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ONSOZ VE TESEKKUR

Giiniimiizde, hayati 6nemi haiz insan sagligi i¢in hizmet veren hastaneler
gerek teknolojik gelismeler agisindan gerekse kalite ve verimlilik geregi siirekli bir
gelisime ve iyilestirmeye ihtiyag duyarlar. Bu gelisim ve iyilestirme siirecine,
organizasyonlarin iyi adapte olmalar1 gerekir. Adaptasyonun saglanmasiyla birlikte
saglik calisanlarinin almis olduklar1 hizmet i¢i egitimlerinin is tatminlerini etkileme
durumundan dolay1 arastirma konusunun 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Saglik personellerinin  almig  oldugu hizmet i¢i egitimin etkileri
diisiiniildliglinde hastane maliyetlerinin azaltilmasi, israfin Onlenmesi, uzmanlik
gerektiren cihazlar1 kullanacak personellerin yetistirilmesi, siirekli giincellenen
mevzuat hizli bir sekilde anlasilip uygulamaya konulmasi gibi ortaya ¢ikan durumlar
hizmet i¢i egitimin Onemini ortaya koymakta olup basarilarin siirdiiriilebilirligi
acisindan ise is tatmininin saglanmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Tezin hazirlanmasinda emegi gecen, kendisine her zaman ulasabildigim ve
destegini aldigim danigsmanim, ¢ok kiymetli hocam, Dog. Dr. Gokhan ABA’ ya,
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Gor. Dr. Ferhat UNAL hocama ve
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OZET

SAGLIK KURUMLARINDA CALISAN PERSONELIN HiZMET
ICI EGITIM TUTUMU ILE IS TATMINi DUZEYLERININ
DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin amaci, saglik kurumlarinda c¢alisan personelin hizmet i¢i egitim tutumu
ile is tatmini diizeylerinin arastirilmasidir. Veriler, Tanitic1 Bilgi Formu, Hizmet Ici
Egitim Olgegi ve Is Tatmini Olgeginin yer aldigi anket formu uygulanarak
toplanmistir. Tarama yonteminin kullanildigi bu arastirmada; evren Ankara Sehir
Hastanesinde c¢alisan 11974 personelden olugsmaktadir. Calisma, tabakali 6rnekleme
yontemine gore belirlenen sayinin {izeri olarak 412 kisilik 6rneklem iizerinde
yiriitiilmiis, SPSS 26 ve SPSS AMOS 26 programlari kullanilarak analiz yapilmistir.
Analizlerde tanimlayici istatistikler, Dogrulayici Faktor Analizi, Kruskal Wallis
Testi, Bagimsiz Orneklem t Testi, Pearson Korelasyon Analizi ve Regresyon analizi
kullanilmigtir. Bulgulara gore; saglik personellerinin hizmet i¢i egitim tutumlari ile is
tatminleri arasinda zayif diizeyde bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Ayrica, saglik
personellerinin hizmet i¢i egitim tutumundaki 1 birimlik artisin is tatminini 0,305
birim arttirdigi  sonucuna varilmistir. Sonug¢ olarak saglik personellerinin is
tatminlerini artirmaya yonelik; hizmet i¢i egitimlerin her yil gilincellenerek
egitimlerin farkli kisiler tarafindan farkli yontemlerle verilmesi yoluna gidilebilir,
egitimlerin nasil verilmesi gerektigine dair saglik personellerinin gorisleri alinabilir,
saglik personellerinin ihtiyag ve beklentileri mevzuat cergevesinde karsilanmaya
calisilabilir.

Anahtar Sézciikler: Hizmet Igi Egitim, Is Tatmini, Saghk Kurumlari, Saglk
Personeli.



ABSTRACT

EVALUATION OF IN-SERVICE TRAINING ATTITUDES AND
JOB SATISFACTION LEVELS OF PERSONNEL WORKING IN
HEALTH INSTITUTIONS

The aim of the research is to investigate the in-service training attitude and job
satisfaction levels of the personnel working in health institutions. Data vere collected
by applying a questionnaire including Introductory Information Form, In-Service
Training Scale and Job Satisfaction Scale. In this study, in which the screening
method was used the universe consisted of 11974 personnel working in Ankara City
Hospital. The study was carried out on a sample of 412 people, above the number
determined according to the stratified sampling method, and the analysis was carried
out using SPSS 26 and SPSS AMOS 26 programs. Descriptive statistics,
Confirmatory Factor Analysis, Kruskal Wallis Test, Independent Sample t Test,
Pearson Correlation Analysis and Regression analysis were used in the analyzes.
According to the findings, it has been determined that there is a weak relationship
between the in-service training attitudes of health personnel and their job
satisfaction. In addition, it was concluded that an increase of 1 unit in the in-service
training attitude of health personnel increases job satisfaction by 0,305 units. As a
result, in order to increase the job satisfaction of health personnel, in-service
trainings can be updated every year and training can be given by different people in
different ways, opinions of health personnel can be obtained on how the training
should be given and the needs and expectations of health personnel can be tried to be
met within the framework of the legislation.

Keywords: In-Service Training, Job Satisfaction, Health Institutions, Health
Personnel.
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1.GIRIS

Glinlimiizde sosyal, ekonomik ve teknolojik degisimlerde hizli bir artis
yasanmaktadir. Yasanan bu hizli artis karsisinda degisim ve gelisim ihtiyaci
dogmaktadir. Insanlar, kurumlar ve iilkeler bu degisim ve gelisime adapte olmak
zorundadirlar. Bundan dolay1 zamanin gerektirdigi sartlara adapte olmak i¢in yogun
bir rekabet halinde olurlar. Bu rekabete ayak uydurabilmenin yolu da egitimle
saglanabilmektedir. Sistem dahilindeki egitim programlariyla insanlar, kurumlar,
toplumlar ve iilkeler zamanin gerektirdigi sartlar1 karsilayip saghkli bir orgiit
yapisina ulasirken diger taraftan siirdiiriilebilirliklerini ortaya koyacaklardir.
Degisimi yakalayabilmenin temel sartlarindan biri olan egitimler 6zel ve kamu
sektorleri tarafindan personellerine siirekli olarak verilmektedir. Bu anlamda her iki
kesimde personellerinin gelistirilmesi ve zamanin gerektirdigi sartlara uygun
calistimast gerektiginin farkindadirlar. Ozel ve kamu sektorii tarafindan ¢agin
yenilikleri personellere verilen sistemli egitimler yoluyla aktarilmaktadir. Personele
bilgi ve beceri kazandirmak hizmet i¢i egitimden ge¢mektedir (Peker, 2010). Egitim,
calisanin is performansini olumlu yonde etkiler. Ayrica is verimliligini arttirir ve
kurumun basarisina katkida bulunur. Diinya ¢apinda hig¢bir kurulusta egitimin énemi
goz ardi edilemez. Egitim, ¢alisanin ise yoOnelik bilgisini artiran bir motivasyon
unsurudur. Egitimler sayesinde calisanlar islerinde uzmanlasirlar ve daha iyi sonuglar
verebilir hale gelirler (Saeed ve Asghar, 2012, s. 12180).

Isletmelerde personellerden beklenen, isine basladigi yerde isletmenin cikti
siirecine pozitif katkida bulunarak istikrarli ve kalici olmasidir. Bu amacin
gergeklesebilmesi igin gerekli olan en Onemli faktorlerden biri ise egitimdir
(Ferendeci Ozgddek, 2016, s. 216). Egitim, kamu ydnetiminde hayati bir rol oynar.
Egitim, sadece yoOnetimin verimliligini saglamak i¢in degil, aym1 zamanda
calisanlarin vizyonunu genisletmek icin de gereklidir. Egitim tam olarak Ogretir,
kisiyi kendine giivenen ve bagimsiz yapar ve ondaki karar verme ve yargilara varma
kapasitesini gelistirir. Bu nedenle egitim, siirekli devam eden bir siire¢ olarak
tanimlanmistir. Egitim bir calisanin kendisini yeni durumlara adapte etmesini ve
calistigi kurumun amaglarini ve degerlerini anlamasini saglar (Sokoh, 2021, s. 83-

84).



Kurumlar ¢evresel faktorlerden rakipleri ile olan miicadeleyi kurumun
amaglarma yonelik onemli bir i¢sel faktér olan calisanlart ile verirler. Cagdas
yonetim anlayisinda is gorenler kurumlarin amaglar1 agisindan birer i¢ miisteri olarak
goriiliirler. I¢ miisterilerde dis miisteriler gibi kendilerine yonelik yapilan yatirimlar
sonucu degigim gosterirler. Sirketin ¢aliganlari islerinin gelecegi oldugunu gormek,
kurumda calistiklan siirece kendilerine deger verildigini hissederek ve diisiinerek
islerini sevmek isterler. Dolayisiyla insan kaynaklar1 calisanlarin bu talepleri ve
ihtiyaglar1 dogrultusunda gerekli is ve islemleri yapmakla yiikiimliidiir. Insan
Kaynaklar1 Birimi ¢alisanlarina degerli olduklarimi hissettirip nihayetinde hem
bireysel hem de kurumsal fayda elde etmek icin ¢alisir. Bu ¢aligmalarin
stirdiriilebilir degerlere ulagmasi siirecinde egitim hizmetleri insan kaynaklari
biriminin en énemli yol gostericisidir (Ferendeci Ozgodek, 2016, s. 216).

