olarak
nitelendirdigi bir is doyum faktorii yoktur.

Kurum kidemi 5-10 yil arasinda olan g¢alisanlarin is doyum faktorlerinin
Oonem diizeylerine bakildiginda; “kurumun sagladigi is giivencesi”, “boliimiin

29 <¢

temizlik, aydinlatma, 1sitma ve havalandirma durumu”, “calisma arkadaslariyla olan

b LN 13

iligkilerden duyduklar1 mutluluk”, “yapilan is karsilig1 duyulan basar1 hissi”, “yapilan

iyi bir is karsilig1 takdir edilme”, “kurumda iletisimin yeterliligi”, “kurumda hastalik

b3 (13

durumlarin1 onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “isin ¢alisan1 her zaman mesgul etme
diizeyi”, “boliim yoneticisinin yonetim becerisi”’, “igle ilgili karsilasilan sorunlarin
¢oziilmesinde bolim yoneticisinden anlayis ve yardim gorme durumu”, “bolim

29 13

yoneticisinin demokrat olma diizeyi”, “calisanin is performans: ile ilgili kendisine
verilen bilgi”, “yOneticinin yapilan isi denetlerken tarafsizligini koruma derecesi”,
“kurumda i3 kazalarin1 Onleyici tedbirlerin yeterliligi”, “kantin ve yemekhane
hizmetlerinin yeterliligi”, “kurumda is i¢in gerekli ara¢ gere¢ ve diger donanimin
yeterliligi”, “calisanin isinin egitimine uygunlugu” ve “kurumda terfilerin adil

uygulanmasina gosterilen 6zen” faktorlerinin “cok fazla™ diizeyde oldugu anlagilir.
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Bu kidem grubunda bulunan c¢alisanlarin da “cok az” olarak nitelendirdigi bir is
doyum faktorii yoktur.

Kurum kidemi 10 yildan fazla olan calisanlarin, is doyum faktorlerinin 6nem
diizeylerine bakildiginda; “kurumun sagladigi is gilivencesi”, “boliimiin temizlik,
aydinlatma, 1sitma ve havalandirma durumu”, “calisma arkadaslartyla olan
iligskilerden duyduklart mutluluk™, “yapilan is karsilig1 duyulan basar1 hissi”, “bolim
yoneticisinin yonetim becerisi”, “kurumda is icin gerekli ara¢c gere¢ ve diger

199 «¢

donanimin yeterliligi”, “boliim yoneticisinin demokrat olma diizeyi”, “isin ¢alisanin
yeteneklere uygunlugu”, “yoneticinin yapilan isi denetlerken tarafsizligin1 koruma
derecesi”, “isle ilgili karsilagilan sorunlarin ¢dziilmesinde bdliim yoneticisinden
anlayis ve yardim gérme durumu”, “isin ¢alisanin kisiligine uygunlugu” faktorlerinin
“cok fazla” diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu kidem grubundaki ¢alisanlarin da “gok
az” olarak nitelendirdigi bir is doyum faktorii yoktur.

Kurum kidemi 5 yildan az olan calisanlarin “cok fazla” diizeyde 6nemli
gordiigli is doyum faktorii sayisi, diger kidem grubundaki calisanlarin “cok fazla”
diizeyde oOnemsedigi faktor sayisindan c¢ok oldugu belirtilebilir. Genel olarak
diisiintildiiglinde her ii¢ kidem grubunun da is doyum faktorlerini 6nemsedikleri ve
bunlardan beklentilerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Kurum kidemi 5 yildan az olan c¢alisanlarin is doyum faktorlerinin
gergeklesme diizeylerine bakildiginda; higbir is doyum faktoriiniin gergeklesme

2 (154

diizeyinin “cok fazla” olmadig1 belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin

19 (13

her zaman megsgul etme diizeyi”, “isin kurum diginda sagladigi sayginlik diizeyi”,
“isin yeteneklere uygunlugu”, “isin bilgi ve becerilerin gelisimine katkis1”, “isin
egitime uygunlugu”, “isin kisilige uygunlugu”, “bolim yoneticisinin yoOnetim
becerisi”’, “isle ilgili yapilan denetimlerin yeterlilik diizeyi”, “boliimiin temizlik,
aydinlatma, 1sitma ve giiriltii durumu”, “calisma arkadaslarinizla olan iligkilerden
duyulan mutluluk” ve “yapilan is karsiligi duyulan basar1 hissi” faktorlerinin
gergceklesme diizeylerinin “fazla” oldugu belirlenmigtir. Kurum kidemi 5 yildan az
olan ¢alisanlarin, is doyum faktorlerinin higbirinin ger¢eklesme diizeyinin “¢ok az”
oldugu bulunmamustir.

Kurum kidemi 5 yildan az olan ¢alisanlar is doyum faktorlerine ¢ok fazla

onem verirken; bu faktorlerin bazilarindan “fazla”, bazilarindan da “orta” ve “az”
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diizeyde doyum saglamaktadir. “Fazla” ve “orta” diizeyde doyum sagladiklar1 faktor
sayist yogunluktadir.

Kurum kidemi 5-10 yil arasinda olan g¢alisanlarin is doyum faktdrlerinin
gerceklesme diizeylerine bakildiginda; higbir is doyum faktoriiniin gerceklesme
diizeyinin “cok fazla” olmadig1 belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin
her zaman mesgul etme diizeyi”, “isteki yetki ve sorumluluk dengesi”, “isin
yeteneklerinize uygunlugu”, “isin bilgi ve becerilerinizin gelisimine katkisi1”, “isin
egitiminize uygunlugu”, “isin kisiliginize uygunlugu”, “kurumun sagladig1 is
gilivencesi”, “boliimiin aydinlatma ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslariyla olan
iligkilerden duyulan mutluluk” ve “yapilan is karsiligi duyulan basari hissi”
faktorlerinin gergeklesme diizeylerinin “fazla” oldugu belirlenmistir. Kurum kidemi
5-10 yil arasinda olan ¢alisanlarin i doyum faktorlerinin higbirinin gergeklesme
diizeyinin “cok az” oldugu bulunmamustir.

Kurum kidemi 5-10 yil arasinda olan calisanlar is doyum faktorlerine ¢ok
fazla 6nem verirken, bu faktorlerden elde ettikleri doyum, bazi faktorlerden “fazla”
bazilarindan da “orta” ve “az” diizeydedir. “Fazla” ve “orta” diizeyde doyum
sagladiklar1 faktor sayist yogunluktadir. Genellikle is doyum faktorlerinden elde
ettikleri doyum, beklentilerinin altindadir.

Kurum kidemi 5-10 yil arasinda olan calisanlar i doyum faktorlerine ¢ok
fazla 6nem verirken bu faktorlerden elde ettikleri doyum, baz1 faktorlerden “fazla”
bazilarindan da “orta” ve “az” diizeyde doyum saglamaktadir. “Fazla” ve ‘“orta”
diizeyde doyum sagladiklar faktor sayis1 yogunluktadir.

Kurum kidemi 10 yildan fazla olan c¢alisanlarin is doyum faktorlerinin
ger¢ceklesme diizeylerine bakildiginda; higbir is doyum faktoriiniin gergeklesme

2 (13

diizeyinin “cok fazla” olmadig1 belirlenmistir. “Isi severek yapma duygusu”, “isin
her zaman mesgul etme diizeyi”, “isin kurum disinda sagladig1 sayginlik”, “isteki
yetki ve sorumluluk dengesi”, “isin yeteneklerinize uygunlugu”, “isin bilgi ve
becerilerinizin gelisimine katkis1”, “igin egitiminize uygunlugu”, “isin kisiliginize
uygunlugu”, “kurumun sagladigi is giivencesi”, “bdliim yOneticisinin ydnetim
becerisi”, “boliimiin temizlik, aydinlatma ve 1sitma durumu”, “calisma arkadaslariyla
olan iligkilerden duyulan mutluluk” ve “yapilan is karsilig1 duydugunuz basar1 hissi”

faktorlerinin gergeklesme diizeylerinin “fazla” oldugu belirlenmistir. Kurum kidemi
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10 yildan fazla olan calisanlarin is doyum faktorlerinin higbirinin gerceklesme
diizeyinin “cok az” oldugu bulunmamustir.

Kurum kidemi 10 yildan fazla olan ¢alisanlar ig doyum faktorlerine ¢ok fazla
Onem verirken, bu faktorlerin bazilarindan “fazla” bazilarindan da “orta” ve “az”
diizeyde doyum saglamaktadirlar. “Fazla” ve “orta” diizeyde doyum sagladiklari
faktor sayist c¢ogunluktadir. Is doyum faktdrlerinden elde ettikleri doyum,
beklentilerinin altindadir.

Her ii¢ kidem grubuna ait ¢alisanlarin is doyum faktorlerinin gerceklesme
diizeyi incelendiginde; yukarida da belirtildigi gibi hi¢bir kidem grubu calisaninin
gerceklesme diizeyi, ne “cok az” ve ne de “cok fazla” olarak belirlenmistir. Higbir
faktorii “cok az” ve “gok fazla” olarak degerlendirmemislerdir. Her {i¢ kidem

grubunun ger¢eklesen doyumlarinin beklentilerinin altinda oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.2.3.2. Calisanlarin Kurum Kidemi Gruplarina Gére Is Doyum Diizeyi

Sorularina Verdikleri Yamitlarin Tanimlayici istatistikleri.

