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OZET

Amag: Bu calismada, Diyarbakir ilinde ebe ve hemsire saglik yoneticilerinde
i$ doyumunu tespit etmek, is doyumu iliskisini kurulan hipotezlerle test etmek ve
yorumlamak amaglanmuistir.

Gere¢ ve Yontem: Yapilan bu arastirmada evren Diyarbakir 11 Saglik
Miidiirligline bagl izin alinan hastanelerde gorev yapan ebe ve hemsire saglik
yoneticilerinden meydana gelmektedir. Orneklemde kotalama yonteminde basit
rastgele Orneklem yontemi ile gergeklestirilmistir. Kisilere demografik ve mesleki
sorular igeren Bilgi Formu ve Minnesota Is Doyum Olgegi yiiz yiize uygulanmistir.
Toplamda 98 kisiden ankete katilmay1 kabul eden 72 ebe ve hemsire saglik yoneticisi
yanitlamistir.

Bulgular: Cinsiyet, yas, meslek, egitim durumu, ¢ocuk sahibi olma, ¢alisma
yil1, yoOnetici olarak c¢alisma siiresi degiskenleri ile is doyumu puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Is doyumu degiskeni agisindan yoneticilik pozisyonlar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmistiir. Birim kat sorumlusu ve siipervisor pozisyonundaki
katilimcilarin i3 doyumu ortalamalarinin, idari birimde sorumlu grubundaki
katilimcilardan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Elde edinilen puanlar
incelendiginde ortalama deger 3.37 olup bu deger memnuniyet belirtmek i¢in yeterli
deger olan 3.5 degerinin altinda kalmis ancak kararsizlik noktasi olan 3 degerinin
tizerindedir. Bu durumda katilimcilarin is doyumu konusunda kismi doyumlarinin
varligindan so6z edilebilir.

Sonug¢: Ebe ve hemsire saglik is doyumlarimi artirmak adina orgiitsel destek
algilarmin giiclendirilmesi, is yiklerinin adil ve dengeli dagitilmasi, klinik ve
yonetimsel siireglere katilimlarinin tegvik edilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.

Anahtar Sozciikler

Saglik, Ebe, Hemgire, Saglik yoneticisi, Is doyumu

II



ABSTRACT

Aim: In this study, it was aimed to determine the job satisfaction of midwives
and nurse health managers in Diyarbakir province, to test and interpret the relationship
between job satisfaction and the established hypotheses.

Material and Method: In this study, the universe consists of midwives and
nurse health managers working in hospitals affiliated with the Diyarbakir Provincial
Health Directorate. The simple random sampling method was used in the quotation
method in the sample. The Information Form containing demographic and
professional questions and the Minnesota Job Satisfaction Scale were applied face to
face to the individuals. A total of 72 midwives and nurse health managers out of 98
people who agreed to participate in the survey responded.

Results: No statistically significant difference was found between the
variables of gender, age, profession, education level, having children, working years,
and working years as a manager and job satisfaction scores. A significant difference
was found between the management positions in terms of the job satisfaction variable.
It was found that the job satisfaction averages of the participants in the unit floor
manager and supervisor positions were significantly higher than the participants in the
administrative unit responsible group. When the obtained scores were examined, the
average value was 3.37, which was below the sufficient value of 3.5 to indicate
satisfaction, but above the indecision point of 3. In this case, it can be said that the
participants had partial satisfaction regarding job satisfaction.

Conclusion: In order to increase the job satisfaction of midwives and nurses
in healthcare, it is of great importance to strengthen their perception of organizational
support, distribute their workload fairly and balancedly, and encourage their
participation in clinical and administrative processes.

Keywords

Health, Midwife, Nurse, Health manager, Job satisfaction
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1. GIRiS

Yasamlar1 boyunca bireyler zamanlarinin ve enerjilerinin énemli bir kismini
ise ayirirlar, kisisel ihtiyaglarinin karsilanmasini saglamak igin c¢esitli gorev ve
sorumluluklar tistlenirler. Bu amansiz arayis genellikle ekonomik istikrara ulasmak ve
nihayetinde rahat bir yasam tarzinin tadini ¢ikarmak etrafinda doner. Ancak, bu
0zlemlerin temelini olusturan en kritik faktorlerden biri sagliktir. Bir kisi, bir hastalik,
yaralanma veya diger kosullar nedeniyle sagliginda bir diisiis yasadiginda, is yerinde
gerekli olan fiziksel ve zihinsel talepleri yerine getirmesi son derece zorlasir. Kronik
saglik sorunlar1 olmasa bile, bireyler kendilerini mevsimsel degisiklikler, stres veya
cevre kosullart gibi faktorlerin tetikledigi hastaliklara karsi hassas bulabilirler. Bu gibi
durumlarda, sagliklarini eski haline dondiirme umuduyla genellikle tibbi yardim
ararlar, hastaneleri veya klinikleri ziyaret ederler. Bu yolculuk, is, refah ve hem kisisel
hem de profesyonel alanlarda gelisme yetenegi arasindaki karmasik iliskiyi vurgular.
Sonug olarak, iyi sagligi korumak yalnizca bireysel tatmin i¢in degil, ayn1 zamanda

daha genis ekonomik ve sosyal hedeflere ulagsmak i¢in de dnemlidir.

Bilgi ekonomisinin hizla yayildig1 glinlimiiz diinyasinda, bireyler ¢abalarinin
Olceginden bagimsiz olarak cesitli alanlarda becerilerini ve bilgilerini gelistirmenin
yollarim1 ~ siirekli olarak aramaktadir. Kisisel gelisimin modern yasamin
karmasikliklarinda yol almadaki degerini daha fazla insan anladik¢a, kendini
gelistirme egilimi giderek daha yaygin hale gelmektedir. Bu artan farkindaligin yani
sira, her toplumda insan sagligina verilen 6nemde de belirgin bir artis goriilmektedir.
Her gegen yil, sagligin yasam kalitesinde oynadig1 hayati role dair kolektif bir anlayis1
yansitan refah ve saglik hizmetlerine daha fazla vurgu yapilmaktadir. Bu baglamda,
hastaneler, toplum sagligini korumak i¢in vazgecilmez olan kritik hizmetleri
saglayarak bireylerin tibbi ihtiyaclarini karsilayan temel kurumlar olarak ortaya
cikmistir. Artik varliklar1 yalnizca bir liiks olarak goriilmemektedir; bunun yerine,
bireysel saglik ile daha genis toplum arasindaki karsilikli bagimlilig1 vurgulayarak

toplumun yapisinda temel bir gereklilik haline gelmistir.

Hastane gelisiminin tarihi boyunca, saglik ve hastalik dinamiklerinin tip
bilimindeki devam eden gelismeler esliginde tekrar tekrar 6nemli doniisiimler

gecirdigi agikgca ortaya cikmustir. Diger sektorlerde oldugu gibi, hastanelerin



kurulusundan operasyonlarinin zirvesine kadar olan yolculukta ortaya ¢ikan temel
unsur insandir. Dolayisiyla, tiim is faaliyetlerini yonlendiren temel bilesenin aslinda
insanligin  kendisi oldugu aciktir. Her isletmenin temelinde, organizasyon igin
cerceveyi olusturmada 6nemli bir rol oynayan girisimci veya igletme sahibi yer alir.
Isletme faaliyete gectikten sonra, kaynaklari etkili bir sekilde yonetebilen, bunlarin
verimli ve zamaninda kullanilmasini saglayan kisilere ihtiya¢ duyulur. Bu kisiler
ayrica ¢alisanlarin eylemlerini organizasyonun genel hedefleri ve amaclariyla uyumlu
hale getirmelerine rehberlik etmekten de sorumludur. Bu kritik rol “péonetici”
tarafindan yerine getirilir. Bir yonetici, yalnizca hem organizasyonun hem de is
giicliniin ihtiyaglarini kargilayan degil, ayn1 zamanda basartya elverisli temel kosullar
yaratan biri olarak tanimlanabilir. Ayrica, bir yoneticinin c¢alisanlara sorumluluk
devretme ve belirtilen hedeflere ulasma yoniinde yonlendirme gérevi vardir. Oziinde,
bir yoneticinin rolii, 6zellikle saglik hizmetlerinin karmasik ortaminda, herhangi bir

organizasyonun sorunsuz isleyisi ve basarisi i¢in olmazsa olmazdir.

Son yillarda hastanelerin organizasyonel yapilarinda belirgin bir evrim
yasandi. Saglik sektoriiniin karmagik yapisi, finansal ve idari hizmetlerle ilgili
kararlara karmagiklik katmanlar1 ekliyor. Bu artan karmasiklik, hem tip uzmanlarinin
hem de hastane yoneticilerinin karar alma siireclerine katilimini kolaylastirmakla
kalmiyor, ayn1 zamanda gerekli kiliyor, 6zellikle de ilgili bilgi ve uzmanliga sahip
olduklar alanlarda. Dahasi, yeni nesiller (6zellikle X, Y ve Z Nesilleri) is giiciine daha
fazla entegre oldukc¢a, hastane yoneticilerinin stratejilerinde, davraniglarinda ve bakis
acilarinda buna karsilik gelen bir degisim yasandi. Bu yoneticiler, ¢alisanlarinin ve
hizmet verdikleri hastalarin ¢esitli profilleri arasinda gezinirken, ko¢luk yontemlerini
ve yonetim yaklasimlarini bu nesil gruplarimin degisen beklentileri ve degerleriyle
uyumlu hale getirmek zorunda kaliyorlar. Yonetim uygulamalar: ile nesiller arasi
farkliliklar arasindaki bu dinamik etkilesim, 1§ birligine dayali ve etkili bir saglik
ortaminin tegvik edilmesi i¢in hayati 6nem tasiyor. Hastane yonetimi, temel hizmetleri
sunarak hastane personelinin, hastalarin ve ailelerinin ¢esitli ihtiya¢ ve beklentilerini
karsilayan sistemik ¢erceveyi ifade eder. Bu cergeve, bu hizmetlerin en iyi diizeyde
saglanmasini ve hastane ortaminda saglikli ¢evre kosullarinin tesvik edilmesini
saglamak icin tasarlanmistir. Saglik sektoriindeki rekabet artmaya devam ettikce, etkili

hastane yoOnetiminin 6nemi giderek daha belirgin hale gelmistir. Aslinda, saglik



kuruluglarinin etkinligi, verimliligi ve genel kalitesi biiyiik dl¢lide saglam ydnetim

uygulamalarina baglidir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Hastane Kavrami ve Tanim

Saglik hizmetlerinin baglangicinin insan varolusunun en baslangicina kadar
uzandig1 iddia edilebilir. Atalarimiz Diinya'ya ilk adim attiklar1 andan itibaren,
insanligin kendisiyle birlikte evrimlesen temel bir bakim ve sifa ihtiyaci olmustur. Ilk
insanlar yaralanmalar, hastaliklar ve ¢cevrelerinin sert gergekleri gibi cesitli zorluklarla
karsilastikca, i¢giidiisel olarak aciy1 hafifletmenin ve refahi tesvik etmenin yollarini
aradilar. Yasami koruma ve siirdiirme yoniindeki bu dogustan gelen diirtl, saglik
hizmetlerinin gelistirilmesinin temelini olusturdu. Zamanla, toplumlar daha karmasik
ve organize hale geldikge, saglik hizmetlerini ¢evreleyen yontemler ve uygulamalar
doniistii ve bugiin bildigimiz yapilandirilmis saglik hizmetlerinin ortaya ¢ikmasina
neden oldu. Dolayisiyla, saglik hizmetlerinin insanlik tarihinin baglangicindan beri
ayrilmaz bir parcast oldugu ve hayatta kalma ve yasam kalitemizi iyilestirme

konusundaki siirekli arayisimizi yansittigt sonucuna varilabilir (Erbas, 2013).

Tibbin gelisimi, tarihsel olarak farkli kiiltiirlerin hakim dini inanglar1 ve bakis
acilariyla derinden i¢ ice gegmistir. Yiizyillar boyunca, tip uygulamasi ayr1 bir disiplin
olarak degil, ruhsal ve dini anlayisin bir uzantisi olarak goriilmiistiir. Genellikle ruhsal
liderler veya rahipler olarak kabul edilen sifacilar, sagligin ilahi gii¢lerden
etkilendigine dair inanci yansitan, fiziksel tedavileri ritiieller ve dualarla birlestiren
biitiinsel bir yaklagim kullanmislardir. Tip ve dinin bu i¢ ige gegmesi, her iki alanin da
birbirleriyle birlikte degerlendirilip anlasilmasiyla yiizyillar boyunca devam etmistir.
Bu iliskide Onemli bir degisim, Sanayi Devrimi'nin baglangicina kadar
gerceklesmemistir. Bilimsel anlayis ve teknolojideki ilerlemeler, tibbi uygulamayi dini
doktrinden ayirmaya baslamis ve saglik hizmetlerine daha ampirik bir yaklagima yol
acmistir. Bu doniisiim, bilimsel arastirmanin ve kanita dayali uygulamalarin ruhsal
yorumlamalar ve dini inanglara gore dncelikli oldugu, bugiin bildigimiz modern tibbin
temelini olusturmustur (Ergenoglu ve Aytug, 2007: 44). Tibbi olgulara ve saglik
uygulamalarinin evrimine iligkin tarihi kayitlari inceledigimizde, en erken gézlemlerin
bazilarinin Stimer uygarhigina kadar uzandigini goriiyoruz. Cesitli alanlara yaptigi
onemli katkilarla bilinen bu kadim toplum, saglik ve tip ile ilgili temel kavramlar1 da

ortaya koydu. Ancak, tibbi uygulamalarin kesfi Siimerlerle bitmiyor; eski Misir,



Yunan ve Hitit uygarliklarinda da 6nemli tibbi ig¢goériiler ortaya c¢ikarilabilir. Bu
kiiltiirler, tibbi metinlerinde, eserlerinde ve uygulamalarinda yansiyan saglik ve
hastalig1 anlamada 6nemli ilerlemeler kaydetti. Dahasi, arkeolojik bulgular, rahatsizlik
ceken bireyler i¢in barmak ve bakim saglayan 6zel alanlar insa edildigini gosteriyor.
Bu erken donem kuruluglar1 tasarim ve islevlerinde nispeten basit olsalar da, bugiin
tanidigimiz modern hastane sisteminin Onciisii olarak hizmet ediyorlar. Hastalara ve
savunmasizlara bakim saglama kavrami, bu erken donem toplumlarinin temel bir yonii
olarak goriilebilir. Bu tarihi donemde, dini ritiielleri yOneten bireylerin rolleri
genellikle tip uygulayicilarinin rolleriyle ortiisiiyordu. Bu ikili sorumluluk, antik
caglarda maneviyat ve sagligin i¢ ice gegmis dogasini vurgular. Sifa verme gorevini
istlenen kisiler yalnizca dini torenleri gerceklestirmekle degil, ayn1 zamanda ihtiyaci
olanlara tibbi bakim sunmakla da sorumluydu. Bu benzersiz rol karisimi, bir¢cok antik
medeniyeti karakterize eden, bireylerin fiziksel ve ruhsal refahinin ayrilmaz bir
sekilde baglantili oldugu diisiiniilen biitiinsel saglik yaklagimini vurgulamistir (Danaci,
2010). O dénemde, din ve tip arasinda 6nemli bir baglanti oldugu ve tip biliminin o
donemdeki yaygin dini inan¢lardan biiyiik olclide etkilendigi iddia edilebilir. Tip
uygulamasi izole bir sekilde yiiriitilmiiyordu; bunun yerine, ruhsal ve dini ideolojilerle
derinlemesine i¢ ice gecmisti. Sifacilar ve uygulayicilar genellikle saglik, hastalik ve
sifa uygulamalarina iliskin anlayislarin1 sekillendiren dini doktrinlerin rehberliginde
hareket ediyorlardi. Sonug olarak, tibbi tedaviye siklikla ritiieller, dualar ve diger dini
torenler eslik ediyordu ve bu da ilahi giiclerin bireylerin refahinda énemli bir rol
oynadigina olan inanci yansitiyordu. Sonug olarak, tibbin anlasilma ve uygulanma
bicimi yalnizca deneysel gozlemlere veya bilimsel akil yiiriitmeye dayanmiyordu,
bunun yerine o donemde yasamin her alanina niifuz eden daha genis bir inang ve

maneviyat ¢ercevesi tarafindan sekillendiriliyordu.

Hastanelerin kesin kokenleri, belirli medeniyet ve kurulus tarihleri de dahil
olmak {izere belirsiz ve anlasilmasi giictiir. Ancak, tarihi kayitlar MO 1134 gibi erken
bir tarihte hastalarin Antik Yunan'da kutsal bir alanda tedavi edildigini gdstermektedir;
bu da dini uygulamalara entegre edilmis ilkel bir saglik hizmeti bi¢imini
diisiindiirmektedir. Sonraki yillarda, ibadethanelerde hastalara bakim saglama
kavraminin ivme kazandigi ve Antik Yunan ve Roma'da ¢ok sayida bu tiir tesisin

kurulmasina yol a¢tig1 ortaya ¢ikmistir. Dahasi, kanitlar Cin ve Antik Misir gibi diger



antik kiiltiirlerde de hastanelerin bu donemde insa edildigini gdstermektedir. Ozellikle,
Antik Misir'da bu saglik kurumlaria "Kopth" deniyordu (Se¢im, 1991). Bu tarihsel
bakis acisi, ibadethanelerin hastanelerin evriminde oynadig1 énemli rolii vurgular ve
antik caglardan modern zamanlara kadar saglik tesislerinin gelisimine katkida bulunan
temel unsurlar olarak hizmet eder. Bu kutsal alanlarin kalict mirasi, bugiin

tanidigimiz saglik sistemlerini sekillendirmedeki kritik onemlerini vurgulamustir.

Tirkler tarafindan kurulan ilk saglik kurumu, 1206 yilinda Kayseri sehrinde
insa edilen Gevher Nesibe Hastanesi veya Kayseri Hastanesi olarak da bilinen
hastaneydi. Aynt donemde Selguklu Tiirkleri, saglik hizmetlerinin dneminin giderek
daha fazla farkina vardiklarini yansitan, topraklarindaki diger bir¢ok sehirde hastaneler
kurdular. Tarth Osmanli donemine dogru ilerledikge, hastanelerin gelisimi
imparatorlugun belirli bélgelerine bagl olarak degisse de devam etti. Ozellikle,
Bashekimler ve hastaneler olarak bilinen kurumlar bu donemde 6ne ¢ikti. Bu Osmanlt
hastaneleri, Hayran ve Sur'un 1998 tarihli ¢alismalarinda (s. 220) belirttigi gibi,
giiniimiizdeki Saglik Bakanlig1 ve Bashekimlik sistemiyle benzerlikler tasiyordu. Bu
tarihsel baglam, hastanelerin kurulmasinin tibbi bakima duyulan gercek bir ihtiyagtan
kaynaklandigin1 ve medeniyetler gelistik¢e, bu saglik tesislerinin yayginlasmasinin ve

tyilestirilmesinin sonraki yillarda giderek daha belirgin hale geldigini gostermektedir.

Hastanelerin ¢agdas anlayisi, saglik hizmetlerindeki ¢ok yonlii rollerini ve
islevlerini vurgulayan gesitli kapsamli tanimlarla 6zetlenebilir. Ilk olarak, hastaneler
hasta olan, yaralanan, kendilerini hasta olarak algilayan veya Onleyici saglik
degerlendirmeleri arayan kisilere siirekli bakim saglamaya adanmis kurumlar olarak
tanimlanmaktadir. Bu bakim, hem ayakta tedavi hem de yatan hasta ihtiyaclarini
karsilayan, hastalarin kapsamli muayeneler, dogru teshisler ve uygun tedaviler
almasin1 saglayan nitelikli uzmanlar tarafindan saglanir (Yatan Hasta Tedavi

Kurumlari Isletme Yénetmeligi, 2007:1).

Bu tanimlar toplu olarak, hastanelerin yalnizca binalar veya tesisler olmadigin;
toplumdaki bireylerin saglik ve esenlige erisebilmelerini ve bunu basarabilmelerini
saglamak icin gerekli kaynaklara ve uzmanliga sahip, son derece uzmanlagmis
kurumlar oldugunu vurgular. Hastaneler, yetenekli profesyoneller araciligiyla

kesintisiz hizmet sunarak, bireylerin yalmizca sagliga kavusmalarina degil, ayni



zamanda bunu zaman i¢inde siirdiirmelerine yardimci olmada 6nemli bir rol oynar.
Ayrica, hastaneler, tutarli ve giivenilir bakim sunan, saglik hizmetlerinin daha genis
baglaminda faaliyet gosteren isletmeler olarak goriilmektedir. Yapisal, teknolojik ve
cevresel faktorlerin bir araya gelmesiyle olusan karmasiklik ve uzmanlik diizeyleri

yiiksek isletmeler olarak 6ne ¢ikmaktadirlar (Aslan, 2004: 599).
2.2. Hastanenin Onemi

Bilgi ekonomisinin hizla yayildig1 glniimiiz diinyasinda, bireyler kisisel
gelisimlerini artirmak ve ¢ok ¢esitli alanlarda gevrelerinin daha fazla farkina varmak
icin giderek daha fazla proaktif adimlar atmaktadir. Genellikle daha kiigiik dlcekte
gerceklesen bu egilim, kendini gelistirme ve yasam boyu 6grenmeye dogru daha genis
bir toplumsal degisimi yansitmaktadir. Modern yasamin karmasikliklar1 arasinda yol
alirken, insan sagliginin 6nemi her gecen yil artmaya devam etmekte ve her toplumun
refahindaki temel roliinii vurgulamaktadir. Bu baglamda, hastaneler bireylerin
yasamlarinda kritik bir rol oynayan temel kurumlar olarak ortaya ¢ikmistir. Artik
sadece tedavi tesisleri degil, ayn1 zamanda toplum altyapisinin hayati bilesenleri haline
gelmis, niifusun saglik ihtiyaglarini karsilamis ve tibbi bakima ihtiya¢ duyanlar igin
onemli bir glivenlik ag1 gorevi gérmistiir. Saglik sorunlarma iliskin farkindalik
arttik¢a ve kaliteli saglik hizmetlerine olan talep arttik¢a, hastaneler saglikli bir toplum
olusturmada ve bireylerin ihtiya¢ duyduklar: tibbi bakima erisebilmelerini saglamada

vazgecilmez hale gelmistir.

Hastanelerin tarihsel baglamlardan ¢cagdas ortamlara evrimi, tip alaninda ¢ok
sayida degisim ve siirekli ilerlemelerle isaretlenen saglik ve hastalik anlayisinda
onemli bir donlisimi ortaya koymaktadir. Tarih boyunca, saghik kurumlarinin
olusumu ve gelisimi, sosyal dinamikler, politik manzaralar, teknolojik yenilikler,
cevresel hususlar ve ekonomik kosullar ile devam eden arastirma ve tip bilimindeki
ilerlemeler dahil olmak iizere ¢esitli faktorlerden derinden etkilenmistir (Ergenoglu ve
Aytug, 2007: 44). Bu egilim, gilinlimiiziin saglik manzarasinda da belirginligini
korumaktadir. Hastanelerin evriminin kesin bir son noktas1 olmadigini iddia edebiliriz;
bunun yerine, birbirine bagh kiiresel toplumumuzda, saglikla ilgili yenilikler siirekli
olarak ortaya ¢ikmakta ve hastaneleri siirekli olarak uyum saglamaya ve gelismeye

zorlamaktadir. Bu devam eden doniisiim, biiyiik Olclide kiiresel egilimleri titizlikle



takip eden, siirekli olarak kendini gelistirmeye ¢alisan ve yeni fikirlere agik olan saglik
profesyonelleri tarafindan yonlendirilmektedir. Ayrica hastaneler uzman liderligindeki
egitim programlar1 araciliiyla personellerinin egitimine yatirim yapar, mali
kaynaklarini1 verimli bir sekilde yonetir ve en son tibbi teknolojiyi yansitan gelismis
cok yoOnlii tibbi cihazlar ve sarf malzemeleri tedarik eder. Sonug olarak, saglik sektorii
sadece dinamik degil ayn1 zamanda giderek daha da karmasik hale gelir ve hastanelerin
hasta bakimi ve tibbi uygulamalarin siirekli degisen taleplerini karsilamak icin iyi

donanimli olmasini saglamustir.

Hastanelerin 6nemi, saglik sistemi i¢inde gerceklestirdikleri cesitli iglevleri
inceleyerek anlasilabilir. Hastaneler, bir dizi kritik roli yerine getiren temel kurumlar
olarak hizmet verir ve bu roller, operasyonlarinin temel temelini olusturan dort temel
isleve damitilabilir. Bu kavrami agiklamak i¢in, her biri saglik hizmeti sunumunun
genel etkinligine ve verimliligine katkida bulunan bu dort temel iglevin 6zlii bir genel
gorliinimiinii saglayabiliriz. Bu c¢erceve, hastane operasyonlart baglaminda bu
islevlerin ayrilmaz dogasin1 ve hasta bakimi iizerindeki etkilerini vurgulayan
Kavuncubast (2012: 118) ve Se¢ (1991: 9-18)'in i¢goriileriyle desteklenmektedir. Bu
islevlerin her birini derinlemesine inceleyerek, hastanelerin toplumlarimizda saglik ve

refahi tesvik etmede oynadig1 ¢ok yonlii rol i¢in daha derin bir takdir kazanabiliriz.

Tedavi Hizmetleri: Hastane kavraminin ilk ortaya ¢iktig1 giinden bu yana
temel islevi tedavi hizmetleri olmustur. Hastaneler, saglik sorunlar1 yasayan veya kaza

sonucu yaralanan bireylere tedavi hizmeti sunmaktadir.

Koruyucu ve Gelistirici Saghk Hizmetleri: Hastaneler, tedavi olanaklarina
ek olarak c¢ok c¢esitli dnleyici saglik hizmetleri sunarak bireylerin genel saglik ve
refahinda 6nemli bir rol oynar. Bu tesisler, bireylerin sagligini tehlikeye atan ve 6nemli
fiziksel ve ruhsal saglik bozulmasina yol agan zararli bagimlilik davranislarina karsi
miicadelede 6nemlidir. Hastaneler yalnizca mevcut saglik sorunlarini tedavi etmeye
odaklanmakla kalmaz, ayni zamanda bireylerin bu tehlikeli aliskanliklarin
baslangicindan kaginmasina yardimcei olan 6nleyici tedbirlere de 6ncelik verir. Dahasi,
bu zararl aligkanliklardan kurtulmak isteyenlere paha bigilmez destek ve kaynaklar
saglarlar. Hastaneler, danismanlik, egitim programlar1 ve rehabilitasyon hizmetleri

araciligiyla bireyleri sagliklarin1 ve refahlarini geri kazanmalar i¢in giiclendirmeye



calisir ve onlar1 toplumun daha saglikli yasam tarzlarini tesvik etme ve bagimliligin
yaygin etkisiyle miicadele etme cabalarinin 6nemli bir pargasi haline getirir. Bu
kapsaml1 yaklasim, hastanelerin yalnizca tedavi merkezleri olarak degil, ayn1 zamanda
hizmet verdikleri niifus arasinda uzun vadeli saghk ve dayaniklilig1 tesvik etmede

proaktif ajanlar olarak dnemini vurgular.