Ulkemizde isletmeler egitimi, elemanlar1 ve sartlaryla biitiinlesmis sistem
dahilindeki bir fonksiyon olarak goérmeye baslamislardir. Bu yilizden isletmelerde
egitim birimleri, diger birimlerden ayri1 bir birim olarak hizmet vermektedir.
Egitimler kurumun ya da isletmenin misyon, vizyon ve amagclariyla ayn1 dogrultuda
verilmelidir (Ferendeci Ozgodek, 2016, s. 233).

Yasam siiresinin onemli bir kismin1 isyerinde gegiren bir ¢alisanin i tatmini
diizeyi, isyeri digindaki yasamini ve saghgmi pozitif ya da negatif olarak
etkilemektedir. Is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi calisanlarin mutluluguna katki
yaparken diisiik olmasinin ise, ¢alisanin isinden sogumasina neden oldugu sonug
olarak ise olan ilgisizligin ve is ortamina uyumsuzlugun ortaya ¢iktigr genel kabul
goren bir fikirdir (Akinci, 2002, s. 7).

Is tatmini bireyin igine karsi sergiledigi genel tutum ve davranislart olup
calisanin isi ile 1ilgili olarak yasadigi huzuru ve duydugu memnuniyeti ortaya koyan
bir durumdur. ise karsi mevcut bakis agisinin pozitif olmasi durumu “Is Tatmini”
iken, negatif olmasi durumu ise “Is Tatminsizligi’ni ifade eder. Calisan kisi isinde
ortaya koydugu caligmalarinin karsisinda beklentilerinin karsilanmasin1 ve mizacina
uygun bir is ortaminda c¢alismak ister. Calisanlarin beklentileri ile c¢alisanlara
verilenler ne kadar ortiisiirse is tatmini de o kadar artar (Ugiincii, 2016, s. 7).

Calisanlarin i tatminsizliginin, c¢alisanlar ve organizasyonlar agisindan

olumsuz sonuglar1 vardir. Calisan agisindan olumsuz sonuglar bireysel performansin

2



azalmasi ve yasam tatmininin olumsuz yonde ilerlemesi iken, organizasyonlar
acisindan sonuglart ise; isgiicii devir oraninin artmast ve ise gelmedeki
devamsizliklarin artmasidir (Mamatoglu, 2019, s. 98). Yetenekli calisanlar1 kurumda
daha uzun siire kalmalarin1 saglamanin yollarindan biri etkili verilen egitimdir.
Egitim, etkili bir sekilde kullanilirsa is tatminini ve Orgiitsel baglilig1 artirabilir ve
calisanlar kurumda daha uzun siire kalma egiliminde olurlar. Bilgi, beceri ve yetenek
ihtiva etmesi agisindan egitim, hem kurum i¢in hem de ¢alisan bireyler i¢in degerlidir
(Chen, 2014, s. 356).

Is organizasyonlarinin etkililigi ve verimliligi s6z konusu oldugunda is
tatmini, etkililik ve verimliligin baslica etkenlerinden biri olarak kabul edilebilir.
Aslinda, calisanlara Oncelikle onlarin kendi istekleri, ihtiyaclari, kisisel arzulari
dogrultusunda insan fitratina uygun olarak davranilmasi ve c¢alisanlarin
degerlendirilmesi gerektigini vurgulayan yeni yonetimsel model ¢cagdas sirketlerde is
tatmine verilen 6nemin en iyi gostergesidir. Is tatmini degerlendirildiginde mantik
olarak, memnun bir ¢alisanin mutlu oldugunu ve mutlu bir ¢alisanin da basarili

oldugunu gosterir (Aziri, 2011, s. 78-79).



2.GENEL BiLGILER
2.1. Hizmet ici Egitim

Bir kurumdaki calisanlarin isiyle ilgili edinmesi gereken bilgiye, beceriye,
yeteneklere ve davranis kaliplarina sahip olmalarina katkida bulunmak i¢in planlanan
programlar ve bu programlarin uygulanmasi egitimi olusturur (Tas¢1, 2020, s. 161).
Egitim, bireyin davranislarinda, kendi iradesiyle ve sistem dahilindeki uygulamalarla
beklenen degisimi gostermesi siirecidir (Ertiirk, 1988, s. 13).

Hizmet ici egitim; kamu veya Ozel sektdrde calisan tiim personellerin is
hayatlar1 boyunca verimliliklerinin artmasin1 saglamak, bilgi ve becerilerini
giincellemek, mevcut sektorde ortaya c¢ikan degisikliklere uyumlarini saglamak ve
kariyer yapmalarim1 saglamak maksadiyla yapilan planli egitimlerdir. Hizmet ici
egitim; calisanlarin isinde standart performans diizeyini yakalayabilmeleri icin
calisanlara, edinmeleri gereken gerekli bilgi, beceri ve davraniglarin planli-programli
bir sekilde kazandirilmasi siirecidir (Tan ve Kog, 2014, s. 326). Kamu ve 06zel
sektorde teknik kalitenin arttirilabilmesi i¢in personellerin bircogunun, egitimli hale
getirilmesi, istihdam edilmesi ve mutat olarak hizmet i¢i egitimlerle insan giiciiniin
desteklenmesi sarttir (Aytag, 2000, s. 68).

Hizmet i¢i egitimin temel amaci, bireylere bir gérevi dogru bir sekilde yerine
getirebilsinler diye onlara temel beceri, bilgi ve tutum kazandirmaktir (Igbal, Khan,
Mohmand ve G.Mujtaba, 2019, s. 530). Baska bir ifade ile iiretim siirecinin
girdilerinden biri olan insan faktoriiniin diger girdilerle birlestirilerek kurumsal
acidan maksimum diizeyde verimlilik, bireysel agidan ise maksimum diizeyde is

tatmininin saglanmasi amaglanir (Pehlivan, 1992, s. 152).

2.1.1. Hizmet i¢i Egitimin Onemi

Bilgi ile her alanda bilgi ¢agina uyumlu farkliliklarin olusturulabilecegi
gercegi egitimi daha onemli bir hale getirmistir. Dolayisiyla e8itimin huzurlu ve
kaliteli bir yasam olusturmada, toplumda sayginlik kazanmada, gelecege giivenle
bakmada, refah seviyesine ulagsmada, daha iyi bir is ve caligma ortami olusturmada

yadsinamaz bir rolii oldugu soylenebilir (Karcioglu, 2018, s. 3).



Calisma hayatina baslayan bir kisinin ise girisinden emekli oluncaya kadar
gecen siire zarfinda isinin gelistirilmesine yonelik her tiirlii yenilik ve degisimlere
adaptasyonu igin egitim almasi gereklidir. Calisanlarin ise alismasmin saglanmasi,
verimliliklerinin artirilmasi, isleriyle ilgili var olan veya olusabilecek her tiirlii durum
karsisinda gorevini ifa edebilmesi aldiklart hizmet i¢i egitime baghdir (Selimoglu ve
Yilmaz, 2009, s. 3).

Kamu ve 0zel sektordeki kurum ve oOrgiitlerin tamami ¢alisanlarin
performansin1  artirmak ve ¢alisanlardan beklenen davraniglart gostermelerini
saglamak i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerine ¢ok 6nem verdiklerinden bu kisma
daha ¢ok kaynak aktarmaktadirlar (Tan ve Kog, 2014, s. 329).

Giliniimiizde organizasyonlarda teknolojik ve oOrgiitsel acidan ¢ok hizli
degisiklikler yasandigindan, cografi olarak diinyanin herhangi bir noktasinda olusan
bir degisiklik kisa siirede tiim diinyadan goriilmektedir. Bu degisikliklere uyum
saglayabilmek ve yeni is siireglerine adapte olabilmek igin personelin bilgi ve
becerilerinin de gelistirilmesine ihtiyag duyulmaktadir. Yiiksek teknolojik ara¢ ve
ekipmanlar1 kullanabilecek bilgi ve beceriye sahip personelin yoklugu bu alana
yapilan yatirnmlarin kaynak israfindan baska bir sonu¢ ortaya koymayacagi
kaginilmaz bir sonug olacaktir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012, s. 266).

Sayistay raporuna (2005) gore kamu kurumlarinda yapilan denetimlerde
tespit edilen eksikliklerin g¢ogunun dogrudan ya da dolayli olarak egitim
eksikliginden kaynaklandigina vurgu yapilmasi, hizmet i¢i egitimlerin Snemini
ortaya ¢ikarmaktadir. Bunlardan birkag1 asagida belirtildigi gibidir.

“Bakanlik¢a ve hastanelerce sistemli ve periyodik
egitim(dogrudan)programlarina gereken Onemin verilmemesi nedeniyle
cihazlar verimli kullanilamamakta, bilgiler gelisen teknoloji ve metotlara
paralel olarak yenilenememekte, egitimsiz isgiiciinin kullandig
cihazlarda ise yanlis kullannmdan kaynaklanan arizalar, daha fazla sarf
malzemesi kullanimi, cihazin tiim fonksiyonlarinin kullanilamamasi gibi
riskler ortaya ¢ikmaktadir.”