Kurum Kidemi Gruplari
Farklar 5Yil ve az 5-10 Y1l aras1 10 Yildan ¢ok
n Ort. |SS.| n | Ort. |[SS.| n | Ort. | S.S.

F1 167] -0,75| 1,07 93| -0,72] 0,98 | 131| -0,62 1,14
F2 167 0,29 1,11 92| -0,02|0,83| 130| -0,18 1,00
F3 166| -0,84| 1,61 92| -0,61| 1,35| 130| -0,50 1,35
F4 165] -1,25|1,59| 93| -1,48|1,52] 131| -1,18 1,49
F5 166| -042| 1,74 92| -1,02| 1,59| 131| -0,64 1,44
F6 167] -1,09| 1,29 93| -0,67| 1,11| 131| -0,66 1,23
F7 166| -1,19]1,83| 93| -0,61|1,60| 127| -0,94 1,51
F8 167] -0,67| 1,14 93| -0,54| 1,13 | 131| -0,40 1,09
F9 165| -0,70| 1,09| 93| -0,73| 1,19] 131| -0,58 1,22
F10 167| -0,50| 1,11 93| -0,59| 1,14| 131| -0,63 1,29
F11 167] -098| 1,32 93| -0,71| 1,30| 131| -0,50 1,13
F12 167 | -1,28| 1,53 93| -0,86| 1,25| 131| -0,84 1,45
F13 166| -1,03| 1,48 93| -1,28| 1,53 ] 129| -0,95 1,41
F14 167| -1,43| 1,41 93| -1,53|1,56| 131| -1,15 1,39
F15 166| -142|1,57| 92| -1,73|1,62| 130| -1,22 1,48
F16 166| -1,38|1,47| 93| -1,53| 1,53 | 131| -1,20 1,49
F17 167| -1,72|1 1,40 93| -1,44| 1,34| 130| -1,07 1,35
F18 162] -0,85|1,30| 93| -1,18| 1,41 | 131| -1,24 1,51
F19 165| -1,84|1,55| 93| -1,87| 1,64 | 130| -1,44 1,53
F20 167| -196| 1,36| 92| -222|1,50| 131| -1,87 1,42
F21 166| -2,40| 1,35| 93| -2,09| 1,45] 131| -2,08 1,52
F22 165] -2,35|1,50] 93| -2,89| 1,43 | 130| -2,29 1,70
F23 167| -2,51|1,53] 93| -2,62|1,50| 131| -2,33 1,53
F24 165] -1,92|1,63| 93| -2,37| 1,59| 129| -1,74 1,85
F25 160| -1,89| 1,52 93| -2,44|1,49| 130| -1,65 1,68
F26 167| -1,66| 1,43| 93| -2,03|1,57| 129 -1,57 1,45
F27A 167 | -1,14| 1,11 93| -1,38| 1,33 | 131| -0,96 1,08
F27B 167] -0,60| 0,97 93| -0,76| 1,44| 131| -0,66 1,03
F27C 167] -0,43]1,00] 93| -0,62|0,98| 131| -0,61 1,02
F27D 167| -1,49| 1,46 92| -1,78| 1,55| 131| -1,54 1,63
F27E 167| -097|1,43| 93| -1,12] 1,68 | 131| -1,24 1,52
F28 165| -1,85| 1,36 93| -2,28| 1,48| 130| -1,77 1,61
F29 167| -2,16| 1,36 93| -248|1,46| 130| -2,12 1,63
F30 167| -1,86| 1,22 92| -1,65|1,35] 131 -1,47 1,29
F31 167] -2,79| 1,33 93| -2,73| 1,55] 131 -2,02 1,76
F32 167| -1,07| 1,13 93| -0,94| 1,04| 131| -0,69 1,00
F33 166| -1,52| 1,22 93| -1,72| 1,38 | 130| -1,24 1,35
F34 167] -193| 1,52 93| -2,32|1,62| 131| -1,66 1,52
F35 167] -095| 1,13 92| -0,75| 1,11| 131| -0,70 1,03
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Tablo 4.2.3.3. Calisanlarin Kurum Kidemi Gruplarina Gére Is Doyum Diizeyi
Sorularina (Ne Kadardir ve Ne Kadar Onemlidir) Verdikleri Yamtlarin
Farklarinin Onemlilik Analizleri (Tek Yonlii Varyans Analizi ve Homojenligi

Testi).

Faktorler F p Lei\;fne p Faktorler F p Lei\;fne p
F1 0,61 0,543 0,16 | 0,849 F20| 1,69| 0,186 2,81| 0,061
F2 8,30 0,000 6,94 0,001 F21| 226| 0,105 1,77 0,171
F3 2,11 0,123 3,94 0,020 F22| 4.81| 0,009 3,50| 0,031
F4 1,11 0,331 0,06 | 0,940 F23| 1,11| 0,332 0,72 0,486
F5 420 0,016 1,27 0,282 F24| 3,76| 0,024 7,83 0,000
Fo6 5,721 0,004 1,27 0,282 F25| 6,97| 0,001 491| 0,008
F7 3,51 0,031 2,67| 0,070 F26| 2.87| 0,058 0,79 | 0,454
F8 2,191 0,113 1,16 0,315 F27A| 3,50 0,031 6,88 | 0,001
F9 0,59| 0,556 0,56| 0,571 F27B| 0,60| 0,548 6,75| 0,001
F10 0,47 0,623 1,53 0,217 F27C| 1,75| 0,175 0,24 | 0,787
F11 5471 0,005 2,82 0,061 F27D| 1,15| 0,317 1,91 0,149
F12 435 0,014 3,55( 0,030 F27E| 1,20| 0,301 1,99 | 0,138
F13 1,46| 0,233 2,00| 0,137 F28 | 3,62| 0,028 2,92| 0,055
Fl14 2,18 0,114 1,74| 0,177 F29| 1,89| 0,153 3,33 | 0,037
F15 293| 0,054 0,76 | 0,467 F30| 3,44| 0,033 2,43 | 0,089
F16 1,36| 0,257 0,39| 0,679 F31| 10,31 0,000 12,90( 0,000
F17 8,25 0,000 0,68 | 0,505 F32| 4,63| 0,010 0,67| 0,510
F18 3,26 0,039 3,32 0,037 F33| 3,89| 0,021 1,07 | 0,346
F19 3,05| 0,048 0,95| 0,386 F34| 494| 0,008 2,66| 0,071

F35| 2,18| 0,115 0,39 0,675

Tablo 4.2.3.2°deki verilere, daha 6nce Tablo 4.2.2.2°deki gibi tek yonlii
varyans analizi uygulanmis (F testi), gruplar arasinda fark varsa hangi ileri analizin
(Post.Hoc.) uygulanilacagini belirlemek i¢in varyanslarin homojenligi testi (Levene
istatistigi) yapilmistir. Farklilasan gruplar ve homojen olmayan gruplar Tablo
4.2.3.3’te koyu karakterlerle belirtilmistir. Gruplar aras1 homojenligin saglanmasi
durumunda ileri analiz olarak Tukey HSD, saglanmamasi durumunda ise Tamhane’s
T2 ileri analizi (farklilasmalarin hangi gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi
amacli) uygulanmistir.

“Isin her zaman mesgul etme diizeyi” acisindan yapilan Tamhane’s T2 ileri
analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olan ¢alisanlar; 5-10 yil aras1 kurum kidemi
olan ¢alisanlardan (p =0,034) ve 10 yildan fazla kurum kidemi olan calisanlardan
(p = 0) farklilasmaktadir. Isin ¢alisan1 mesgul etmesi bakimindan, 5 yildan az kurum

kidemi olan c¢alisanlarin gerceklesme diizeyi, 6nem diizeyinden fazla iken, 5-10 yil
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arast kurum kidemi olan grup ile 10 yildan fazla kurum kidemi olan grubun
gerceklesme diizeyi Onem diizeyinden diisiiktiir. Bu konuda 5 yildan az kurum
kidemi olan grubun doyum diizeyinin, 5-10 y1l aras1 kurum kidemi olan grup ile 10
yildan fazla kurum kidemi olan grubun doyum diizeyinden yiiksek oldugu
belirtilebilir. Ise yeni baslayan calisanlarin, isi 6grenme siirecinde olmalar1 isleriyle
daha fazla mesgul olmalarina neden olabilir.

“Isin kurum disinda sagladig: sayginhik” faktdrii agisindan yapilan Tukey
HSD analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 5-10 y1l arast kurum kidemi
olanlar (p=0,011) farklilasmaktadir. 5-10 yil aras1 kurum kidemi olanlarin isin
kurum disinda sagladigi sayginlik bakimindan, o6nem verdikleri diizey ile
gerceklesme diizeyi arasindaki agikligin diger gruba gore fazla oldugu belirlenmistir.
5-10 y1l aras1 kurum kidemi olan grubun, 5 yildan az kurum kidemi olan gruptan isin
kurum disinda sagladig1 sayginlik agisindan doyum diizeyleri diisiiktiir. 5-10 y1l aras1
kurum kidemi olan ¢aliganlara, islerinin toplumda yeterli sayginlik saglamadig: ifade
edilebilir.