Egitim: Hastaneler, topluma temel tedavi, koruyucu bakim ve gelisimsel
saglik hizmetleri sunarken ayni zamanda hayati egitim kurumlari olarak ikili bir amaca
hizmet eder. Tibbi bakimdaki rollerinin Otesinde, hastalar, aileleri, calisanlar,
doktorlar, tip 6grencileri, hemsireler, saglik personeli ve idari personel dahil olmak
lizere ¢esitli bireyleri egitmeye adanmislardir. Egitime yonelik bu ¢ok yonlii yaklasim,
saglik sisteminde yer alan herkesin ortaya ¢ikabilecek herhangi bir potansiyel saglik
riski faktoriinii ele almak ve yonetmek i¢in 1yi hazirlanmis olmasini saglar. Hastaneler,
bu bireyleri gerekli bilgi ve becerilerle donatarak, onlarin sagliklarini ve bagkalarinin
sagligint korumak i¢in proaktif 6nlemler almalarini saglar ve daha bilgili ve direngli
bir toplum olusturur. Egitime olan bu bagllik, yalnizca saglanan bakimin kalitesini
artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda egitimli bireyler kisisel yasamlarinda ve daha genis
toplumda saglik zorluklarini tanimak, bunlara yanit vermek ve bunlar1 azaltmak i¢in
daha 1y1 konumlandirildigindan, halk saglhig1 sonuglarinin  genel olarak

tyilestirilmesine de katkida bulunur.

Ar-Ge Faaliyetleri: Genel olarak, hem tibbi hem de idari arastirma faaliyetleri
hastanelerin isleyisinin ayrilmaz bir parcasidir, ¢linkii bunlar yalnizca klinik sonuglari
tyilestirmekle kalmaz, ayni zamanda hastanenin sorunsuz ve verimli bir sekilde
caligmasini da saglar. Hastaneler, arastirma ve inovasyon Kkiiltiirinii tesvik ederek
hizmetlerini siirekli olarak iyilestirebilir, ortaya ¢ikan saglik sorunlarina yanit verebilir
ve nihayetinde hastalarina daha iyi bakim saglayabilir. T1ibbi arastirma, bilimsel bilgiyi
ilerletmeyi ve ¢esitli saglik kosullar1 i¢in tedavi seceneklerini iyilestirmeyi amaglayan,
hastalar veya hayvanlar iizerinde yiiriitiilen ¢alismalar1 kapsar. Bu tiir aragtirmalar,
yeni ortaya ¢ikan viriislerin dogasini belirlemeye, bulasma mekanizmalarini anlamaya
ve bunlarla miicadele i¢in mevcut ilaglar veya tedavi yontemleri olup olmadigini
belirlemeye yardimer oldugu i¢in bulasici hastaliklarla miicadelede hayati 6neme
sahiptir. Ek olarak, tibbi arastirmalar su anda bilinen bir tedavisi olmayan hastaliklar

icin tedavi arayisinda etkilidir ve boylece halk sagligina ve hasta refahina 6nemli



dlciide katkida bulunur. Ote yandan, idari arastirmalar bir hastanenin operasyonel ve
yonetsel yoOnlerini incelemeye odaklanir. Bu tiir arastirmalar, hastanenin yOnetim
yapist ve is akisindaki zorluklar ve verimsizlikleri belirlemeyi amaglamaktadir. Bu
sorunlar1 ele alarak, idari arastirma hastane operasyonlarinin kolaylastirilmasina
yardimci olur, kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilmasin1 ve hasta bakiminin en
onemli oOncelik olmaya devam etmesini saglar. Ayrica, potansiyel sorunlari
tirmanmadan Once belirleyerek risk yonetiminde proaktif bir rol oynar. Hastaneler,
kiiciik risk faktorlerini erkenden fark edip ele alarak, bunlarin gelecekte krizlere yol

acabilecek daha 6nemli sorunlara doniismesini 6nleyebilir.
2.3. Hastane Yonetimi Kavrami ve Tanimi

Hastane yonetimi, stratejik planlama, kaynak tahsisi, personel, kalite glivencesi
ve operasyonel verimlilik dahil ancak bunlarla sinirli olmamak {izere ¢esitli islevleri
kapsar. Sadece giinliik operasyonlarin denetimini degil, ayn1 zamanda siirekli degisen
saglik hizmetleri manzarasina uyum saglamak i¢in gerekli olan uzun vadeli planlamay1
da igerir. Hastane yonetiminin etkinligi, hasta bakimini, personel memnuniyetini ve
saglik hizmeti tesisinin genel performansini dogrudan etkiler. Hastane ydnetiminin
tanimlarin1 ve yorumlarini incelerken, beceri, bilgi ve yetkinliklerin bir karigimini
gerektiren ¢ok yonlii bir disiplin oldugu agikca ortaya ¢ikar. Etkili hastane yonetimi
yalnizca idari gorevlerle ilgili degildir; ytiiksek kaliteli hasta bakimin tesvik eden,
operasyonel verimliligi artiran ve kurumu gelecekteki zorluklarla basa ¢ikmaya
hazirlayan bir ortami tesvik etmekle ilgilidir. Ilerledikge, hastane y®&netimi
anlayisimizi daha da zenginlestiren bazi temel tanimlari ve bakis acilarini ana
hatlariyla aciklayacagiz. Cesitli akademisyenler ve profesyoneller, hastane yonetimi
kavramin1 daha da aydinlatan tanimlar onerdiler. Bu tanimlar genellikle liderligin
onemi, ekip ¢alismasinin gerekliligi ve saglik hizmeti sunumunu iyilestirmek i¢in
yenilik¢i teknolojilerin entegrasyonu gibi alanin farkli yonlerini vurgular. Ornegin,
bazi tanimlar hastane yonetiminin hasta giivenligini ve diizenleyici standartlara uyumu
saglamadaki roliinii  vurgularken, digerleri saglik kuruluslarinin  finansal
stirdiiriilebilirligine odaklanabilir. Hastane yonetimi kavramiyla ilgili bir tartismaya
tam olarak katilmak i¢in, 6ncelikle yonetimin neyi gerektirdigine dair net bir anlayis
olusturmak esastir. YoOnetim, Oziinde, bilingli kararlar alma ve bireyleri

yonlendirmenin yani sira finansal kaynaklari, ekipmani ve malzemeleri organize
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etmenin sistematik stireci olarak tanimlanabilir. Bu unsurlar, tiretimi kolaylastirmak
ve gerekli bilgi ve siireglerin etkili, aktif ve verimli bir sekilde uyumlu hale
getirilmesini saglamakta kritik 6neme sahiptir (Eren, 2011). Bu temel tanim, saglk
kuruluglarinin benzersiz zorluklarina ve gereksinimlerine odaklanan daha genis
yonetim alani i¢ginde uzmanlagmis bir alan olan hastane yonetiminin niianslarini daha

derinlemesine incelemek i¢in bir basamak tas1 gorevi goriir.

Hastane yonetimi 6ziinde hastane idaresinin himayesinde faaliyet gosteren
kritik bir kontrol mekanizmasi olarak hizmet eder. Kurum i¢indeki sayisiz hizmet ve
faaliyeti denetlemekten, bunlarin belirlenmis standartlar ve hedeflerle uyumlu olmasini
saglamaktan sorumludur (Kavuncubasi ve Yildirim, 2012). Bu denetim, saglik
hizmeti sunumunun biitlinliigiiniin siirdiiriilmesi ve hastalarin en yiiksek standartta
bakim aldig1 bir ortamin tegvik edilmesi i¢in hayati 6neme sahiptir. Hastane yonetimi,
bu ¢esitli unsurlar1 entegre ederek saglik sistemlerinin genel etkinligi ve verimliliginde
onemli bir rol oynar. Hastane yonetimi, saglikli bir yagam tarzimi tesvik etmeye
adanmis kapsamli bir orgiitsel ¢erceve olarak anlasilabilir. Toplum i¢indeki bireylerin
ihtiyag ve beklentilerine yanit veren bir ortam yaratmayi ve ayni zamanda saglik
hizmetlerinin miimkiin olan en etkili ve verimli sekilde sunulmasini kolaylastirmay1

igerir (Bulut ve Iisman, 2004:277).

Bu, yalnizca acil saglik sorunlarini ele almay1 degil, ayn1 zamanda uzun vadeli
tyilik hali i¢in temel zemin hazirlamay1 ve bdylece genel toplum saghigini tesvik
etmeyi gerektirir. Ayrica, hastane yOnetimi genel yonetimin daha genis alaniyla
karmasik bir sekilde baglantilidir. Planlama, organize etme, yonlendirme ve kontrol
etme dahil olmak iizere ¢esitli temel yonetim islevlerini igerir. Ek olarak, hastane
ortamindaki mali koordinasyonu ve yiiriitme organlarimin g¢aligmalarini kapsar
(Dinger, 2019). Bu ¢ok yonlii yaklasim, hastane operasyonlarinin tiim yodnlerinin
kurumun hedeflerine ulasma ve hastalara yiiksek kaliteli bakim saglama yoniinde
hizalanmasimi saglar. Bu kavrami daha da genisleten hastane yonetimi, saglik
tesislerinde tibbi hizmetlerin sunulmasi ve optimum saglik kosullariin siirdiiriilmesi
icin gerekli olan zaman ve kaynaklarin sistematik denetimini kapsar. Bu ydnetim
yaklagimi, cesitli hizmetlerin bireylere, kurumlara ve kuruluslara saglanmasini

saglayarak tutarl bir saglik destegi ag1 olusturur (Gemlik, 2018).
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Buradaki odak, niifusun saglik ihtiyaglarini etkili bir sekilde karsilamak i¢in

kaynaklarin stratejik tahsisi ve kullanimidir.

Daha 6nce ana hatlariyla belirtilen tanimlara dayanarak, hastane yonetiminin
hastane personeli, hastalar ve aileleri de dahil olmak iizere ¢esitli paydaslarin ¢esitli
ihtiyaglarin1 ve isteklerini ele almak ve karsilamak tizere tasarlanmig kapsamli bir
organizasyonel ¢er¢ceveyi kapsadig1 sonucuna varabiliriz. Bu karmasik sistem yalnizca
temel hizmetleri sunmakla kalmaz, ayn1 zamanda hasta bakiminin ve operasyonel
verimliligin tiim yonlerinin miimkiin olan en yiiksek standartta yiiriitiilmesini saglar.
Dahasi, etkili hastane yoOnetimi, saglik ve refahi tesvik eden elverigli bir ortam
yaratmada ve siirdiirmede kritik bir rol oynar ve boylece tiim ilgili taraflar igin
sonuclar1 optimize eden bir sekilde bakim sunumunun genel siirecini kolaylastirir.
Hastane yonetimi bu unsurlara 6ncelik vererek saglanan bakimin kalitesini 6nemli
Olciide artirabilir ve nihayetinde hastalara, yakinlarina ve tedavilerine adanmig saglik

profesyonellerine fayda saglayan destekleyici bir atmosfer yaratabilir.
2.4. Hastane Yénetiminin Onemi

Cagdas zamanlarda, saglik hizmetlerine ayrilan finansal kaynaklarin artista
oldugu ve bunun toplumda saglik hizmetlerinin 6neminin giderek daha fazla kabul
edildigini gosterdigi gozlemlenebilir. Tahsis edilen bu biitgenin 6nemli bir kismi,
siirekli gelisim ve genisleme i¢cinde olan hastanelere yonlendirilmektedir. Bu devam
eden evrim, ¢ok yonlii ve karmagik bir saglik hizmetleri yapisinin kurulmasina yol
acmaktadir. Ayrica, saglik sigortasinin yayginlagmasiyla birlikte, hem kurumlar ve
kuruluglar hem de bireysel hastalar, hastanelerin sagladigi hizmetlerin kalitesi ve
kapsamuyla ilgili beklentilerini yiikseltmektedir. Sonug olarak, gelismis tibbi tesislere
ve iyilestirilmis hasta bakimina olan talep artmakta ve hastaneleri bu gelisen ihtiyaglari

karsilamak i¢in stirekli olarak yenilik yapmaya ve uyum saglamaya zorlamaktadir.

Saglik sektoriindeki rekabet yogunlasmaya devam ederken, etkili hastane
yonetiminin énemi saglik kurumlariin basarisini ve siirdiiriilebilirligini belirlemede
kritik bir faktdr olarak ortaya ¢ikmistir. Hastane yonetimi, hastane hizmetlerinin
etkinligini, verimliligini ve genel kalitesini artirmada onemli bir rol oynar. Son
zamanlarda, saglik hizmetlerinin degisen manzarasina uyum saglama ihtiyacini

yansitan hastanelerin organizasyon yapilarinda onemli degisimlere tanik olduk.

12



Sektoriin icsel karmagikligi, bu yapisal degisikliklerle birlesince, finansal ve idari
hizmetlerle ilgili karar alma siire¢lerini her zamankinden daha zorlu hale getirmistir.
Saglik sektoriiniin tekel olmadan faaliyet gosterdigi géz oniine alindiginda, hastane
yonetiminin siirekli iyilestirme ve uyarlama zihniyetini benimsemesi zorunludur.
Siirekli artan rekabet, saglik kurumlarinin yiiksek katma degerli hizmetler sunmaya
elverisli bir ortam yaratmasini gerektirir. Bir hastane gelisim ve yenilige oncelik
vermezse, rakiplerinin gerisinde kalma riskiyle karsi karsiya kalir ve bu da nihayetinde
hasta tercihi ve giiveninde diisiise yol acar. Bu nedenle, hastane yonetiminin yalnizca
sektordeki gelismelerle ayni hizda ilerlemesi degil, ayn1 zamanda hizla degisen bir
pazarda alakali ve rekabet¢i kalmak igin gelecekteki egilimleri Ongdérmesi de
onemlidir. Bu karmasik ortamda, doktorlar ve yoneticiler gibi saglik profesyonellerine,
uzmanlasmis bilgi ve deneyime sahip olduklar1 alanlarla ilgili karar alma siireclerine
aktif olarak katilmalari i¢in benzersiz firsatlar sunulmaktadir. Bu isbirlik¢i yaklagim
yalnizca bu bireyleri giiclendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda hastaneler i¢ginde alinan
kararlarin kalitesini de artirir. Dahasi, etkili hastane ydnetimi, gesitli paydaslarin
cikarlarini ve isteklerini uyumlu hale getirmek icin 6nemli bir mekanizma goérevi
goriir ve hastane ortaklarinin ¢esitli isteklerinin kabul edilmesini ve ele alinmasini

saglar (Gemlik, 2018).
2.5. Yonetim, Yonetici, Kavrami, Tanim ve Yonetici Tarzlar:
2.5.1. Yonetim Kavram ve Tanim

Yonetim fikri, medeniyetin baglangicindan bu yana insan varligiyla i¢ icedir
(Giiney, 2017). Yonetim faaliyetleri sosyal yapilarin yaninda ortaya c¢ikar ve
belirlenmis hedef ve amaclar dogrultusunda ytiriitiiliir, bireyler arasindaki isbirligini
ve uyumu kolaylastirir (Ataman, 2002). Genellikle insanligin kendisi kadar eski bir
sanat formu ve siirekli evrimlesen bir bilimsel disiplin olarak nitelendirilen kapsamli
bir siire¢ olarak tanimlanir (Baransel, 1993; Gokce ve Sahin,2003: 133). Yonetimin
tanimlayict bir 6zelligi, cesitli bilimsel alanlardan elde edilen bilgileri ve analitik
teknikleri entegre etme ve bunlar pratik senaryolarda uygulama yetenegidir (Mucuk,
2008). Paylasilan hedeflere ulasmak ig¢in, bireyler koordineli bir sekilde birlikte
caligmalidir. Bu igbirligine dayali ¢aba icinde, yonetici ile yonetilen arasinda her iki

tarafin da ortak hedefe dogru hareket ettigi dinamik bir iliski vardir (Simsek ve Celik,
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2016). Yonetim, hem kisisel hem de profesyonel alanlara niifuz eden insan yasaminin
icsel bir yoOniidiir. Yonetim siireci, bir kisinin yasami boyunca devam eden bir
siirekliliktir, aile baglaminda baglar, egitim deneyimleri boyunca ilerler ve kisinin
yasaminin sonuna kadar profesyonel cabalara kadar uzanir. Bu nedenle, yonetim
yalnizca insanlar1 denetleme eylemini asar; gorevlerin veya kaynaklarin etkili bir

sekilde planlanmasini ve tahsis edilmesini saglayan daha genis bir siireci kapsar.
Yonetim kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini séyle siralayabiliriz:

- Yonetim, onceden belirlenmis hedef ve amaclara ulasmak i¢in gerekli tiim
gorev ve faaliyetleri kapsayan kapsamli bir siire¢ olarak anlasilabilir. Bu siireg, istenen
sonuglarin etkili ve verimli bir sekilde elde edilmesini saglamak i¢in dikkatli planlama,
kaynaklar1 organize etme, ekiplere liderlik etme ve cesitli operasyonlari kontrol etmeyi
icerir. Yoneticilerin, kuruluslariin cesitli unsurlarini stratejik vizyonla uyumlu hale
getirmek i¢in koordine etmeleri ve denetlemeleri, nihayetinde dnceden belirlenmis
amaclar1 yerine getirme yoniinde ilerlemeyi kolaylagtirmalar1 esastir. YOnetime
yonelik bu biitiinsel yaklagim, orgiitsel dinamiklerin karmasikliklarinda gezinmek ve
tiim ¢abalarin bagartya yonlendirilmesini saglamak agisindan ¢ok onemlidir (Onal,

2000).

- Yonetim, bireyler ve ekipler arasindaki isbirligini tesvik etmede, ¢abalarini
ortak bir hedefe dogru hizalayarak 6nemli bir rol oynar. Ertiirk'e (2006: 98) gore,
bu igbirlik¢i yaklagim, paylasilan bir amag ve kolektif sorumluluk duygusunu tesvik
ettigi icin, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in esastir. Yonetim, ¢alisanlar1 etkili bir
sekilde yonlendirerek ve motive ederek, herkesin hedefe odaklandigi, boylece
iretkenligi artiran ve tiim katkilarin kurulusun genel basarisina yonlendirilmesini
saglayan bir ortam yaratabilir. Bu sinerji yalnizca bireysel performansi iyilestirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda tiim ekibin uyumunu ve etkinligini de gii¢clendirir ve sonugta

daha 1yi sonuglara ve daha uyumlu bir is yerine yol agar (Ertiirk, 2006).

- Yonetim, tiretimle iligkili tim kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde koordine
etme ve kullanma kapsamli ve sistematik siireci olarak tanimlanabilir. Bu, yalnizca
stratejik kararlar almakla kalmayip ayni zamanda her unsurun (insan, finansal,
teknolojik veya fiziksel kaynaklar olsun) 6nceden belirlenmis belirli hedef ve amaglara

ulasmak icin hizalanmasin1t ve yonlendirilmesini saglamay1 igerir. Giliney'in
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(2015a:26) vurguladigr gibi, yonetimin 6zii, kurumsal amagclara basarili bir sekilde
ulasilabilecek bir ortam yaratmak icin bu ¢esitli tiretimle ilgili bilesenleri uyumlu hale
getirme yeteneginde yatmaktadir. Bu ¢ok yonlii yaklasim, oyundaki ¢esitli unsurlarin
derinlemesine anlasilmasini ve performansi optimize etmek ve kurulusu ileriye
tasimak icin degisen kosullara uyum saglama ve yanit verme yetenegini gerektirir

(Giiney, 2015).

- YOnetim, insan kaynaklari, finansal varliklar ve malzemeler gibi ¢esitli iiretim
faktorlerinin hem etkili hem de verimli bir sekilde kullanilmasini saglamada 6nemli bir
rol oynayan hayati bir faaliyettir. Bu, yoOnetimin yalnizca kurulusun istenen
sonuclarina ve hedeflerine ulagmaya odaklanmadigi, ayn1 zamanda siiregte mevcut
kaynaklarin kullanimin1 optimize etmeye ¢alistig1 anlamina gelir. Yonetim, kurulusun
kaynaklarin1 ve cabalarini stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirerek, kurulusun
sorunsuz bir sekilde islemesini kolaylastirir ve nihayetinde genel basarisina ve
stirdiiriilebilirligine katkida bulunur. Bu ¢ok yonlii yaklasim, her bir unsurun ortak
hedeflere dogru uyumlu bir sekilde ¢alismasini saglamak i¢in kurumsal faaliyetleri
planlamay1, organize etmeyi, yonetmeyi ve kontrol etmeyi kapsar. Oziinde, etkili
yonetim bir kurulusun omurgasi olarak hizmet eder, iiretkenligi artirir ve kurulusun
misyonunu ve vizyonunu tiim faaliyetlerin 6n saflarinda tutarken siirekli iyilestirme

kiiltliriinii tesvik eder (Rachman, 1993).

- Yonetim, mal veya hizmet liretimi i¢in gerekli tiim temel kaynaklari koordine
etme ve bir araya getirme kapsamli siireci olarak tanimlanabilir. Bu siireg, oncelikle
insan kaynaklarmin 6nemini vurgular, ¢iinkii insanlar herhangi bir organizasyonun
isleyisinde ve basarisinda kritik bir rol oynarlar. Etkili yonetim, yalnizca bu kaynaklari
toplamakla kalmayip ayni zamanda organizasyonu genel hedeflerine dogru stratejik
olarak yonlendirmeyi ve yonlendirmeyi de igerir. Bu, organizasyon i¢indeki tim
faaliyetlerin yiiksek bir verimlilik seviyesini korurken hedeflerine katkida bulunmasini
saglamay1 gerektirir. Oziinde, yonetim kaynaklarin en iyi sekilde kullanildig1 ve is
giicliniin motive edildigi ve organizasyonun vizyonu ve misyonuyla uyumlu oldugu,
nihayetinde artan iiretkenlie ve basariya yol agan bir ortam yaratmakla ilgilidir

(Gtigli, 2003: 61).

- Yonetim, yalnizca calisanlarin degil, ayn1 zamanda cesitli diger temel
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kaynaklarin da dikkatli koordinasyonunu ve rehberligini igeren sistematik bir siireg
olarak anlasilabilir. Bu kaynaklar, ham maddelerden ¢evresel varliklara kadar her seyi
kapsayan dogal kaynaklari; operasyonlar i¢in gerekli parasal fonlara ait olan finansal
kaynaklar1 ve organizasyon icinde verimliligi ve yeniligi yonlendiren ara¢ ve
sistemleri iceren teknolojik kaynaklart igerir. Bu ¢ok yonlii siirecin temel amaci, bu
unsurlar1 organizasyonun belirlenen hedeflerine ve amaglarina basarili bir sekilde
ulasabilecegi sekilde etkili bir sekilde hizalamaktir. Yonetime yonelik bu biitiinsel
yaklasim, organizasyonun tiim yonlerinin uyum i¢inde caligmasini saglayarak

nihayetinde genel basarisina ve siirdiiriilebilirligine katkida bulunur (Saxena, 2009).

- Yonetim, hem insan kaynaklarini hem de maddi varliklar etkili bir sekilde
kullanmak ig¢in tasarlanmis stratejik planlarin formiilasyonunu ve uygulanmasini
kapsayan kapsamli bir organizasyonel siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu karmasik siireg,
bu kaynaklari, organizasyon tarafindan belirlenen belirli hedef ve amaglara ulagsmay1
kolaylastiracak sekilde hizalamay1r amacglamaktadir (Hissom, 2009). Yonetim,
planlama, koordinasyon ve denetimin c¢esitli unsurlarin1 entegre ederek, tim
organizasyonel faaliyetlerin kurumun genel misyon ve vizyonunu yerine getirmeye
yonlendirilmesini saglamada kritik bir rol oynar. Bu, yalnizca kaynaklarin tahsisini
degil, ayn1 zamanda dinamik i¢ ve dis ortamlara yanit vermek i¢in stratejilerin siirekli
degerlendirilmesini ve ayarlanmasini da igerir, bdylece istenen sonuclara ulagsmada

genel verimlilik ve etkinlik artar (Hissom, 2009).

- Yonetim, yalnizca calisanlarin iretkenligine elverigli bir ortamin
hazirlanmasini degil, ayn1 zamanda stirekli olarak siirdiiriilmesini de i¢eren ¢ok yonlii
bir disiplin olarak anlasilabilir. Bu ortam, bir organizasyon i¢indeki bireylerin belirli,
onceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in etkili bir sekilde calisabilmelerini
saglamak i¢in gereklidir. Koontz'a (2009: 2-3) gore yonetim, ¢alisanlarin
gelisebilecegi, isbirligi yapabilecegi ve nihayetinde hedeflerine zamaninda ve verimli
bir sekilde ulasabilece§i en uygun kosullar1 yaratmay1 amaclayan bir dizi faaliyet ve
stratejiyi kapsar. Liderler, yonetimin bu yoniine odaklanarak motivasyonu artiran,
yeniligi tesvik eden ve ekip calismasini destekleyen bir is yeri atmosferi yaratabilirler;
bunlarin hepsi organizasyonun genel basarisi i¢in hayati 6nem tasimaktadir (Koontz

ve Weihrich, 2009).
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- Yonetim, ortak bir hedef veya amag¢ dogrultusunda ¢alisan bir grup bireyin
etkili koordinasyonunu ve yonetimini igeren hem bir sanat hem de bir teknik olarak
anlagilabilir. Bu disiplin, gorevlerin verimli ve etkili bir sekilde tamamlanmasini
saglamak i¢in insanlar1 yonlendirmeyi ve denetlemeyi amaclayan ¢ok ¢esitli beceri ve
uygulamalar kapsar. Bagad'a (2008: 7) gore, yonetim yalnizca stratejik planlama ve
organizasyon degil, ayn1 zamanda ekip iiyelerine ilham verme ve onlar1 motive etme,
isbirliginin ve {tretkenligin gelisebilecegi bir ortami tesvik etme becerisini de
gerektirir. YOnetim, ¢esitli yaklasimlar1 ve metodolojileri harmanlayarak kaynaklari
optimize etmeyi, siire¢leri diizene sokmay1 ve nihayetinde bir ekip ortamindaki insan
dinamiklerinin karmagikliklarinda gezinirken istenen sonuclart elde etmeyi

amagclamaktadir (Bagad, 2008).