— “Ihale islemlerinin, ihale mevzuati konusunda yeterli egitim(dolayl) ve

deneyime sahip olmayan personel tarafindan yiiriitiilmesi nedeniyle, bu
islemler giicliikle uygulanmakta ve cok sayida ihale, yapilan hatal
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islemler ve itirazlar sonucunda ya tamamlanamamakta ya da Kamu ihale
Kurumunca iptal edilmektedir. Bu durum malzemenin tedarik siirecini
daha da uzatmaktadir.”

— “Tibbi cihazlarin temininde sartnamelerin teknik bilgi yetersizligi(dolayl)
nedeniyle uygun hazirlanmamast tanm1 ve tedavi siirecini olumsuz
etkilemektedir” (Sayistay Baskanligi, 2005, s. 3, 8, 9).

Hizmet ic¢i egitimlerin gerekliligine dair nedenler 3 baslik altinda

incelenmistir (Erciyes Universitesi, 2021).

1- Kisilerin gordiigii egitim yaptigi hizmetle ilgili degildir: Yeni ise
baslangig¢larda liniversite mezunu 6grencilerin alaniyla ilgili bir iste calismadiklari ya
da ilkokul mezunu personellerin mesleki bilgilerinin olmadiginin goriilmesi gibi
durumlarinda kendinden beklenen isi yerine getiremeyecek olan personellerin isin
yapiligin1 6grenmeleri hem kigisel, hem kurumsal hem de toplumsal agidan gerekli
olup bu personellere hizmet i¢i egitim verilmesi faydali olacaktir.
2- Kisi hizmet oncesi egitimini gordiigii bir alanda hizmet vermektedir. Ancak
edindigi bilgiler hizmeti nitelikli yiiriitebilmesi icin yetmemektedir: ise
baslayista, egitim kurumlarinda verilen egitimin is hayatina déniik olmadigindan ve
Ogrenilen teorik bilgilerin uygulamada yer bulamamasindan dolayi, personeller
mesleki egitim aldig1 alanda ¢aligsa bile aldiklart  egitim  yetersizlik
gosterebildiginden, isverenler personellerine hizmet i¢i egitim vermenin yani sira
yine egitilmek maksadiyla bu personellerin ise baglamadan evvelki egitim-ogretim
hayatlarinda kendilerini yetistiren {iniversiteler, aksam okullar1 vs. egitim kurumlari
ile de koordineli bir sekilde iletisim halinde olmalidirlar.
3- Kisi isle ilgili yeterli bir egitim gormiistiir. Ancak meslege girdigi yillarda
yeterli olan bilgileri giin gectikce eskimektedir: Personelin isi ile ilgili egitim
gordiigli zamanla, meslege girdigi yil arasinda uzun zaman farkinin olmasi, sektoriin
kendini siirekli yenilemesinden kaynakli personelin kendini yeni siirece adapte etme
ve gelistirme ihtiyact dogmasi gibi nedenlerden dolay1 ¢alisanlarin yapacagi isle ilgili
bilgisinin olmamasi ya da mevcut bilgisinin yeterli gelmemesi durumunda mutat

olarak hizmet i¢i egitim programlarina tabi olmalarini gerektirmektedir.



2.1.2. Egitimin Tiirleri

Hizmet i¢i egitim yonteminin ¢ok cesitli tiirleri olup hig¢bir konuda higbir
egitim yontemi tek basina yeterli degildir. Onemli olan egitim sorumlularinin kendi
ongoriistiyle personellerine en uygun etkili egitim metodunu tespit ederek hareket
etmesi, gerektiginde egitim yontemi degistirmesi, konuya ve katilimci evrenine
uygun olacak sekilde yontem gesitliligine giderek egitimi vermeleridir (Kiigiikahmet,
1992, s. 39).

2.1.2.1. Hizmet oncesi egitim:

Hizmet Oncesi egitim; bir kuruma alinmasi planlanan personel adaylarinin ige
baslatilmalar1 6ncesi kurumun gorev tanimlarina ya da amaglarina yonelik goreve
hazir hale getirilme ¢alismalaridir (Ergiil, 2006, s. 66). Hizmet 6ncesi egitimi baska
bir ifadeyle anlatmak gerekirse; 6grencilerin 6rgiin egitim dénemlerinde bir hizmet
vermeleri beklenmemekte olup sadece egitimlerini basart ile tamamlamalar
sorumlulugunu tstlenmeleri beklenmektedir. Egitimle baslayip basari ile sonuglanan
bu egitim donemine hizmet 6ncesi egitim denir (Kiigiikahmet, 1992, s. 2).

Hizmet Oncesi egitim, kisinin gelecekte yapmay1 hedefledigi isine yonelik
isine baglamadan 6nce kamu ya da o6zel 6gretim kurumlarindan almis oldugu
egitimlerin yaninda teorik ve uygulamali 6grenim faaliyetlerini kapsar (Tan ve Kog,
2014, s. 325).

2.1.2.2. Hizmet i¢i egitim:

Hizmet i¢i egitim, isletmenin tiretim faaliyetlerinde ve hizmetin sunumunda
etkililik, verimlilik ve ytliksek kalitenin yakalanabilmesi, tirlinlin iiretim ve tiikketim
asamalarinda olusabilecek hata ve kazalarin azaltilmasi, maliyetlerin azaltilmasi
sonucu isletmenin gelismesi, isletme karinin artirilmasi, vergi gelirlerinin ve
tasarruflarinin arttirilmas1 maksadiyla verilen personellerin gérev tanimlarina uygun
mesleki bilgi ve beceri egitimlerinin yani sira personellerin ¢alisma hayatlari
boyunca personele igle ilgili bilgi, beceri, davranis kazandirma ve verimlilik

diizeylerini artirmak amaciyla yapilan planli ¢aligmalardir (Aytag, 2000, s. 66).



Hizmet ici egitim ydntemleri, 2 baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; Is Basinda

Egitim Yontemleri ve Is Dis1 Egitim Yéntemleri’dir.
2.1.2.2.1. Is basinda egitim ydntemleri:

Isletmelerin ¢ogunun personelleri icin isin {iretiminin ya da hizmetin
sunumunun yapildigi yerde yaparak ogrenmelerini saglamak amaciyla sadece tek
basina kullandiklar1 egitim ydnteminin adidir (Tasc1, 2020, s. 169). Is bas1 egitimleri;
personele isini yaptigr ortamda gorev tanimimi icra edebilmesi maksadiyla verilen
egitimler olup Ozellikle yeni ise baslayan personeller i¢in uygulamali olarak isin
ogretilmesi siirecidir (Ferendeci Ozgddek, 2016, s. 218).

Tecriibeli olan eski calisan bu igin Ogretilmesi siirecinde iizerine diisen
sorumlulugu yerine getirmelidir. Egitim alan kisinin isin 6gretilmesi siirecinde isinde
tam oOgrenme saglayabilmesi icin defalarca ayni isi tekrarlamasi gerektiginden
yanliglar da yapabilir. Egitim alan galisanin hata yapmasi siirecinde eski ¢alisanlarin
ve yoneticilerin bu durumu anlayisla karsilamasi beklenir. Is bas1 egitimleri iyi
organize edilmezse eski ve yeni galisanlar arasinda ¢atigmalar yasanabilir. Eski
calisanlarin yeni baslayanlara kars1 isin yapilisiyla ilgili bilgilendirme yapmama ve
onlardan iistiin olma egosunun Oniine gegmek icin yeni baslayanlara is basi egitimi
verilmesi slirecinin tiim yonleriyle tiim personele aktarilmasi gerekmektedir
(Ferendeci Ongdek, 2016, s. 219).

Is bas1 egitimde, ¢alisanlarm isin dgretilmesi siirecinde elde ettikleri bilgi,
beceri ve tutumlarin1 ne dlglide islerine aktardiklarinin takibi daha kolaydir. Ayni
zamanda bu egitim yonteminde egitilen kisinin yaptig1 hatalarin ayni anda yine is
basinda diizeltme imkaninin olmasi egitimde hedeflenen sonuca daha cabuk
ulasiimasim saglar (Diindar, s. 158). Is basinda egitim yontemleri; ise alistirma, is

degistirme ve staj olarak 3 baslik altinda ifade edilmistir.
2.1.2.2.1.1. Ise alistirma (oryantasyon egitimi):

Tiirk Dil Kurumu oryantasyonu yonlendirme, uyumlanma ve egitme olarak

tammlanmistir (TDK, 2021). ise alistirma egitimlerinin kazanimi, yeni baslayan



personellerin gérevinin gerektirdigi tutum, beceri ve bilgi edinmeleri saglanmaktadir
(Karcioglu, 2018, s. 7).