“Isteki yetki sorumluluk dengesi” agisindan yapilan Tukey HSD ileri
analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olan grup; 5-10 yil aras1 kurum kidemi olan
gruptan (p=0,022) ve 10 yildan fazla kurum kidemi olan gruptan (p =0,009)
farklilik gostermektedirler. 5 yildan az kurum kidemi olan grubun, isteki yetki
sorumluluk dengesinin; gerceklesme ve onem diizeyi arasindaki fark, kurum kidemi
5-10 yil aras1 olan grup ve 10 yildan fazla olan grubun ger¢eklesme ve onem diizeyi
arasindaki farktan daha fazladir. 5 yildan az kurum kidemi olan grubun isteki yetki
sorumluluk dengesinden doyum diizeyleri, diger gruplarin doyum diizeyinden
diisiiktiir. Ise yeni baslayanlara ¢ok fazla gérev verilmesi, bununla beraber deneyim
eksikligi nedeniyle yetki verilmemesi boyle bir bulguyu ortaya ¢ikarabilir.

“Isteki monotonluk diizeyi” acisindan yapilan Tukey HSD analizine gore 5
yildan az kurum kidemi olanlar ile 5-10 yil aras1 kurum kidemi olanlar (p =0,023)
farklilagmaktadir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin, isin monotonluk diizeyi
bakimindan gergeklesme diizeyi ile 6nem diizeyi arasindaki agiklik 5-10 yil arasi
kurum kidemi olanlardan fazladir.

“Isin kisiliginize uygunlugu” acisindan yapilan Tukey HSD analizine gére 5

yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan fazla kurum kidemi olanlar (p = 0,003)
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farkli goriisler bildirmislerdir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin isin kisilige
uygunlugu bakimindan ger¢eklesme diizeyi ile 6nem diizeyi arasindaki fark, 10
yildan fazla kurum kidemi olanlarin gergeklesme ve 6nem diizeyi arasindaki farktan
daha fazladir. Isin kisilige uygunlugundan, 10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin
doyum diizeyi daha yiiksektir. Kurum kidemi fazla olanlarin, artik islerini
benimsemis olmalar1 doyumlarini yiikseltebilir.

“Kurumun sagladigi is glivencesi” agisindan yapilan Tamhane’s T2 analizine
gore 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlar
(p = 0,033) farklilasmaktadir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin kurumun sagladigi
is glivencesi bakimindan gerceklesme diizeyi ile 6nem diizeyi arasindaki fark, 10
yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin ger¢eklesme ve 6nem diizeyleri arasindaki farktan
fazladir. 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin is giivencesinden doyum diizeyleri, 5
yildan az kurum kidemi olanlardan daha fazladir. Ise yeni baslayanlarin aday
memurluk siiregleri, aday memurluk siirecinde basarisiz olma ve islerine son verilme
kaygilari, diger ¢alisanlara gére doyum diizeylerini diistirebilir.

“Iste kendi kararlarinizi uygulama serbestligi” agisindan yapilan Tukey HSD
analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan fazla kurum kidemi
olanlar (p =0) arasinda fark bulunmustur. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin iste
kendi kararlarin1 uygulama serbestligi bakimindan gerceklesme diizeyleri ile dnem
diizeyleri arasindaki fark, 10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin gergeklesme
diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki farktan daha fazladir. 10 yildan ¢ok kurum
kidemi olanlarin iste kendi kararlarini uygulama serbestliginden doyum diizeyleri, 5
yildan az kurum kidemi olanlardan daha fazladir. Ise yeni baslayanlara deneyim
eksikliginden dolayi yeterli giiven duyulmamasi ve dolayisiyla karar vermede yeterli
insiyatif gosterilmemesi boyle bir bulguyu ortaya ¢ikarmis olabilir.

“Isle ilgili yapilan denetimlerin yeterlilik diizeyi” agisindan yapilan
Tamhane’s T2 analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan ¢ok
kurum kidemi olanlar (p = 0,047) arasinda farklilasma s6z konusudur. 5 yildan az
kurum kidemi olanlarin igle ilgili yapilan denetimlerin yeterliligi bakimindan
gerceklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki fark, 10 yildan ¢ok kurum
kidemi olanlarin gergeklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki farktan daha

azdir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin isle ilgili yapilan denetimlerin
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yeterliliginden doyum diizeyleri, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlardan daha
yiiksektir. Bunun nedeni olarak ise yeni baslayanlarin, ise uyum saglamalar1 igin
daha sik denetlenmesi belirtilebilir.

“Is performansiyla ilgili olarak ¢alisana verilen bilgi” acgisindan yapilan
Tukey HSD analizine gére 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan fazla
kurum kidemi olanlar (p = 0,049) arasinda ¢ok sinirda olan bir fark oldugu sonucu
elde edilmistir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin is performansiyla ilgili olarak
calisana verilen bilgi bakimindan; gerceklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri
arasindaki fark, 10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin gerceklesme ve Onem
diizeyleri arasindaki farktan daha fazladir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin, is
performanstyla ilgili olarak ¢alisana verilen bilgiden doyum diizeyleri, 10 yildan ¢ok
kurum kidemi olanlardan daha diisiiktiir. Kurum kidemi az olan ¢alisanlara is
performanslariyla ilgili yeterli bilgi verilmedigi sdylenebilir.

“Kurumdaki doner sermaye Odemesinin yeterliligi” ac¢isindan yapilan
Tamhane’s T2 ileri analizine gore 5-10 yil aras1 kurum kidemi olan grup; 5 yildan az
kurum kidemi olan gruptan (p = 0,013) ve 10 yildan fazla kurum kidemi olan gruptan
(p=0,014) farklilik gostermektedirler. 5-10 yil arasi kurum kidemi olanlarin
kurumdaki doner sermaye ddemesinin yeterliligi bakimindan gergeklesme ile 6nem
diizeyleri arasindaki fark, 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan fazla kurum
kidemi olanlarin gerceklesme ile 6nem diizeyleri arasindaki farktan daha fazladir. 5-
10 y1l arasi kurum kidemi olanlarin kurumdaki doner sermaye 6demesinin
yeterliliginden doyumlari, diger kidem gruplarinin doyumlarindan daha diisiiktiir.
Doner sermaye katki payr orani, ¢alisanlarin bulunduklari maas derece kademe
diizeylerine gore farklilasmaktadir. Maas derece kademe diizeyi fazla olan ¢alisanlar,
digerlerinden daha fazla katki pay1 almaktadirlar. Kurum kidemi az olanlarin maas
derece kademe diizeyi diisiik oldugu i¢in daha az katki payr almaktadirlar. Bu
durumun da doner sermaye 6demesinden doyumlarini diisiirdiigli sdylenebilir.

“Iste yiikselme olanaklar1” acisindan yapilan Tamhane’s T2 analizine gore 5-
10 yil arasinda kurum kidemi olanlar ile 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlar
(p = 0,024) arasinda farklilasma vardir. 5-10 y1l arasinda kurum kidemi olanlarin, iste
yiikselme olanaklar1 bakimindan gergeklesme diizeyleri ile O6nem diizeyleri

arasindaki fark, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlar gergeklesme diizeyleri ile dnem
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diizeyleri arasindaki farktan fazladir. 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin, iste
yiikselme olanaklarindan doyumlari, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlardan daha
azdir. Genellikle iste yiikselmede kidemli olanlara oncelik verilmesi, 10 yildan ¢ok
kurum kidemi olan ¢alisanlarin doyumlarin artirabilir.

“Kurumda terfilerin adil uygulanmasina gosterilen 6zen” faktorii acisindan
yapilan Tamhane’s T2 ileri analizine gore 5-10 yil aras1 kurum kidemi olan grup;
hem 5 yildan az kurum kidemi olan gruptan (p =0,017) hem de 10 yildan fazla
kurum kidemi olan gruptan (p =0,001) farklilik gostermektedirler. 5-10 y1l arasinda
kurum kidemi olanlarin, kurumda terfilerin adil uygulanmasia gosterilen 6zen
bakimindan ger¢eklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki fark, 10 yildan ¢ok
kurum kidemi olanlar ile kurum kidemi 5 yildan az olanlarin gergeklesme diizeyleri
ile onem diizeyleri arasindaki farktan fazladir. 5-10 yil arasinda kurum kidemi
olanlarin, kurumda terfilerin adil uygulanmasina gosterilen 6zenden doyumlari, 10
yildan ¢ok kurum kidemi olanlar ile 5 yildan az kurum kidemi olanlardan daha azdir.
5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin, terfi konusunda beklentilerinin yiiksek
olmasi ve bu beklentilerin ger¢ceklesmemesi onlarin doyumlarini diigiirebilir.