Yonetim, belirli hedef ve amagclara ulagmak i¢in kaynaklarin koordinasyonunu
ve organizasyonunu igeren sistematik bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu siireg,
oncelikle bir organizasyon icindeki bireylerin isbirligi ve ¢abalar1 yoluyla etkili ve
verimli bir sekilde yiiriitiiliir. Corum'a (2015: 4) gore yonetim, insanlarin islerinde
rehberlik etmeyi ve desteklemeyi, gorevlerin liretkenligi en iist diizeye ¢ikarirken israfi
ve verimsizligi en aza indirecek sekilde tamamlanmasini saglamayr amaclayan ¢ok
cesitli faaliyetleri kapsar. Sonug olarak, basarili yonetim yalnizca isin tamamlanmasina
odaklanmakla kalmaz, ayni zamanda c¢alisanlarin gelisebilecegi ve paylasilan
organizasyonel hedeflere en iyi ¢abalarini sunabilecegi olumlu bir ¢alisma ortami
yaratmanin 6nemini de vurgulamistir (Corum, 2015). Yonetim hakkinda kapsamli bir
anlayis gelistirebiliriz. Yonetim, bir organizasyon ic¢indeki bireyleri yonlendirme ve
yonlendirmenin karmasik sanati olarak tanimlanabilir. Bu siire¢, biitiiniiyle verimli
ve etkili iretim icin gerekli olan temel kosullarin yaratilmasina katkida bulunan
cesitli unsurlarin ve faktorlerin dikkatli bir sekilde degerlendirilmesini icerir. Sadece
insanlar1 etkileme ve motive etme liderlik yoniinii degil, aym1 zamanda iiretim
siirecinin tiim bilesenlerinin uyumlu bir sekilde birlikte ¢alismasini saglayan stratejik
planlama ve kaynak tahsisini de kapsar. Oziinde, yonetim, bireylerin ortak hedeflere
ve amagclara ulagma yoniindeki kolektif ¢abalarini optimize etmeyi amaglayan ve
nihayetinde organizasyonun bir biitiin olarak basarisini ve iiretkenligini yonlendiren

cok yonlii bir disiplindir.
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2.5.2. Yonetici Kavrami ve Tanim

Insanlar, yasamlar1 boyunca istikrarli bir istihdamu siirdiirme yeteneklerini
engelleyen durumlar haricinde, yasamlarinin 6nemli bir boliimiinii ¢alismaya adarlar.
Herhangi bir ig girisiminin en basinda, karsilastigimiz ilk bilesen temelde insan
unsurudur. Tim is faaliyetlerinin temel tasi olarak hizmet eden insandir. Her
isletmenin 6zii, organizasyonun temelini olusturan sahibinde yatar. Isletme
kurulduktan ve ¢alismaya basladiktan sonra, kaynaklari etkili bir sekilde yonetebilen,
bunlar1 uygun sekilde ve zamaninda kullanabilen bireylere yonelik kritik bir ihtiyag
ortaya cikar. Dahasi, bu bireyler tim calisanlarin eylemlerini organizasyonun genel
amaglart ve hedefleriyle uyumlu hale getirmelerini saglamalidir. Bu temel rol, ekibi

basariya ve liretkenlige yonlendirmekle gérevli olan yonetici tarafindan doldurulur.

Bir yonetici, bir isletmenin hedef ve amaclarina ulagsmasini kolaylastirmanin
Otesinde, ayn1 zamanda yenilik¢ilik ve uyum saglama ruhunu da benimsemelidir.
Cesitli sektorlerde, bu sorumluluk yalnizca yaraticiligi tesvik etmekle kalmayip ayni
zamanda yiiksek katma degerli {irlin veya hizmetlerin gelistirilmesi icin temel
olusturan bir ortami tesvik etmeye kadar uzanir. Bu, yoneticinin ileri goriisliliigli ve
yeni fikirlerin kesfini Onceliklendiren bir kiiltiir gelistirmesini gerektirir. Bunu
yaparken, yonetici bir rehber veya akil hocasi roliinii iistlenir ve ekibini is diinyasinin
karmasikliklar1 arasinda yonlendirir. Yonetici, agik iletisimi tesvik ederek ve cesitli
bakis agilarini tesvik ederek gizli firsatlar1 ve potansiyel biiylime alanlarini ortaya
cikarabilir. Bu biitiinsel bakis a¢is1, yalnizca yoneticinin etkili bir sekilde liderlik etme
yetenegini gelistirmekle kalmaz, ayni zamanda organizasyonu stirekli gelisen bir
pazarda gelismek iizere konumlandirir. Sonug olarak, stratejik hedef basarisi ve
inovasyona bagliligin birlesimi, isletmelerini siirdiiriilebilir basariya ve rekabete
dogru yonlendirmeyi amacglayan her yonetici i¢in ¢ok Onemlidir. Bu rolde basaril
olmak i¢in, bir yonetici sorun ¢ézme ve karar alma konusunda ¢ok yonlii bir yaklagim
benimsemelidir. Bu, zorluklara ve firsatlara ¢esitli acilardan bakmak, en Onemli
icgoriilerin genellikle hemen goriinenin Gtesinde yattigini kabul etmek anlamina gelir.
Yoneticinin ilk bakista gériinmeyen temel faktorleri belirlemesi 6nemlidir, ¢linkii bu

unsurlar organizasyonun genel basarisini biiyiik dlgiide etkileyebilir.

Yonetici, kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini séyle siralayabiliriz:
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- Bir yo0netici, organizasyonun paydaslarinin talep ve isteklerine etkili bir
sekilde yanit verebilmesini saglayarak tiretimi miimkiin kilan gerekli kaynaklar1 ve
unsurlar1 tedarik etmekten sorumludur. Bu sorumluluk yalnizca tedariki degil, ayni
zamanda organizasyonun hedeflerine ulasmak icin bu kaynaklar etkili bir sekilde

kullanmak iizere personelin stratejik organizasyonunu da igerir (Onal, 2000).

- Bir yonetici, gesitli projeleri ve girisimleri planlama, yiiritme ve nihayetinde
sonuglandirma kapsamli sorumlulugu ile gérevlendirilen ve bunlarin mali sonuglari
genellikle diger paydaslara atfedilen bir birey olarak tanimlanabilir. Bu rol ayrica,
organizasyonun genel biit¢esel degerlendirmelerine 6nemli katkilarda bulunmay1 ve
bdylece finansal saglig1 ve stratejik yoniinde hayati bir rol oynamay1 da kapsar (Eroglu,

2011).

- Bu sorumluluklara ek olarak, bir yoneticiye stratejik planlarin ve biit¢elerin
gelistirilmesi, personelin ise alinmasi ve egitimi, devam eden is siireclerinin gézetimi
ve kontrolii ve ortaya cikabilecek zorluklarin ¢éziimii gibi temel yonetim islevleri
emanet edilir. Bu islevlerin hepsi organizasyonun istenen hedeflerine ulasmaya ve
hedeflerine dogru yolda kalmasini saglamaya yoneliktir (Kotter, 2001: 85). Ek olarak,
bir yoOnetici, isglicliniin kolektif c¢abalarin1 {iretken sonuglara yonlendirerek
organizasyonun hedeflerine daha dolayl bir sekilde katkida bulunur. Bu rehberlik,
bireysel ve kurumsal hedefler arasindaki uyumu siirdiirmek ve nihayetinde basariya
ulagsmak icin daha birlesik bir yaklasim gelistirmek i¢in ¢ok 6nemlidir (Tovmasyan,

2017: 20).

- Ozetle, bir yoneticinin ¢ok yonlii rolii, stratejik planlama, ekip seferberligi,
kaynak koordinasyonu ve bilginin pratik uygulamasini kapsar; bunlarin hepsi bir
organizasyonu hedeflerine dogru yonlendirmek ve uzun vadeli basarisin1 saglamak
icin ayrilmaz bir par¢adir. Bir yonetici ayrica, organizasyonun kaynaklarinin etkili ve
verimli yonetimi ve koordinasyonuyla gorevlendirilir. Bu, tiretkenligi en {ist diizeye
cikarmak ve organizasyonun hedef ve amaglarina zamaninda ulasilmasini saglamak
icin mevcut kaynaklar1 kullanma konusunda dikkatli bir dengeleme eylemini

igerir (Benowitz, 2001).

- Yoneticinin rolii, kendisine bagl ¢alisanlar1 yonlendirmek ve yonlendirmek,

onlarin ¢abalarinin belirlenen hedeflerle uyumlu olmasini saglamak, bu hedeflere
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ulagsma konusunda motive ve odaklanmis kalmalarini saglamaktir (Eren, 2011).

Daha once tartisilan tanimlara dayanarak, bir yoneticinin neyi olusturduguna
dair daha kapsamli bir anlayis gelistirebiliriz. Bir yonetici, hem kurulusun hem de
calisanlarinin gesitli ihtiyag¢larini karsilamada ve karsilamada onemli bir rol oynayan
bir birey olarak tanimlanabilir. Bu kisi, kurulusun gelismesini ve hedeflerine etkili bir
sekilde ulagmasini saglayan temel kosullar1 yaratmaktan ve beslemekten sorumludur.
Dahasi, bir yonetici sorumluluklar1 devrederek, bir sahiplik duygusu yaratarak ve
onlar1 paylasilan hedeflere ulasmaya yonlendirerek calisanlar1 gili¢lendirir. Bir
yOnetici, isgiiclinlin isteklerini kurulusun genel hedefleriyle uyumlu hale getirerek
yalnizca basariy1 kolaylastirmakla kalmaz, ayni zamanda hem kurulusun hem de
calisanlarinin birlikte gelisebilecegi bir ortam yaratir. Bu ¢cok yonlii rol, kurulusun tim
tiyelerinin ortak hedeflere dogru calismak icin uyumlu ve motive olmasini saglamak

icin liderlik, stratejik planlama ve kisilerarasi becerilerin bir karigimini gerektirir.

Yonetici ve lider kavramlar1 arasindaki iligki, orgiitsel teoride dnemli bir
tartisma konusudur. Bir lider, genellikle ekip {liyelerinin memnuniyetini ve moralini
artiran, motivasyonlarmi ve isteki katilimlarmi 6nemli 6lgiide etkileyen biri olarak
goriliir. Bu kisi, ¢alisanlarimi sirketin hedefleri etrafinda bir araya getirmede, herkesin
uyumlu olmasini ve ortak bir amag i¢in ¢calismasini saglamada 6nemli bir rol oynar. Bu
mercekten bakildiginda, liderlerin ve yoneticilerin rollerinin bir¢cok benzerligi
paylastig1 ortaya cikar. Sonug olarak, cok sayida is literatiirii kaynagi bu iki terimi
esitleme egilimindedir ve bunlari birbirinin yerine kullanilabilir olarak ele alir
(Kutanis, 2018). Bu yakin iligki, 1950'lerden beri devam eden bir sdylemin konusu
olmustur ve akademisyenler ve uygulayicilar bu roller arasindaki niianslari
incelemektedir. Geleneksel olarak, yonetimde daha klasik bir bakis agisina sahip
olanlar, onlar1 ayiran ayirt edici nitelikleri fark edemeyerek genellikle "yonetici" ve
"lider" terimlerini esanlamli olarak kullanmiglardir. Ancak, daha niianslh bir anlayis,
bu iki rol arasinda temel farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. Y onetici, dncelikle
organizasyonu ve operasyonlarini denetleyen, kurumsal hedeflere ulasmak icin
yerlesik politikalara ve diizenlemelere uyulmasini saglayan bir birey olarak tanimlanir.
Buna karsilik, bir lider yalnizca yonetmekle kalmayip ayn1 zamanda calisanlarina
ilham verme ve onlar1 etkileme yetenegine sahip olarak bu tanimi asar. Bu etkili giic,

liderlerin ekipleri i¢inde bir bagllik ve cosku duygusu olusturmasini sagladigi i¢in
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liderligin 6nemli bir yéniidiir (Bulut ve Bakan, 2005: 63). Ozetle, lider ve ydnetici
kavramlart 6nemli 6l¢iide Ortilislirken, aralarinda ince ama 6nemli bir ayrim oldugunu
fark etmek cok onemlidir. Bir lider, salt yonetimin Otesine gecen, ilham ve etkiye
odaklanan nitelikleri biinyesinde barindirirken, bir yonetici Oncelikle bir
organizasyonun operasyonel yonleriyle gorevlendirilir. Bu ayrimi anlamak,
kuruluglarin daha etkili ve motive olmus bir i giicli yaratmak i¢in her iki roliin giiglii

yoOnlerinden yararlanmasina yardimci olabilir.
2.6. Is Doyumu

Bu boliimde, is doyumu tanimlari, boyutlari, i doyumu ve motivasyon iliskisi,
is doyumu kuramlari, i doyumu ve doyumsuzlugunun yarattigi sonuglar ve is

doyumunun orgiit izerindeki etkileri yer almaktadir.
2.6.1. Kavramsal Olarak is Doyumu

Is tatmini kavrami ilk olarak 1920'lerde ortaya ¢ikmus, ancak 1930'lar ve
1940'larda 6nemli bir ilgi ve énem kazanmistir. Bu donemde orgiitsel psikolojiye
odaklanan arastirmalarda artig goriilmiis ve bu donemde is tatmini kritik bir ¢calisma
alan1 olarak kabul edilmeye baslanmistir. 1930'lar1 takiben, orgiitlerdeki calisan
deneyimlerinin dinamikleri arastirmacilarin odak noktasi haline gelmis ve is tatminini
ve ¢alisan performansi iizerindeki etkisini anlamaya adanmis kapsamli ¢alismalar ve
analizlerin artmasina yol agmistir. Ozcan'a (2011: 107-108) gore, konuya olan bu artan
ilgi, 1§ tatmininin Orgiitsel yasamin ¢esitli yonlerini nasil etkiledigini inceleyen ¢esitli
arastirmalar1 hizlandirmistir. Mevcut literatiiriin kapsamli bir sekilde incelenmesi, cok
sayida akademisyenin is tatmini kavramini tanimlamaya calistigini ve buna katkida
bulunan ¢ok ¢esitli bireysel ve orgiitsel faktorleri belirledigini ortaya koymaktadir. Bu
alana 6nemli katkilarda bulunan 6nemli arastirmacilar arasinda Cano ve Miller (1992),
Locke (1976), Davis (2004), Spector (1997), Hoppock (1935) ve Hackman ve Oldham
(1974) yer almaktadir. Toplu calismalari, is tatmini anlayisini zenginlestirmis,
karmasikligim1 ve onu sekillendiren sayisiz etkiyi vurgulamistir (Ozpehlivan, 2018:
43). Caligmalar1 araciligiyla, is tatmininin ele alinmasinin 6nemini vurgulamislardir,
clinkii is tatmini yalnizca bireysel refahi etkilemekle kalmayip ayn1 zamanda genel

kurumsal etkinlikte de 6nemli bir rol oynamaktadir.

Memnuniyet fikri, istenen bir hedef veya istek elde edildiginde ortaya ¢ikan
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tatmin duygusu olarak anlasilabilir. Istihdam baglaminda, is tatmini 6zellikle bir
calisanin bir organizasyon i¢indeki rolii ve genel is deneyimi konusunda ne kadar
memnun hissettigini ifade eder. Bireylerin isleriyle ilgili olarak deneyimledikleri hem
olumlu hem de olumsuz duygusal tepkileri kapsar. Is tatmini biiyiik dl¢iide ¢alisanlarin
islerinden elde ettikleri maddi tazminat, kisisel ve profesyonel gelisim firsatlar1 ve
genel caligma ortami gibi somut ve soyut faydalari nasil algiladiklarindan etkilenir. Bir
bireyin bu algilara verdigi 6znel tepki, is tatmininin ¢esitli boyutlarinm sekillendirmede
onemli bir rol oynar. Bu, farkli calisanlarin benzersiz bakis agilarina ve beklentilerine
gore farkli tatmin seviyeleri yasayabilecegi anlamina gelir. Is tatmini, ¢alisanlarn
islerine, sorumluluklarina, temsil ettikleri organizasyona ve karsilastiklar1 yonetim
tarzlarina kars1 hissettikleri bir zevk veya memnuniyet duygusu olarak ortaya cikar.
Bir bireyin isinden elde ettigi genel tatmini ve ayrica igyerindeki rolleriyle ilgili
ozlemlerini ve beklentilerini yansitir. Is tatmini, 6ziinde, bir ¢alisanin is durumuna
iligkin kolektif tutumunu temsil eder; is deneyimi hakkindaki duygu, diigsiince ve
degerlendirmelerini kapsar (Tutar, 2016).

Is doyumu, kisinin sahip oldugu is ile ilgili deneyimleri ve isteki pozisyonuna
bagl ortaya ¢ikan duygusal ¢ikt1 ve yaklasimlar1 olarak agiklanmaktadir (Parnell ve
dig., 2003: 45). Baska bir ifade ile is doyumu calisanlarin yaptiklart isten aldiklar
mutluluk seklinde ifade edilmektedir. Isgérenin is doyumu saglayabilmesi igin bireyin
beklentileri ile isin niteliklerinin Ortiismesi gerekmektedir (Trevor, 2001). Spector is
doyumunu, bireyin isine kars1 hissettigi olumlu duygular olarak ifade etmistir (Spector,
1997). Davis’ e gore, is doyumu bir isgorenin, orgiitiiyle ilgili belirli zaman diliminde
elde ettigi bilgilerle meydana gelir. Ayrica isgorenlerin ihtiyaglar1 ¢ok sik
degisebilmektedir bu yiizden is doyumu gelistirilebilecegi siireden ¢cok daha ¢abuk bir

zaman diliminde gerileyebilir buna is doyumu dinamiktir denilebilir (Davis, 1988).

Is doyumu kavrami denilince, yapilan isten saglanan maddi menfaatler ile
calisanin bir arada is yapmaktan mutlu oldugu calisma arkadaglar1 ve bir seyler
tiretebilmenin getirdigi bir seving akla gelir. Kisiler calismasi neticesinde ortaya
cikardigi eseri somut sekilde gorebiliyorsa, bu durumdan alacag iscilik gururu onun
i¢in biiyiik bir doyum sebebi olacaktir. Fazlaca teknigin ve is boliimiiniin sebep oldugu
otomasyon bi¢imi ve seri sekilde iiretim yapilmasi ¢alisan1 emeginin karsiligini alma,

kendisi ile gurur duyma keyfinden mahrum edecektir. Bu anlamda monotonlugu
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engellemek icin 6nlemlere bagvurarak morali iyilestirme olanaklidir (Eren, 2014).

Doyumun tiim tiirlerinde oldugu gibi, is doyumu da digerleri gibi duygusal
yapili bir sorumluluktur. Etki, begenme veya begenmeme ile alakali duygularin
hepsini ifade eder. Ancak is doyumu, doyumun bir bireyin herhangi bir isten mutluluk
duymasini saglayan boyutudur. Locke (1969) is doyumunu bir bireyin yaptigi is ya da
is hayat1 boyunca edindigi tecriibelerinin begenilmesi neticesinde, onu mutlu yapan,
duygusal hél ya da onu mutlu eden pozitif duygusal bir hal saglanmasi diye tanimlar.
Is doyumu, bir tiir mesuliyeti olan morale karsin, kesinlikle kisisel bir sorumluluktur.
Grubun moral seviyesi yiiksek olsa bile gruptaki bir ferdin is doyumu diisiik olabilir.

Bunun tersi de miimkiindiir (Izgar, 2012).

Is tatmini veya tatminsizliginin altinda yatan nedenler ne olursa olsun, ¢alisan
tatminine elverisli bir ortam yaratmay1 basaramayan kuruluslar ¢ok sayida zorlukla
kars1 karsiya kalabilir. Bu zorluklar ¢esitli bigimlerde ortaya ¢ikabilir ve yalnizca is
giicliniin moralini degil, ayn1 zamanda kurulusun genel iiretkenligini ve verimliligini
de etkileyebilir. Bu olas1 sorunlardan bazilar1 artan ciro oranlari, daha diisiik caligan
katilim1 seviyeleri ve isyeri catigsmalarinda artistir ve bunlarin hepsi nihayetinde

kurulusun basarisini ve biiylimesini engelleyebilir (Simsek ve dig., 2015).

Ek olarak, bir¢ok ¢alisanin kurulusun hedeflerine ve degerlerine daha az baglh
ve bagh hissetmesiyle, ¢alisanlarin sirkete olan sadakatinde goézle goriliir bir diisiis
vardir. Bu sadakat erozyonu, ¢alisanlar arasinda artan yabancilasma duygularina yol
acabilir ve bu da i§ yerinde artan gerginlikle sonuglanir. Boyle bir ortam, bireyler etkili
bir sekilde isbirligi yapmada veya birbirleriyle agik bir sekilde iletisim kurmada zorluk
cekebileceginden, genellikle catismalara ve anlagmazliklara yol acgar. Bazi
durumlarda, bireyler ¢aligsma ortamlarindan duyduklar1 derin hosnutsuzlugu yansitarak
makinelerin ve diger sirket varliklarinin tahrip edilmesine veya sabote edilmesine
bagvurabilirler. Bu olumsuz davraniglar yalnizca kurulusa zarar vermekle kalmaz, ayni
zamanda 1§ giliciiniin genel zihinsel ve fiziksel sagliginin azalmasina da katkida
bulunur. Caliganlar, bu zararl1 isyeri dinamikleri sonucunda stres, kaygi ve diger saglik
sorunlar1 yasayabilir ve bu da kurulus kiiltiiriinii daha da kétiilestirebilecek bir kisir

dongiiye yol agabilir (Pelit, 2015).

Tablo 1’de baz1 is doyumu tanimlar1 ve iliskili olduklar1 teorilere yer
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verilmistir.

Tablo 1. Is Doyumu Tanimlamalari ve iliskili Olduklar1 Teoriler (Pelit, 2015).

Is Doyumu Tammlamalar Tliskili Olduklar1 Teoriler

* Kisisel taleplerin karsilanmasi kapsaminda meslegin|
bu talepleri yerine getirme potansiyeli ile alakali
algilamalarin kesisimidir (Kuhlen, 1963).

* (Calisma alaninda isgorenin psikolojik ve fiziksel
taleplerinin, yapilan is tarafindan karsilanmasi ya da|
karsilanmamasi halidir (Worf, 1970).

+ Kisilerin neye gereksinim hissettiklerinin ve ddiilleri
algilamalariyla isten ne algiladiklarinin kesisimidir|
(Conrad vd., 1985).

Maslow’un Insan Ihtiyaglari
Teorisi (Maslow, 1954)

* Calismanin tiirlii elementlerinden alinan doyumun

bir fonksiyonudur (Herzberg vd., 1959). Herzberg ve Mausner’in

Motivasyon ve Hijyen Teorisi
(Herzberg Vd., 1959)

Biligsel Siirece Odaklanan

* Kisinin is hakkindaki hissettiklerinin Teoriler (Spector, 1997)
tamamidir (Gruneberg, 1976).

+  Isgorenin yaptig1 ise yonelik olan etkili istegidir
(Price, 2001).

Is tatmini kavramu cesitli yonleri kapsar ve calisanlarin ¢alisma siirecinden elde
ettikleri tatminin, islerinin dogrudan bir sonucu olarak elde ettikleri tatminden 6nemli
Olctlide farkli olabilecegini kabul etmek onemlidir. Bu ayrim, ¢alisanlarin isyerindeki
genel deneyimlerini anlamak i¢in ¢ok Onemlidir. Bu baglamda, arastirmacilar is
tatmininin analiz edilebilecegi iki temel boyut belirlemislerdir: i¢sel tatmin ve digsal
tatmin (Simsek, 2001: 77). Igsel tatmin, bireylerin gérev ve sorumluluklarindan
deneyimledikleri kisisel doyum ve basar1 duygusunu ifade ederken, dissal tatmin maas,
yan haklar ve taninma gibi isleriyle iliskili digsal ddiiller ve faydalarla ilgilidir. Bu iki
boyutu inceleyerek, bir ¢alisanin genel i tatminine katkida bulunan cesitli faktorler ve
bu faktorlerin isyerindeki performanslarini ve refahlarin1 nasil etkileyebilecegi

hakkinda daha derin anlayislar elde edebiliriz.
2.6.1.1. i¢sel Doyum

Hem i¢ hem de dis faktorler, ¢calisanlarin deneyimledigi genel i memnuniyetini

etkilemede énemli bir rol oynar. Isgiiciindeki is memnuniyeti ve memnuniyetsizliginin
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kokenlerini arastirmak icin ¢ok sayida calisma yliriitiilmiis ve bu karmasik olguyu
acikliga kavusturmay1 amaglayan ¢esitli teorilerin gelistirilmesine yol agmistir. Bu
teoriler genellikle is memnuniyetini iki temel ¢erceveye ayirir: bir ¢alisanin kisisel
duygulari, motivasyonlar1 ve algilar1 gibi yonleri kapsayan i¢ faktorler ve ¢alisma
ortami, Orglit kiiltiirii ve yonetim uygulamalarini i¢eren dis faktorler. Bu ¢aligmalardan
elde edilen bulgular, calisanlarin islerine iliskin duygusal ve psikolojik durumlarinin
bu iki genis kategori i¢inde sekillendigini ve is memnuniyetinin ¢ok yonli dogasini
vurguladigini géstermektedir (Cerey, 2018: 91).