Ise alistirma programlari isteki gdreviyle yeni tamisan personelin ise ve
kuruma adaptasyonu i¢in uygulanan uyum ve hazirlik programlaridir. Bu programda
personellere, kurumun ¢aligma prensibiyle alakali genel amaglari, kurum politikalari,
kurumun hedefleri ve kurumun is akis siirecleri verilir. Kurumun kurulusu,
organizasyon semasi, birimler arasi koordinasyonlar ve personelin niteligi hakkinda
bilgi verilir. Nihayetinde ise yeni baslayan personelin oryantasyon programinin
bitiminde kuruma kolayca adaptasyonu, kurumdaki insan kaynaginin tiretken roliinii
ortaya koymasi beklenir (Mamatoglu, 2019, s. 109-110).

Kuruma yeni baglayan personele, kurumun politikalarini, isleyisini, kurumda
yapacagl gorev tanimini ve kurumdaki sorumluluklarini benimsemeleri igin verilen

egitimin adidir (Taymaz, 1992, s. 8).
2.1.2.2.1.2. Is degistirme (rotasyon):

Calisma hayatindaki rotasyon, personelin isyerinde belirli zaman araliklarinda
kurumunda farkli islerde egitilmesinin adidir. Ornegin, tip fakiiltesi dgrencilerinin
belirli zaman araliklarinda alanlarim1 kapsayan farkli birimlerde egitim almalar1 bir
rotasyon programidir. Personellerin iiretimin yapildigi is birimlerinde belli siireler
caligmalar1 saglanarak kurumun lretim sahasindaki farkli isleri yapabilir duruma
gelmeleri kazanimi saglanabilir (Mamatoglu, 2019, s. 121).

Rotasyon, personellerin bir plana uygun olarak belirli periyotlarla, kurumun
degisik gorevlerde calistirilmast olup bu egitim metodunun kazanimlarindan
bahsetmek gerekirse; kurumdaki tek tip is varligi algisinin ortadan kaldirmak, idari
birimlerde calisacak personellerin bakis acilarini zenginlestirmek, kurumun genel
isleyisi agisindan yaptigi isin 6nemini ve gerekligini anlamasi olarak ifade edilebilir.
Kurumdaki her birimin sorumlu yoneticisi rotasyon uygulanan personele birime
iligkin bilgileri aktararak ¢alisana genel bir bakis agisi kazandirir (Diindar, s. 159).

Rotasyon metodu gelecekte yonetici adaylarimin yetistirilmesine katkida
bulunabilecegi gibi ¢alisanlarin kurumdaki her bir birimin isleyisini, o birimin kurum

acisindan ne anlama geldigi, is akis siiregleri vb. isleri 6grenmelerini de saglar.



Rotasyon metodunun basarisi ¢alisanlarin kendi biriminde farkli islerde calisabiliyor
olmasi olup bu uygulama isteki asir1 uzmanlagsmanin da Oniline ge¢mis olur
(Karcioglu, 2018, s. 11).

Rotasyon calisanlara temelde, kurumda islerin hangi kisimlara ayrildigini, bu
islerin boliimler ve birimler arasi nasil uyum iginde c¢alistiginin gosterilmesini
hedefler. Ayrica personeller rotasyon sayesinde, birbirinden farkli tiirdeki islerin
yapilisini 6grenerek herhangi bir ¢alisanin isini aksattiginda ya da isten ayrildiginda
diger ¢alisanlarin onun yaptig1 isi rahatlikla yapabilmesini saglar (Mamatoglu, 2019,
s. 121).

2.1.2.2.1.3. Staj:

Bir kurumdaki goreve talip olan personel adaylarinin gelecekte yapacaklari
goreve hazir hale gelmeleri, o isin ¢alisma sartlarin1 6grenmeleri ve alanlarinda
sorumluluk sahibi olmalarini saglamak i¢in egitim yontemi olarak staj yontemi tercih
edilebilir (Karcioglu, 2018, s. 11).

Gelecekteki personel adaylarina alacaklar1 gorevleri icin is ortamlarim
tanima, ¢aligma sartlarini anlatma, yapilan isleri 6gretme, kurumun isleyisiyle ilgili
degisikliklere kisa slirede adapte olma, yeteneklerini gelistirme ve mesleginin
gerektirdigi sorumluluklar: benimseme staj yoluyla elde edilir (Akoglan, K, 2001, s.
115).

Stirekli mesleki gelisim, saglik profesyonellerinin saglik hizmetlerini giivenli
ve etkin bir sekilde sunmaya devam edebilmeleri i¢cin mezuniyet sonrasi bilgi, becert,
tutum ve uygulamalarini stirdiirmek, gelistirmek ve uyarlamak i¢in yiiriitiilen egitim

faaliyetlerini ifade eder (WHO, 2013, s. 48).
2.1.2.2.2. Is dis1 egitim yontemleri:

Is dis1 egitim ydntemini is bas1 egitim yonteminden tanimlama agisindan ayirt
etmek gerekirse; personellerin ¢alistigi kurumun ve is ortaminin disinda farkli bir
mekanda egitim ve gelistirme programlarini icra etmeleridir (Tas¢1, 2020, s.170-
171). Is dis1 egitim ydntemleri, kurumun disinda diizenlenen ya da kurum icinde olup

is ortaminda yapilmayan egitimlerdir (Diindar, s. 160).
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Is dis1 egitim, is ortaminda mesaisini icra ediyor olmadan, is stresinden ve is
yogunlugundan uzak, Ogrenmeye uygun donanimli bir ortamda, dogru egitim

talimatlar1 ve planlanmis egitim yontemleri ile icra edilir (Karcioglu, 2018, s. 12).
2.1.2.2.2.1. Anlatim yontemi:

Kurum i¢inden ya da disindan alaninda uzman, konuya hakim kisilerin egitici
gorevini Ustlendigi bu yontemde, personellere sistemli bir sekilde teorik bilgilerin
verildigi klasik bir egitim yontemidir (Diindar, s. 160). Zamanin kisith oldugu,
katilime1r  grubunun yogun ve katilimcilarin egitim konusu hakkinda bilgileri
olmadig1 durumlarda kullanilmasi dogru olan bir yontemdir (Kiiciikahmet, 1992, s.
36).

2.1.2.2.2.2. Ornek olay (vaka) yéntemi:

1920°1i yillarda Harvard Universitesi tarafindan ilk kez uygulanmaya
baslanan Ornek Olay Yénteminde, kurumdaki yonetici kadrolarna aday adaylarmin
veya mevcut yoneticilerin gorevlerinde ehil olmalar igin yetistirilmesine
odaklanilmistir. Bu yontemde; 6rnegin bir kurumun isleyisine iliskin bir durum ya da
sorun metin ¢er¢evesinde ortaya konmakta ve katilimcilarin metindeki konuya dair
gorislerini ifade etmeleri beklenmekte olup yine bu yontem; yonetici ya da yonetici
adaylarin1 akilc1 diigiinerek ¢oziimler bulmaya ve etkili kararlar almaya sevk
etmektedir. Boylelikle, egitime katilanlarin kurumun var olan sorunlarini analiz
etme, bu sorunlara dair ¢Oziimler ortaya koyma, sorunlara 6zgii varsayimlari
degerlendirme, farkli goriisleri elestirme ve karar verme yeteneklerinin gelistirilmesi

amaglanmaktadir (Diindar, s. 160).
2.1.2.2.2.3. Seminerler:

Kurumlarin farkli kademelerindeki yoneticiler, iiniversiteler veya mesleki
kuruluslar tarafindan organize edilen seminerlere katilim saglayarak mesleki bilgi ve
tecriibelerini arttirirlar. Glincel konularin teferruatli bir sekilde anlatildigi bu
seminerler, katilimcilarin sorduklar1 sorularin ve 6nerilerinin kendilerine farkli bakis

acilar1 kazandirmasiyla yonetsel bilgilerini arttirir (Diindar, S. 161).
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2.1.2.2.2.4. Rol oynama yontemi:

Bir durumun, disiincenin ya da vakanin canlandirilarak katilimcilara
gosterildigi bir egitim yontemidir. Bu yontemde katilimcilar durum, diisiince ya da
vakanin sebep-sonucunu Ogrenirler, konu hakkinda ayrintili bilgi edinirler
(Kii¢iikahmet, 1992, s. 37).

Rol oynama yontemi, bireyleri ger¢ek calisma hayatina hazirlayan, diger
calisma paydaslariyla ikili iligkiler kurmay1 ve is birligi yapmay1 6greten, sorunlara
¢coziimler bulmaya sevk eden bir yontemdir. Bu yontemde rol sahipleri, varsayilan bir
kurumda varsayilan kisilerin rollerine biirlinerek kurumun sorunlarina ¢oziimler
aramaya baslarlar. Boylelikle rol sahipleri, sorunlara ¢oziim iiretme yeteneginin yani
sira, gorev aldiklari rollerin duygusal yoniinii de daha iyi hissederek diger
calisanlarin davranislarin1  degerlendirme yeteneklerinin de gelistigi asikardir

(Diindar, s. 161-162).
2.1.2.2.2.5. Sanal egitimler:

Sanal Egitim, egitim gorevlisiyle katilimcinin bir iletisim araci kanaliyla bir
araya gelmesiyle diizenlenen egitimlerdir. Sanal egitimler telefon ya da bilgisayar
teknolojisinin kullanildig1 ortamda bir veya birden fazla katilimci ile iletisime gegen
egitimci arasinda gergeklesir. Elektronik ortamda diizenlenen sanal egitimler hem
maliyetlerin minimizasyonu hem de zaman tasarrufu agisindan giiniimiizde yaygin
olarak kullanilmaktadir. Sanal egitimler egitimci ile katilimcilarin ayni anda farkli
mekanlarda oldugu durumlarda bile egitimin yapilabilirligi acisindan fayda
saglamakta olup bu egitimler, gerek online olarak gerekse kayittan bilgilerin
paylasilmasiyla alinabilmektedir (Ferendeci Ozgddek, 2016, s. 221). Buna ilaveten,
kamu ya da oOzel isletmeleri idarecilerinin masa basinda yapmis olduklar
degerlendirme ve planlama toplantilarinin sanal ortama tasimmasi da sanal egitim
kapsaminda degerlendirilebilir. Sanal egitimler, bir diger adiyla uzaktan egitim,
ozellikle Covid-19 pandemi siirecinde, birgok kamu ve 6zel isletmelerinin zorunlu
hizmetlerin aksamamasi i¢in egitim, saglik gibi bircok alanda basvurduklart bir

yontem olmustur.