“Boliimiin temizlik durumu” agisindan yapilan Tamhane’s T2 analizine gore
5-10 yi1l arasinda kurum kidemi olanlar ile 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlar
(p =0,042) arasinda fark vardir. 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin boliimiin
temizlik durumu bakimindan gerceklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki
fark, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin gergeklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri
arasindaki farktan daha fazladir. 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin bdlimiin
temizlik durumundan doyumlari, 10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin
doyumlarindan daha diisiiktiir.

“Kurumda is kazalarmi Onleyici tedbirlerin yeterliligi” acisindan yapilan
Tukey HSD ileri analizine gore 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlar ile 10 yildan
cok kurum kidemi olanlar (p=0,031) arasinda farklilik vardir. 5-10 yil arasinda
kurum kidemi olanlarin kurumdaki is kazalarini onleyici tedbirlerin yeterliliginin
gerceklesme diizeyleri ile onem diizeyleri arasindaki fark, 10 yildan ¢ok kurum
kidemi olanlarin gergeklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki farktan daha
coktur. 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin, kurumdaki is kazalarin1 6nleyici

tedbirlerin yeterliliginden doyumlari, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin
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doyumlarindan disiiktiir. 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin beklentilerinin
fazla olmas1 boyle bir bulgunun ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

“Kurumda is i¢in gerekli ara¢ gere¢ ve diger donanimin yeterliligi” agisindan
yapilan Tukey HSD analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10 yildan
fazla kurum kidemi olanlar (p = 0,025) arasinda fark bulunmustur. 5 yildan az kurum
kidemi olanlarin, kurumda is i¢in gerekli ara¢ gere¢ ve diger donanimin yeterliligi
bakimindan gerceklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri arasindaki fark, 10 yildan
fazla kurum kidemi olanlarin gerceklesme ve 6nem diizeyleri arasindaki farktan daha
fazladir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin kurumda is i¢in gerekli ara¢ gere¢ ve
diger donanimin yeterliliginden doyumlar1, 10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin
doyum diizeylerinden daha diisiiktiir.

“Kantin ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi” a¢isindan yapilan Tamhane’s
T2 ileri analizine gore 10 yildan fazla kurum kidemi olan grup; hem 5 yildan az
kurum kidemi olan gruptan (p=0) hem de 5-10 yil arsinda kurum kidemi olan
gruptan (p =0,005) farklilik gdstermektedirler. 10 yildan fazla kurum kidemi
olanlarin, kantin ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi bakimindan ger¢eklesme
durumlari ile 6nem diizeyleri arasindaki fark, 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 5-
10 yil arsinda kurum kidemi olanlarin gerceklesme diizeyleri ile 6nem diizeyleri
arasindaki farktan daha azdir. 10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin kantin ve
yemekhane hizmetlerinden doyumu, diger kidem gruplarinin doyumundan ytiksektir.
10 yildan fazla kurum kidemi olanlarin mevcut yemekhane sartlarini benimsemis
olmalar1 doyumlarin1 yiiksek ¢ikarabilir.

“Kurumda calisma arkadaslariyla olan iligskilerden duyulan mutluluk”
acisindan yapilan Tukey HSD analizine gore 5 yildan az kurum kidemi olanlar ile 10
yildan fazla kurum kidemi olanlar (p = 0,008) farkli goriisler bildirmislerdir. 5 yildan
az kurum kidemi olanlarin, kurumda calisma arkadaslariyla olan iliskilerden duyulan
mutluluk bakimindan gerceklesme diizeyleri ile onem diizeyleri arasindaki fark, 10
yildan fazla kurum kidemi olanlarin ger¢eklesme diizeyi ile 6nem diizeyi farkindan
daha fazladir. 5 yildan az kurum kidemi olanlarin, kurumda ¢alisma arkadaslariyla
olan iliskilerden duyulan mutluluktan doyumlari, 10 yildan fazla kurum kidemi
olanlarin doyumlarindan daha azdir. Kidemli ¢alisanlar arasinda zamanla kurulmus

insan iliskileri, dostluklar; onlarin ¢aligma arkadaslarindan doyumlarini artirabilir.
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“Kurumda iletisimin yeterliligi” acisindan yapilan Tamhane’s T2 analizine
gore 5-10 yi1l arasinda kurum kidemi olanlar ile 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlar
(p =0,018) arasinda fark oldugu sonucu elde edilmistir. 5-10 yil arasinda kurum
kidemi olanlarin, kurumda iletisimin yeterliliginin gerceklesme ve 6nem diizeyleri
arasindaki fark, 10 yildan c¢ok kurum kidemi olanlarin gergeklesme ve Onem
diizeyleri arasindaki farktan daha c¢oktur. 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlarin,
kurumda iletisimin yeterliliginden doyumlari, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin
doyumlarindan daha azdir. 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin zamanla kurdugu
basarili insan iliskilerinin doyumlarini artirdig1 belirtilebilir.

“Yapilan iyi bir is karsilig1 takdir edilme” agisindan yapilan Tamhane’s T2
analizine gore 5-10 yil arasinda kurum kidemi olanlar ile 10 yildan ¢ok kurum
kidemi olanlar (p =0,005) arasinda farklilasma vardir. 5-10 yil arasinda kurum
kidemi olanlarin, yapilan iyi bir is karsilig1 takdir edilme bakimindan gerceklesme ile
Oonem diizeyleri arasindaki fark, 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin ger¢eklesme
ile onem diizeyleri arasindaki farktan coktur. 5-10 yil arasinda kurum kidemi
olanlarin, yapilan iyi bir is karsilig1 takdir edilmeden doyumlari, 10 yildan ¢ok
kurum kidemi olanlarin doyumlarindan azdir. 10 yildan ¢ok kurum kidemi olanlarin
zamanla beklentilerinin azalmasi bdyle bir sonucun bulunmasina neden olabilir.

Bu farklilik gosteren is doyum faktorleri i¢in “hipotez 1¢” kabul edilmistir.

Bu farklilik gosteren is doyum faktorlerinde, 10 yildan fazla kurum kidemi
olan c¢alisanlarin is doyum diizeyleri diger kidem grubundaki ¢alisanlarin is doyum
diizeylerinden daha yiiksektir.

Kurum kideminin artmasi is doyum diizeyini olumlu etkilemektedir. Ise yeni
baslayan calisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasi ve bunlarin da kargilanmamasi
nedeniyle doyumlarinin distiigii sOylenebilir. Kidem arttik¢a beklentilerin diigmesi
ve daha gercekei olmasi; kidemli calisanlarin, diger c¢alisanlara gére doyumlarinin
daha fazla diizeyde ¢ikmasini saglamaktadir.

Ozaltin (1997) yaptigi calismada, 1-5 yil arasinda kurum kidemi olan
hekimlerin doyum diizeyinin, diger biitlin hekimlerden diisiik; doyum diizeyi en
yiiksek olan grubun ise, 11-15 yil hizmeti olan hekimler oldugunu bulmustur. Aslan
ve digerleri (1997) tarafindan yapilan arastirmada da calisma yili azaldikca is
doyumunun diistiigii; baska bir ifade ile ¢alisma yili arttik¢a is doyumunun arttig
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goriilmektedir. Bodur ve digerleri (1996) de saglik yoneticilerinin kurumdaki gorev
stiresinin, is doyumunu olumlu yonde etkiledigini; gorev siiresi arttikca is
doyumunun da arttigint bulmustur. Yavas (1993), hemsirelerin kurumda c¢alisma
siirelerinin arttik¢a, is doyumlarinin da ytikseldigini ortaya koymustur. Cimen ve
Sahin (2000)’in yaptiklar1 arastirmada, saglik ¢alisanlarinin kurumda hizmet
stirelerinin  arttik¢a i3 doyum diizeylerinin de yiikseldigini tespit etmislerdir.
Calismamizda elde edilen bulgular da bunlara paralellik géstermektedir.

Kurumda c¢aligma siiresi ile is doyumu arasinda anlamli iligki bulunmayan
arastirmalarin oldugu da goriilmektedir. Musal ve digerleri (1995)’nin arastirmasinda
uzman hekimlerin is doyum diizeyleri ile meslek siiresi, uzmanlik siiresi ve kurumda
calisma siireleri arasinda anlamli bir iligki saptanmamistir. Aksayan (1990) da
hemgsirelerin meslekte gecirdikleri siire ve kurumdaki ¢alisma siireleri ile i doyumu
arasinda anlamli bir fark olmadigin1 bulmustur. Yildirnm (1999), hastane
yoneticilerinin hastanedeki calisma stireleri ile is doyumlar1 diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski bulunmadigini tespit etmistir. Ipek (2003) de yaptig1 arastirmada
hemgirelerin kurumda calisma stireleri ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki

bulmamustir.
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4.2.4. Cahsanlarin Kurumdan Ayrilmay1 ve Tekrar Aym Meslegi Secmeyi

Diisiiniip Diisiinmeme Durumlari

Tablo 4.2.4.1. Cahisanlarin Mesleklerine Gore Kurumdan Ayrilmayi Diisiiniip

Diisiinmediklerine Gore Dagilimi.

Ayrilmayi Diisliniiyor mu?