I¢sel tatmin, bir bireyin isinden elde ettigi doyum ve memnuniyeti ifade eden
bir kavramdir. Bu tiir tatmin, basarilar, akranlar ve istler tarafindan taninma, ilerleme
firsatlar1 ve organizasyon i¢inde daha biiyiikk sorumluluklar iistlenme gibi ¢esitli
unsurlar1 kapsar. Bir calisan hedeflerine basariyla ulastiginda veya roliinde yeni
becerileri ve metodolojileri ustaca uyguladiginda, ic¢sel tatmin seviyelerini 6nemli
ol¢iide artirabilir. Oziinde, i¢sel tatmin, ¢alisanin isine derinden baglandig1 ve elindeki
gorevlerle derin bir bag hissettigi bir durumu temsil eder. Calisanlarin deneyimledigi
i¢sel tatmin, yalnizca kendileri i¢in degil, ayn1 zamanda bir biitiin olarak organizasyon
icin de Gnemli avantajlar saglayabilir. Ornegin, gorevlerinde nese ve tatmin bulan
calisanlarin, becerilerini ve yeterliliklerini aktif olarak gelistirmeye ¢alisarak siirekli
kendini gelistirme olasilig1 daha yiiksektir. Kisisel gelisim ic¢in bu diirtii, is yerinde
artan Uretkenlige ve yenilige yol agabilir. Ek olarak, ¢alisanlar basar1 ve 6z deger
duygusu gibi olumlu duygular gelistirdik¢e, daha olumlu bir isyeri kiiltiiriine katkida
bulunurlar ve bu da meslektaglar arasindaki ekip ¢alismasini ve is birligini artirabilir.
Ozetle, igsel memnuniyet hem bireysel ¢alisan refahinda hem de kurumsal basarida
onemli bir rol oynar ve bireylerin miikemmellesmeye ve anlamli bir sekilde katkida

bulunmaya motive oldugu bir ortami tesvik etmektedir (Csikszentmihalyi, 1990).
2.6.1.2. Dissal Doyum

Almman o&diillerin diizeyi, beklentileri karsilayip karsilamadigi veya asip
asmadigi, bir ¢alisanin is memnuniyetini belirlemede 6nemli bir rol oynar. Odiiller bir
calisanin beklentileriyle uyumlu oldugunda, islerinden memnun hissetme olasiliklar
yiiksektir. Ote yandan, &diillerin yetersiz oldugu veya calisanin beklediginin altinda
oldugu algilanirsa, bu memnuniyetsizlik duygularina yol agabilir (Ozgen ve dig.,

2005). Bu nedenle, beklenen ve gercek oOdiiller arasindaki dinamikleri anlamak,
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calisanlarin degerli hissettikleri ve islerine katildiklar1 bir ortami tesvik etmek igin
hayati 6nem tasir. Dahasi, digsal memnuniyet, elverisli bir ¢calisma ortami, rekabetci
maaglar, calisan faydalar1 ve diger is ile ilgili odiiller gibi, bir calisanin isteki
deneyimini topluca gelistiren yonleri igerir. Rollerinden memnun hisseden ¢alisanlar
genellikle kurumsal performans iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Tersine,
memnuniyetsiz olanlar ise kurulusun genel etkinligini olumsuz yonde etkileyebilir.
Sonug olarak is tatmini hem orgiitler hem de calisanlar agisindan 6nemli bir unsur

olarak kabul edilmektedir (Yildiz, 2011: 216).
2.6.2. Is Doyumunun Boyutlar

Yoneticilerin ¢alisanlarina ilham verme ve onlari motive etme sorumlulugu, bu
bireylerin rollerinde tam bir tatmin bulmalarin1 saglayacak stratejileri uygulama
becerilerine dayanir. Calisanlar bu yonetimsel uygulamalarla tatmin yasadiklarinda,
bu yalnizca kisisel memnuniyetlerini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonu
genel hedeflerine ulasmaya yonlendirmede de énemli bir rol oynar. Ancak, bireysel
davranigin karmasikliklarin1 anlamak zorlu bir gorev olabilir ve bu da genel olarak
uygulanabilecek evrensel motivasyon ilkelerinin belirlenmesini zorlastirir. Bireysel
kisiliklerdeki, tercihlerdeki ve motivasyonlardaki 6nemli farkliliklar bu sorunu daha
da karmasik hale getirir. Sonug olarak, ihtiyaclar hiyerarsisi ve motivasyon araglarinin
etkinligi bir organizasyondan digerine dnemli 6lclide degisebilir. Bu, c¢alisanlar1 bir
baglamda basariyla motive eden ve yonlendiren bir yoneticinin, her ortamin kendine
0zgii zorluklar1 ve dinamikleri sundugu i¢in farkli bir organizasyonel ortamda ayni

basar1 seviyesini bulamayacagi anlamina gelir (Eren, 2014).
Is doyumunun biitiin boyutlar1 Spector’a gére su sekildedir (Spector, 1997);
- Takdir Edilme
- Tletisim
- Calisma Arkadaslar1
- Sosyal Yardim
- Is Doyumu

- Isin Dogast
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- Organizasyon Orgiit

- Politika ve Prosediirler
- Maasg

- Kisisel Gelisim

- Terfi Firsatlar

- Taninma

- Glivenlik

- Denetim

Ik kategori, kisilik ozellikleri, tutumlar ve bireylerin ¢alisma ortamlarina
getirdikleri onceki deneyimler gibi bir dizi kisisel 6zelligi igeren bireysel faktorleri
kapsar. Bu bireysel faktorler, bir kisinin isini nasil algiladigini ve genel memnuniyetini
sekillendirmede énemli bir rol oynar. Ornegin, olumlu bir bakis agisina ve giiglii bir
dayanikliliga sahip biri, dis kosullardan bagimsiz olarak daha yiiksek bir is tatmini
yasayabilirken, daha olumsuz bir mizaca sahip biri isinde tatmin bulmakta zorlanabilir.
Birlikte, hem bireysel hem de is ile ilgili faktorler bir kisinin deneyimledigi is tatmini
derecesine 6nemli Olciide katkida bulunur. Bu boyutlari anlamak, olumlu bir ¢caligma
ortami yaratmayr ve ¢alisan moralini ve Tlretkenligini iyilestirmeyi amaglayan
kuruluslar i¢in énemlidir. Isverenler, her iki kategoriyi de etkili bir sekilde ele alarak,
yalnizca calisanlarinin ¢esitli ihtiyaclarini karsilamakla kalmayip ayni zamanda genel
is tatminini de artiran, daha i1yi tutma ve performans sonuglarina yol acan bir isyeri

kiiltiirli yaratabilirler (Spector, 1997).

Ikinci kategori, is ortaminin kendisine &6zgii olan is ile ilgili faktorlere
odaklanir. Bu, yonetim ve meslektaglarin ¢alisanlara kars1 sergiledigi davranislarin
yani sira, bireylerin iistlendigi is ile ilgili gérev ve sorumluluklarin dogasini igerir. Is
arkadaslariyla iligkiler de is memnuniyetinin kritik bir yoniidiir, ¢ilinkii olumlu
etkilesimler ve yoldaslik duygusu bir bireyin isteki deneyimini onemli Olclide
artirabilir. Ek olarak, calisanlarin katkilar1 i¢in aldiklar1 6diller ve takdirler (ister
parasal tazminat, ister yan haklar, ister akranlar ve yoneticiler tarafindan takdir
edilmek seklinde olsun) da islerinden duyduklari genel memnuniyeti biiylik dl¢lide

etkiler. Is memnuniyeti, iki temel boyut kategorisi aracilifiyla analiz edilebilen
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karmagik ve ¢ok yonlii bir kavramdir (Spector, 1997).
2.6.2.1. Bireysel Faktorler

Yas: Bu bakis acisini1 destekleyen, Kalleberg ve Loscocco tarafindan 1970'lerin
basinda yiiriitiilen arastirma, yas ve is tatmini arasinda pozitif bir korelasyon buldu.
Amerika Birlesik Devletleri'ndeki ulusal anketlerde 16 ila 61 yaslar1 arasindaki 1.391
katilimcinin verilerini analiz eden ¢aligmalari, is tatmininin farkli yasam evrelerinde
zirveye ulastigim gosterdi. Ozellikle, erken yetiskinlikteki (yaklasik 25 yas) bireylerin
orta yasl yetigkinliktekilere (yaklasik 43 yas) kiyasla daha diisiik is tatmini seviyeleri
bildirdiklerini kaydettiler (Jepsen David ve Sheu, 2003: 162). Bu, is tatmininde
gelisimsel bir ilerleme oldugunu, bireylerin mesleki 6zlemleri hakkinda deneyim ve
netlik kazandik¢a kariyerlerinde kademeli olarak daha fazla memnuniyet bulduklarini
gostermektedir. Herzberg'in yas ve is tatmini arasindaki baglantiya dair analizi,
belirgin bir U seklinde egri ortaya koymaktadir. Bu egri, mesleki yolculuklarina
hayatlarinin erken donemlerinde baglayan bireylerin baglangicta genellikle yiiksek
diizeyde is tatmini yasadiklarini gostermektedir. Ancak, 30 yasina yaklastik¢a, bu
memnuniyet azalma egilimindedir. ilging bir sekilde, bu diisiisten sonra, ¢alisanlar
yaslandikca, oOzellikle kariyerlerinin sonuna yaklastikca, is memnuniyeti tekrar
ylkselmeye baslar (Uyargil, 1988). Bu olgu, bireyler olgunlastik¢a, kisisel hedeflerini
islerinin sorumluluklar1 ve talepleriyle daha iy1 uyumlu hale getirebilmelerine ve
islerinde daha fazla tatmin ve memnuniyet duygusuna yol agmalarina baglanabilir.
Sonug¢ olarak, i memnuniyetinin genellikle bir kisinin ¢alisma hayatinin c¢esitli

asamalarinda artacagi ongoriilmektedir (Jepsen David ve Sheu, 2003: 162).

Cinsiyet: Arastirmalar, kadin c¢alisanlarin  ¢ogunlukla artan aile
sorumluluklarindan kaynaklanan catismalar sonucu is tatminlerinde diisiislerle karsi
karstya kaldigim gostermistir (Garc1’a-Bernal, 2005: 279). Ozel bir ¢alisma, kariyer
ilerlemesi ile is tatmini arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu gostermektedir; bagka
bir deyisle, terfi almak ve daha {ist diizey pozisyonlara yiikselmek, bir bireyin genel is
tatminini artirma egilimindedir. Ancak, kadinlarin erkek meslektaslarina kiyasla
siklikla daha kisith terfi firsatlaryla karsilastiklarini belirtmek onemlidir. Ilerleme
beklentilerindeki bu esitsizlik, nihayetinde kadinlarin erkeklerden daha diisiik is

tatmini seviyeleri bildirdigi bir duruma katkida bulunmakta ve is yerindeki cinsiyet
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esitsizliginin etkisini vurgulamaktadir. Kadinlarin is ve aile yiikiimliiliiklerini
dengelemede karsilastiklar zorluklar, sinirl kariyer gelisim firsatlartyla birlestiginde,
genel is tatminlerini olumsuz etkileyen karmasik bir dinamik yaratmakta ve
kuruluglarin bu sorunlar1 kapsamli bir sekilde ele almas1 gerektigini vurgulamaktadir

(Chiu, 1998: 521).

Medeni Durum: Bir c¢alisanin medeni durumu, genel yasam kalitesini ve
sorumluluklarinin kapsamini etkilemede onemli bir rol oynar. Arastirmalar, evli
calisanlarin bekar meslektaslarina kiyasla daha yiiksek is tatmini seviyeleri bildirme
egiliminde olduklarini tutarl bir sekilde gostermistir. Bu olgu, kismen, evli bireylerin
aile dinamiklerinden elde ettikleri yasam tatmini duygusuna atfedilebilir ve bu da is
tatminlerini olumlu yonde etkiler Ayrica, evli ¢calisanlar arasinda gozlemlenen yiiksek
is tatmini seviyelerine katkida bulunan bir diger faktor, evliligin genellikle bir bireyin
hayatina getirdigi yap1 ve istikrardir. Evlilik belirli sorumluluklar ve yiikiimliiliikler
getirse de, genel is tatminini artirabilecek bir rutin ve diizenlilik duygusu da besler. Bu
baglamda, evlilik iligkisinin yarattig1 destekleyici ortam, bireyleri profesyonel olarak
daha iyi performans gostermeye tesvik edebilir ve boylece medeni durum ile is tatmini

arasindaki baglantiy1 giiclendirebilir (Telman, 2004).

Egitim Durumu: Burris, bu olgunun bireylerin yeterliliklerine iliskin 6znel
algilarindan kaynaklanabilecegini vurgular. Baska bir deyisle, insanlarin kendi egitim
geemislerini is gorevleriyle iliskili olarak gérme bigimleri, iki yon arasindaki nesnel
uyumsuzluktan daha fazla is tatminlerini etkileyebilir. Bu nedenle, 6nemli olan
yalnizca egitim diizeyi ile is gereksinimleri arasindaki tutarsizlik degildir; bunun
yerine, bireylerin kendi yeterliliklerini is sorumluluklar1 baglaminda nasil
yorumladiklari, genel is deneyimlerini ve tatminlerini sekillendirmede énemli bir rol

oynar (Pelit, 2015).

Meslekte Gecen Siire: Bireyler mesleki kariyerlerinde daha fazla zaman
biriktirdik¢e, bu deneyime genellikle is tatmininde belirgin bir artis eslik eder. Bu olgu
birkag faktore baglanabilir. Ilk ve en onemlisi, deneyimli calisanlar rolleri ve
sorumluluklariyla ilgili olarak daha gercek¢i ve uygun beklentilere sahip olma
egilimindedir. Daha fazla deneyimle, pozisyonlarinda neyin gerekli olduguna dair

daha derin bir anlayis gelir ve bu da gorevleri ve igyerinin genel dinamikleri hakkinda
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daha net bir alg1 gelistirir. Sonug olarak, bu artan farkindalik, Cano ve Miller (1992:
40) tarafindan vurgulandigi gibi, ¢alisan ve isveren arasinda ortak bir anlayisa yol
acabilir. Ornegin, bir sirket icinde ilerlemenin 6nemli bir zaman ve c¢aba yatirmi
gerektirebilecegini anlayan bir ¢alisani diisiiniin. Bu gergegi kabul ederek, calisanin
motivasyonunu ve is ahlakini buna goére uyarlamasit muhtemeldir. Sonunda terfilere
veya diger taninma bi¢imlerine yol acacak gerekli becerileri ve deneyimi edinmek i¢in
cabalayacaklardir. Akinci'nin (2002: 55) belirttigi gibi, bu proaktif yaklasim yalnizca
basar1 hissini artirmakla kalmaz, ayni zamanda genel is tatminlerine de katkida
bulunur. Bir ¢alisan mesleginde daha fazla yil gegirdikge, genellikle kisisel beklentileri
hakkinda daha saglam bir anlayis gelistirir ve bu da is hayatin1 karakterize eden
cesitli kosullar1 daha iyi kabul etmelerini saglar. Bu olgunlagma siireci genellikle
yonetimle daha seffaf ve diiriist bir iliskiyle sonuglanir. Calisanlar ¢alisma ortami ve
onun i¢sel zorluklar1 hakkinda gergekei bir anlayisa sahip olduklarinda, is tatminleri
optimum seviyeye ulasabilir. Mesleki yagsamlarinin gercekleriyle yiizlesenler, tatminin
mutlak bir durum olmadigini, aksine zamanla degisen bir degisken oldugunu fark

ederler (Akinci, 2002: 1-25).
2.6.2.2. Orgiitsel Faktorler

Ucret: Oziinde, ticretler ve is tatmini arasindaki etkilesim karmasiktir, ¢iinkii
hem somut finansal 6diilleri hem de ¢alisanlarin isyerindeki degerleri ve taninmalari
konusunda yaptiklar1 6znel yorumlar1 kapsar. Bu iligkiyi anlamak, motive olmus ve
tatmin olmus bir isgiicli yetistirmeyi amaglayan kuruluslar i¢in hayati 6nem tasir. Bir
bireyin emegi karsiliginda aldigi maas, is tatmininin niiansh ve ¢ok yonlii bir yoniidiir.
Bir yandan ticretler temel finansal ihtiyaclar karsilar; diger yandan, daha iist diizey
psikolojik ve sosyal ihtiyaglar1 karsilamada 6nemli bir rol oynarlar. Caligsanlar
genellikle tcretlerini, yonetimin katkilarin1 ve degerlerini nasil algiladiginin bir
yansimasit olarak yorumlarlar. Rekabet¢i bir maas, bir c¢alisana yOnetimin
performansindan memnun oldugunu ve degerini tanidigini1 gosterebilirken, diisiik veya
yetersiz bir licret bir memnuniyetsizlik veya degersizlik duygusu iletebilir (Erdogan,

1996).

Isin Kendisi: Is tatminine katkida bulunan faktdrleri anlamak hem ¢alisanlar

hem de isverenler i¢cin 6nemlidir. Sadece ilgi ¢ekici ve sorumlu degil, ayn1 zamanda
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bliylime ve gelismeye de izin veren roller yaratarak, kuruluslar daha memnun ve
motive olmus bir isgiicii yaratabilirler. Bu da daha yiiksek iiretkenlige, daha diisiik ciro
oranlarina ve genel olarak daha olumlu bir organizasyon kiiltiiriine yol acabilir. Birkag
temel faktdr is tatminini yaratmada énemli bir rol oynar. Ornegin, isin igsel ilgisi,
kisisel ve profesyonel gelisim icin sagladig: firsatlar, gerektirdigi sorumluluk diizeyi
ve genel ¢ekiciligi, bir ¢aligsanin isinden duydugu memnuniyete katkida bulunan kritik
unsurlardir. Bir is ilgi ¢ekici oldugunda ve yenilik¢i zorluklar sundugunda, ¢alisanlarin
rollerinde gii¢lii bir memnuniyet ve doyum duygusu yasama olasiliklar1 daha ytiksektir

(Erdogan, 1996).

Terfi Olanaklari: Ayrica, terfilere eslik eden maas artislar1 da is tatmininde
onemli bir rol oynar. Ornegin, %10 zam alan bir calisan, %20 zam alan bir
meslektasindan daha az tatmin olmus hissedebilir ve bu da 6diiliin biiyiikliigliniin
psikolojik etkisini vurgular. Sonug olarak, terfiler iist dlizey yoneticiler i¢in is tatminini
artirma egilimindeyken, alt diizey calisanlar i¢in ayni etkiyi yaratmayabilir. Bu
esitsizlik, orgiitler icindeki terfi dinamiklerinin karmasikligini ve ¢alisan moraline olan
cesitli etkilerini vurgularmistir. Terfilerin 6ncelikli olarak kideme dayali oldugu
orgiitlerde, calisanlar genellikle is tatmin diizeylerinde olumlu bir etki yasarlar. Ancak
arastirmalar, performanslarina gore terfi alanlarin, yalnizca kidemleri nedeniyle terfi
alan meslektaslarina kiyasla daha yiiksek memnuniyet diizeyleri bildirme egiliminde
olduklarin1 gdstermektedir. Bu, liyakate dayali terfilerin ¢alisanlarla daha derin bir
sekilde yanki buldugunu ve daha biiyilik bir basar1 ve taninma duygusu yarattigini

gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Hunt ve Saul, ¢alisanlar daha fazla deneyim yili biriktirdikge ve kurumsal
merdiveni tirmandik¢a beklentilerinin azalma egiliminde oldugu fikrini ortaya
koydular. Beklentilerdeki bu diisiisiin, genellikle genel is tatmini seviyelerinde buna
karsilik gelen bir artigla sonuglandigini savunuyorlar. Buna karsilik, Oshagbemi is
tatmini ve ¢alisan deneyimi arasindaki iligkiye farkli bir bakis agis1 sunuyor. Bireyler
kariyer yolculuklarina ilk basladiklarinda, is tatmini seviyelerinin oldukg¢a yiiksek
olma egiliminde oldugunu 6ne siirliyor. Ancak, zamanla bu tatmin genellikle azaliyor.
Oshagbemi, bu diisiisii yeni calisanlarin is giicline rolleri ve isyeri ortami hakkinda
yiiksek beklentilerle girmelerine bagliyor. Islerinin gercekleriyle yiizlesirken, bu ilk

umutlar ve beklentiler siklikla hayal kiriklig1 duygularina yol agiyor. Sonug olarak, bu

31



hayal kiriklig1, pozisyonlarinin dogasinda var olan zorluklarin ve siirlamalarin daha
fazla farkina vardikca genel tatmin seviyelerinin azalmasina neden olabilir. Hunt ve
Saul, kidemin artmasiyla birlikte memnuniyetin arttigin1 vurgularken, Oshagbemi,
yeni ¢alisanlarin is hayatlarimin giinliikk gercekleriyle yiizlesmesiyle birlikte

baslangigtaki iyimserligin azaldigin1 vurgulamaktadir (Pelit, 2015).

Bireyler genellikle baskalar tarafindan olumlu goriilmek isterler ve genellikle
kendileri hakkinda olumlu algilar gelistirmek icin bilingli adimlar atarlar. Bu arzu,
psikolog Abraham Maslow tarafindan dile getirilen bir kavram olan 6z kabul ve 6z
saygl dzlemleriyle yakindan baglantilidir. Insanlar dogal olarak kendileri hakkinda iyi
hissetmeye calisirlar ve bagkalarinin takdir, kabul, saygi ve gercek ilgi ifadeleriyle
ortaya c¢ikan digsal onay, 0z saygilarini artirmada 6énemli bir rol oynar. Baskalar bir
bireye deger verdiklerini ve dncelik verdiklerini gosterdiklerinde, bu o kisinin 6z
degerini ylkseltmeye yarar. Sosyal onaya ek olarak, statii, prestij ve basariyla
iligkili belirli 6zellikler de bir bireyin motivasyonuna ve 6z imajina katkida
bulunduklar1 i¢in olduk¢a aranir. Maslow, bireylerin saygi ve taninma ihtiyaglari
karsilandiginda, mutluluk ve 6z giivenlerinde artis yasadiklarini dne siirer. Ote yandan,
bu temel ihtiyaglar karsilanmadiginda, bireyler asagilik duygusu, caresizlik, hayal
kiriklig1 ve hatta kaygi veya gerginlik duygulariyla bogusabilir ve bu da genel
refahlarim1  derinden etkileyebilir (Tiirk, 2007). Bu nedenle, benlik algist ile
basgkalarinin algilar1 arasindaki etkilesim, bir bireyin duygusal durumunu ve kimlik

duygusunu sekillendirmede énemlidir.

Calisma Sartlar: Bir organizasyonun genel baglami, ¢alisanlarina ve ¢alisma
ortamina sundugu sosyal ve ekonomik yonler is tatminini belirlemede 6nemli bir rol
oynar. Bu unsurlar yalnizca bireysel faktorler degil, sistematik olarak analiz edilebilen,
dlciilebilen ve diger is ortamlartyla karsilastirilabilen sosyal yapilardir (Ozgen ve dig.,
2005). Uygun aydinlatma, rahat sicaklik, estetik agidan hos renkler ve uygun nem
seviyeleri gibi optimum kosullarla karakterize edilen olumlu bir ¢alisma ortama,
calisanlarin refahina 6nemli Glgiide katkida bulunur ve is tatminlerini artirir. Tersine,
caligma ortam etkili is performansini desteklemiyorsa (giivenilir bir 1sitma ve sogutma
sisteminden yoksun olmak, hijyen sorunlar1 sunmak veya asir1 giiriiltiilii ve tehlikeli
olmak gibi) bu tiir kosullar altinda is tatmininin zarar gérmesi muhtemeldir. Bu,

calisma ortaminin ¢alisgan memnuniyeti lizerindeki etkisinin i arkadaslarininkine
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benzer oldugunu gostermektedir. Uygun bir ortam genellikle daha yliksek memnuniyet
diizeyleriyle iliskilendirilirken, olumsuz bir ortam daha diisik memnuniyet

diizeyleriyle iliskilendirilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Daha isbirlik¢i bir yaklagimi benimseyerek, kuruluslar yalnizca calisanlarin
moralinin artmasindan faydalanmakla kalmaz, ayn1 zamanda daha kararli, yenilik¢i ve
kurulusun hedefleriyle uyumlu bir is giicii yetistirir. Bu nedenle, kuruluslarin kontrol
mekanizmalarmi1 yeniden degerlendirmeleri ve calisanlarin giiclendirilmesi ve
gelistirilmesine Oncelik veren uygulamalar1 benimsemeyi diisiinmeleri hayati énem
tagir. Bu degisim, g¢alisanlarin rollerinde degerli ve tatmin olmus hissettikleri daha
tatmin edici ve iiretken bir ¢calisma ortaminin 6niinii agabilir. Siki kontrolle karakterize
edilen kuruluslarda ¢alisan calisanlar genellikle is tatmini duygusuna ulasmay1 zor
bulurlar. Bir kurulusun kontrol yapisi ¢alisanlarin 6zerkligini sinirladiginda ve kisisel
kararlar alma yeteneklerini kisitladiginda, iste tatmin ve memnuniyetin elde
edilmesinin zor oldugu bir ortam yaratabilir. Bu tiir ortamlarda, bagimsizlik eksikligi
yaraticiligr ve motivasyonu engeller ve is giicii arasinda kopukluga ve tatminsizlige

yol agmaktadir (Tutar, 2016).

Liderlik Tarzi: Orgiit ici iletisim kanallarmmn acik ve net oldugu durumlarda
1§ goren tistlerinin kendisinden beklentilerini, ise iliskin gerekleri ve {istlerinin kendisi
hakkinda diisiincelerini 6grenebilmektedir. Iletisimin yetersiz oldugu durumlarda
belirsizligin artmasi beklenmektedir. Artan belirsizlik ortaminda calisanin {izerinde
stres, baski, tatminsizlik, endise, kaygi, gilivensizlik ve bunlar takip ederek
devamsizlik, isten ayrilma, verimsizlik gibi sonuglarin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 1-18). Giinlimiiz kosullarinda liderlerden beklenen, ¢ok
boyutlu diislinebilmek, gereken durumlarda risk alabilmek ve dogru kanallarla is
gorenlerin ihtiyaglarini iyi analiz edebilmektir. Yoneticilerin is gorenlere karsi
kullandig: takdir ifadeleri onlar1 motive edecek ve daha fazla sorumluluk almalarina
tesvik edecektir. Ayrica is gorenlerin Orgiite yaptig1 katilimlar yonetim tarafindan
desteklenmeli ve gerektiginde ddiillendirilmelidir. Iyi bir ydnetim tarzinin olmast, arzu

edilen ¢alisma ortaminin i gorene saglanmasi is doyumunu pozitif etkileyecektir.

Yonetim Tarzi: Cagdas igyerlerinde, calisanlar giderek daha fazla mesleki

yasamlarii etkileyen konularda goriislerini dile getirme ve ¢alisma ortamlarinda aktif
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bir rol oynama arzusundadir. Sirketler bu isteklere olumlu yanit verdiginde, bu bir
giiven duygusu yaratir ve calisanlarin Gzgiivenini yiikseltir, bu da onlar
sorumluluklarinin daha fazla sahibi olmaya yonlendirir. Bireysel katkilar
onceliklendiren, aktif katilim1 tesvik eden ve kurumsal biiyiimeyi destekleyen bir is
yeri kiiltiirii gelistirerek, isletmeler ¢alisanlarin becerilerini en iist diizeyde kullanma
konusunda kendilerini giiglendirilmis hissettikleri bir atmosfer yaratabilirler. Boyle bir
ortam yalnizca i memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayni zamanda genel kurumsal

basarty1 da yonlendirir (Soytik, 2007).
2.7. Is Doyumu ve Motivasyon Iliskisi

Diinyadaki ekonomik ¢aligmalarin hepsinin temelinde insan ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve tatmin edilmesi diisiincesi yatmaktadir. Doyum saglandigi zaman
kisiye zevk, saglanmadigi zaman iiziinti ve elem veren ve organizmada tiirlii
gerilimlere sebep olan itici gii¢ diye isimlendirilen ihtiyaglarimiz, davranislarimizin
temelini meydana getirmektedir. Bu anlamda incelendigi zaman gereksinimlerin,
giidiileme, i3 doyumu ve moral gibi baslica degiskenlerin 6nem kazandig: sadece is
hayatinda degil, biitiin insan hayatinda hayati roller oynadig1 gézden kagmamaktadir

(Simsek ve Celik, 2013).

Aragtirmacilar, i doyumu ve motivasyonun ayni anlami igerip igermedigi
hususunda fikir ayrilig1 yasamaktadir. Motivasyon gelecege yonelik bir anlam tasirken
doyum ge¢mise ve yasanmakta olan zamana dair bir mana tasir; motivasyon kolektif
olmaya ve kolektif amag elde etmeye dayanirken, doyum kisisel ve egosaldir. Gegmis
zamanlarda motivasyonun kisisellige 6zgii oldugu diisiiniiliirken, sonradan kolektif
oldugu ve kollektiviteye 6zgii oldugu goriisii egemen olmustur. Is doyumunun
motivasyon manasint tasimadigi, motivasyona yardim edecek bir hal olabilecegi

Gilmer, Bloom ve Naylor tarafindan ileri siiriilmektedir (Karcioglu, 2001: 3).