12



2.1.2.2.2.6. Panel (agik oturum, yuvarlak masa toplantisi):

Bir kisinin baskanlik yaptig1 bu yontemde grubun iiyeleriyle dinleyicilerin
bulusturuldugu bir egitim ydntemidir. Uyelerin birbirine, dinleyicilerin de iiyelere
soru sorma imkaninin oldugu bu yontemde iiyeler kendi aralarinda konuya zit olarak

yaklastiklar1 gibi ayn1 paralelde de diistinebilirler (Kiiglikahmet, 1992, s. 38).
2.1.3. Hastanelerde Hizmet I¢i Egitim

Hizmetin iretiminde ve verilmesinde ¢alisanlarin aktif rolii oldugundan
ozellikle saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin gelistirilmesinin ayr1 bir énemi
vardir. Ciinkli herhangi bir saglik personelinin hizmetin herhangi bir asamasindaki
basarisizligi ya da hatasi, geri doniisii miimkiin olmayan sonuglara yol agabilir.
Dolayisiyla hizmet esnasinda insan kaynaklarinin roliinii daha iyi yapabilmesi i¢in
diizenlenen faaliyetlerden biri de “Hizmet ici Egitim”dir (Kavuncubasi ve Yildirim,
2010, s. 364).

Kurumlarin memurlarin1 hizmet i¢inde yetistirme esaslari basligi altinda
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun “214. Maddesi; Devlet memurlarinin yetismelerini
saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere hazirlamak...” ile hizmet
i¢1 egitimin amacin ortaya koymaktadir (Devlet Memurlar1 Kanunu, 1965). Ayrica,
Saghk Bakanligi Hizmet I¢i Egitim Yonetmeliginin Altinct Béliimiiniin Egitime
Katilma baglig1 altindaki; “25. Madde; Kesinlesen programlarda hizmet i¢i egitime
katilmas: kararlagtirllmis olan personel, hizmet ici egitim faaliyetine katilmak
zorunda olup bagh olduklar1 birim amirleri bunu saglamakla ytikiimliidiir” ifadesi,
hizmet ici egitimlere katilmanin zorunlu oldugunun altin1 ¢izmektedir (SB Hizmet Igi
Egitim Yonetmeligi, 2009). Kanunun egitim birimleri bashgi altindaki “215.
Maddesi ise; her kurumda, yetistirme faaliyetlerini diizenlemek, yiirlitmek ve
degerlendirmekle gorevli bir "Egitim birimi" kurulur. Birden ¢ok birim kurulan
kurumlarda bunlardan biri "Merkez Egitim Birimi" adin1 alir” ifadesi, kurumlarin
hiyerarsik yapisinda egitim birimine yer vermeleri gerektigini ortaya koyuyor

(Devlet Memurlar1 Kanunu, 1965).
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Koordinator
Bashekim

Koordinator
Bashekim
Yardimecisi

Hastanelerin
Bashekim
Yardimecilarn

Egitim ‘
Koordinatorluga

Hastanelerin ‘
Egitim Birimleri

Sekil 2.1. Ankara Sehir Hastanesi Egitim Koordinatorliigli Organizasyon Semast

Ankara Sehir Hastanesindeki Egitim Koordinatorliigii Organizasyon semasi
Sekil 2.1°de gosterildigi gibi olup genel egitimler Egitim Koordinatorliigii Birimi
tarafindan planlanip uygulanir. Ayrica bunlara ilaveten Sehir Hastanesi bilinyesindeki
hastanelerin hizmet sunumuna 6zgii egitimler Hastane Bashekim Yardimcilarina ve
Egitim Koordinatorliigiine bagh olarak 9 adet Egitim Birimleri tarafindan tiger aylik
planlanip uygulanmaktadir. Saghk Bakanhigi Hizmet I¢i Egitim Yonetmeligi
kapsaminda; hastanelerde hangi hizmet i¢i egitimlerin verilecegi Saglik Bakanliginin
Yillik Hizmet I¢i Egitim Plami dahilinde, il Saghk Miidiirliigiiniin hastanelere
gonderdigi resmi yazilara gore hastanenin Egitim  Koordinatorliigiince
uygulanmaktadir. (SB Hizmet Igi Egitim Yonetmeligi, 2009). Yillik hizmet igi
egitim plan1 her yi1l Ocak ayinda Egitim Koordinatorliigii tarafindan yapildiktan
sonra hastanenin Web sayfasinda yaymnlaniyor olup egitim planinda asagidaki
hususlar ortaya konulmaktadir (Ankara Sehir Hastanesi, 2022). Planda; Egitimin
konusu, Egitimin igerigi, Egitimin amaci/hedefi, Egitimin verilme gerekgesi,
Planlanan Egitimin hangi siklikta, ne zaman ve kim tarafindan verilecegi, Egitimin
kimleri kapsadigi, Egitimin hangi yontemle verilecegi, Egitimin nerede verilecegi,
Egitimin siiresi, Egitimde kullanilacak materyaller ve verilen egitime katilan

katilimcilarin nasil degerlendirilecegi hususlari yer almaktadir.
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Hastanelerde hizmet ici egitimler, Saglik Bakanliginin hazirlamis oldugu
asagidaki 3 temel basliktaki mevzuatlar kapsaminda verilmektedir.
1- Saglikta Kalite Standartlar1 (2020)
2- Verimlilik Yerinde Degerlendirme Rehberi 2019
3- Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu (Simdiki adi Kamu Hastaneleri Genel
Midiirliigii) Tibbi Hizmetler Sunum Rehberi 2013

1- Saghkta Kalite Standartlarn 2020 adh Kkitapcikta aynen ifade edilen;
hastanelerde hizmet i¢i egitimlerin nasil yiiriitiillecegine ve uygulanacagina

dair prosediirlerin bazilar1 asagida belirtilmistir:

a) Calisanlarin egitim ihtiyacglari dogrultusunda egitim planlari olusturulmalidir
(Saglikta Kalite Standartlari, 2020, s. 122).
Egitim planlarinda asgari asagidaki hususlar tanimlanmalidir:
— Egitimin amag ve hedefleri
— Egitimin ne zaman, kim tarafindan ve kime verilecegi
— Egitim yontemi
— Varsa egitimin agamalar1 (temel egitim, ileri diizey egitim, teorik ve pratik
egitimler gibi)
— Egitimin yeri
— Egitimin siiresi
— Egitimin igerigine iliskin genel basliklar
— Egitim i¢in gerekli materyaller
— Egitim etkinligini degerlendirme yontemleri
b) Egitim komitesi bulunmalidir (Saglikta Kalite Standartlari, 2020, s. 86).
Komite, egitim faaliyetlerini planlamali ve egitimlerin gergeklestirilmesini

saglamalidir. Komitenin gorev alani asgari asagidaki konular1 igermelidir:

Saglikta kalite standartlar1 egitimleri
— Hizmet i¢i egitimler
— Uyum egitimleri

— Hastalara yonelik egitimler
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c) Calisanlara yonelik hizmet igi egitimler diizenlenmelidir (Saglikta Kalite

Standartlari, 2020, s. 121).

— Hizmet i¢i egitim sorumlular belirlenmelidir.

— Egitim konulari, hiyerarsik diizeye, meslek grubuna, boliime 6zgii ve genel olarak
kategorize edilmelidir.

— Egitimler plan dahilinde uygulanmalidir.

— Personele, calistigi birim bazinda SKS’ye iligkin siirecleri kapsayacak sekilde
egitim verilmelidir.

— Verilen egitimlere iligkin kayitlara personel dosyasindan ulasilabilmelidir.

— llgili c¢alisanlarin, egitim komitesince paylasilmasi uygun goriilen egitim
materyalleri ve kaynak dokiimanlara ulasabilmesine yonelik diizenleme
yapilmalidir.

d) Enfeksiyonlarin 6nlenmesi hakkinda saglik c¢alisanlarina egitim verilmelidir

(Saglikta Kalite Standartlari, 2020, s. 193).