Meslek Evet Hayir Toplam

Say1 % Say1 % Say1
Doktor 16 13,0 107 87,0 123
Hemsire 70 56,0 55 44,0 125
Saglik Teknikeri- 14| 350 26 65,0 40
Teknisyeni
Memur 23| 442 29 55,8 52
Hastabakici 9 19,6 37 80,4 46
Genel 132 342 254 65,8 386
X% =57,66 p=0

Yukaridaki tablodaki verilere yapilan Ki-Kare analizine gore ¢alisanlarin
mesleklerine gore, calistiklar1 kurumdan ayrilmay1 diigtintip diisiinmediklerine gore
dagilimlar1 arasinda istatistiksel olarak fark vardir. Bu farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 belirlemek i¢in ikili karsilastirmalar yapilmis ve doktorlarin;
hemsire (p=0), saglik tekniker-teknisyeni (p=0,002) ve memurlardan (p=0);
hemsirelerin saglik tekniker-teknisyeni (p=0,021) ve hastabakicilardan (p=0);
memurlarin hastabakicilardan (p=0,009) farkli dagilim gosterdigi sonucu elde
edilmistir (p<0,05). Bu bulgulara gore “hipotez 2b” kabul edilmistir.

Genel olarak ¢alisanlarin % 34,2’si kurumdan ayrilmay1 diisliniirken, %65,8°1
kurumdan ayrilmamayi diistinmemektedir. Kurumdan ayrilmayi en ¢ok diisiinen
meslek grubu hemsireler iken en az diisiinen grup, doktorlardir. Bu bulgu, is doyum
faktorlerinden elde edilen doyum diizeyi ile paralellik gostermektedir. Hemsirelerin
agir calisma kosullar1 ve islerinden beklentilerini karsilayamamalari, onlarin
kurumlarindan ayrilmayir daha ¢ok diisiinmelerine neden olabilir. Doktorlarin is
doyum faktorlerinden sagladiklar1 doyumun diger c¢alisanlarin doyumundan fazla
olmasi, diger c¢alisanlara gore kurumdan ayrilmayir daha az diisiinmelerine etken

olabilir.
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Yildirim (1999), hastane yoneticileri lizerinde yaptig1 arastirmada, gérevinden

ayrilmay1 isteyen hastane yoneticilerinin, gorevinden ayrilmayi istemeyen hastane

yoneticilerine gore daha doyumsuz olduklarini bulmustur.

Tablo 4.2.4.2. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Kurumdan Ayrilmayi

Diisiiniip Diisiinmediklerine Gore Dagilimi.

Ayrilmay1 Diisiiniiyor mu?
Cinsiyet Evet Hayir Toplam
Say1 % Say1 % Say1
Erkek 35 25,4 103 74,6 138
Kadin 97 39,1 151 60,9 248
Genel 132 34,2 254 65,8 386
X*=7,45 p=0,006

Yapilan Ki-Kare analizine gore, kadin c¢aliganlarin erkeklere gore daha

yuksek oranda kurumdan ayrilmay1 diistindiikleri belirlenmistir. Kadinlarin toplam
sayist i¢inde hemsirelerin biiyiik bir ¢ogunluk olusturmasi, hemsirelerin de %56 gibi
biiyilk bir oranda kurumdan ayrilmayi diigiinmeleri, kadinlarin ayrilma oraninin
erkeklerden yiiksek ¢ikmasina neden olmus olabilir. Bu bulgulara gore “hipotez 2a”

kabul edilmistir.

Tablo 4.2.4.3. Calisanlarin Kurum Kidemi Gruplarina Géore Kurumdan

Ayrilmay Diisiiniip Diisiinmediklerinin Dagilimi.

Ayrilmay1 Diigliniiyor mu?

Kurum Kidemi Eve};: ’ * Hayir Toplam

Say1 % Say1 % Say1
5Yil ve az 57 34,5 108 65,5 165
5-10 Y1l aras1 40 44,0 51 56,0 91
10 Yildan ¢ok 35 26,9 95 73,1 130
Genel 132 34,2 254 65,8 386

X?=6,92 p=0,031

Yukaridaki tablodaki verilere yapilan Ki-Kare analizine gore ¢alisanlarin

kurum kidemi

gruplarina  gore,

calistiklari

kurumdan ayrilmay1

diistiniip

diistinmediklerinin dagilimlar1 arasinda istatistiksel olarak fark vardir. Bu farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in ikili karsilagtirmalar yapilmis ve 5-

10 y1l aras1 kurum kidemi olan calisanlarin, 10 y1l ve daha ¢ok kurum kidemi olan
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calisanlardan (p=0,008) daha ¢ok ayrilmayi diisiindiikleri sonucu bulunmustur. Bu
bulgulara gore “hipotez 2¢” kabul edilmistir.

Kurum kidemlerine gore 10 yil ve daha ¢ok kurum kidemi olan galisanlarin,
1s doyum diizeyi; 5-10 yil aras1 kurum kidemi olan c¢alisanlarin is doyum diizeyinden
daha fazla bulunmusgtu. 5-10 y1l aras1 kurum kidemi olan ¢alisanlarin is doyumlarinin

daha az diizeyde olmasi, kurumlarindan ayrilmay1 diistinme oranlarini artirabilir.

Tablo 4.2.4.4. Calisanlarin Mesleklerine Gore Aym: Meslegi Tekrar Secip

Secmeyeceklerinin Dagilimi.

Ayn1 meslegi secer mi?

Meslek Evet Hayir Toplam

Say1 %| Sayi % Say1
Doktor 91 75,2 30 24,8 121
Hemygire 44 35,8 79 64,2 123
Saglik Teknikeri- 16| 421 2 57,9 38
Teknisyeni
Memur 20 37,7 33 62,3 53
Hastabakici 17 37,0 29 63,0 46
Genel 188 49,3 193 50,7 381

X*=47,92 p=0

Yukaridaki tablodaki verilere yapilan Ki-Kare analizine gore calisanlarin
mesleklerine gore tekrar meslek se¢cme sanst olsa ayni meslegi segip
segmeyeceklerine gore dagilimlar1 arasinda istatistiksel olarak fark vardir. Bu
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in ikili karsilastirmalar
yapilmis ve doktorlarin; hemsire (p=0), saglik tekniker-teknisyeni (p=0) memur
(p=0) ve hastabakicilardan (p=0) farkli dagilim gosterdigi sonucu elde edilmistir
(p<0,05). Bu bulgulara gore “hipotez 3b” kabul edilmistir.

Doktorlar diger meslek gruplarina goére aymi mesleklerini tekrar se¢meyi
diisiinmektedir. Diger meslek gruplari arasinda farkli bir dagilim yoktur.

Calisanlarin % 49,3’1 tekrar ayn1 meslegi sececegini belirtirken, % 50,7’si
tekrar ayn1 meslegi se¢meyi disiinmedigini belirtmektedir. Tekrar ayni meslegi
segmeyi  diisiinmedigini  belirtenlerin  icinde en fazla oran1 hemsireler
olusturmaktadir. Hemsirelerin % 64,2’si tekrar ayn1 meslegi segmeyi diistinmedigini
ifade etmektedir. Hemsireligin c¢alisma sartlarinin  agir olmasi, islerinden
beklentilerinin yliksek olmasi ve bunlarin karsilanmamasi bdyle bir bulgunun ortaya

¢tkmasina neden oldugu sdylenebilir.
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Aslan ve digerleri (1997) tarafindan saglik personeline yapilan arastirmada,
calisanlarin % 31’inin yine ayni meslegi, % 69’unun ise bagka bir meslegi tercih
edeceklerini belirttikleri gortilmistiir. Arastirmada, yine ayn1 meslegi segecegini
bildiren saglik personelinin iy doyumunun, baska meslegi tercih edecegini
belirtenlerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Aksakal ve digerleri (1999), arastirmalar1 kapsamindaki saglik personelinden
% 41,2°si meslek se¢ciminde dogru karar verdigini, % 42,5’1 dogru karar vermedigini,
% 16,3’1 ise kararsiz oldugunu diisiinmektedirler. Meslek se¢iminde dogru karar
verdigini diisiinenlerde mesleginden memnun olanlarin (% 72,7); meslek seciminde
dogru karar verdigini diisiinmeyenlerde ise mesleginden memnun olmayanlarin (%
55,9) daha fazla oldugu goriilmiistiir. Musal ve Ergin (1993) tarafindan yapilan
arastirmada da, pratisyen hekimlerin % 21,3’linlin hekimlik meslegini se¢me
kararlarinin dogru oldugunu diistindiikleri goriilmiistiir. Bu diisiincede olan pratisyen
hekimlerin ise ancak % 8,6’simnin mesleki doyum diizeylerinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, mesleki doyum diizeyi orta olan hekimlerin % 57,3,
diisik olan hekimlerin % 34,1 oldugu bulunmustur. Arastirma kapsamindaki
pratisyen hekimlerin % 53,8’1 zaman zaman kararlarinin yanlis oldugunu, % 24.9’u
ise yanlis meslek sectiklerini diisiinmektedirler. Bu diisiincelerde olan pratisyen
hekimler arasinda mesleki doyum diizeyi diisiik olanlarin daha fazla oldugu
goriilmistiir. Calismamizda elde edilen bulgular da bu incelenen arastirmalarin
bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Meslek secimini dogru yapan, kendine uygun bir meslekte ¢aligma yasamini
stirdiiren kisilerin, teorik olarak, islerinden yiiksek diizeyde doyumlu olacaklar
diisiincesi akla gelen bir varsayim olarak diislintilebilir. Ancak, incelenen tiim
arastirma sonuglar1 i¢in bunu sdylemek zordur. Genel olarak sdylemek gerekirse,
dogru meslek se¢medigini; baglangi¢ noktasina doniilebilse bagka bir meslegi tercih
edecegini bildiren saglik personelinin oran1 azimsanmayacak olgiilerdedir. Ustelik bu
kisiler genellikle doyumsuz ¢alismaktadir. Ote yandan, dogru karar verdigini, ayni

meslegi tekrar sececegini bildirenler de yiiksek doyum diizeyinde ¢alismamaktadir.
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Ayn1 meslegi secer mi?
Cinsiyet Evet Hayir Toplam
Say1 % Say1 % Say1
Erkek 76 55,9 60 44,1 136
Kadin 112 45,7 133 54,3 245
Genel 188 49,3 193 50,7 381
X*=3,62 p=0,057