Is doyumu ile motivasyon arasinda ki ikili iliski su sekildedir; cogunlukla
kisilerin gercek olmasini bekledikleri dilekleri ile is hayatindan elde ettikleri izlenimler
birbirine uydugunda doyum meydana gelir. Kisinin elde ettigi 6diil ile isten bekledigi
odiilii karsilastirilmas1 da is doyumunu ortaya ¢ikarir. Is gérenin yaptigi isin
neticesinde elde ettigi karsiliktan ortaya ¢ikan doyum ile yaptig1 is esnasinda aldigi

doyum aynmi degildir. Calismanin karsiligi neticesinde elde edilen doyum “digsal
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doyum” caligma sirasinda hissedilen doyum ise “i¢sel doyum” dur. Dissal doyumu
digsal odiiller saglarken, i¢sel doyumu da icsel ddiiller saglayacaktir. Doyum saglamis
bir kisinin motive olabilmesi i¢in elzem kosullar yerine getirilmis demektir. Benzer
bigimde, motive olmus bir kisinin ¢alismalarinin neticesinde i¢ huzuru tatmasi ve zevk
almas1 muhtemeldir. Farkli bir deyisle motivasyon doyumu ortaya ¢ikarabilir. Tiim
bunlarin sonucunda islerinde istediklerini elde eden kisiler, elde ettikleri 6l¢lide doyum
saglarlar. Bu da kisilerin motivasyonunu ve performansini arttirir (Simsek ve dig.,

2015).

Bagaran motivasyonun alti kademede ortaya c¢iktigini sdylemistir. Bunlar

(Basaran, 2000: 80);
- Is gdrenin doyumsuzluk hissetmesi,

- Is gorenin kaygilanmasma sebep olan ihtiyaglarin karsilanmasi ve

uygun kosullarin hazirlanmasi,

- Olusan kaygmin giderilmesi igin, ihtiyaclari giderecek alternatifler

bulunmasi,

- Uygun kosullar saglanarak bulunan ihtiyaclarin, is gérenin arzulari olarak

ortaya ¢ikmasi,
- Is goérenin buldugu alternatifi hayata gegirmek i¢in adim atmasi,
- Doyum vakti,

Yukarida acgiklandigr gibi, motivasyonun en son basamagi doyumdur.
Sonuncu asamaya gelindiginde is gbren doyuma ulasir ve kaygilarindan uzaklagir.
Istenilen doyuma ulasilamadiginda ise, is goren icin iki yol vardir. Tekrar motive
olarak bu evrelerin ilk basina doniip doyum saglamaya ¢alismak ya da kaygi duymaktir

(Basaran, 2000: 80).

Motivasyon ile alakali iki ¢gesit 6diilden s6z edilebilir. Bu ddiiller; i¢sel ddiiller
yaradilistan ve baska birisinin verdigi dissal ddiillerdir. i¢sel ddiillerde 6rnek olarak
komplike bir isin bitirilmesi, basar1 duygusunu ortaya ¢ikaracaktir ya da baskalarinin
isini kolaylastiracak bir soruna ¢6ziim bulmak, bireysel misyonu gelistirme manasina
gelecektir. Digsal odiiller ise, promosyonlar ve gelir artislarini igerir ve ¢ogunlukla

idarecilerce verilir. Bu 6diiller, bagka kisileri mutlu etme diisiincesine dayanir. Yaptigi
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isten memnun olmayan bir sahis elde ettigi fazla gelirle motive olabilmektedir.
Motivasyonun ehemmiyeti, bir orgiitte yiiksek performansi saglamada davraniglara

yon vermesidir (Tirk, 2007).

Motivasyon da en mithim unsur, ¢alisanlarin davranislarini ve bu davraniglarin
sebeplerini bilmektir. Tiim davraniglarin arkasinda bir beklenti, onilinde ise hedef
vardir. Hedeflere erismek ic¢in kisi taleplerinin karsilanmasi sarttir. Kisi, kendi
yasantisina uygun ve kendine has nitelikte belirledigi hedeflerine kavustugu oranda
mutludur. Calisanin 6rgiitten pek cok beklentisi vardir; ekonomik kaynaklar, giivenlik,
egitim imkanlari, vb. orgiitte ¢alisandan yaraticiligini ve zekasin1 meydana ¢ikarmasini
ister. Bu iki talep arasinda en iyi dengeyi saglamak 6nemlidir. Bu dengeyi kurmanin
en kolay yolu orgiitin amaglarinin yaninda g¢alisanlarin amaglarini da yakindan

tanimaktir (Tiirk, 2007).
2.8. Is Doyumunun Kuramlar

Eskiden tiretimin 6nemli bir pargasi olarak kabul edilen insan 6gesi, farklilagan
sosyoekonomik yap1 sebebiyle, orgiitte insan kaynaklar1 boliimiin ortaya ¢ikmasina
sebebiyet vermistir. Orgiitiin hedeflerine erisebilmesi igin, dnemi git gide artan insan
0gesinin, bireysel hedeflerini orgiitiin amaglari ile uyusturmak ihtiyact dogmustur. Bu
hususta, arastirmacilar tarafindan bir¢ok aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalar
sonucunda, i3 doyumu ile alakali teoriler gelistirilmistir. Arastirmacilar, yonetim
proseslerinin gelisim evresinden etkilenerek, birtakim teoriler bulmuslardir (Izgar,
2012). Is doyumu kuramlarindan geleneksel kuram ve modern kuram ele almmustir.
Klasik kuram, fiziki sartlar ve ekonomik hali baz alan, tiretim odak noktasi olan bir
modeldir. Modern kuramda ise liretkenlik ve insan 6n plandadir (Simsek ve Celik,

2009).
Geleneksel Kuramlar
- Maslow- Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
- McGregor - X' Y Kurami
- Alderfer ERG Kurami

- Herzberg- Cift Faktor Kurami
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Modern Kuramlar

- Adams Esitlik Kurami

- Vroom Bekleyis Kurami
2.8.1. Geleneksel Kuramlar

Is doyumunu agiklayan geleneksel kuramlarin belli ¢ikarimlari bulunmaktadir.
Buna gore, kisilerin ihtiyaclar1 farklilik gostermektedir. Ihtiyaclarin tamaminin

karsilanmasi oldukga giictiir ve ihtiyaglar birbirine bagimlilik gostermektedir.
2.8.1.1. Maslow - ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow, psikoloji alaninda ¢igir agan bir isimdi ve bireylerin
ihtiyaglarini bilimsel bir mercekten sistematik olarak inceleyen ilk bilim insan1 olarak
tanindi. Motivasyon ve kisisel tatmine yol acan faktorler anlayisimiza Onemli
katkilarda bulundu. Maslow, oncii ¢aligmalarinda, bireylerin neden siklikla kisisel
fedakarliklar yaptiklarinin ve bagkalarinin otoritesine ve emirlerine boyun egmek
anlamina gelse bile, is hayatinin ¢esitli yonlerine goniillii olarak katildiklarinin altinda
yatan nedenleri ortaya ¢ikarmaya calisti. Bu aragtirma, onu insan davranisini
yonlendiren karmagsik motivasyonlar1 kesfetmeye yoneltti ve kapsamli aragtirmalar
yoluyla, bireylerin yerine getirmeye calistigi bir ihtiyaglar hiyerarsisi belirledi.
Insanlarin yalnizca biyolojik gereksinimlerini karsilamak igin degil, ayn1 zamanda
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarin1 karsilamak i¢cin de belirli davranislarda
bulunduklarini kesfetti. Maslow, i¢goriileri sayesinde, insan motivasyonu ile bu temel
ihtiyaglarin karsilanmasi arasindaki karmasik iligskiyi anlamak i¢in temel olusturdu ve
bu, psikoloji, yonetim ve insan davranisiyla ilgili ¢esitli alanlar iizerinde kalict bir etki

yaratmistir (Eren, 2008).

Kisilerin ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla birtakim davraniglar sergiledigini
belirten Abraham Maslow, kuramini ii¢ temel varsayima dayandirmaktadir (Szilagyi,

Andrew ve Wallace, Marc, 1990). Bunlar;

1. Yalnizca tatmin olmamus ihtiyaclar, kisileri farkli bi¢cimde davranmaya

iterler, tatmin olmus ihtiyaclarin ise davranislar lizerinde hi¢bir etkisi yoktur.

2. Kisilerin ihtiyaglar1 asagidan yukartya dogru onem derecesine gore

hiyerarsik olarak siralanirlar.
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3. Kisilerin belirli bir basamaktaki ihtiyaci yeterince tatmin edildiginde ancak

bir list basamaktaki ihtiyacin etkisi altina girebilirler.

Gergeklegtirme’

Dedger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

/

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
lliski Kurmak, Arkadaslik

/

Giivenlik ihtivaci
Korunma, Glvenlik

/

Fiziksel Ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

AN

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (Johnson ve Johnson, 1993: 53)

Bu teoriye gore insan ihtiyaglari belli basli bes basamakta bir araya getirilebilir.
Birinci basamak en alt seviyedeki ve en temel ihtiyaglar1 icermektedir. Besinci

basamak ise en yiiksek seviyedeki ihtiyaglar1 igermektedir. Bu ihtiyaglarin meydana

getirdigi hiyerarsi tablo 2’de goriildiigi gibidir (Kogel, 2015).

Tablo 2. Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (Okumus, 2011)

Thtiyaclar

Ihtiya¢ Giderici Baza Onlemler

- Kendini Gergeklestirme-
(Isinin Yaratic1 Faaliyetlerini Kullanabilme)

- Yaraticilik Gerektiren Cekici Gorevler
- Kisisel Gelisim

- Terfi Imkanlar

- Isteki Basari

- Sayginlik Thtiyaci-
(Taninma, Basari, Yapilan Isin Begenilmesi, Statii
Sahibi Olma)

- Isin Kendisi ve Sorumlulugu

- Oviilmek

- Yiikselme ve Prestij Saglama

- Ait Olma ve Sosyal Ihtiyaclar

- Arkadasca Iliskiler Ortami

- (Ait Olma, Sevgi, Kimlik Duygusu, Benimseme, |- Sosyal Faaliyetler

Kazanma) - Uyumlu Calisma Gruplan

- Giivenlik Thtiyac - Sigorta Emeklilik Programlan
- (Korku Duymama, Tehlikelerden Korunma,|- Is Garantisi

Giivenlik i¢inde Olma) - Giivenli Calisma Kosullan
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- Temel Fizyolojik Ihtiyaglar - Maas.
- (Su, Hava, Yiyecek, Hayati Ihtiyaclar) - Yan Odeme
- lyi Fiziki Calisma Sartlart

Bes kategori seklinde alttan iiste dogru siralanmig olan bu ihtiyaglarin i¢sel ve
dissal doyum acisindan; alt ve iist ihtiyaglar olarak iki bigcimde incelenebilecegi
belirtilmistir. Buradan yola ¢ikarak fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar alt ihtiyaclar
biciminde digsal doyum igerisinde agiklanabilirken; diger ii¢ ihtiya¢ olan aidiyet,
sayginlik ve kendini gergeklestirme tist diizey ihtiyaglar olarak i¢sel doyum olarak
aciklanmaktadir (Cetin, 2011). Maslow kisilerin farkli basamaklardaki ihtiya¢larini
karsilama oranlarinin degisiklik gosterdigini ileri siirmiistiir. Buna gdre ortalama
olarak fizyolojik ihtiyaclarin tatmin diizeyi %75 civarinda karsilanmakta olup
giivenlik ihtiyaglarinin tatmin diizeyi %70, sevgi ve aidiyet ihtiyaglarinin %50’sini,
saygl ihtiyaclariin %4011 ve bireyin kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin ise

yalnizca %10’u tatmin edilebilmektedir (Kogel, 2015).
2.8.1.2. McGregor X- Y Kurami

Douglas McGregor biiyiik 6l¢iide Dr. Mayo’nun ¢alismalarindan esinlenmistir.
Oncelikle Taylor ve Fayol tarafindan gelistirilen klasik yonetim teorisinin
betimlenmesini yapmis ve buna X teorisi ismini vermistir. Sonrasinda bu kurami
sert bir bigimde elestirerek Y teorisi adinda beseri iligkiler teorisinin ilkelerini ortaya

koymustur (Eren, 2014).

Bu iki teorinin ortaya ¢ikarak gelistirildigi zaman dilimi, yonetim yaklagimlar
tarihsel acidan iki ayr1 doneme denk diismektedir. X teorisi olan ilk teori, Klasik
Yonetim Yaklagimi doneminde gelistirilip, daha fazla bu déonemde olusan yonetim
anlayisiin is gorenlere bakis acgisim1 anlatirken, Y Teorisi ise Neo-klasik Yonetim
Yaklagimi doneminde gelistirilip bu donemde ortaya atilmistir. Y Teorisinin igerigi X
Teorisinin hemen hemen tam tersi bir igerige sahiptir. Bu sebeple Y Teorisi'nin de
Neoklasik Yonetim Yaklagimi'nin is gorenlere bakis agisin1 6zetledigi sOylenebilir

(Tekin ve Bilgin, 2016: 9-19).

Douglas McGregor’ a gore, X teorisi yoneticilerin is gorenlere yonelik negatif
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tutuma sahip oldugu bir degerlendirmedir. X teorisinde is gorenlerin 6ne ¢ikan bir
takim negatif Ozellikleri vardir. Bu teoriye gore, insan dogasi geregi tembeldir,
caligmak istemez veya minimum seviyede calismak ister. Ayrica insanlar hirsh
degildir, sorumluluk almaktan sakinir ve onlara is yaptirmak i¢in kontrol etmek ve
cezalandirmak gerekmektedir. Insanlar her zaman en ¢ok kendini diisiinmekte ve
Orgiitiin ihtiyaclarin1 g6z ardi etmektedirler. Dahasi, insanlar degisimi sevmezler ve
degisime kars1 direnme egilimi gosterirler. Son olarak insanlar kolay kandirilabilir ve

pratik zekadan yoksundurlar (McGregor, 1957).

Y teorisine gore ise, Insan tembel degildir gerekli kosullar saglandiginda
calismak zevkli hale doniistiiriilebilir, bir insan i¢in ¢alismak oyun oynamak kadar
dogaldir, insanlar gerekli sartlar saglandiginda sorumluluk alma egilimindedirler, Eger
is gorene amaclar diizgiin bir sekilde ifade edilirse, is goren isbirligini kabul eder ve
amaglar dogrultusunda hizmet edebilir, Insanlar amaglarii, ulasabilecekleri
miikafatlara gore belirlemektedir, bu baglamda amaclara bagllik is gdrenlerin elde

edebilecekleri ddiiller ile ilgilidir (McGregor, 1957).

Robbins ve Timothy, McGregor’'un X ve Y Teorisini su sekilde
Ozetlemislerdir; negatif goriisler igeren X teorisine gore, is gorenler calismayi
sevmezler bu ylizden caligmaya zorlanmalidirlar, tembeldirler, sorumluluk almaktan
kacgiirlar, Pozitif goriisler iceren Y teorinse gore ise; is gorenler calismay1 sever,
yaraticidirlar, sorumluluk alirlar, yonlendirme olmadan islerini yaparlar (Robbins,

Stephen ve Judge, Timoty, 2012).

Tablo 3. McGregor’un X-Y Kurami (Goldhaber, Gerald, 1990)

X Teorisi Y Teorisi

Insanlar ise kars1 isteksiz bir tutum
icerisindedirler ve miimkiin olduguncal
isten kacarlar.

Calismak insanlar i¢in oyun oynamak veya
dinlenmek kadar dogaldir.

Insanlar ise karsi zorlanmali, kontrol
edilmeli, yonlendirilmeli, tehdit edilmeli

Insanlar hedeflerine ulasmak icin
caligmalarini kendileri yonlendirebilir ve

ve cezalandirilmalidir. Ancak bulkontrol edebilirler.
sekilde orgiitsel hedefler|
gerceklestirilebilir.

Insanlar sorumluluk almaktan
kacinirlar bu yiizden yonlendirilmelidir.

Insanlar sorumluluk almaktan
kacinmazlar.
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Modem endiistriyel sartlar altinda,

insanin zeka potansiyeli sinirli sekilde
kullanilabilir.

2.8.1.3. Alderfer ERG Kurami

ERG kurami Clayton Alderfer tarafindan, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramimin eksik taraflarin1 tamamlamak ve desteklemek i¢in ortaya atilmis bir
kuramdir. ERG teorisine gore ihtiyaglar {i¢ sinifa ayrilir ve asagidan yukariya

siralanirlar.
3-Gelisme Ihtiyaci - Growth
2-liski ihtiyaci — Relatedness
1-Var olma Ihtiyac1 — Existence

ERG teorisi adin1, Ingilizce karsiliklar1 olan, Existence, Relatedness, Growth
kelimelerinin birlesiminden almaktadir. ERG teorisinde ihtiyaclar {i¢ sinifa
ayrilmaktadir. Var olma ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina karsilik
gelmektedir. Iliski kurma gereksinimi Maslow’un sosyal ihtiyaci ile sayginlik
ihtiyacindan olugmaktadir. Gelisme ihtiyaci ise, Maslow’un sayginlik ihtiyact ile

bireyin kendini ger¢eklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir (Robbins, 2005).

Alderfer, Maslow’un kuramindan farkli olarak bireylerin ayn1 zamanda birden
fazla ihtiyacinin olabilecegini ve list basamaktaki ihtiyacinin giderilmesi engellenen
kisilerin alt basamaktaki ihtiyacini gidermeye yonelik arzularinin artacagini one
stirmiistiir (Can ve dig., 2006). Alderfer’in bazi kuramlar1 Maslow’un ki ile benzer
ozellikler gosterirken bir kismui ise karsiliklar igermektedir. Alderfer’e gore eger var

olma ve iliski gereksinimleri tatmin edilmemis ise;

1. Iliski ihtiyacinin tatmin edilememesi, var olma ihtiyaclarmin daha {ist

seviyede tatmin edilmesini arttirir.

2. Gelisim ihtiyag¢larinin istenildigi kadar doyuma ulasmasi ise daha fazla iliski

gereksiniminin artmasina neden olur.

Ust seviye ihtiyaglarin tatminsizligi, kisinin alt seviye ihtiyaglarinda artisa

sebep olur. Bu varsayim saldirma, klasik engelleme tepkisini yansitir. Hedeflenen
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amaca ulagmamas1 sebebiyle engellenen kisi, bu amacini yer degistirir ve dnceden

basardig1 bir hedefe olan tiim enerjisini verir (Ozkalp ve Kirel, 2011).
2.8.1.4. Herzberg-Cift Faktor Kurami

Ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan sonra Frederick Herzberg tarafindan ortaya
¢ikarilan bu kuramda, en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Cift faktdr teorisinde,
birinci grup motive eden/glidiileyici faktorlerdir. Bu faktorlerin var olmasi bireye
basarili oldugunu hissettiren, motive ettigi bildirilen faktorlerdir. Bu faktorlerin yok
olmasi ise bireyin motive olmamasi, motivasyon seviyesini diislirmesi ile
neticelenecektir. ikinci grup hijyen faktorleridir. Bu faktorlerin bireyi motive etme
durumundan ziyade bireyin motive olabilmesi i¢in gerekli olan asgari kosullar1 ifade
etmektedir. Motivasyon yalnizca, hijyen faktorlerinin var oldugu bir ortamda ve

motive edici faktorlerin varligi halinde miimkiindiir (Kogel, 2015).

Tablo 4. Herzberg’in Giidiileyici ve Hijyen Faktorleri (Cetin, 2011)

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler

Isin Kendisi Ust, Astlar, Esit Seviyedekiler, Statii
Gelisim Imkani, Basar Y 6netim, Kisiler Arasi liskiler
Sorumluluk [sletme Politikasi, Is Giivenligi
Yiikselme [s Kosullar1, Maas, Ozel Hayat

Herzberg’e gore is gorenlerin i doyumunu ylikseltmede etkin olan hususlar
basarili olma, takdir gorme, isin Ozelligi, yilikselme, mesuliyet alma ve bireysel
gelisimdir. Bunlara genel anlamda i¢ kaynakli odiiller adi verilebilir. Bunlar
manevi doyum alinmasini saglayan somut olmayan ddiillerdir. Bununla birlikte dis
kaynakl1 ddiiller olarak adlandirilan statii, is glivencesi, maas ve diger maddi imkanlar
somut getirileridir. Herzberg’e gore, is gorenleri motive etmede i¢ kaynakli ddiiller
kullanilmalidir. Ancak bu tutumun farkli kiiltiirlerde farkli sonuglar doguracagi
diisiiniilmelidir. Mesela, 6zellikle toplulukcu kiiltiirlerde, bireyler ddiiller nedeniyle
degil de isletmeye veya isverene baglilik nedeniyle calismaya devam edebilirler. Buna
ek olarak, gelismekte olan iilkelerde karsilasilan kaynak sorunu ve belirsizlikten

kurtulma istegi sebebiyle, dis kaynakli 6diiller daha ¢ok etkin olabilir (Tiirk, 2007).

Bu iggoriilere ek olarak, Herzberg'in teorisinin elestirilerle karsi karsiya
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oldugunu belirtmek onemlidir. Baz1 elestirmenler, Herzberg'in is yerinde tartismasiz
onemli olan ekonomik faktorlerin Onemini kiiciimsemeye meyilli oldugunu
savunmaktadir. Teorisi, ¢alisanlarin 6zellikle ABD gibi yliksek satin alma giiciine
sahip toplumlarda, ¢evrelerinden ortaya cikan bir dizi hedef tarafindan motive
edildigini varsayar. Ancak, bu bakis acisi, farkli kiiltiirlerde ve sosyoekonomik
baglamlarda gecerli olmayabileceginden, evrensel uygulanabilirligi hakkinda sorular
glindeme getirir (Kogel, 2015). Bu nedenle, Herzberg'in modeli motivasyona iligskin
degerli i¢goriiler saglarken, yoOneticilerin ¢esitli ortamlarda calisan motivasyonunu

etkileyebilecek cesitli faktorlerin farkinda olmasi esastir.
2.8.2. Modern Kuramlar

Davranislarin nasil enerjiye cevrildigi, yonlendirildigi, devam ettirildigi ve
durduruldugu siirecini agiklamaktadir. Is doyumunun yalmzca isin gerektirdigi ile
degil, kisilerin mesleki sahip olduklari ihtiyaglar ve degerler tarafindan belirlendigini

ifade etmektedir.
2.8.2.1. Adams Esitlik Kurami

Adams giidiileme ile ilgili birtakim arastirma ve deneyler yaparak o6diil
adaletinin is gorenleri devamlhi giidiilemek ve 6zendirmek anlaminda ¢ok 6nemli bir
yere sahip oldugunun altin1 ¢izmistir. Adams calismalarinda kisilerin aldiklar
odiillerle digerlerinin aldiklar1 o6diilleri daima karsilagtirdiklarin1 ve kendilerine
verilmis olan ddiillerin ayn1 basariy1 sergilemis kisilerle ne 6l¢ii de farksiz oldugunu
belirlemeye calistiklarin1 agiklamistir. Bu karsilagtirmada kisiler kendilerinin
isletmeye kazandirdiklar girdiler veya verdikleri emekleri, zekalari, bilgi, tecriibe ve

yetenekleri ile basarilarin1 gdstermektedirler.

Buna karsilik, isletmeden sagladiklar1 ddiiller olarak iicret, terfi, primler, is
giivenligi gibi hususlar gelmektedir. Kisiler bu iki unsuru birbiriyle karsilagtirir. Eger
esitsiz bir durum olursa, 6diil adaletinin bozuldugu ve bir istikrarsizlik halinin

goriildiigii soylenilebilir (Eren, 2014).

Baska bir deyisle, calisanlar diger is gorenlerle esit o6diil ve iicreti talep
etmektedirler. Kisi gosterdigi gayretin sonucunda bir {icret istemektedir. Calisan
acisindan bir gelir, kazan¢ olan bu hal yonetici tarafindan gider ve ¢ikti olarak

algilanmaktadir. Calisanin orgiitten elde ettigi O0deme yalnizca para olarak
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diisiiniilmemelidir. Odemeler iste terfi etme, iicret, psikolojik doyum gibi dgeleri de
icermektedir. Calisan sarf ettigi emek sonucunda elde ettigi iicreti degerlendirirken,
kendisiyle denk isi yapan ¢alisanin {icretiyle mukayese eder. Bu mukayese neticesinde
calisan {icretini yeterli veya yetersiz bulur. Fakat calisan kendisiyle benzer isi yapan

baska bir ¢alisan yoksa kiyaslama yapamaz (Okumus, 2011).

Esitlik kuraminin orgiitlerdeki is gorenleri motive etmeye yoOnelik oncelikli
yarari, hasetlik ve diismanlik gibi duygulara sebep olabilecek bir adaletsizlik
algilamasinin, daha olumlu taraflara cekilmesini saglamasidir. Is gdrenlerin esit
gormedigi oOdiiller, gerginlige sebep olur. Bu durumun uygun bir zihinsel ya da
davranigsal metotlar uygulanarak ortadan kaldirilmasi gerekir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
zihinsel anlagmazliklarinin yok edilmesinde tercih edilen metotlara etki ederek,

motivasyonlar arttirilabilir (Eroglu, 1998).
2.8.2.2. Wroom-Umit/Bekleyis Kuram

Wroom’un Umit kurami bir slire¢ kuramidir. Kisisel farkliliklarin
motivasyonda ki 6nemini ele almislardir siire¢ kuramlari. Kurama gore, is ve gérevden
elde edilen basar1 biiyiik oranda 6diillendirilmis bir eylemin sonucudur (Eren, 2014).
Victor Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis teorisinin {ii¢ temel kavrami

bulunmaktadir. Bunlar;

1. Caba ve basar iliskisi: bireyin ¢abasi karsiliginda basarili olacagina dair

inancidir.

2. Basar1 ve 6diil iligkisi: bireyin basarisi neticesinde ddiil kazanacagina dair

beklentisidir.

3. Odiil ve ihtiyag iliskisi: ddiiliin bireyin isteklerini tatmin etme derecesidir.
Kisinin ihtiyaglari hangi oranda karsilanirsa, 6diilii arzulama derecesi ve valens o

oranda artacaktir (Gibson, James ve dig., 1976).

Vroom'a gore, motivasyon derecesi: Elde edilmek istenen herhangi bir seyin
kisi tarafindan arzulanma seviyesi bunu elde etmek i¢in ortaya konulan ¢abanin

amaca ulagilabilirlik olasiliginin kisi tarafindan degerlendirilmesinin ¢arpimidir.
Giidiilenme giicii = Arzulama Derecesi x Beklenti (Barli, 2010).