— Enfeksiyonlarin 6nlenmesine yonelik egitim ihtiyaglari, hastanenin hizmet ici
egitimler ile ilgili belirledigi kurallar g¢er¢evesinde birim ve meslek bazinda
tanimlanmalidir.

...gibi hizmet ici egitim uygulamalar: istenenlere gore planlanmakta ve

uygulanmaktadir.

2- Verimlilik Yerinde Degerlendirme Rehberi 2019 adh kitapgikta aynen ifade
edilen; hastanelerin tabi oldugu denetimlerde hizmet i¢i egitimlerle ilgili
hangi hususlarda denetlenecegine dair sorularin bazilarn asagida

belirtilmistir:

SORU 1: Klinik Miihendislik boliimiinde, biyomedikal dayanikli taginirlara yonelik
kullanici ve teknik personel egitimleri veriliyor mu? (Verimlilik Yerinde
Degerlendirme Rehberi 2019, s. 280).

DEGERLENDIRILECEK UNSURLAR:

— Saglik tesislerinde kullanilan biyomedikal dayanikli taginirlarin kullanict egitimi

verildigine dair kayitlar; egitim birimlerinde bulunmalidir.
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— Kilinik Miihendislik Hizmetleri Biriminde ¢alisan personele verilen teknik servis
egitimlerinin dokiimanlari bulunmali, katilimcilara ait kayitlar klinik miihendislik
hizmet birimlerinde olmalidir.

ACIKLAMA:

Saglik tesislerinin Egitim Birimleri ve Klinik Miihendislik Hizmet Birimlerinin
birlikte organize ettigi kullanic1 egitimleri diizenlenmelidir. Bu egitimler
biyomedikal dayanikli tasinir kullanicilarimin degismesi durumunda ve yeni ise
baslayislarda tekrarlanmalidir. Yeni tedarik edilen biyomedikal dayanikli tasinirlara
ait egitimler ise firma tarafindan da verilebilir. Egitim kayitlar1 egitim birimlerinde
bulunmalidir. Klinik Miihendislik Birimleri ayrica bu egitimlere ait egitim
dokiimanlarin1 da bulundurmalidir. Saglik tesisi tarafindan tedarik edilen
biyomedikal dayanikli tasinirlara yonelik teknik servis egitimleri ilgili firma
tarafindan Klinik Miihendislik Hizmetleri Biriminde ¢alisan personele verilmelidir.
Bu egitime ait egitim dokiimanlari ve kayitlar Klinik Miihendislik Hizmetleri
Biriminde bulunmalidir.

SORU 2: Klinik Mihendislik bolimiinde, Klinik Miihendislik Hizmetleri Birim
Sorumlularina verilen egitimlere yonelik; egitim plani, icerigi ve katilimcilar
hakkinda dokiimanlar mevcut mu? (Verimlilik Yerinde Degerlendirme Rehberi 2019,
5.281-282).

DEGERLENDIRILECEK UNSURLAR:

— Saglik tesislerindeki Klinik Miihendislik Hizmetleri sorumlularina il Saglik
Miidiirligii Biyomedikal Miihendislik Hizmetleri Birimi tarafindan Biyomedikal
Metroloji Faaliyetleri Kilavuzu ve diger mer'i mevzuatlar hakkinda egitim
verilmelidir.

— Saglik tesislerindeki Klinik Miihendislik Hizmetleri sorumlularma Il Saglk
Miidiirligi Biyomedikal Miihendislik Hizmetleri Birimi tarafindan ulusal standartlar
ve diger mer'i mevzuatlar hakkinda egitim verilmelidir.

— Diizenlenen egitimlere ait; sunumlar, dokiimanlar, egitimi veren ve egitimi alan

katilimcilara ait kayitlar bulunmalidir.
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ACIKLAMA:

11 Saglik Miidiirliigii Biyomedikal Miihendislik Hizmetleri Birimi tarafindan, saglik
tesislerindeki Klinik Miihendislik Hizmetleri birim sorumlularina Biyomedikal
Metroloji Faaliyetleri Kilavuzu, Tibbi cihazlarin Test, Kontrol ve Kalibrasyonu
Hakkindaki Yonetmelik hakkinda egitim verilmelidir.

11 Saglik Miidiirliigii Biyomedikal Miihendislik Hizmetleri Birimi tarafindan, saglik
tesislerindeki Klinik Miithendislik Hizmetleri birim sorumlularina:

TS 17020; TS 17025; TS 13703; TS 12426 teknik servis standartlari; tibbi cihaz
satig reklam ve tanitim yonetmeligi; 2018/26 sayili tibbi cihazlarla ilgili mal ve
hizmet alim1 islemleri genelgesi hakkinda egitim verilmelidir.

...gibi hizmet i¢i egitim uygulamalar1 istenenlere gore planlanmakta ve

uygulanmaktadir.

3- Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu (2013) (Simdiki adi Kamu Hastaneleri
Genel Miidiirliigii) Tibbi Hizmetler Sunum Rehberi adh kitap¢ikta aynen ifade
edilen; hastanelerde hizmet i¢i egitimlerin nasil yapilmasi gerektigi ile ilgili

uygulamalardan bazilar1 asagida belirtilmistir:

a) “Acil serviste ¢alisan personelle ilgili diizenlemeler yapilmalidir” (Tiirkiye Kamu

Hastaneleri Kurumu, 2013, s. 5) bashgr altinda;
— Acil serviste calisan personel egitimleri diizenli olarak yapilmalidir.
— Acil serviste calisan saglik hizmetleri sinifi personeline CPR (Kardio Pulmoner
Resusitasyon) egitimi verilmeli ve bu egitim yilda en az bir kez tekrarlanmalidir.

b) “Poliklinik Hizmeti Sunum Siireci” (Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu, 2013,

s.7-8) baglig1 altinda;

— Hasta Kayit Birimi gorevlisine, uyum egitimi, hasta memnuniyeti, iletisim
becerileri ve kisilerarasi iliskiler gibi konularda egitim verilmelidir.

— Danigma Birimi gorevlisine, uyum egitimi, hasta memnuniyeti, iletisim becerileri
ve kisilerarasi iliskiler gibi konularda egitim verilmelidir.

— Karsilama ve yonlendirme hizmetlerinde yer alan her gorevliye, uyum egitimi,
hasta memnuniyeti, iletisim becerileri ve kisilerarasi iligkiler gibi konularda egitim

verilmelidir.
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...gibi hizmet ici egitim uygulamalar1 istenenlere gore planlanmakta ve

uygulanmaktadir.
2.2. Is Tatmini

Is tatmini genel anlamiyla calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyeti
olup isin sartlariyla ¢alisanlarin beklentileri birbiriyle ortiistiigiinde ortaya ¢ikan ve
calisanlarin yaptig1 isten memnuniyet duymasini ortaya koyan bir durumdur (Akincrt,
2002, s. 2-3). Is tatmini, basit anlamiyla insanlarin isleri hakkinda ve islerinde
yasadiklar1 farkli durumlar karsisinda ne hissettikleridir. Baska bir ifadeyle is
tatmini, insanlarin islerinden tatmin olma veya tatmin olmama derecesidir. Is
tatminini, genel olarak degerlendirmek gerekirse, tutumlara bagh bir degiskendir
(Spector, 1997, s. 2.). Is tatmini etkileyen 3 faktor bir¢ok alandaki tutumlarin sonucu
olarak ortaya ¢ikan genel bir tutum olup bunlardan birincisi belirli is faktorleri,
ikincisi, bireysel Ozellikler ve iigiinciisii is ortami disindaki grup iligkileridir. Bu
faktorler is tatmininin degerlendirilmesinde asla birbirinden ayri tutulamaz. Bundan
dolayi tercih edilen bu yaklagim, is tatminini, ¢aligsanlarin islerini yaparken tatmin
olduklar1 ya da olmadiklar1 seklinde ifade etmektedir. Isin gereklilikleri, calisanlarin
isteklerine ve beklentilerine uygun oldugunda is tatmini ortaya ¢ikar (Mishra, 2013,
S. 45).

Is tatmini, calisanin isine karsi sergiledigi genel tutumlar1 ve davranis
sekilleridir. Baska bir ifadeyle, ¢alisanlarin islerine karsi besledigi i¢ huzuru ve
rahatlig1 ifade eden bir durumdur. ise kars: duyulan bakis agisinimn pozitif olmasi hali
“Is Tatmini”ni ifade ederken negatif olmas1 hali ise “Is Tatminsizligi”dir. Calisan
kisi isinde gosterdigi ¢abanin karsilifini almayr ve mizacina uygun bir ortamda
calismay1 ister. Calisanlarin arzu ettikleri ile kazandiklari arasinda bir paralellik
oldugu kadar is tatmini yiikselise gecer (Ugiincii, 2016, s. 7).

Is tatmini calisanlarm yaptig1 isinden memnun olmasini, isine kars1 pozitif
duygular beslemesini ve isine kars1 olumlu yonde davranislar sergilemesini agiklayan
bir kavramdir (Omay, s. 311).