Analiz sonucunda calisanlarin cinsiyetlerine gore tekrar meslek segcme sansi

olsa aym1 meslegi secip se¢meyeceklerine gore dagilimlari arasinda istatistiksel

olarak fark yoktur. Buna gore “hipotez 3a” kabul edilmemistir.

Tablo 4.2.4.6. Calisanlarin Kurum Kidemi Gruplarina Gore Aym Meslegi

Tekrar Secip Se¢cmeyeceklerinin Dagilimi.

Ayni meslegi seger mi?
Kurum Kidemi Evet Hayir Toplam
Say1 % Say1 % Say1
5Yil ve az 89 54,3 75 45,7 164
5-10 Y1l arasi 33 37,1 56 62,9 89
10 Yildan ¢ok 66 51,6 62 48.4 128
Genel 188 49,3 193 50,7 381
X*=7,20 p=0,027

Yukaridaki tablodaki verilere yapilan Ki-Kare analizine gore calisanlarin
kurum kidemi gruplarina gore tekrar meslek se¢gme sansi olsa ayni meslegi secip
se¢cmeyecekleri diigiincelerinin dagilimlart arasinda istatistiksel olarak fark vardir. Bu
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek i¢in ikili karsilastirmalar
yapilmis ve 5-10 yil aras1 kurum kidemi olan grubun, hem 5 yildan az kurum kidemi
olan gruptan (p=0,009) hem de 10 yil ve daha ¢ok kurum kidemi olan gruptan
(p=0,008) daha fazla tekrar ayn1 meslegi segmeyecekleri sonucu bulunmustur.

Bu bulgulara gore “hipotez 3¢” kabul edilmistir.

5-10 yil arast kurum kidemi olan c¢alisanlarin islerinden beklentilerinin
karsilanmamasi, mesleklerinden yeterince memnuniyet duymama gibi etmenlerin,
onlarin daha fazla bir oranda (%62,9) tekrar ayn1 meslegi segmemesine neden oldugu

sOylenebilir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuglar

Calisanlar, genel olarak is doyum faktorlerinin gergeklesme diizeyi

199 ¢

bakimindan; “isin kendilerini her zaman mesgul etme diizeyini” “¢ok fazla” olarak
nitelendirirken, “kurumdaki doner sermaye ddemesinin yeterliligini” “cok az” olarak
belirtmektedirler. Calisanlar iglerinin kendilerini mesgul etmesini ¢ok fazla yeterli
bulurken, kurumdaki doner sermaye Odemesini ise en az diizeyde yeterli
bulmaktadirlar. Bir diger ifadeyle kurumdaki doner sermaye 6demesini ¢ok yetersiz
bulmaktadirlar.

Caligsanlar genel olarak is doyum faktorlerinin 6nem diizeyi bakimindan; “isi
severek yapma duygusunu” ve “boliimiin temizlik durumunu” “cok fazla”
nitelendirirken, “isteki monotonluk diizeyini” “cok az” olarak ifade etmektedirler.
Calisanlar, islerini severek yapmaya ve ¢aligilan boliimiin temiz olmasina ¢ok fazla
onem verirken, isteki monotonluga ¢ok az 6nem vermektedirler.

Is doyum faktdrleri bagimsiz degiskenler agisindan degerlendirildiginde
asagidaki sonuclar elde edilmistir.

Erkekler, en fazla “isi severek yapmay1” yeterli bulurken, “kurumdaki doner
sermaye Odemesini” en az yeterli bulmaktadir. Erkekler, en fazla “isi severek
yapmaya” 6nem verirken, en az “isin monotonluguna” 6nem vermektedir.

Kadinlar da “isi severek yapmay1” en fazla yeterli bulurken, “kurumdaki
doner sermaye ddemesini” en az yeterli bulmaktadir. Kadinlar en fazla “bdlimiin
1sitma durumuna” 6nem verirken, en az “igsin monotonluguna” 6nem vermektedir.
Hem erkekler hem de kadinlar kurumdaki doéner sermaye oOdemesinin yetersiz
oldugunu belirtmektedirler. Her iki grup ¢alisan da islerini severek yaptiklarini ifade
etmislerdir.

Kadinlarda erkeklere gore, is doyum faktorlerinin gerceklesme diizeyi ile
Oonem diizeyi arasinda daha fazla fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore erkeklerin
13 doyum diizeyinin, kadinlarin iy doyum diizeyinden daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Doktorlar, en fazla “isin her zaman mesgul etmesini” yeterli bulurken, “alinan

maagin egitim diizeyiyle tutarliligini” en az yeterli bulmaktadir. Doktorlar, en fazla
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“is1 severek yapmaya” Onem verirken, en az “igin monotonluguna” Onem
vermektedir. Doktorlar iglerinin yogun oldugunu ve aldiklar1 maasin egitimlerine
gore diisiik oldugunu ifade etmektedirler. Isi severek yapmanin énemli bir etmen
oldugunu belirtirken, i monotonluguna énem vermemektedirler.

Hemsireler, en fazla “igin her zaman mesgul etmesini” yeterli bulurken,
“kurumdaki doner sermaye ddemesini” en az yeterli bulmaktadir. Hemsireler, en
fazla “calisilan bolimiin  havalandirmasina” 6nem verirken, en az “isin
monotonluguna” Onem vermektedir. Hemsgireler kurumdaki doner sermaye
O0demesinin yetersiz oldugunu belirtmektedir. Caligilan boliimiin havalandirmasina
cok onem verirken, isin monotonluguna dnem vermemektedirler.

(194

Saglik teknikeri-teknisyenleri, en fazla “isi severek yapmay1” yeterli

bulurken, “isteki yiikselme olanaklarini” en az yeterli bulmaktadir. Saglik teknikeri-

(13

teknisyenleri, en fazla “isi severek yapmaya” Onem verirken, en az “isin
monotonluguna” 6nem vermektedir. Saglik teknikeri-teknisyenleri, islerini severek
yaptiklarim belirtmislerdir. Islerinde yiikselme olanaklarinin ¢ok az oldugunu ifade
etmektedirler. Isi severek yapmanin 6nemli bir etmen oldugunu belirtirken, is
monotonluguna 6nem vermemektedirler.

Memurlar, en fazla “bdliimiin 1sitma durumunu” yeterli bulurken, “kurumdaki
doner sermaye 0demesini” en az yeterli bulmaktadir. Memurlar, en fazla “calisma
arkadaglar1 ile olan iligkilerden duyulan mutluluga” 6nem verirken, en az “isin
monotonluguna” onem vermektedir. Memurlar, kurumdaki doner sermaye
O0demesinin ¢ok az oldugunu ifade etmektedirler. Calisma arkadaslar1 ile olan
iliskilerden duyulan mutlulugun 6nemli bir etmen oldugunu belirtirken, is
monotonluguna énem vermemektedirler.

Hastabakicilar, “calisma arkadaslari ile olan iligkilerden duyulan mutlulugu”
en fazla yeterli bulurken, “isteki ylikselme olanaklarini” en az yeterli bulmaktadir.
Hastabakicilar, en fazla “calisma arkadaslari ile olan iligkilerden duyulan mutluluga”
onem verirken, en az “iste tek basina ¢aligma olanagma sahip olmaya” Onem
vermektedir. Hastabakicilar, calisma arkadaglar1 ile olan iliskilerden duyulan
mutlulugun fazla oldugunu ifade etmektedir. Hastabakicilarin ¢aligma arkadaslari ile
olan iliskilerinin iyi bir diizeyde oldugu belirtilebilir. Hastabakicilar, isteki yiikselme

olanaklarinin yetersiz oldugunu diistinmektedir. Hastabakicilar, ¢alisma arkadaslari
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ile olan iligkilerden duyulan mutlulugun 6nemli bir etmen oldugunu belirtirken, iste
tek basina c¢aligsma olanagina sahip olma durumuna 6nem vermemektedirler.