Bu teori giidiilenme ile alakali baslica faktorleri ele almis olmakla birlikte,
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altinda olan varsayimlarin her kiiltiir yapisinda uygun bulunmayacagi bilinmelidir.
Mesela, bu kuram kisilerin davraniglarinin mantiksal ve hesapg¢i temellere dayandigini
varsaymistir. Bu kuram daha ¢ok bireyselci kiiltiirler i¢in uygundur. Toplulukcu
kiiltiirlerde ise, bireylerin eylemlerinin temelinde ahlaki degerler ve toplumun
beklentilerini yerine getirme diirtlisii olabilir. Dahasi, belirsizlikten kaginmanin {ist
seviyede oldugu toplumlarda kadercilik algilayis1 goriilebilir. Bireyler, eylemlerinin
neticesinin kendi ellerinde olmadigi hissine kapilabilir. Bu nedenle is gorenlerden
Wroom’un 6ngordiigii gibi olasilik hesaplar1 yapmalarini istemek mantikli olmayabilir

(Tirk, 2007).

Tablo 5. is Doyumu Teorik Yapilarmin Karsilastirilmasi (Giilnar, 2007)

Kapsam Teorileri Siire¢ Teorileri Rol Teorileri

Performansa
Bagh
Teoriler
[s Tatminini Tanimlamak |, . : C [s Tatminini
icin Thtiyaclarin Tatminini §° Latmigigly Py atminiply Tanimlamak I¢in
¢in Thtiyag . . ¢
ve Kazanilan Igsel ve Tarilmlan.lak Igin Tz'mlmlama.k I(.;m Rollerin, Pozisyonlarin
Digsal Faktorleri Inceler. Degerlerln,. Blnreysel pelikler; ve Bireysel Niteliklerin
Beklentilerin ve Gorev ve Kuruma Etkilesimini inceler
I[htiyaglarin [liskin Niteliklerin '
Etkilesimini Inceler.  [Etkilesimini Inceler.
Mas!ow’un (1954) Vroom’un (1964) Quarstein, Mcafee ve Biddle’in (1979) Rol
Ihtiyaclar Beklenti Teorisi | Glassman’in (1992) Catisma Teorisi
Hiyerarsisi Teorisi Performansa Bagll
Olusum Teorisi
Kisisel Bes Ihtiyac: ) ) [s Tatmini Performansa|Motivasyonu ve s
*Fizyolojik [s Tatmini I¢in Bagli Nitelikleri Tatminini Inceleyen
*Giivenlik Beklenen Odiillerin ve (Ucret, Calisma Stres ve Dengesizligi
*Ait Olma ve Sevilme Giiven Dﬁzeyil}in . |Sartlan, Sirket Belirli Bir Pozisyondaki
*Benlik Tanimlanmasi I¢in U¢  |politikalar, Birey Uzerindeki igsel
*Kendini Gergeklestirme [Degisken Promosyonlar ve ve Digsal Baskilan
*Beklenti Yonetim) ve Inceler.
*Birlesme Degeri Performansa Baglh
* Olgulebilirlik Olaylar1 Inceler.
Adams’in (1963) Biddle’in (1979) Rol
Herzberg’in (1966) Esitlik Glisson ve Belirsizligi
Motive Edici - Hijyen Teorisi Durick’in Ongoren
Teorisi Model Teorisi
is Tatmininin Motive Calisanin Girdi - Cikti Is Tatminini Calisan Alan1 ve
Edici ve Hijyen Oraninin Olgiim Ongdrmek I¢in Roliinlin .
Faktorlerini Olger Temelinde Kisinin Calisani Isi ve Sorumluluguyla Ilgili
*Motive Ediciler (igsel) [Kendi Is Tatminini ve |Orgiitsel Nitelikleri Bilgi Eksikligi Kaygiya,
Basar1, Terfi, Gelisim Esit Diizey Calisanlarin |Inceler. Etkisiz Performansa ve
Sanst, Tekdir, Kiyaslamasini Ortaya Is Tatminsizligine
Sorumluluk Koyar. Neden Olur.

*Hijyenler (Dissal) Ucret,
Statii, Calisma Sartlari.
2.9. Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Yarattig1 Sonuclar
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Is doyumuna veya doyumsuzluguna sebep olan etkenlere bakildig1 zaman

bunlarin {i¢ grup altinda toplandig: gortiliir.
- Bireysel Etkenler
- Grupsal Etkenler
- Orgiitsel Etkenlerdir (Tiirk, 2007).

Is degisikligi yapmak ve devamsizlik, is tatminsizliginin iki sonucu olarak

ortaya c¢ikmaktadir. Buna sebep olan dort ana faktor vardir. Bunlar:
- Ucret
- Yiikselme olanaklari
- Politikalar
- Caligsma sartlar1 (Ttirk, 2007)

Tablo 6. Is Doyumuna Etki Eden Faktérler (Ozkalp ve Kirel, 2011)

Orgiitsel Diisitk Diizeyde
Etkenler Isten Aynima
*Terfi

Imkanlan

*1sin Niteligi

*Politikalar
is Kosullar

*Maas J

Diisik Diizeyde

—_— Is Doyumu /

Ise Gelmeme

Devamsizlik

Grupsal Etkenler
*Calisma
Arkadaslan
*Danisman
kTummlan Yiiksek Diizeyde
Isten Ayrilma
Kisisel Etkenler
*Istekler i
*Gerksiniml Iy ~ Yiiksek Oranda
*Bireysel
Clkariyar Devamsizhik
b

Yukarida tabloda verilen ve is doyumuna etki eden faktorler genel

olarak incelendiginde, genellikle bunlarin orgiitsel faktorler oldugunu belirtmek
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mumkiindiir.

Tabloda belirtilen bu etkenlerin sayisinin arttirtlmasi, Orgiit tiiri  ve
bliytiikliigiine gére muhtemel olsa da genel anlamda is gorenin isinden doyum almasina

etki eden temel drgiitsel faktorler olarak Incelenmektedir (Basaran, 2000).

Is tatminsizligi durumunda bireyin, bedensel, psikolojik ve sosyal uyumu
bozulur. Bunun neticesinde kiside isten uzaklagma, ige kars1 ilgisiz olma, devamli igten
ve Orgiitten sikayet etme (sinizm), yOnetime, yoneticiye, is arkadaglarina ve orgiite
kars1 giivensizlik duygulari hakim olur. Isi geciktirme, kurallar1 bilingli olarak
gormezden gelerek otoriteye karsi ¢cikmak, diger ¢alisanlara karsi saldirgan davraniglar
sergilemek gibi negatif davranislar da tatminsizligin sonucunda gozlemlenebilecek
davraniglardir. Calisanlarin bu tepkilerin birini veya bir kagini tercih etmelerinde
kisilik yapilari, bireysel ge¢misleri, grup normlar1 ve igyeri politikalar: etkili olabilir

(Tutar, 2016).

Isletme agisindan da is doyumunun neticeleri ¢ok 6nem tasir. Calisanin ise
devam etmesinde ya da isten ayrilmasinda, isten doyum ya da doyumsuzluk saglamasi
pozitif veya negatif olarak etkilenir. Is doyumu yiiksek olan calisan, isini isteyerek
yapar, isten kagmak ve ayrilmak istemez. Bireyin is doyumsuzlugu mevcutsa, isten
kagmak ister. Fakat bu durum {ilkeden iilkeye degisiklik gdsterir. Ekonomisi koti
giden bir iilkede, calisan issiz kalma g¢ekincesiyle isinden mutlu olmasa da issiz
kalmamak i¢in calismaya devam eder. Calisanin is doyumu saglanmadig1 durumlarda
davranig bozukluklari, psikolojik hastaliklar ortaya ¢ikabilir. Bu sebeple is doyumu
onemlidir. Orgiitlerin isten doyum saglamas1 6nemlidir. Is doyumunun saglanmasi

orgiitiin ve i gérenin verimliligi agisindan 6nem tagimaktadir (Tiirk, 2007).

Is doyumunda azalma kurumsal sartlarda goriilen bozuklugun ana
gostergesidir. Bu azalma kurumun bagisiklik sistemini diigsiirmekte, isletme ortaya
cikabilecek i¢ ve dis tehdit 6geleri karsisinda korunmasiz kalmaktadir (Akinci, 2002:
15). Mevcut caligmalar sonucunda kiside ortaya ¢ikan is doyumsuzlugunun isinde
devamsizlik yapma, hayat doyumunda azalma, stres, is giicii devir hizi, azalan
performans, bedensel ve psikolojik saglik problemleri ve ise kars1 yabancilasma gibi

sonuclara neden oldugu belirtilmistir.

47



2.10. Is Doyumsuzlugunun Orgiit Uzerindeki Etkileri

Is doyumsuzlugunun érgiit iizerinde pek cok etkileri bulunmaktadir. Bunlardan
bazilari; isten ayrilma niyeti, devamsizlik, is goéren devir hizi, performans distkligi,

ise yabancilasma ve stres olarak ¢caligmanin devaminda agiklanmaktadir.
2.10.1. isten Ayrilma Niyeti

Bireyin istifa etme niyetine yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, medeni durum,
stres seviyeleri, is ve aile yiikiimliiliikleri arasindaki ¢atisma, oOrgiitsel dinamikler
(OD), is tatmini, tiikkenmislik duygulari, orgiitsel adalet algilari, liderlikten gelen
destek diizeyi, is ylkil ve yeni isttihdam i¢in mevcut firsatlar dahil olmak tizere ¢ok
sayida faktor katkida bulunur (Yenihan ve dig., 2014). Orgiite giiclii bir bagliligin,
calisanlar arasinda daha yiiksek is tatmini diizeyleriyle iliskili oldugu belirlenmistir.
Sonug olarak, is tatmini, Kim (2007: 335) tarafindan vurgulandigi gibi, ayrilma
niyetini 6énemli Olciide etkileyen kritik bir orgiitsel faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlarin isten ayrilma riskini azaltmak icin, kuruluslar is giicliniin taleplerini,
ihtiyaglarini, beklentilerini ve isteklerini anlamaya oncelik vermelidir. Calisanlar
genellikle profesyonel yasamlarinda ulasmay1 amacladiklar belirli hedeflere sahiptir.
Bu nedenle, yetenekleri elinde tutmak isteyen kuruluslar i¢in bu gereksinimleri
belirlemek ve yerine getirmek onemli hale gelmektedir. Basarili bir organizasyon,
calisanlarinin ihtiyag¢ ve beklentilerini belirleme ve karsilama konusunda aktif olarak
yer alacak, bdylece isten ayrilmalari en aza indirecek ve kararli ve memnun bir is

giiclinden elde edilen faydalar1 en iist diizeye ¢ikaracaktir (Bolat ve dig., 2017: 157).

Islerinin talepleriyle basa cikmakta zorlanan calisanlar genellikle 6nemli
Olclide 1s kaynakli stres yasarlar ve bu da hem rolleri hem de bir biitiin olarak
organizasyon hakkinda giderek daha olumsuz duygulara yol acabilir. Bu artan
memnuniyetsizlik, igyerine iligkin daha Onceki olumlu algilarim1 asindirabilir ve
nihayetinde orgiitsel vatandaslik davranisi (OCB) seviyelerini, genel is tatminlerini ve
organizasyona bagliliklarini etkileyebilir. Dahasi, is stresinin bir diger kritik sonucu da
calisanlarin pozisyonlarindan ayrilma niyetleri {iizerindeki etkisidir. Zamanla,
calisanlar beklentilerinin organizasyon tarafindan karsilanmadigint hissettikge,
islerinden istifa etme fikri kok salmaya baglayabilir. Bu ayrilma niyeti gercek istifaya

dontistiigiinde, ciro ve degerli yeteneklerin kaybi acisindan organizasyon i¢in énemli
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maliyetlere yol acabilir. Bu nedenle, organizasyonlarin isyerinde is stresine katkida
bulunan faktorleri belirlemesi ve ele almast dnemlidir. Boylelikle ¢alisanlarin stres
kaynakli sorunlar nedeniyle isten ayrilma niyetleri azaltilabilir, daha olumlu bir
calisma ortamu tesvik edilebilir ve genel isten ayrilma oranlar artirilabilir (Yenihan ve

dig., 2014).
2.10.2. Devamsizhik

Blau ve Boal, devamsizligi dort ayr1 kategoriye ayirmistir: tibbi, kariyer
gelistirme, hesaplanabilir ve normatif devamsizlik. Ilk kategori olan tibbi devamsizlik,
bir ¢alisanin saglik sorunlar1 nedeniyle ise gelemedigi durumlar ifade eder. Buna,
calisanin bir hastaliktan muzdarip olmasi, bir engelle ugrasmast veya hasta bir aile
liyesine bakmasi durumlar1 dahildir. Bu tiir devamsizliklar genellikle mazur goriilen
devamsizlik olarak siniflandirilir, ciinkii siklikla ise gelmemenin mesru nedenleri
kapsamina girerler. Ugiincii tiir olan hesaplanabilir devamsizlik, calisanlarin genellikle
sirket politikalarinda belirtilen kendilerine ayrilan devamsizlik haklarini kullandiklari
durumlar ifade eder. Bu, ¢alisanlarin haklarina uygun olarak tatil giinleri veya kisisel
giinler gibi planli izin almalarini igerebilir. Tkinci kategori olan kariyer gelistirme
devamsizlifi, bir g¢alisanin mesleki hedeflerini veya sorumluluklarini ilerleten
faaliyetlerin pesindeyken ise devamsiz oldugu durumlar1 kapsar. Bu tiir devamsizligi
tespit etmek daha zor olabilir, ¢linkii devamsizligin hakli olup olmadigi veya ¢alisanin
kariyer ilerlemesi i¢in yararli olup olmadig1 her zaman hemen belli olmayabilir. Bu
kategoride, isyerinin kendisi tarafindan organize edilen faaliyetlerle 1ilgili
devamsizliklar genellikle mazur goriilebilir. Ancak, faaliyetler kurulus disinda
gergeklesirse (Ornegin sirketle baglantist olmayan atdlyelere veya ag olusturma
etkinliklerine katilmak gibi) mazur goriilebilir. Son olarak, normatif devamsizlik,
isyerinde onaylanan ve kabul edilen siirekli izinle karakterize edilir ve genellikle
calisanlarin kurulus politikalar1 tarafindan 6ngoriilen izin haklarindan yararlandigi
durumlarda ortaya ¢ikar. Ornegin, bircok sirket calisanlarinin her y1l ¢esitli nedenlerle,
uzun tatiller veya kisisel konular dahil olmak iizere belirli bir miktarda izin almalarina
izin verir. Bu tlir devamsizlik, igverenin belirledigi beklentilerle uyumlu oldugu i¢in

mazur goriilebilir (Blau ve Boal, 1987: 290-291).
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2.10.3. Isgoren Devir Hizi

Calisanlar isyerindeki ¢oziilmemis sorunlar nedeniyle isten ayrilma niyeti
gelistirdiginde ve bu endiseler miidahale edilmeden devam ettiginde, bu niyetin
zamanla gercek bir isten ayrilmaya doniismesi muhtemeldir. Baska bir deyisle, sadece
ayrilma isteginin varligi personel isten ayrilma oranlarinda énemli bir artiga katkida
bulunabilir. Yiiksek isten ayrilma orani genellikle herhangi bir organizasyon igin
olumsuz bir olgu olarak goriiliir (Zincirkiran ve dig., 2015: 59). Artan c¢alisan isten
ayrilma oranlariin etkileri, organizasyonlarin géz ardi edemeyecegi kritik bir konu
haline gelmistir, ¢linkii bu tiir artiglar organizasyonun genel basaris1 ve performans
oOlgiitleri tizerinde dogrudan ve olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Sonug¢ olarak,
organizasyonlarin c¢alisan ayriliglarina katkida bulunan risk faktorlerini belirlemeleri
ve isten ayrilma oranlarini azaltmak i¢in aktif olarak ¢calismalari esastir. Bunu yaparak,
uzun vadeli basar1 ve istikrar elde etme sanslarini artirabilirler (Akova ve dig., 2015:
88). Calisan devir hizi, 6rgiitlerin ortaya ¢ikan bos pozisyonlarit doldurmak iizere yeni
personel alip egittigi, bu ayrilislarin goniillii veya goniilsiiz olmasina bakilmaksizin
devam eden siireci ifade eder (Cakinberk ve dig., 2001: 252). Bu devir hizina katkida
bulunan temel etkenlerden biri, ¢alisanlarin islerinden kopmasina yol agabilen diistik
1§ tatminidir. Bireyler rollerinden tatmin olmadiklarinda, ilgisizlesebilirler ve bu da
motivasyon ve iiretkenligin azalmasina neden olabilir. Bu kopukluk, hatalarda artis,
disiplin sorunlarinda artis ve orgiit icindeki genel verimlilikte gozle goriiliir bir diisiis
dahil olmak {izere ¢esitli sekillerde ortaya c¢ikabilir. Sonug¢ olarak, bodyle bir
tatminsizlik ¢alisanlar1 pozisyonlarin1 birakmaya zorlayabilir ve bu da hata sikligini ve
operasyonel zorluklar1 daha da kétiilestirebilir. Bu faktorlerin her biri, orgiit i¢in
olumsuz sonuclarin bir dizi yaratabilecegi yiiksek bir ¢alisan devir hiz1 oranina katkida

bulunmaktadir (Bas ve Ardig, 2002: 72).
2.10.4. Performans Diisiikliigii

Ek olarak, ayrilan calisan meslektaslar1 arasinda sevilen ve saygi duyulan
biriyse, kalan personel iiziintii ve kayip duygular1 yasayabilir. Ayrica, 6zellikle 6nceki
ekip lyesiyle gli¢lii bir bag kurmuslarsa, gelen ¢alisanla yeni iliskiler kurmay1 zor
bulabilirler. Degerli bir meslektas1 kaybetmenin duygusal etkisi, ekibin karsilastigi

zorluklar1 daha da koétiilestirerek moral ve iiretkenlikte diisiise yol agabilir. Bu gibi
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durumlarda, kurulus yalnizca uygun bir yedek bulmanin acil zorluklariyla kars1 karsiya
kalmaz, ayn1 zamanda ekip dinamikleri ve genel ¢alisan memnuniyeti tizerindeki olasi
uzun vadeli etkileri de yonetmek zorundadir. Bu, is memnuniyetinin saglikli ve verimli
bir is yeri slirdiirmede oynadigi kritik rolii ve yoneticilerin ¢alisan memnuniyetsizligine
katkida bulunan faktorleri ele almada proaktif olmalar1 ihtiyacin1 vurgulamaktadir

(Erdirencelebi ve Ertiirk, 2018: 604).
2.10.5. ise Yabancilasma

Yabancilagsma kavramu, bir bireyin varolusunu, temelde gercek 6ziiyle celisen
veya insanligin igsel 6zellikleriyle bagdasmayan bir yasam bigimine doniistiirdiigii bir
olgu olarak anlagilir. Yabancilasma, bir kisinin artik kendi hayatinda birincil etken
roliinii iistlenmedigi, bunun yerine dissal etkilere ve kosullara tabi bir nesne haline
geldigi bir durum olarak tanimlanabilir. Bu yabancilagsma siireci genellikle birey icinde
bir bolinme olarak kendini gosterir; burada bir kisim ger¢ek potansiyelini
gerceklestirmeye ¢alisan yaratict benligi temsil ederken, diger kisim yasamin
karmasasinda kaybolur - bir kimlik duygusu olusturmaya calisir ve bagkalarinin
dayattig1 baski ve beklentilere yenik diiser. Bu, olmayi arzuladiklari kisiden
uzaklasmalarina ve onlar1 gercek benliklerinden uzaklasan bir yola siiriikler (Simsek
ve dig., 2006). Isyeri baglaminda, yabancilasma, calisanlar islerinden kopuk
hissettiklerinde ortaya ¢ikabilir. Bu kopukluk hissi genellikle ¢alisanin ¢aligsma ortami
tizerindeki kontroliinii kaybettigini algiladig1, kendini etkili bir sekilde ifade edemedigi
ve mesleki sorumluluklar1 konusunda giderek artan bir giigsiizliik hissine yol actigi
kosullardan kaynaklanir. Ayrica 6zerklik eksikligi, tekrarlayan hayal kirikliklarr ve
olumsuz ¢alisma kosullart gibi faktorler isyerinde yabancilasma deneyimine 6nemli
Olciide katkida bulunur (Ceylan ve Sulu, 2010: 67). Bu tiir olumsuz kosullar uzun bir
stire devam ettiginde, calisanlar rollerinden ve bir biitiin olarak organizasyondan
giderek daha fazla kopabilir ve sonucta islerine yalnizca maddi tazminat elde etme
araci olarak yaklasmalarina ve herhangi bir i¢csel motivasyon veya tatminden yoksun
olmalarma yol agabilir. Bu kopukluk yalnizca bireyin refahi iizerinde degil, ayni
zamanda organizasyon i¢indeki genel verimlilik ve moral {izerinde de zararl etkilere

sahip olabilir.
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2.10.6. Stres

Cok sayida calisma, yiiksek diizeyde is tatmininin, stres diizeylerinin
azalmasina yol acabilecegini ve bunun da igyerindeki genel performansi olumlu yonde
etkileyebilecegini gostermistir. Baz1 ¢alisanlar i¢in stres kaynagi olarak algilanan
seyin, digerleri tarafindan stresli olarak kabul edilmeyebilecegini; hatta bazi bireylerin
ayni1 isi nispeten kolay ve yonetilebilir bulabilecegini belirtmekte fayda var. isle ilgili
stres, genellikle bir ¢calisanin kosullar1 ve uyum yetenegiyle ilgili cesitli faktorlerden
kaynaklanir. Arastirmalar, orta diizeyde stresin aslinda bir bireyi canlandirabilecegini,
fiziksel canliligim1  artirabilecegini  ve  reflekslerini  keskinlestirebilecegini
gostermektedir. Bu orta diizeyde stres durumu, bir bireyi igine daha fazla titizlikle,
daha hizl1 ve daha yogun bir sekilde yaklagsmaya motive edebilir. Tersine, stres asiri
seviyelere tirmandiginda, isteksizlik duygularina ve cesitli engellere yol acabilir ve
sonugta hem is tatminini hem de kisinin profesyonel yasamindaki basarisini azaltabilir
(Demir, 2007). Stres, bir bireyin genel is tatminini etkileyen énemli bir faktordiir. Is
stresi ve ig tatmini arasindaki karmasik iliskiyi inceleyen dnemli sayida arastirma
bulunmaktadir. Bu c¢alismalar bu iki kavram arasinda siirekli olarak negatif bir
korelasyon oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Taylor vd. tarafindan yiiriitiilen
arastirma, saglikli orgiitlerin daha diisiik is stresi seviyeleri, daha yiiksek is tatmini ve
calisanlar arasinda daha giiglii Orgilitsel baghlik ile karakterize edildigini
vurgulamaktadir. Ek olarak, diger caligmalar ig stresindeki artisin hem is tatminini hem
de Orgiitsel bagliligi olumsuz etkiledigini bulmustur. Spector ve meslektaslari
tarafindan yiiriitiilen arastirmada, bir orgiit i¢indeki artan i stresinin bir bireyin is
tatmini diizeyini olumsuz etkiledigi belirtilmistir (Ozpehlivan, 2018: 45). Ayrica,
bireylerdeki stres seviyeleri arttik¢a, islerinden ayrilma niyetlerinin de artmasi
muhtemeldir; bu da stres ile ¢alisanlarin elde tutulmasi arasinda dogrudan bir baglanti

oldugunu diisiindiirmektedir.
2.11. Is Doyumunun Onemi ve Sonuclari

Organizasyonlarin kullanimina sunulan maddi kaynaklar, finansal varliklar,
ekipman ve teknoloji, ancak insan kaynaklarmin etkili kullanimryla tamamlandiginda
tam potansiyeline ulasabilir. Calisanlarin deneyimledigi 1§ tatmini veya tatminsizligi

diizeylerinin, bireysel ¢alisanin 6tesine uzanan genis kapsamli etkileri oldugunu kabul
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etmek Onemlidir; bu duygular, organizasyonun bir biitiin olarak genel sagligin1 ve
islevselligini 6nemli 6lciide etkileyebilir. Is tatmininin énemi, yiiksek devamsizlik
oranlari, ¢alisan devir hiz1 ve azalan orgiitsel baglilik gibi sorunlarin ortaya ¢ikardigi
cesitli zorluklar1 ve ahlaki ikilemleri diisindiiglimiizde giderek daha da belirgin hale
gelir; bunlarin hepsi genellikle is tatminsizliginden kaynaklanir. Bu zorluklar yalnizca
organizasyona ek yiikler getirmekle kalmaz, ayn1 zamanda onun gelisip hedeflerine
ulagma yetenegini de engelleyebilir (Demir, 2007). Bu nedenle, organizasyonlarin
calisanlarinin refahin1 ve memnuniyetini onceliklendirmesi ¢ok onemlidir, ¢iinki
onlarin baglilig1 ve 6zverisi, kurumun bir biitiin olarak etkili bir sekilde islemesi

ve basarist i¢in hayati Onem tagimaktadir.

Is doyumu, isverenler ve is gorenler icin dnemlidir. Giiniimiizde hizla degisen
teknoloji isi yalniz yapmay1 olanaksiz duruma getirmistir. Grup caligmasinda is
doyumu 6nemli bir yere sahiptir. Fakat herkes kendi ihtiyacin1 karsilayacak isi
bulamayabilir. Is doyumu veya doyumsuzluguna sebep olan is 6geleri; yiikselme
imkanlari, licret, yonetim bi¢imi, isin bireye uyumu ve calisma arkadaslar ile iligkiler
seklinde siralanabilir. Her ¢alisanin iginden istekleri ve kendince 6nemli olan seyleri
farklidir. Bu acidan baktigimizda ise is doyumu kismen kendince miithim gordiigii
gereksinimlerini iginin hangi oranda karsiladigi ile alakalidir. i3 doyumu modern
yonetim anlayisinin dnemli bir faktoriidiir. Is doyumu saglayan organizasyonlarin is
goren bulmakta zorluk ¢ekmedigi, is doyumu saglayamayan organizasyonlarin da aksi
sonuglarla kargilastigi goriilmektedir. Is doyumu galisan mutlulugu saglar (Tiirk,

2007).

Yapilan bir aragtirmaya gore, isteki doyumsuzlugun kisinin genel yasantisina
da negatif etki ettigi ayni sekilde hayatinda tatminsizlik yasayan bireyinde bunu is
hayatina olumsuz yansittig1 sonucuna varilmigtir. Buradan hareketle, eger kisi isinden
mutlu ise, isine nem vermesi bu bilisle uyumlu olur ve yasaminda da mutludur. Isinde
mutlu olmayan bireyin ise isini Onemsememesi ve bunu hayatina yansitmasi

miimkiindiir (Iris ve Barret, 1972).

Is doyumunun hayatimiz iizerindeki etkileri oldukca nettir. Y®oneticiler
calisanlarin is doyumlar ile alakal sekilde ii¢ sebeple konuya yaklasirlar. ilki, tatmin

olmayan calisan sorumluktan ve isten kagar ve olabildigince isten ayrilip baska bir ise
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baslamanin caresini bakar. Buda isletme agisindan zarar vericidir. ikincisi, is doyumu
yiiksek olan ¢alisan daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Sonuncusu, is doyumu yiiksek
olan calisan bu mutlulugu is disina da tasir ve yansitir. Doyum saglamis is goren ise
gec kalmaz ve devamsizlik yapmaz. Dahasi isten ayrilma niyeti de ¢ok azdir. Bu
durum aragtirmalarla da dogrulanmistir. Yoneticiler agisindan doyum saglamis bir
calisan ig yerine yiiksek tiretkenlik, saglikli ve pozitif bir hayat ve mutluluk getirir

(Ozkalp ve Kirel, 2011).