Devamlilik agisindan isin garanti vermesi, igin sartlari, is disiplini, ¢calisma

karsiligr alinan ticret, hizmet i¢i egitim, sosyal ve fiziksel kosullar gibi ¢alisma
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sartlarina bagl degiskenler de calisanlarin is tatminini belirlemede belirli bir oranda

etkilidir (Akinci, 2002, s. 5).
2.2.1. Is Tatmininin Onemi

Is tatminin yiiksek olmasi, verimlilik oranmn yiiksekligi, personel is giicii
devir oraninin diismesi ve ise devamsizliklarin azalmasi, ise olan bagliligin artmasi
gibi kurum tarafindan istenen sonuglar1 dogurmakta olup is tatmininin kiginin yasam
doyumuyla da iliskili oldugu sdylenebilir (Tengilimoglu, 2005, s. 27). Insan
kaynaklar1 yonetimi uzmanlarina gore, insan kaynaklarinin memnuniyetini devam
ettirmek ve ayrica kurumsal hedeflere ulasmak icin is tatmini, ¢alisanlarin morali
gibi ihtiyag, istek ve etkenleri tanimak, bunun yani sira ¢alisanlarin is tatminine
yonelik hedeflerin koordinasyonuna ve orgiitsel hedeflere uygun politika yapmak,
kurum performansinin etkililigi ve verimliligine yonelik 6nemli bir adim olarak
birinci derece 6nem arz etmektedir (Masihabadi, Rajaei, Koloukhi ve Parsian, 2015,
s. 303-304).

Is tatmininin dinamik oldugu kesin bir bilgi olup ydneticiler bir kez is
tatminini saglayip sonra bu meseleyi bir daha giindeme almamak anlaminda tizerini
kapatamazlar. Is tatminine hizl1 olarak ulasilabildigi gibi tersi yoniinde ¢cok cabuk is
tatminsizligiyle de karsilasilabilir. Bir kurumda is tatminin diisiik olmasi ¢alisma
diizeninin bozuldugunun en O©nemli gostergesidir. Personellerin gizledigi is
yavaglatma eylemleri, diisiik verimlilikleri, is disiplinlerinin bozulmasi ve diger
kurumsal problemlerin ardinda is tatminsizligi yatar. Is tatminsizligi kurumun
direncini kirarak giliclinli azaltir, isletmenin i¢ ve dis tehditlere kars1 yapmasi gereken
miicadelesini zayiflatir, hatta bitirir (Akinci, 2002, s. 3).

[s tatmininin hayatimiza yansimalari ¢ok fazla olup yoneticiler is tatminini {i¢
baslik altinda degerlendirmislerdir. Ilki, is tatmini olmayan personel isten kacar ve
firsatin1 buldukga isten ayrilmanin, baska bir iste ¢calismanin yollarmi arar. Bu da
isletmenin giiciinii zayiflatir. Ikinci olarak is tatmini yiiksek olan personeller daha
saglikli olduklarindan daha uzun omiirliidiirler. Uciinciisii is tatmini yiiksek olan
calisanlar bu mutlulugunu is ortam1 disindaki hayat paydaslarina da yansitir ve onlari

da mutluluga dahil eder. Is tatmini yiiksek olan personel isine zamaninda gelir,
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devamsizlik yapmaz. Ayrica, yiiksek is tatminli personelin isinden ayrilma istegi cok
diisiik olup bu durum arastirmalarla da desteklenmistir. Is tatmini ve is¢i saghg
arasindaki iliski genelde az irdelenen ve ¢ok az giindeme alinan bir konudur. Yapilan
arastirmalarda i tatmini olmayan is¢ilerin sik sik hastalandig1r gézlenmekte olup bas
agrist ve kalp rahatsizhigi siklikla 6nde gelen hastaliklarindandir. Dolayisiyla is
tatmini yliksek olan calisanlar saglik kuruluslarina daha az bagvurduklarindan,
saglikli olma durumlarindan Otiiri daha az rapor alirlar. Bu da kurumun
personellerinin sagligi i¢in ayirdig1 masraflarda azalma saglar (Ozkalp, 2019, s. 80).

Bir kuruma gerceklesmesini istedigi duygularla ilk adimi atan personellerin,
bu isteklerini gergeklestirebildikleri 6l¢iide islerinden ve ¢alistiklart kurumdan
memnuniyet duymakta, verimlilikleri ve performanslari artmaktadir. Calisanlarin
verimliliginin ve performansinin artmis olmasi demek, kurumun verimliliginin ve
performansinin da artmis olmasi demektir. Dolayistyla ¢alisanlarin verimliligini ve
performansini maksimum yapmak i¢in calisanlarin is tatminleri saglanmali ve
beklentileri noktasinda umutlar yitirtilmemelidir. Calisanlarin ig tatmininin yoklugu
durumunda, ¢alisma performanslarinda azalma, islerinde devamsizlik yapma ve
isglicii devir oraninda artig gibi istenmeyen olumsuz durumlarin ortaya ¢ikabilecegi
hususu dikkate alinmalidir (Ugiincii, 2016, s. 7-8).

Caliganlar, yaptig1 isten tatmin oldugunda, bu pozitif durumunun hayatinin
diger asamalarina da yansidigin1 gérmektedir. Calisanlarin ig yerinde yasadiklarinin
aile ortamina, aile ortaminda yasadiklarinin is ortamina yansidigini sdylemesi normal
bir sonu¢ olup calisanlarin yaptig1 isten tatmin olmalarinin yasamlarinin diger
alanlarin da hissettikleri tatmini etkiliyor olmas1 normal bir durumdur (Ugiincii,
2016, s. 9).

Is tatminsizliginden dolayr isten ayrilan personellerin yerine yeni
personellerin istihdam edilmesi ve yeni baslayacak personellerin alanlarinda
tecriibeli olsalar dahi kurumun is akislari, kurumun politikalart konusunda egitim
almalar slirecinde olusacak ciddi zaman kayiplari, kurumun isgiicli devir oraninda
olusacak basarisizligi, degisikliklerden olusabilecek masraflar ve miisteri
memnuniyetsizligi gibi unsurlar g6z oniinde tutuldugunda, ¢alisanlarin is tatmininin

saglanmasi 6nem arz etmektedir (Akinci, 2002, s. 9).
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Her kurumda is doyumu ¢aligsanlar i¢in beklenen bir sonug olup is tatmini
yiiksek olan personellerin performanslari daha yiiksek olur, kurum daha etkili ve
verimli bir sekilde galisarak basar1 diizeyini yiikseltir. Fakat kurumdaki ¢alisanlarin
i tatmini diisiikse kurumun verimlili§i ve performansi da azalir. Kurumsal is
hayatinda g¢alisanlarda is tatmininin yaninda is tatminsizligi de goriilebilmektedir.
Tatminsizlik personeller arasinda huzursuzluga, yasadiklarindan dolayr tepki
vermeye ve kurumun saglikli isleyisine karsi direnmeye sebep olmaktadir.
Personellerde goriilen is tatminsizliginin gostergelerinden bazilarin1 siralamak
gerekirse; is verimliliklerinin ve basar1 diizeylerinin diismesi, ise devamsizliklarin
yapilmasi, isini yapmaktan kaginma ve yaptigi isten hoslanmama, en nihayetinde
isinden ya da kurumdan ayrilmaya uzanan davranislardir (Aytiirk, 2019, s. 376-377).

2.2.2. Is Tatmini Teorileri

Is Tatmini Teorileri, kisiyi motive edici, kisinin isine pozitif adaptasyonunu
saglayan ve kisinin mutlu olmasimi saglayacak etkileri iizerinde barindirdigindan
dogrudan is tatminini anlamaya ve saglamaya yonelik fikirleri beslemektedir. Bu
fikirlerde teori ad1 altinda barinmaktadir.

Is Tatmini Teorileri; Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri olmak {izere 2

baglik altinda ele alinmaktadir.
2.2.2.1. Kapsam teorileri:
2.2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi:

Insanlarin  sergiledigi  davramislarin  sebebi  onlarin  ihtiyaglarindan
kaynaklandig1 g6z 6niinde bulundurulursa, insanlarin bu ihtiyaglarini tespit etmek ve
birtakim kurumsal yontemlerin ortaya c¢ikarilmasimin gerektigini ifade eden bir
teoridir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012, s. 372).

Bu teoriye gore bireyler ihtiyaglarinin karsilanmaya baslandigini hissettigi
zaman o ihtiyacina ihtiyacinin dogdugu andaki gibi ihtiya¢ duymayacaktir.
Dolayisiyla yoneticilerin bu asamada c¢alisanlarin neye ve ne kadar ihtiyag

duydugunu tespit edip bu dogrultuda ihtiyaglarin giderilmesi igin gerekli
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diizenlemeleri ve uygulamalar1 yapmalidir (Ergeneli, Ilsev, Camgoz, Karapmar ve
Ekmekci, 2016, s. 346).

Bu yaklasimin yoneticiler acisindan 6nemini ifade edecek olursak, yonetici
calisanlarinin hangi ihtiyacinin tatmin edilmesi gerektigini kesfedebilirse o ihtiyacin
giderilmesine yonelik ortam ve imkéanlar1 saglayarak onlarin belirli bir yonde

davranmalarini saglayabilir (Kogel, 2013, s. 623).