Doktorlarin; hemsire, saglik teknikeri-teknisyeni, memur ve hastabakicilara
gore, i3 doyum faktorlerinin gergeklesme diizeyi ile 6nem diizeyi arasinda daha az
fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore doktorlarin is doyum diizeyinin, diger
calisanlarin (hemsire, saglik teknikeri-teknisyeni, memur ve hastabakicilarin) is
doyum diizeyinden daha yiiksek oldugu belirtilebilir.

Kurum kidemi 5 yildan az olan ¢alisanlar, en fazla “isin her zaman mesgul
etmesini” yeterli bulurken, en az “kantin ve yemekhane hizmetlerini” yeterli
bulmaktadir. Kurum kidemi 5 yildan az olan calisanlar, en fazla “is i¢in gerekli arag
gerec ve diger donanimin yeterliligine” 6nem verirken, en az “iste tek basina ¢alisma
olanagina sahip olmaya” O6nem vermektedir. Kurum kidemi 5 yildan az olan
calisanlar, islerinin yogun oldugunu, yeterince kendilerini mesgul ettigini belirtirken,
kantin ve yemekhane hizmetlerinin yetersiz oldugunu ifade etmektedirler. Is icin
gerekli ara¢ gere¢ ve diger donanimin yeterliliginin 6nemli bir etmen oldugunu
diisiinmektedirler. Iste tek basina ¢alisma olanagina énem vermemektedirler.

Kurum kidemi 5-10 yil arasi olan c¢alisanlar, en fazla “bolimiin 1sitma
durumunu” yeterli bulurken, en az “doner sermaye ddemesini” yeterli bulmaktadir.
Kurum kidemi 5-10 yil arasi olan ¢alisanlar, en fazla “boliimiin aydinlatma
durumuna” 6nem verirken, en az “isteki monotonluga” 6nem vermektedir. Kurum
kidemi 5-10 yil arasi olan c¢alisanlar, ¢alistiklar1 boliimiin 1sitma durumunun yeterli
oldugunu diisiliniirken, déner sermaye ddemesini yeterli bulmamaktadirlar. Bolimiin
aydinlatma durumunun Onemli bir etmen oldugunu diisiiniirken, iste tek basina
caligsma olanagina 6nem vermemektedirler.

Kurum kidemi 10 yildan fazla olan ¢alisanlar, en fazla “isi severek yapma
duygusunu” yeterli bulurken, en az “doner sermaye 6ddemesini” yeterli bulmaktadir.
Kurum kidemi 10 yildan fazla olan c¢alisanlar, en fazla “isi severek yapma
duygusuna” onem verirken, en az “isteki monotonluga” énem vermektedir. Kurum
kidemi 10 yildan fazla olan g¢alisanlar, islerini severek yaptiklarini belirtirken, doner
sermaye Odemesinin yetersiz oldugunu belirtmektedirler. Isi severek yapmanin

onemli bir etmen oldugunu diisiinilirken, iste monotonluga 6nem vermemektedirler.
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Kurum kidemi 10 yildan fazla olan ¢alisanlarin; kurum kidemi 5 yildan az
olan caligsanlar ile kurum kidemi 5-10 yil arasi olan calisanlar gore, is doyum
faktorlerinin gerceklesme diizeyi ile 6nem diizeyi arasinda daha az fark oldugu tespit
edilmistir. Buna goére kurum kidemi 10 yildan fazla olan calisanlarin is doyum
diizeyinin, kurum kidemi 5 yildan az olan calisanlar ile kurum kidemi 5-10 yil arasi
olan c¢alisanlarin is doyum diizeyinden daha yiiksek oldugu belirtilebilir.

Genel olarak ¢alisanlarin % 34,2’si kurumdan ayrilmay1 diisiliniirken, %65,8°1
kurumdan ayrilmay1 diiginmemektedir. Kurumdan ayrilmay: diisiinenlerin orani
azimsanmayacak boyuttadir. Kurumdan ayrilmayi en c¢ok diistinen meslek grubu
hemsireler iken en az diisiinen grup, doktorlardir. Kadinlarin erkeklere gore daha
yiiksek oranda kurumdan ayrilmay1 diisiindiikleri belirlenmistir.

Genel olarak ¢aliganlarin % 49,3’ tekrar ayn1 meslegi sececegini belirtirken,
% 50,7’s1 tekrar ayn1 meslegi segmeyi diisiinmedigini belirtmektedir. Tekrar ayn
meslegi se¢cmeyi diisiinmedigini belirtenlerin icinde en fazla oram1 hemsireler
olusturmaktadir. Doktorlar diger meslek gruplarina goére ayni mesleklerini tekrar
secmeyi daha fazla oranda diistinmektedir. Diger meslek gruplari arasinda farkli bir
dagilim yoktur.

Genel olarak ¢alisanlarin is doyum faktoérlerinin gerceklesme diizeyi ile 6nem
diizeyi arasinda fark oldugu bulunmustur. Calisanlarin is doyumlar1 beklentilerinin
altindadir. Calisanlar is doyum faktorlerinden en c¢ok, isi severek yapma, isin
kendilerini her zaman mesgul etmesi, calisilan boliimiin temizlik, 1sitma ve
havalandirmast ve calisma arkadaslar1 ile iliskilerden doyum saglarken; isten
saglanan gelirin gecimi saglama diizeyi, kurumdaki doner sermaye 6demesi, yapilan
isle karsilagtirlldiginda alinan {icret diizeyi, isteki ylikselme olanaklari, kantin ve
yemekhane hizmetleri, kurumdaki iletisim ve yapilan iyi bir is karsiliginda takdir

edilme faktorlerinden ¢ok fazla doyumsuzdurlar.
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5.2. Oneriler

Calismadan elde edilen bulgular hastane calisanlarinin, genellikle is doyum
faktorlerinden doyumlarinin diisiik oldugudur. Calisanlarin is doyumlarinin
artirilmasina yonelik diizenlemeler yapilmasinin gerekliligi belirtilebilir.

Hastane calisanlarinin genel olarak iicret etmeninden doyumsuz olmalari
onemli bir bulgudur. Ucret artirilmasi ve déner sermaye katki paylarinin adil
dagitilmasi yoniinde yapilacak diizenlemeler, calisanlarin is doyumunu artirabilir.

Calisanlarin, iste yiikselme olanaklarimin ve adil bir terfi politikasinin
olmayisindan doyumsuzluk duyduklar1 belirlenmistir. ilerleme olanaklarmin
artirtlmasi, terfilerin yetenege gore yapilmasi, adil bir terfi politikasi olugturulmasi ve
bu politikanin tiim ¢alisanlar tarafindan bilinmesinin saglanmasi, calisanlarin is
doyumsuzlugunu ortadan kaldirabilir.

Calisanlar kurumdaki iletisimi yeterli gdrmemektedir. Iletisim kanallarmin
siirekli agik tutulmasi ve calisanlara bu kanallardan diizenli bilgi verilmesi, is
doyumunu yiikseltebilir. Iletisim kanallarinin agik olmasi, calisanin ise uyumunu
saglayarak ve grup disinda kalmasii onleyerek, sosyal bir nitelik kazanmasini
saglayabilir.

Calisanlarin yonetimden doyumunu artirmaya yonelik olarak; isleriyle ilgili
gorlis ve diisiincelerinin 0grenilmesi, Onerdikleri gorlis ve diisiincelere deger
verilmesi, denetimin gerektigi kadar yapilmasi ve yapilan denetimin kusur arayici
degil diizeltici olmasi gibi bir yOnetim anlayisinin benimsenmesi is doyumunu
olumlu etkileyebilir.

Calisanlarin i3 basarimi  sonucunda  takdir  edilmemekten  de
memnuniyetsizlikleri goriilmiistiir. Yoneticiler, is basarimi sonucunda objektif
degerlendirme yaptiklarinda ve basarilar1 6diillendirdiklerinde ¢alisanlarin is doyumu
artabilir.

Calisanlar kurum i¢i egitim olanaklarinin yetersiz oldugunu ifade
etmektedirler. Calisanlara yonelik hizmet ici egitim programlarinin diizenlenmesi ve
bunun sik sik yapilmasi is doyumlarimi artirabilir. Bu programlarla calisanlar bir
yandan mesleki bilgi ve becerilerini gelistirirken, diger yandan da sosyal iligkileri

gelisebilecektir.
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Calisanlar islerindeki yetki sorumluluk dengesinin bekledikleri diizeyde
olmadigini belirtmiglerdir. Calisanlara sorumluluk verilir, bunun karsiliginda karar
verme ve uygulama Ozgiirliigli taninmazsa, calisanlar bu sorumluluklar altinda
ezilerek doyumsuz olabilirler. Doyumsuz ¢alisanlarin, kurum amaclar1 dogrultusunda
hareket etmeleri ve verimli olmalari miimkiin olmayabilir. Yoneticiler calisanlara bir
isin basarilmasi sorumlulugunu verirken, bu sorumluluk kadar yetki de
devredebilmelidir. Boylece yoneticiler, calisanlara yetki alani i¢cinde kendi kararlarini
verme ve uygulama 6zgirliigii tanimis olurlar. Boylece igin basarilma olasilig1 artmis
olur.