Sonug olarak isinden doyum alan is géren pozitif eylemler gosterir. Bu pozitif
eylemleri igyerinde, sosyal hayatinda ve aile hayatinda devam ettirir. Hayattan keyif
alir, hayata daha optimist bakar ve dinamik olur. Isinde doyuma ulasamamus bireylerin

bu pozitif yaklagimlara sahip olmasi olas1 degildir (Tiirk, 2007).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada Diyarbakir 11 Saglik Miidiirliigiine baglh kurumlarda galisan ebe
ve hemsire saglik yoneticilerinde is doyumunu 6lgmek, is doyumu iliskisini kurulan
hipotezlerle test etmek ve yorumlamak amaglanmistir. Biitiin isletmelerde oldugu gibi
saglik isletmelerinin de basar1 gostermesinin gereklerinden birisi de is doyumu

idaresini etkili bir sekilde siirdiirmektir.
3.2. Arastirmanin Tipi
Tanimlayici ve kesitsel tipte bir aragtirmadir.
3.3. Arastirma Izni

Dicle Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu Bagkanlig1 tarafindan
09.01.2024 tarih ve 632919 sayili karar ile ¢alismanin bilimsel etik agidan uygun
oldugu onaylanmustir (EK 4). Diyarbakir 1 Saglik Miidiirliigiiniin 12.03.2024 tarih ve
E- 61141975-799-239047541 sayili yaziyla anketin uygulanabilecegine dair
hastanelere gonderilen dagitim yazisi. Diyarbakir i1 Saghik Miidiirliigiiniin

13/05/2024-704483 yaziyla arastirmaya uygunluk verdigine dair yazisi.
3.4. Arastirmanin Yeri ve Tarihi

Aragtirma Diyarbakir 11 Saghk Miidiirliigiine bagli Cocuk Hastaliklart
Hastanesi, Selahaddin Eyyubi Devlet Hastanesi, Dagkap1 Devlet Hastanesi ve Saglik
Bilimleri Universitesi Gazi Yasargil Egitim ve Arastirma Hastanesi Ana Bina ve Ek
Binada c¢alisan ebe ve hemsire saglik yoOneticilerine yiiz yiize anket uygulandi.

Arastirma verileri 01.06.2024-31.08.2024 tarihleri arasinda toplanda.
3.5. Arastirma Sorulari

Bu arastirmada is doyumu ve saglik calisanlar1 hakkinda asagida yer alan
baz1 sorulara yanit aranmaya g¢alisilmistir. Calismanin sonu¢ ve Oneriler kisminda
aragtirma sorulari, niteliksel bulgular 1s18inda tartisilacaktir. Bu kapsamda yanit

aranacak sorular agagida yer almaktadir;
- Saglik ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri nedir?

- Saglik calisanlarinin is doyumu ve ¢alisma y1l1 arasindaki iliski nedir?
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- Saglik ¢aliganlarinin is doyumu ve unvan arasindaki iliskisi nedir?
- Saglik caliganlarinin i doyumu ve yas arasindaki iliskisi nedir?
3.6. Arastirmanin Degiskenleri

Diyarbakir 11 Saglik Miidiirliigiine bagli kurumlarda calisan ebe ve hemsire
saglik yoneticilerinde is doyumunu oOlgmek baslikli anketleri yanitlayan kisilere
yonelik bilgiler elde edilmistir. Arastirmada hakkinda bilgi toplanan bagimli
degiskenler;

- Is doyumu

Bagimsiz degiskenler;

- Cinsiyeti

- Yasi

- Ogrenim durumu

- Meslek

- Cocuk Sayis1

- Calisma Y1l

- Yoneticilik pozisyonu

- Yonetici olarak caligsma siiresi
3.7. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Yapilan bu arastirmada evren Diyarbakir Il Saglik Miidiirliigiine bagl izin
alinan hastanelerde gorev yapan ebe ve hemsire saglik yoneticilerinden meydana
gelmektedir. Orneklemde kotalama ydnteminde basit rastgele érneklem yontemi ile
gergeklestirilmistir. Toplamda 98 kisiden ankete katilmayi kabul eden 72 ebe ve

hemsire saglik yoneticisi yanitlamistir.
3.7.1. Ornekleme Alinma Kriterleri
- GOniillii olmak.
- Ebe veya hemsire saglik yoneticisi olmak.

- Diyarbakir Il Saglik Miidiirliigiine bagli izin alinan hastanelerde calistyor
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olmak.
3.7.2. Orneklemden Dislanma Kriterleri
- Goniilli olmamak

- Ebe veya hemsire saglik yoneticisi olmamak Izin alinmayan hastanelerde

calismak
3.8. Veri Toplama Araclan

Aragtirma verilerinin toplanmasinda demografik ve mesleki sorular iceren

Bilgi Formu ve Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir.
3.8.1. Bilgi Formu (Ek 1)

Arastirmaya katilanlara demografik ve mesleki sorular igeren 8 sorudan olusan

anket formu yiiz ylize olarak uygulanmistir.
3.8.2. Minnesota is Doyum Olcegi (Ek 2)

Akademik aragtirmalarda ¢alisanlarin is tatminlerini 6l¢mek i¢in en fazla tercih
edilen oOlcektir. Minnesota is tatmini Ol¢egi 1967 yilinda Weiss, Dawis, England &
Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirkceye

cevrilmistir. 20 tane sorudan olusmaktadir.

“Bu form 5 puanlik ‘‘Likert 6lgegi’’ lizerinde 1’den 5’e kadar puanlanmis 5
noktalik cevaplardan olugmaktadir. Bu 6l¢ekde her bir puanin anlami soyledir:

1>’ degeri ‘‘Hi¢ Memnun Degilim”’
2”7 degeri ‘“‘Memnun Degilim™’
““3”” degeri ‘‘Kararsizim”’

“4> degeri ‘“Memnunum’’

““5>> degeri ‘‘Cok Memnunum’’ Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en
diisiik puan 20°dir. Olgekten alman 20-39 aras1 puan ¢ok diisiik, 40-59 aras1 puan
diisiik, 60-79 aras1 puan arasi yeterli; 80-100 aras1 puan yiiksek i doyumunu ifade

etmektedir.
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3.9. Veri Toplama Yontemi

Veriler, Diyarbakir 11 Saglik Miidiirliigiine baglh Cocuk Hastaliklar1 Hastanest,
Selahaddin Eyyubi Devlet Hastanesi, Dagkap1 Devlet Hastanesi ve Saglik Bilimleri
Universitesi Gazi Yasargil Egitim ve Arastirma Hastanesi Ana Bina ve Ek Binada
calisan ebe ve hemsire saglik yoneticilerine yliz yiize anket uygulandi. Arastirmaci
tarafindan katilimcilara aragtirmanin amaci agiklandi. Anket formunun katilimeilar

tarafindan doldurulmasi yaklasik 3-5 dakika siirdii.
3.10. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS23.0 istatistik
programi aracilifiyla degerlendirildi. Arastirmaya katilan bireylerin tanimlayici
ozelliklerinin ~ belirlenmesinde  frekans ve yilizde analizlerinden, Olgegin
incelenmesinde ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanildi. Kategorik
degiskenlerin  karsilagtirllmasinda  Ki-kare testi  kullanilmistir.  Arastirma
degiskenlerinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek iizere Kurtosis
(Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri kullanildi. Hastalarin dlgek diizeylerini
belirleyen boyutlar arasindaki iliskiler pearson korelasyon analizleri araciliiyla
incelenmistir. Hastalarin tanimlayict  6zelliklerine gore olgek diizeylerindeki
farklilasmalarin incelenmesinde bagimsiz gruplar t-testi, tek yonlii varyans analizi

(Anova) ve posthoc (Tukey, LSD) analizlerinden faydalanilmistir.
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4. BULGULAR

Calismanin bu béliimiinde arastirma amaglar1 dogrultusunda toplanan verilerin
betimsel ve istatistiksel analiz bulgularina yer verilmistir. Bu ¢ergcevede oncelikle
betimsel analiz bulgulari sunulmus ardindan da arastirmanin hipotezlerine cevap

aramak amaciyla gergeklestirilen istatistiksel analizlerin bulgularina yer verilmistir.

4.1. Betimsel Analizler

Betimsel analiz ¢ergevesinde ¢alisma grubunun kisisel bilgi degiskenlerinin
dagilimlan frekans ve yiizdeler iizerinden incelenmistir. Asagida yer alan Tablo 1°de
arastirma ornekleminin kisisel bilgi degiskenlerinin dagilimi sunulmustur. Elde edilen
bulgulara gore, katilimcilarin 63’1 (%88) kadin, 9’u (%13) erkektir. Yas dagilimina
bakildiginda, 7 katilimer (%10) 26-30 yas araliginda, 17 katilimci (%24) 31-35 yas
araliginda, 16 katilimci (%22) 36-40 yas araliginda ve 32 katilimcei (%44) 41 yas ve
tizerindedir. Egitim durumu agisindan, 1 (%1) katilime1 ortadgretim, 8 (%11) katilimci
on lisans, 57 (%79) katilimci lisans ve 6 (%8) katilimer yiiksek lisans diizeyindedir.
Katilimcilarin mesleklerine gore dagilimi incelendiginde, 14’4 (%19) ebe ve 58’1
(%81) hemsiredir. Cocuk sahibi olma durumuna gore, 14 (%19) katilimc1 gocuga sahip
degilken, 21 (%29) katilimcinin bir ¢ocugu ve 37 (%51) katilimcinin iki veya daha
fazla cocugu bulunmaktadir. Katilimeilarin toplam ¢alisma yili dagilimima gore, 2’si
(%3) 0-5 y1l, 11°1 (%15) 6-10 y1l, 18’1 (%25) 11-15 yil, 10’u (%14) 16-20 y1l ve 31’1
(%43) 21 yil ve lizeri deneyime sahiptir. Yoneticilik pozisyonuna gore dagilimda ise
15 katilmer (%21) siipervisor, 3 katilimer (%4) saglik bakim hizmetleri miidiiri, 2
katilimer (%3) miidiir yardimeisi, 42 katilimer (%58) birim kat sorumlusu ve 10
katilimc1 (%14) idari birimde sorumlu olarak gorev yapmaktadir. Katilimeilarin
yonetici olarak ¢alisma siiresi incelendiginde, 10’u (%14) 1 yildan az, 39’u (%54) 1-5
yil, 11’1 (%15) 6-10 yil ve 12’si (%17) 10 y1l ve iizeri siiredir bu pozisyonda gorev
yapmaktadir.
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Tablo 7. Calisma Grubunun Kisisel Bilgi Degiskenlerinin Dagilimlari

Degisken N %
Cinsiyet

Kadin 63 88
Erkek 9 13
Yas

26-30 7 10
31-35 17 24
36-40 16 22
41 ve lizeri 32 44
Egitim Durumu

Ortadgretim 1 1
On Lisans 8 11
Lisans 57 79
Yiiksek Lisans 6 8
Meslek

Ebe 14 19
Hemsire 58 81
Cocuk Sahibi Olma

Yok 14 19
1 21 29
2 ve lizeri 37 51
Calisma Yih

0-5 Y1l 2 3
6-10 Yil 11 15
11-15 Y1l 18 25
16-20 Yil 10 14
21 Yil ve Uzeri 31 43
Yoneticilik Pozisyonu

Siipervisor 15 21
Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii 3

Miidiir Yardimcisi 2 3
Birim Kat Sorumlusu 42 58
Idari Birimde Sorumlu 10 14
Yonetici Olarak Calisma Siiresi

1 Yildan Az 10 14
1-5 Y1l 39 54
6-10 Y1l 11 15
10 Y1l ve Uzeri 12 17
Toplam 72 100
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4.2. istatistiksel Analizler

Calismanin bu bdliimiinde, arastirma amagclari dogrultusunda olusturulan
arastirma sorularia cevap verebilmek adina gergeklestirilen istatistiksel analizlerin
bulgularina yer verilmistir. Istatistiksel analizler oncesinde, arastirmanin &lgme
aracina iligkin tanimlayici analizler, normallik ve giivenilirlik incelemelerine dair
bulgular sunulmustur.

Asagida yer alan Tablo 2’de arastirmada kullanilan Is Doyumu 6l¢egine iliskin
ortalama skor, dagilim ve giivenilirlik bilgileri sunulmustur. Bulgular incelendiginde,
Is Doyumu 6lgeginin ortalama puani1 3,37 (ss=0,55) olarak hesaplanmistir. Olgekten
alman puanlarin 1,85 ile 4,55 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgek ortalama
puanlarinin kararsizlik noktasi olan 3 iizerinde ¢ikmasi iy doyumunun olduguna 2.5
altinda kalmasi ise iy doyumundan memnuniyetsizlige isaret etmektedir. Elde edilen
puan incelendiginde ise Ortalama deger 3.37 olup bu deger memnuniyet belirtmek igin
yeterli deger olan 3,5 degerinin altinda kalmis ancak kararsizlik noktasi olan 3’{inde
tizerinde yer almistir. Burumda katilimcilarin is doyumu konusunda kismi
doyumlarinin varliginda s6z edilebilir.

Ayrica, 6lgegin Cronbach’s Alpha katsayisi .79 olarak hesaplanmis olup, bu

degerin .70’in lizerinde olmasi 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 8. Arastirma Olgme Araglarinin Ortalama Skorlari, Normallik ve Giivenilirlik

Degerleri
Cronbach’s
Ol¢me Arac | Ort+Ss Alt-Ust Carpikhk Basikhik Alpha
[s Doyumu | 3,37+0,55 1,85-4,55 -0,535 0,763 79

Ek olarak normallik incelemesi kapsaminda Is Doyumu &lgeginin normallik
dagilimi1 Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile incelenmistir. Asagida yer
alan Tablo 9’da normallik test sonuglar1 sunulmustur. Shapiro-Wilk testi sonuglarina
gore p degeri 0,072 olup, p > 0,05 oldugundan dolay1 verilerin normal dagilim
gosterdigi kabul edilmistir. Bu dogrultuda, parametrik testlerin uygulanabilir oldugu

sonucuna varilmistir.
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Tablo 9. is Doyumu Olcegi Normallik Testi Sonuglari

Degisken Test Statistic Df p
Is Doyumu Kolmogorov-Smirnov 0,079 72 0,200
Shapiro-Wilk 0,969 72 0,072

Asagida yer alan Tablo 10°da, arastirmanin cinsiyet degiskeni ile Is Doyumu
6l¢egi ortalama puanlari arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz 6rneklem t-testine ait bulgulara yer verilmistir. Levene testi
sonucu p = 0,394 > 0,05 olarak bulunmus ve gruplar arasi varyanslarin homojen
oldugu kabul edilmistir. Bagimsiz 6érneklem t-testi sonucunda ise, cinsiyet degiskenine
gore Is Doyumu puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir
(t(70) = 1,434, p = 0,156; p > 0,05). Buna gore, erkek katilimcilarin is Doyumu puan
ortalamalarinin (Ort = 3,62, Ss = 0,43), kadin katilimcilardan (Ort = 3,34, Ss = 0,55)
yiiksek oldugu goriilse de, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 10. Cinsiyet ve Arastirma Ol¢gme Araglar1 Ortalama Farkliliklari

Degisken Cinsiyet N Ort = Ss t p
Is Doyumu Kadmn 3 3,34+ 0,55 1,434 0,156
Erkek 9 3,62 +0,43

Asagida yer alan Tablo 11°de, arastirmanin yas degiskeni ile Is Doyumu 6lgegi
arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti amaciyla gergeklestirilen tek yonlii
ANOVA testine ait bulgulara yer verilmistir. Levene testi sonucu p = 0,538 > 0,05
olarak bulunmus ve gruplar arasi varyanslarin homojen oldugu kabul edilmistir.
Yapilan ANOVA testi sonucunda ise, yas gruplarma gore Is Doyumu puanlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F(3,68) = 1,496, p = 0,224;
p > 0,05).
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Tablo 11. Yas Degiskeni ve Is Doyumu Olgegi Ortalama Farkliliklari

Degisken Yas Grubu N Ort £ Ss F p Fark
1@ Doyumu 1.26-30 7 3,62 +0,69 1,496 |0,224 —
2.31-35 7 3,16 £ 0,66
3.36-40 6 3,44 £ 0,49
4. 41 ve tizeri 32 |3,40+ 0,46

Asagida yer alan Tablo 12°de, arastirmanin meslek degiskeni ile Is Doyumu
Olcegi arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti amaciyla gergeklestirilen
bagimsiz drneklem t-testine ait bulgulara yer verilmistir. Levene testi sonucu p=0,413
> 0,05 olarak bulunmus ve gruplar aras1 varyanslarin homojen oldugu kabul edilmistir.
Yapilan bagimsiz rneklem t-testi sonucunda ise, meslek tiiriine gére Is Doyumu
puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (t(70) = 0,602,
p = 0,549; p > 0,05). Buna gore, ebe katilimcilarm Is Doyumu puan ortalamalarinimn
(Ort = 3,45, Ss = 0,66), hemsire katilimcilardan (Ort = 3,36, Ss = 0,52) yiiksek oldugu

goriilse de, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 12. Meslek ve Arastirma Olgme Araglar1 Ortalama Farkliliklari

Degisken Meslek N Ort £ Ss t p
Is Doyumu Ebe 14 |3,45+0,66 0,602 0,549
Hemsire 58 3,36+ 0,52

Asagida yer alan Tablo 13’de, arastirmanin egitim durumu degiskeni ile s
Doyumu 06l¢egi arasindaki istatistiksel anlamli farklhiliklarin tespiti amaciyla
gerceklestirilen tek yonlii ANOVA testine ait bulgulara yer verilmistir. Yapilan analiz
sonucunda, egitim diizeyine gore Is Doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F(3,68) = 0,745, p = 0,529; p > 0,05).
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Tablo 13. Egitim Durumu ve Is Doyumu Olgegi Ortalama Farkliliklari

Degisken Egitim Durumu N Ort £+ Ss F p Fark
Is Doyumu 1. Ortadgretim 1 3,15+ - 0,745 0,529 —

2. Onlisans 8 3,21+0,51

3. Lisans 57 3,42 +0,53

4. Yiiksek Lisans 6 3,17+0,81

Asagida yer alan Tablo 14’de, arastirmanin c¢ocuk sahibi olma durumu
degiskeni ile Is Doyumu o6lgegi arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti
amaciyla gergeklestirilen tek yonli ANOVA testine ait bulgulara yer verilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, ¢ocuk sahibi olma durumuna gére is Doyumu puanlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F(2,69) = 0,091, p
=0,913; p > 0,05).

Tablo 14. Cocuk Sayis1 ve Is Doyumu Olgegi Ortalama Farkliliklari

Degisken Cocuk Sayisi N Ort + Ss F P Fark
Is Doyumu 1. Yok 14 3,32+ 0,57 0,091 0,913 -
2. Bir 21 3,39+0,67

3. iki ve Uzeri 37 3,39+ 0,46

Asagida yer alan Tablo 15°de, arastirmanin calisma yili degiskeni ile Is
Doyumu 06l¢egi arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti amaciyla
gerceklestirilen tek yonlit ANOVA testine ait bulgulara yer verilmistir. Yapilan analiz
sonucunda, ¢alisma yili gruplarina gére Is Doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir farklilik tespit edilmemistir (F(4,67) = 0,742, p = 0,567).
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Tablo 15. Calisma Y1l ve Is Doyumu Olgegi Ortalama Farkliliklart

Degisken Cahisma Yih N Ort £+ Ss F p Fark
Is Doyumu | 1.0-5 Y1l 2 3,50+ 0,00 0,742 10,567 |-
2.6-10 Y1l 11 3,61 £0,66
3.11-15 Y1l 18 3,32+0,56
4.16-20 Y1l 10 3,25+0,53
5.21 Yil ve Uzeri |31 3,36 £0,52

Asagida yer alan Tablo 16’da, aragtirmanin yoneticilik pozisyonu degiskeni ile

Is Doyumu &lgegi arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti amaciyla

gerceklestirilen tek yonlit ANOVA ve Tukey post-hoc test bulgularina yer verilmistir.

Elde edilen bulgular incelendiginde, Is Doyumu degiskeni acisindan yéneticilik

pozisyonlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (F(4,67) = 3,531, p =

0,011). Post-hoc test sonuglarina goére, Birim Kat Sorumlusu (Ort = 3,49, Ss = 0,49)

ve Siipervisér (Ort = 3,48, Ss = 0,40) pozisyonundaki katilimcilarin Is Doyumu

ortalamalarinin, Idari Birimde Sorumlu (Ort = 2,86, Ss = 0,73) grubundaki

katilimcilardan anlamli derecede yliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 16. Yéneticilik Pozisyonu ve Is Doyumu Olgegi Ortalama Farkliliklart

Degisken Yoneticilik Pozisyonu N |Ort£Ss F P Fark
Is Doyumu | 1. Siipervisor 15 |3,48+0,40 3,531 0,011%* 1,4>5
2. Saglik Bakim Hizmetleri Midiirii | 3 3,27 +£0,56
3. Saglik Hizmetleri Miid. Yard. 2 2,98 +£0,04
4. Birim Kat Sorumlusu 42 (3,49 +0,49
5. Idari Birimde Sorumlu 10 |2,86+0,73

Asagida yer alan Tablo 17°de, arastirmanin yonetici olarak caligma stiresi

degiskeni ile Is Doyumu &lgegi arasindaki istatistiksel anlamli farkliliklarin tespiti

amaciyla gerceklestirilen tek yonlii ANOVA ve Tukey post-hoc test bulgularina yer
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verilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde, Is Doyumu degiskeni agisindan

yoneticilik siiresine gore gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadig1 goriilmiistiir (F(3,68) = 0,482, p = 0,696; p > 0,05).

Tablo 17. Yonetici Olarak Calisma Siiresi ve Is Doyumu Olgegi Ortalama Farkliliklar:

Degisken Yoneticilik Siiresi N |Ort+Ss F p Fark
Is Doyumu 1.1 Yildan Az 10 |3,23+0,55 0,482 0,696 -

2. 1-5 Y1l 39 (3,38+0,57

3.6-10 Y1l 11 |3,34+0,61

4.10 Y1l ve Uzeri 12 [3,51+0,43
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5. TARTISMA VE SONUC

Calismanin bu boliimiinde arastirma bulgular1 literatiirde yer alan benzer
arastirma bulgulart ile karsilastirilarak incelenmis ve degerlendirilmistir. Genel
cergevede bu caligma, saglik sektoriinde yonetici pozisyonunda gorev yapan 72 ebe ve
hemsire saglik yoneticilerinden olusan bir Orneklem grubuyla yiirtitiilmiistiir.
Katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunu kadinlar (%88) olusturmakta olup, érneklemde
agirlikli olarak 41 yas ve iizeri deneyimli ebe ve hemsirelerin (%44) yer aldigi
goriilmiistiir. Egitim diizeyi agisindan ebe ve hemsirelerin biiylik bir kisminin lisans
mezunu oldugu (%79), mesleki deneyimlerinin de ¢ogunlukla 21 yil ve iizeri oldugu
(%43) dikkat ¢ekmektedir. Orneklem grubu agirhikli olarak birim kat sorumlulart
(%58) ve stipervisorlerden (%21) olusmakta olup, yonetici pozisyonunda 1-5 yil
arasinda gorev yapan ebe ve hemsirelerin (%54) agirlikli oldugu belirlenmistir.
Katilimcilarin yarisindan fazlasinin iki veya daha fazla ¢ocuga sahip olmasi (%51), is
ve aile sorumluluklarinin bir arada yiiriitilmesinin zorlugu agisindan 6nemli bir
demografik bilgi olarak degerlendirilebilir.

Calismanin ana odagi olan ebe ve hemsire saglik yoneticilerinin is doyumu
diizeyleri incelendiginde, Olgek puan ortalamasinin 3,37 £+ 0,55 oldugu ve
katilimcilarin genel olarak kismi is doyumu yasadiklar1 belirlenmistir. Literatiirde
hemsirelerin i doyumu {izerine yapilan caligmalar incelendiginde bu arastirmanin
bulgular1 ile ayn1 yonde olan, bu arastirmanin bulgularin1 destekleyen bir¢ok yerli ve
yabanci arastirmaya rastlanilmaktadir. Ornek olarak Kahraman ve digerleri (2011),
Tivel ve Beydag (2014), Bu aragtirmanin sonuglari, saglik yoneticilerinin is doyumunu
artirmak i¢cin daha fazla destek ve egitim programi diizenlenmesi gerektigini
gostermektedir. Saglik yoneticilerinin ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak stratejiler
gelistirmesi ve is ortamini iyilestirmesi 6nem arz etmektedir. Bu stratejiler, ¢calisanlarin
is tatminini artiracak, dolayisiyla hemsirelik ve ebe sagligi hizmetlerinin kalitesini
yiikseltecektir. Ayrica, is doyumunun artirilmasi, c¢alisanlarin islerine olan
baghliklarmi gii¢lendirecek ve organizasyonel verimliligi artiracaktir. Bu durum,
hemsirelik ve ebe saglik yoneticileri arasinda is doyumunun arttirilmasi igin gerekli
stratejilerin gelistirilmesine olanak taniyacaktir. Tambag ve digerleri (2015), Dar ve

digerleri (2015), Kundak ve digerleri (2015), Kaya ve Oguzdnciil (2016), Giiven
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(2019) Diizgiin ve digerleri (2020) tarafindan farkli hastanelerde ve farkli brans ve
kademelerdeki hemsireler ilizerinde gergeklestirilen arastirmalarda hemsirelerin is
doyumu yasadiklar1 raporlanmistir. Bu bulgular degerlendirildiginde is doyumu
yuksek hemsirelerin, ¢alisma kosullarina yonelik olumlu algilarinin altinda yatan
cesitli sebepler bulundugu belirtilmektedir. Hemsirelerin is doyumunu etkileyen
faktorlerin basinda ¢alisma ortaminin fiziksel 6zellikleri, yoneticilerin liderlik tarzlari
ve ekip icindeki iletisim diizeyi yer almaktadir. Bu faktorlerin yani sira, hemsirelerin
i1s doyumu tizerinde kisisel motivasyonlar1 ve mesleki gelisim olanaklar1 da 6nemli bir
etkiye sahiptir. Ozellikle, siirekli egitim ve kendini gelistirme firsatlar1, hemsirelerin
mesleki tatmin seviyelerini artirabilir (Tambag vd., 2015; Dar vd., 2015). Bazi
arastirmada is doyumu yiiksek hemsirelerin, drgiitsel destek algilarinin giiclii olmasi
ve karar alma siireclerine aktif olarak katilmalari, islerine dair bagliliklarini ve tatmin
diizeylerini arttirdig1 ifade edilmistir. Hemsirelerin is doyumlarini artirarak, hizmet
kalitesini ve hasta memnuniyetini de olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bu baglamda,
ebe ve hemsire saglik yoneticilerinin motivasyonunu artirmak i¢in ¢esitli stratejilerin
uygulanmasi1 gerekmektedir (Laschinger ve Fida, 2014). Baska arastirmalarda ise
calisma ortaminin giivenli olmasi, is yiikiiniin dengeli dagilimi ve yonetici desteginin
hissedilmesi gibi unsurlar, hemsirelerin mesleki motivasyonlarini pozitif yonde
etkileyerek i3 doyumunu yiikselten 6nemli faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir (Giiven,
2019; Labrague vd., 2020). Diger bir taraftan kariyer gelisimi i¢in sunulan firsatlar,
mesleki egitimlerin yeterliligi ve mesleki gelisime saglanan katkilar, hemsirelerin
kendilerini degerli hissetmelerine yol agarak is doyumu seviyelerini belirgin 6l¢iide
arttirdigit da raporlanmaktadir. Yoneticilerin hemsirelerin  kariyer gelisimini
destekleyen programlar sunmasinin, i3 doyumunu artirict bir etki yarattig
anlasilmaktadir. Ayrica, bu tiir firsatlar, hemsirelerin mesleki yeterliliklerini artirarak,
saglik hizmetlerinin kalitesine de olumlu katkilar saglamaktadir (Ali ve Ali, 2014;
Biiytikbayram ve Giirkan, 2014; Lu, Zhao, ve While, 2019). Bunun yaninda,
hemsirelerin mesleki 6zerkliklerinin yiiksek olmasi ve ¢alisma arkadaslar ile saglikli
ve destekleyici iliskiler kurabilmeleri de is doyumlarim1 olumlu yodnde etkileyen
unsurlar arasinda gosterilmektedir (Durmus ve Giinay, 2007; Hayes, Douglas, ve
Bonner, 2015; Aiken ve dig., 2018).

Diger bir taraftan literatiir incelendiginde hemsirelerde diisiik is doyumu
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saptayan bir¢cok arastirmaya rastlanilmaktadir. Bu arastirmalar incelendiginde
hemsirelerin diisiik is doyumu yasamasina neden olan ¢esitli faktorler bulundugu
raporlanmistir. Baz1 arastirmalarda yogun is yiikii ve stres, tikenmislige yol acarak is
doyumunu olumsuz etkiledigi belirtilmistir (Ates ve Kimk, 2021). Ayrica,
yoneticilerden yeterli destek ve rehberlik alamama, adil olmayan davraniglara maruz
kalma ve takdir eksikligi gibi orglitsel faktorler de is doyumunu diisliren unsurlar
arasinda yer almaktadir (Bakan ve Biiylikbese, 2010). Diisiik iicret, terfi olanaklarinin
sinirliligl ve kariyer gelisimi i¢in yetersiz firsatlar da hemsirelerin is doyumunu azaltan
ekonomik ve profesyonel faktorler olarak belirtilmektedir (Kantek ve Kartal, 2016).
Calisma ortamindaki fiziksel kosullarin yetersizligi, ekip i¢i iletisim sorunlar1 ve
meslektaglar arasi is birliginin zayifligi da hemsirelerin i3 doyumunu olumsuz
etkileyen diger 6nemli etmenlerdir (Tosun ve Uludag, 2021). Bu faktorlerin bir araya
gelmesi, hemsirelerin mesleki motivasyonlarin1 diistirerek, saglik hizmetlerinin
kalitesini ve siirekliligini tehlikeye attig1 ifade edilmektedir.

Calismanin bulgular1 incelendiginde ise ebe ve hemsire saglik yoneticilerinde
is doyumu puanlar1 agisindan yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢calisma y1l1, meslek tiirii ve
cocuk sayis1 gibi degiskenlere gore yapilan analizlerde anlamli farklilik
bulunmamaistir. Ancak yoneticilik pozisyonu agisindan anlamli bir fark tespit edilmis,
ozellikle birim kat sorumlusu ve siipervisorlerin idari birimde sorumlu olanlara gore
daha yiiksek is doyumu yasadigi saptanmistir. Ozellikle yonetim pozisyonundaki
hemsirelerin daha yiiksek sorumluluk yiikiine ragmen, karar verme siireclerine katilim
imkaninin bulunmasi sebebiyle daha yiliksek is doyumu yasadiklari yoniindeki
bulgular (Hayes, Douglas ve Bonner, 2015), bu arastirmanin sonuglar ile tutarlilik
gostermektedir.

Arastirmamizda, cinsiyet degiskeninin hemsirelerin iy doyumu iizerindeki
etkisinin incelenmesi sonucunda, erkek hemsirelerin is doyumu puanlarinin kadin
hemsirelerden daha yiiksek oldugu gézlemlenmis, ancak bu fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (t(70) = 1,434, p = 0,156). Bu bulgu, literatiirdeki bazi
caligmalarla uyumlu olup, cinsiyetin i doyumu iizerinde belirleyici bir faktor
olmadigim1 gdstermektedir. Ornegin, Aylaz ve arkadaslarinin (2015) yaptig
caligmada, cinsiyet ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki saptanmamaistir. Benzer

sekilde, Nal ve Nal'in (2018) saglik calisanlar1 lizerinde gerceklestirdigi arastirmada
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da cinsiyete gore is doyumu puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir. Ancak, literatiirde cinsiyetin iy doyumu {izerinde anlamli farkliliklar
yarattigin1 belirten ¢alismalar da mevcuttur. Ornegin, Oguzonciil ve Kaya'nin (2015)
birinci basamak saglik calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmada, kadinlarin is doyumu
puanlarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkisine dair farkli sonuglarin ortaya
cikmasmin cesitli nedenleri olabilecegi degerlendirilmektedir. Oncelikle, ¢alisma
ortaminin fiziksel ve psikososyal kosullari, kurum Kkiiltiiri ve yOnetim tarzi gibi
faktorler, cinsiyetin is doyumu lzerindeki etkisini sekillendirebilir. Saglik
yoneticilerinin is doyumunu artirmak i¢in gerekli stratejiler gelistirilmelidir. Bu
stratejiler, egitim programlari, calisanlarin motivasyonunu artiracak tesvikler ve saglik
hizmetlerinin kalitesini ylikseltecek yenilik¢i uygulamalar icermelidir (Lin vd., 2010).
Ayrica, toplumsal cinsiyet rollerinin ve beklentilerinin farkl kiiltiirlerde ve
kurumlarda degisiklik gdstermesi, kadin ve erkek hemsirelerin is deneyimlerini ve
dolayisiyla is doyumlarimi farklilagtirabilir. Ornegin, Kumcagiz ve arkadaslarmin
(2017) ¢alismasinda, erkeksi cinsiyet roliine sahip hemsirelerin igsel doyum ve genel
1s doyum diizeylerinin yliksek oldugu bildirilmistir. Literatiirde cinsiyetin is doyumu
tizerinde anlamli farklilik yarattigini belirten arastirmalarda, bu farkliliklarin nedenleri
arasinda toplumsal cinsiyet rollerine dayali beklentiler, is yiikii dagilimindaki
esitsizlikler ve kariyer firsatlarma erisimdeki farkliliklar gosterilmektedir (Uzen ve
dig., 2015). Ornegin, erkek hemsirelerin meslekte azinlikta olmalari nedeniyle daha
fazla dikkat c¢ekmeleri ve bu durumun is doyumlarim1 olumlu ya da olumsuz
etkileyebilecegi belirtilmektedir. Sonug olarak, cinsiyetin hemsirelerin is doyumu
tizerindeki etkisi, caligma ortami, toplumsal cinsiyet rolleri ve kurum kiiltiirii gibi
cesitli faktorlere bagli olarak degiskenlik gosterebilir. Bu nedenle, is doyumunu
artirmaya yonelik stratejiler gelistirilirken, cinsiyetin yami1 sira bu faktorlerin de
dikkate alinmas1 6nemlidir.

Aragtirmanin yas degiskeni ile i3 doyumu arasindaki iliskiye yonelik
bulgularinda, farkli yas gruplarindaki ebe ve hemsirelerin is doyumu puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F(3,68)=1,496; p=0,224).
Diger bir ifadeyle, arastirmaya katilan ebe ve hemsirelerin yasinin is doyumlar

tizerinde belirleyici bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Bu bulgu literatiirdeki bazi
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aragtirmalarla paralellik gostermektedir. Ornegin, Tekir ve digerlerinin (2014)
hemsirelerle yaptiklar1 ¢caligmada, yas gruplarina gore is doyumu puanlari arasinda
anlamli fark bulunmamis ve is doyumunun yas ile iliskili olmayabilecegi
vurgulanmistir. Benzer sekilde, Aksoy ve arkadaslar1 (2017), farkli yaslardaki saglik
calisanlarinin ig doyumu diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulmamaistir. Buna karsin
literatiirde yas ile i3 doyumu arasinda anlamli farkliliklar bulan calismalar da
mevcuttur. Ornegin, Kantek ve Kartal'!n (2016) ¢alismalarinda daha ileri yastaki
hemsirelerin, mesleki deneyimlerinin artmasina bagli olarak is doyumu diizeylerinin
daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bu arastirmacilar, yas ile artan mesleki
tecriibenin, iste uzmanlagma, yonetim destegi algisinin gliglenmesi ve is stresiyle basa
cikma kapasitesinin artmasi gibi faktorlerle birleserek daha yiiksek is doyumuna neden
olabilecegini ifade etmektedirler. Bu calismada yas degiskenine iliskin anlamh
farkliligin ortaya ¢ikmamasi, 6rneklem grubunun yonetici pozisyonlarinda gorev
yapan deneyimli ebe ve hemsirelerden olusmasi ve yas gruplar1 arasinda deneyim
acisindan ~ homojen  bir  dagilimm  bulunmasiyla  iligkili  olabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu durum, yonetici pozisyonlarindaki deneyimlerinin, yas
faktoriinden bagimsiz olarak is doyumlarini etkileyen onemli bir unsur oldugunu
gostermektedir. Ayrica, bu bulgular, saglik yoneticilerinin ¢alisan memnuniyeti
tizerine odaklanmalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Bu nedenle, saglik yoneticileri,
calisanlarin i doyumunu artirmak icin gerekli stratejileri gelistirmelidir. Bu
stratejilerin uygulanmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak ve dolayistyla hizmet
kalitesini ylikseltecektir. Ayrica, i doyumunu artirmak i¢in yapilan bu ¢alismalar,
hemsire ve ebe saglik yoneticilerinin liderlik becerilerini de gelistirmesine olanak
tantyacaktir. Bu gelisim, saglik hizmetlerinin kalitesinin artirilmasma ve galisan
memnuniyetinin yiikselmesine katki saglayacaktir. Ayrica, liderlik becerilerinin
giiclenmesi, ekip i¢i iletisimi ve igbirligini de olumlu yonde etkileyecektir.
Aragtirmada elde edilen bulgulara gére meslek tiiriiniin (ebe ve hemsire) is
doyumu iizerindeki etkisi incelenmis ve gruplar arasinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir (t(70)=0,602; p=0,549). Elde edilen bu sonuca gore, her ne kadar ebe
katilimcilarin 13 doyumu puanlart  (Ort=3,45+0,66), hemsire katilimcilardan
(Ort=3,36+0,52) biraz daha yiliksek olsa da, bu fark istatistiksel olarak anlam

tagimamaktadir. Bu durum literatiirdeki benzer arastirma sonuclariyla paralellik
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gostermektedir. Ornegin, Aydin ve Kutlu (2001) tarafindan yiiriitiilen arastirmada da
ebe ve hemsireler arasinda is doyumu diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik
olmadig1 belirtilmistir. Benzer sekilde, Kocak ve arkadaslarinin (2018) yaptigi
calismada, ebe ve hemsirelerin is doyum diizeyleri karsilastirildiginda anlamli bir fark
ortaya ¢cikmamustir. Meslek tiiriine gore is doyumu puanlari arasinda anlamli farklilik
bulunmamasinin nedenlerinden biri, ebelerin ve hemsirelerin saglik hizmeti
sunumunda benzer ¢alisma kosullarina sahip olmalar1 ve benzer is yiikleri altinda
caligmalar1 olabilecegi degerlendirilmektedir (Nur, 2011). Ayrica, her iki meslek
grubunun da saglik hizmetlerinde benzer oOrgiitsel destege sahip olmasi ve saglik
kurumlarinda yonetim yaklasimlarindan esit diizeyde etkilenmeleri, bu farkin ortaya
¢ikmamasina sebep olmus olabilir (Uzun, 2010). Ancak literatiirde meslek tiiriine gore
is doyumu acisindan farklilik bulan calismalar da yer almaktadir. Ornegin, Altuntas ve
Baykal (2012), ebelerin bazi1 alanlarda hemsirelere kiyasla daha spesifik gorev
tanimlarina sahip olmalari nedeniyle daha yiiksek is doyumu yasadiklarini ileri
stirmiistiir. Bunun yaninda, is doyumunda farklilik gosteren durumlarda, mesleki
rollerin netligi, is ylikiiniin adil dagilimi ve mesleki kimlik algis1 gibi faktorlerin etkili
olabilecegi belirtilmistir (Glirkan ve Kasapoglu, 2020). Sonug olarak, meslek tiiriiniin
1$ doyumu {iizerinde anlamh bir fark yaratmamasi, ¢aligma ortamlarinin ve orgiitsel
faktorlerin  her 1ki meslek grubu icin de benzer etkiler yaratmasindan
kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir.

Egitim durumu ile iy doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen analiz sonucunda,
egitim diizeyine gore is doyumu puanlar1 arasinda anlamh bir fark bulunmamistir
(F(3,68)=0,745; p=0,529). Bu sonug literatiirdeki benzer arastirmalarla tutarlidir.
Ornegin, Durmus ve Giinay (2018) hemsirelerde egitim diizeyi ile is doyumu arasinda
anlaml farklilik olmadigini belirtmistir. Buna karsin, bazi aragtirmalar egitim diizeyi
yukseldik¢e i doyumunun arttigini gostermektedir (Gokgen, Zengin ve Kaya, 2020).
Bu farkin ortaya ¢ikmamasi, ¢alisma kosullarinin egitim diizeyinden bagimsiz olarak
benzer olmasindan kaynaklanabildigi degerlendirilmektedir. Diger bir taraftan
orneklemin ¢ogunlukla lisans mezunlarindan olugmasi ve diger gruplarin nispeten az
olmasi da anlamli farkliligin ortaya ¢ikmasini engellemis olabilir.

Calismanin bir diger 6nemli bulgusuna gore ise ebe ve hemsirelerin ¢ocuk

sahibi olma durumlar ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilhik olmadigi
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belirlenmistir (F(2,69)=0,091; p=0,913). Bu bulgu, ¢cocuk sahibi olmanin tek basina is
doyumu iizerinde belirleyici bir faktor olmadigini ortaya koymaktadir. Literatiirdeki
bazi arastirmalar da bu sonucu desteklemekte ve cocuk sahibi olma durumunun
hemsirelerin is doyumunu 6nemli 6lgiide degistirmedigini belirtmektedir (Kilig ve
Keklik, 2012; Unal ve Karlidag, 2019). Ancak bazi arastirmalarda, ¢ocuk sahibi olan
hemsirelerin is-aile catismasi nedeniyle is doyumlarinin daha diisik oldugunu
vurgulayan sonuglara da ulasilmistir (Aslan ve Akbayrak, 2020). Bu ¢alismada anlamli
farklilik bulunmamasi, ebe ve hemsirelerin aile ve is rollerini dengeleyebilme
yetkinlikleri ve kurumlarin destekleyici tutumlartyla agiklanabilmektedir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda ebe ve hemsirelerin ¢alisma yili ile is
doyumu arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir (F(4,67)=0,742;
p=0,567). Bu bulgu, caligma siiresinin tek basina is doyumunu etkilemedigini ve farkl
caligma yillaria sahip ebe ve hemsirelerin benzer diizeyde is doyumu yasadigini
gdstermektedir. Literatiirde bu sonugla uyumlu calismalar bulunmaktadir. Ornegin,
Yildiz (2014) ile Er ve Uzen ve digerleri (2015) tarafindan gergeklestirilen
arastirmalarda, hemsirelerin ¢alisma siireleri arttik¢a is doyumu diizeylerinde belirgin
bir degisim olmadig1 saptanmistir. Ancak, literatiirde aksine ¢alisma siiresi arttikca is
doyumunun arttigini1 belirten ¢alismalar da oldukca fazla sayida yer almaktadir
(Kantek ve Kartal, 2016; Tekir vd., 2016; Giirkan ve Kasapoglu, 2020).

Arastirma kapsaminda elde edilen 6nemli bir bulgu olarak, ebe ve hemsirelerin
yoneticilik pozisyonlari ile is doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir (F(4,67) = 3,531; p = 0,011). Bu bulgu
degerlendirildiginde, Birim Kat Sorumlular1 (Ort=3,49+0,49) ve Siipervisorlerin
(Ort=3,48+0,40) is doyumu puanlarinin idari Birimde Sorumlu olanlara
(Ort=2,86+0,73) gore anlamli derecede yliksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum,
yonetici ebe ve hemsirelerin gérev alanlar1 ve sorumluluklariin is doyumu tizerinde
farkli etkiler yaratabilecegini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu literatiir
kapsaminda  degerlendirildiginde  benzer bulgulara ulasan  arastirmalara
rastlanilmaktadir. Yonetim kademesinde gorev yapan hemsirelerin karar alma
stireglerine daha aktif katilmalari, is lizerinde daha fazla kontrol ve yetkiye sahip
olmalari, dolayisiyla is doyumlarinin yiiksek olmasini sagladigi belirtilmektedir

(Y1lmaz ve Oztiirk, 2011). Ayrica, birim kat sorumlulari ve siipervisdrlerin dogrudan
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hasta bakimi ve klinik uygulamalar ile ilgilenmeleri, mesleki doyum ve mesleki kimlik
duygularinin giiclenmesini saglayarak is doyumlarini artirtyor olabilecegi de ayrica
degerlendirilmektedir (Manser, 2009).

Buna karsin, idari birimlerde gorevli hemsirelerin is doyumlarinin daha diisiik
¢ikmasinin nedenleri arasinda hasta bakimindan uzaklasarak klinik doyumun
azalmasi, evrak isleri, biirokratik islemler ve idari sorumluluklarin yarattig1 stres ve is
yukiiniin fazla olmasi yer olabilecegi ifade edilmektedir (Durmus ve Giinay, 2007). Bu
pozisyonlarda calisan hemsirelerin gorev tanimlarmin belirsiz olmasi, kurum igi
destek ve takdirin siirli olmasi da diisiik doyuma neden olabilecegi ayrica
belirtilmektedir (Kavlu ve Pinar, 2009).

Son olarak da gerceklestirilen analiz sonucunda, ebe ve hemsirelerin yonetici
olarak calisma stirelerine gore is doyumu puanlart arasinda anlamli farklilik olmadig
tespit edilmistir (F(3,68)=0,482; p=0,696). Bu durum, yonetici pozisyonunda ¢alisma
stiresinin tek basina is doyumunu belirlemedigini gostermektedir. Benzer sekilde,
literatiirde de yonetici olarak calisma siiresi ile i3 doyumu arasinda iligki
bulunmadigini bildiren calismalar vardir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010; Tosun ve
Uludag, 2021).

Ozetle, bu arastirmada, yonetici pozisyonlarinda gérev yapan ebe ve
hemsirelerin i3 doyumu diizeyleri ve bunu etkileyen bazi demografik ve mesleki
faktorler incelenmistir. Calismada, ebe ve hemsirelerin genel olarak kismi ve ortalama
tizerinde bir diizeyde is doyumu yasadiklar1 saptanmis olup bu bulgu, literatiirdeki
bircok calisma ile paralellik gostermektedir. Calismanin temel bulgularina gore,
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, meslek tiirli, gocuk sahibi olma durumu ve ¢alisma yil
gibi demografik degiskenlerin ebe ve hemsirelerin is doyumlar: iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadig1 belirlenmistir. Bu durum, is doyumunun daha ¢ok orgiitsel
faktorler ve ¢alisma kosullarina bagli olabilecegi seklinde degerlendirilmektedir.

Aragtirmanin en dikkat ¢ekici bulgularindan biri ise yoneticilik pozisyonunun
i doyumu iizerinde anlamli farklilik yaratmasidir. Birim kat sorumlular1 ve
stipervisorlerin, idari birimlerde sorumlu olan ebe ve hemsirelere kiyasla daha ytiksek
1$ doyumu yasadiklar1 saptanmistir. Bu durum, dogrudan hasta bakimi ve klinik
faaliyetlerle daha fazla ilgilenmenin mesleki kimlik duygusunu gii¢lendirdigini ve

yonetim siireglerine aktif katilimin, is doyumunu olumlu yonde etkiledigini
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gostermektedir. Idari gorevlerdeki ebe ve hemsirelerin daha diisik is doyumu
yasamalar1 ise biirokratik yiikler, evrak isleri ve klinik uygulamalardan uzaklagmalari
ile iliskilendirilebilir. Bu bulgu, saglik kurumlariin idari pozisyonlarda gorev yapan
ebe ve hemsirelere yonelik destek mekanizmalarini giiglendirmeleri gerektigine isaret
etmektedir.

Sonug olarak, ebe ve hemsirelerin is doyumunu artirmak adina orgiitsel destek
algilarmin giiclendirilmesi, is yiklerinin adil ve dengeli dagitilmasi, klinik ve
yonetimsel siireclere katilimlarinin tesvik edilmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Ayrica,
saglik kurumlar1 yoneticilerinin ¢alisan ebe ve hemsirelerin beklenti ve ihtiyaglarini
anlamalar1 ve bu dogrultuda stratejiler gelistirmeleri kritik bir éneme sahiptir. Ileri
arastirmalarda, farkli kurumlari igeren daha genis 6rneklemlerle 6zellikle yonetici ebe
ve hemsirelerin i3 doyumu iizerine daha derinlemesine incelemeler yapilmasi
onerilmektedir. Boylece saglik calisanlarinin is doyumu artirilarak ebe ve hemsirelerin
mesleki baglhilig giiclendirilmis ve saglik hizmet kalitesinin yiikseltilmesine katki

saglanmig olacaktir.
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[J Proje etik agisindan gelistirilmesi gerekmektedir.

Aciklama:
[0 Proje etik agisindan uygun bulunmamstir,
Agtklama:
Prof.Dr.§engiil KOCAMAN
BASKAN
Prof.Dr.Hasan TANRIVERDI Prof.Dr.Mehmet Mesut ERGIN
UYE UYE
Prof.Dr.Kemal OZGEN Prof.Dr.Mehmet Halis OZER
UYE UYE
Prof.Dr.Bahar BURTAN DOGAN Prof.Dr. Oktay BOZAN
UYE UYE
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Bu belge, glivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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EBE VE HEMSIRE SAGLIK YONETICILERINDE i$
DOYUMUNUN TESPITi: DIiYARBAKIR ORNEGI (Uygulama
Anketi)

Degerli katilime,

Bu ¢alisma; Diyarbakir 11 Saglik Miidiirliigiine bagli kurumlarda calisan ebe ve hemsire
saglik yoneticilerinde is doyumunu tespit etmek amaci ile sorular igermektedir. Anket
sorularimiz 8’i demografik ve mesleki sorular iceren Bilgi Formu, 12’si i¢ tatmin, 8’i dig tatmin
olan 20 soruluk Minnesota Is Doyum blgegi sorularini icermekte olup toplamda 28 soruyu
icermektedir. Arastirmaya katiliminiz tamamen goniilliilik esasina dayanmaktadir. Arastirmaya iliskin
bilgileriniz gizli tutulacak ve baskalar1 ile paylasilmayacaktir. Aragtirmamiza katilim sagladiginiz i¢in

tesekkiir ederiz.

Yiiksek lisans Ogrencisi: Leyla YUKSEKKAYA Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Emin KURT

a) DEMOGRAFIK VE MESLEKI SORULAR

1- Cinsiyetiniz 1) Erkek 2) Kadin
2- Yasiniz 1)20-25 2)26-30 3)31-35 4)36-40 5)41 ve iizeri
3- Egitim Durumunuz? 1) Ortadgretim 2) Onlisans 3) Lisans 4) Yiiksek

Lisans 5)Doktora

4- Meslek? 1)Ebe 2)Hemsire

5- Cocuk SayisI? 1) Yok 2)Bir 3)iki ve tizeri

6- CalismaYih? 1) 0-5yil 2) 6-10 yil 3) 11-15 yil 4) 16-20 yil 5)
21 yil ve Uzeri

7- Yoneticilik pozisyonunuz? 1) Stipervisor

2)Saglik Bakim Hizmetleri Midiri 3)Saghk
Bakim Hizmetleri

Mudir Yardimcisi 4) Sef 5)Birim veya Kat

Sorumlusu 6)

Diger aciklayiniz...

8- Yoneticiolarak calisma stireniz? 1) 1yildanaz 2)1-5yil 3)6-10yil 4)10yil ve
uzeri
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b) Minnesota Is Doyumu Olcegi

Olgek Sorulari

£
(Size uygun olan secenegi isaretleyiniz) g ’gn £ §
£ c £ g £
£ = N S [7]
o = o = b
= £ « £ -
& v s v o
T = x = o
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2. Ekip calismasi olanagimin olmasi bakimindan
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
@ @ ®
bakimindan
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi
@ @ ®
bakimindan
5. Yoneticilerin personeli idare tarzi agisindan O]
6. Yoneticilerin karar vermedeki yetenegi bakimindan Q)
7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansinin
@ @ ®
olmasi agisindan
8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan
@® @ ®
9. Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip
@ @ ®
10. Kisilere ne yalpagekla@lomsiddeme sansina sahip
@® @ ®
11. Kendi yeteneklgrimi kilgnaraldhir seyler yapabilme
@® @ ®
12. is ile ilgili alinan kararlarin %y%(ulam ya konmasi
sansimin olmasi bakimindan ® @ ®
13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim (icret bakimindan @D
bakimindan
14. is icinde terfii olanagimin olmasi bakimindan @
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15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana

vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi y&ntemlerimi kullanabilme

17. Calisma sartlar bakimindan

18. Caliganlarin birbirleri ile anlagmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme

20. Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden
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8. OZGECMIS

Diyarbakir dogumluyum. 2010 yilinda Mardin Kiziltepe Anadolu Lisesinden
mezun oldum. 2014 yilinda Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Ebelik
Boliimiinden lisans derecesi ile mezun oldum. 2016 yilinda Dicle Universitesi Ziya
Gokalp Egitim Fakiiltesi Pedagojik Formasyon Egitimini tamamladim. 2022 yilinda
Dicle Universitesi Adalet Meslek Yiiksekokulu Adalet Programimdan 6n lisans
derecesi ile mezun oldum. 26.08.2022 tarihinde Dicle Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Saglik Yonetimi Ana Bilim Dalinda tezli yiiksek lisans yapmaya bagladim.
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