Calisanlar yemekhane ve kantin hizmetlerinin yetersiz oldugunu ifade
etmislerdir. Bu hizmetlerin arzu edilen diizeye ¢ikartilmasi i¢in alinacak tedbirler
calisanlarin memnuniyetini saglayabilir.

Calisanlarin kurumlariyla biitiinlesmesini saglayacak 6zel glinlerde kutlama,
toren ve eglence gibi sosyal faaliyetler i doyumuna ulasmaya katki saglayabilir.

Calisanlarin  birlikte c¢alistiklar1 kisilerden doyumunu artirmaya yonelik
olarak, caligsanlar arasi igbirligi ve yardimlasmanin tesvik edilmesi ve ekip
calismasinin 6zendirilmesi diisiiniilebilir.

Calisanlarin, kurum kidemlerinin artmasi, is doyum diizeylerine olumlu etki
etmektedir. Calisma yasaminda yeni olan ¢alisanlarin, ¢alisma kosullarinda yapilacak
diizenlemelerin gerekliligi ve is doyumlarina etkisinin olumlu olacagi sdylenebilir.

Is doyumu duragan degil, dinamiktir. Dolayisiyla, orgiitlerde is doyumu
arastirmalarinin bir kez yapilmakla kalmayip, belirli araliklarla yinelenmesi geregi
dogmaktadir. Bu sayede calisanlarin doyum diizeylerinde zaman icinde yiikselmenin
olup olmadigi saptanarak yoneticilere kendi kendilerini degerlendirme olanagi

saglayabilir.
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Sayin Hastane Calisani,

Bu arasgtirmanin amaci sizlerin is doyum diizeylerini belirlemektir.
Bu amag¢ ile hazirlanan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde kisisel bilgileri kapsayan sorular, ikinci boliimde isinizin ¢esitli
yonlerini yansitan ifadeler yer almaktadir. Ugiincii béliimde ise bazi acik

uclu sorulara kisaca cevap vermeniz istenmektedir.

Bu caligma, Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Saglik Kurumlari Yonetimi Yiiksek Lisans programi ¢ergevesinde
yapilmaktadir. Sorulara vereceginiz cevaplar bilimsel amaclarla sadece bu
aragtirmada kullanilacak olup kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastirma
bulgularinin gercek¢i ve yararli olabilmesi temelde sizlerin verecegi

cevaplarin dogru ve eksiksiz olmasina baglidir.

Anketi O0zenle ve ictenlikle doldurmak icin ayiracaginiz degerli

zamaniniz ve isbirliginizden dolay1 tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Serdal INCE
Hacettepe Universitesi
Saglk Idaresi Yiiksekokulu

Yiiksek Lisans Ogrencisi



BOLUM 1

. Cinsiyetiniz:

( ) Kadin
( ) Erkek

. Dogum Tarihiniz: ....../..../19......

. Medeni durumunuz:

() Evli
( ) Bekar
( ) Dul, bosanmis veya ayr1 yastyor

. Mesleginiz: .....ccoevvvevceeeeiiien
. Egitim durumunuz:

() Tlkokul

( ) Ortaokul

( ) Lise

() Iki y1llik yiiksekokul

() Dort yillik ytiksekokul / Fakiilte

( ) Bilim uzmanhgi / Alt1 yillik Fakiilte
( ) Doktora / Tipta Uzmanlik

. En son mezun oldugunuz egitim kurumu:
. Bu kurumda ise baglama tarihiniz: ..../...../19.....

. Mesleginize baslama tarihiniz: ..../...../19.....



BOLUM 11

Asagidaki sorular isiniz ve calistigimiz kurumla ilgili olup, is
doyumunuzu 6lgmeye yoneliktir. Sorularda 6nce mevcut durum hakkindaki
algilamaniz, daha sonra ise bu konularin sizin i¢in ne kadar énemli oldugu
arastirilmaya c¢alisilmaktadir. Sorulari; verilen 6lgege gore ¢ok az’dan (1), ¢cok
fazla’ya (5) kadar siralan rakamlardan sadece birini isaretleyerek cevaplayiniz.

1. Isinizi severek yapma duygunuz;
ne kadardir| | 2 3145
ne kadar 6nemlidir| | 2 3 4 5

2. Isinizin sizi her zaman mesgul etme diizeyi;
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir | | 2 3] 4 5

3. Isinizde tek basina calisma olanagina sahip olma durumunuz;
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar onemlidir | | 2 3 4 5

4. Isinizin size kurumda sagladig sayginlik diizeyi;
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir| | 2 3 4 5

5. Isinizin size kurum disinda sagladig1 sayginlik diizeyi;
ne kadardir| | 2 3145
ne kadar 6nemlidir | | 2 3| 4 5

6. Isinizdeki yetki ve sorumluluk dengesi;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| 1 2 3 4 5

7. 1sinizdeki monotonluk diizeyi;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir| 1 2 3 4 5

8. Isinizin yeteneklerinize uygunlugu;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar dnemlidir | | 2 3 4 5

9. Isinizin bilgi ve becerilerinizin gelisimine olan katkiss;
ne kadardir| | 2 3 4 15
ne kadar 6nemlidir | | 2 3 4 |5




10. Isinizin egitiminize uygunlugu;

ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 3 4 5
11. Isinizin kisili§inize uygunlugu;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 3 4 5

12. Kurumunuzun size sagladigi is giivencesi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 131415

13. Boliim yoOneticinizin yonetim becerisi;
ne kadardir| | 2 31 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 31415

14. Isinizle ilgili karsilastiginiz sorunlarin ¢oziilmesinde boliim
yoneticilerinizden anlayis ve yardim gérme durumu;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar 6nemlidir| | 2 3 4 5

15. Boliimiiniizdeki yoneticilerin demokrat olma diizeyi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 131415

16. Yoneticinizin yaptiginiz isi denetlerken tarafsizliklarini koruma derecesi,
ne kadardir| | 2 31 4 |5
ne kadar onemlidir| | 2 13145

17. Isinizde kendi kararlariniz1 uygulama serbestliginiz;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir| | 2 3 4 5

18. Isinizle ilgili yapilan denetimlerin yeterlilik diizeyi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar 6nemlidir| | 2 3 4 5

19. Is performansinizla ilgili olarak size verilen bilgi (geribildirim);
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir| 1 2 3] 4 5

20. isten sagladiginiz gelirin ge¢iminizi saglama diizeyi,
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 31415

21. Aldigimiz maasin egitim diizeyinizle olan tutarlilifi;
| nekadardir| | | 2 | 3




| ne kadar 6nemlidir| 1 | 2 [ 3 | 4 [ 5 |

22. Kurumunuzdaki doner sermaye ddemesinin yeterliligi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 131415

23. Yaptigimiz isle karsilagtirdiginizda aldiginiz maasin yeterliligi;
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir| | 2 31415

24. Isinizdeki yiikselme olanaklari;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| 1 2 3 4 5

25. Kurumunuzda terfilerin adil uygulanmasina gosterilen 6zen;
ne kadardir| | 2 31415
ne kadar 6nemlidir| | 2 3| 4 5

26. Kurumunuzdaki hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanma orani;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 131415

27.
a) Boliimiiniiziin temizlik durumu;
ne kadardir| 1
ne kadar onemlidir| | 2 3 4 5

(\)
W
N
)

b) Boliimiiniiziin aydinlatma durumu;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 3 4 5

¢) Boliimiiniiziin 1sitma durumu;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar dnemlidir| 1 2 3 4 5

d) Boliimiiniiziin havalandirma durumu;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| 1 2 3 4 5

e) Boliimiiniiziin giiriiltii diizeyi;
ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 3 4 5

28. Kurumunuzdaki is kazalarini 6nleyici tedbirlerin yeterliligi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 131415




29. Kurumunuzda hastalik durumlarini 6nleyici tedbirlerin yeterliligi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 131415

30. Kurumunuzda is i¢in gerekli ara¢ gerec ve diger donanimin yeterliligi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar onemlidir| | 2 31415

31. Kantin ve yemekhane hizmetlerinin yeterliligi,
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 314 5

32. Kurumunuzdaki yakin ¢alisma arkadaslarinizla olan iligkilerinizden
duydugunuz mutluluk;

ne kadardir| 1 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| 1 2 3 4 5

33. Kurumunuzdaki iletisimin yeterliligi;
ne kadardir| | 2 314 5
ne kadar 6nemlidir| | 2 3 4 5

34. Yaptiginiz iyi bir is karsiliginda takdir edilme;
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar 6nemlidir| 1 2 3] 4 5

35. Yaptiginiz is karsilig1 duydugunuz basari hissi;
ne kadardir| | 2 3 4 5
ne kadar onemlidir| | 2 31415




BOLUM 111

1. Kurumunuzdan ayrilmay1 diigtiniiyor musunuz?

( )Evet ( )Haywr Liitfen en 6nemli nedenini belirtiniz.

2. Tekrar meslek segcme sansiniz olsa ayni meslegi seger misiniz ?
() Evet

() Hayir

3. Ortalama net aylik maasiniz (yan 6demeler dahil) ne kadardir?
... TL.

4. Eklemek istediginiz bagka bir konu var m1? Varsa liitfen belirtiniz.

Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.