Yikselme olanaklari, kisisel gelisim
imkanlari, yaraticilk, yenilikgilik
gerektiren isler verilmesi

itibar edilmesi, isin takdir edilmesi,
sorumluluk verilmesi, statiye uygun
ucret denmesi

isyerinde iyi arkadaslik iliskilerinin
olmasi, sosyal faailiyetler
duzenlenmesi

Sigorta imkanlar, emeklilik planlar,
is glivencesi, saglikl, givenliis
kosullan, uygun liderlik uygulamalar

Ucret, yan 6demeler, iyi calisma
kosullan sunulmasi

Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Ergeneli, flsev, Camgéz, Karapinar ve
Ekmekci, 2016, s. 346).

2.2.2.1.2. Alderfer’in V-I-G teorisi

Ismini bas harflerinden alan V.I.G. modeli, sirasiyla varligmi siirdiirme,
iliskilerde bulunma ve gelisme ihtiyaclar1 basamaklar1 {izerine yiikseltilerek insa
edilen bu kuramdir. Bu kuramda, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisindeki gibi
oncelikle alt basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edilmesiyle yukari basamaklardaki

ihtiyaclarin yerine getirilmesi gerektigi goriisli yerine 6rnegin; gelisme ihtiyaci bir
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onceki basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edilmesiyle daha da ¢ok karsilanmasi gereken

bir ihtiya¢ haline geldigi ifade edilmektedir (Can ve digerleri, 2012, s. 374).
2.2.2.1.3. Herzberg’in ikili etmen teorisi:

Giidiilemeyi etkileyen 2 farkli paketin oldugunu birinci pakette; insanlarin
maasl, itibari, glivenligi, calisma sartlari, ek 6demeleri, kurumun teskilat yapisi,
yonetim uygulamalar1 ve ikili insan iligkileri olup bunlarin hepsi saglik faktorleridir.
Fakat sadece bu etmenlerin tatmin edilmesiyle kisiler giidiilenmez. ikincisi paket ise;
insanlarin istedikleri ve sevdikleri bir iste calismasi, basarilarin farkina varilmasi,
basarmanin verdigi haz, sorumluluk alma, isinde ilerleme ve terfi olup giidiileyici
faktorlerdir. Dolayisiyla ikinci paket olanaklarmin saglanmasi kisinin ig tatmini
arttiracagindan kisinin glidiilenmesini saglayacaktir (Can ve digerleri, 2012, s. 375).

Calisanlarin yaptiklari islerinden ne beklediklerinin sorgulandigi bu kuramda
calisanlarin ¢alisma hayatinda kendilerini iyi ve koti hissettikleri durumlarin ortaya
konulmasi amacglanmis ve bu durumlar 2 bashk altinda toplanmistir. Birincisi
motivator faktorler olup, isinde basarili olma, kendini gelistirme, sorumluluk
iistlenme ve itibar gorme olup bu faktorler is tatminine neden olan igsel faktorlerdir.
Ikincisi ise hijyen faktorler olup, maas, ¢alisma sartlari, idarecilerle olan iletisim ve
kurum politikalart olup bu faktorler ise is tatminsizligine neden oldugundan dissal
faktorlerdir (Ergeneli ve digerleri, 2016, s. 347).

Bu teorinin yoneticiler agisindan Onemini ifade edecek olursak, hijyen
faktorler sadece personeli motive etmek icin gerekli ortami olusturmakta olup hijyen
faktorler saglandiktan sonra calisanlara motive edici faktorlerinde saglanmasiyla

motivasyon saglanabilir (Kogel, 2013, s. 627).
2.2.2.1.4. McClelland’1n ihtiyaglarin yonlendirilmesi teorisi:

Ihtiyaclarin 6grenmeyle sonradan giderilecegini 6neren bu modelin temel,
basari-gii¢ ve arkadaslik olusmasi icin insanlarin davranislariyla ¢evresel faktorlerin
nasil bir araya getirilebilecegini ortaya koyar (Can ve digerleri, 2012, s. 375). Bu
teoriye gore bireyler ihtiyaclar1 agisindan farkli tiplere ayrilmakta olup bu ihtiyaglar
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basarili olma, lider olma ve arkadaslik kurma olarak ti¢ ¢esittir (Ergeneli ve digerleri,
2016, s. 348).

Bu teorinin yoneticiler agisindan onemini ifade edecek olursak, personelin
giderilmesini istedigi ihtiyaglar1 yoneticiler tarafindan tespit edilebilirse personellerin
gorev dagilimi acisindan secimi ve ise uygun yerlestirme islemleri daha da
gelistirilmis bir sekilde yapilabilir. Ornegin basarma ihtiyaci yiiksek olan personelin,
basarabilecegi bir alanda istihdam edilmesi, personeli motive olacagi bir is ortaminda
bulunduracagindan personel, bilgi ve tecriibesini igsine tam olarak yansitacaktir

(Kogel, 2013, s. 627-628).
2.2.2.2. Siireg teorileri:

2.2.2.2.1. Beklenti teorisi:

Calisanlarda ticretin performansa etkisini agiklayan Vroom’un bu teorisine
gore birinci olarak; ¢aligsan is tanimindaki isinin gereklerini yerine getirerek kurumun
kendisinden bekledigi performans diizeyini yakalayabilecegine inanmalidir. Ikinci
olarak c¢alisanlar kurumdaki gorevleri geregi kendilerinden bekleneni yerine
getirdikleri oranda bu ¢alismalarinin karsiligini katli olarak alacaklarini bilmelidirler.
Ucgiincii olarak ise ¢alisanlarin yaptiklar is karsisinda verilecek iicret alin terlerini
karsiliyor olmalidir (Ergeneli ve digerleri, 2016, s. 350).

Ilk olarak Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti modeli, insan
davraniglarini, insanlarin amaglar1 ve tercihlerini, bu amaglar1 basarma beklentileri
acisindan agiklamaya calisir. Kisiler elde etmek istedikleri neticeleri ortaya koymay1
bilirler ve onlar1 kazanmak i¢in de ulasabilecekleri tahminlerde bulunurlar. Daha
sonralart Porter ve Lawler’in calismalariyla gelistirilen beklenti modelinde
yoneticiler; calisanlarin gdrevlerini yerine getirebilmeleri i¢in uygun egitim
almalarini1 saglamak, basarma isteklerinin Oniindeki kurumsal engelleri kaldirmak,
basariya ulasacaklar1 inanglarini idarecilerine hissettirmek, calisanlar1 tatmin edecek
odiillendirme mekanizmalarin1 devreye koymak, &diil ile yapilacak is arasindaki
sartlar1 net ifade etmek, yapilan is ile 6diil arasindaki uyumlulugu calisanlari tatmin
edecek sekilde koordineli ve adil olarak yonetmelidir (Can ve digerleri, 2012, s. 378-
380).
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2.2.2.2.2. Esitlik (Denkserlik) modeli:

Adams tarafindan gelistirilen bu model, insanlarin ¢alismalarinin karsiligi
olarak elde ettikleri kazanimlarinm1 kendisiyle benzer isi yapan diger calisanlarla
yapilan is ve kazanimlariyla karsilastirmalarina ve calisanlarin kendilerine esit
davranilmasini istemelerine dayanir (Can ve digerleri, 2012, s. 380).

Adams’in  bu teorisi; c¢alisanlarin aldiklar1 maaglariyla yaptiklart isi
karsilastirdiklarinda arasinda bir uyum olmasi gerektigini diisiinmeleri ve bu uyumun
adil olmasi gerektigini diisiinliyor olmalaridir. Ayrica calisanlar sadece kendilerinin
kuruma katkilar1 dolayisiyla aldiklar1 maaglarii inceliyor olmayip diger
calisanlarinda iglerinde gosterdikleri performanslari karsisinda aldiklari tdicretleri
inceleyerek kiyas ederler (Ergeneli ve digerleri, 2016, s. 349).

Esitlik teorisini personelini motive etmede kullanmak isteyen bir yonetici; esit
caba esit sekilde odiillendirilmeli, esitlik ya da esitsizlik algis1 personelin kurum igi
ya da kurum dis1 personellerle kendisini kiyaslamasi sonucu olusur, esitsizlik
karsisinda personel farkli davramis tipleri sergileyebilir, esitsizlik algis1 iicret
yonetiminin ana konusudur gibi ilkeleri dikkate almak zorundadir (Kogel, 2013, s.

637).
2.2.2.2.3. Amag¢ modeli:

1968 yilinda Locke tarafindan ortaya konan bu model de, insanlarin
sergiledigi davranislarin arka planlarinda bilingli olarak besledikleri amag¢ ve
niyetlerinin oldugu ifade edilir. Yani bir kisi ¢aligma hayatina basladiginda ya da bir
seyi yapmaya niyetlendiginde amacina ulasincaya kadar emek verir (Can ve
digerleri, 2012, s. 381).

Teorinin ana fikri kisinin kendi koydugu amaglarina ulasilabilirliginin dl¢iisii
olup yoneticilerin Ongormesi gereken ise idare ile ¢alisanlarin amaclarinin
tutarliligidir. Bu durum amag¢ modelinde; astlarinda katkisinin 6nemsendigini ortaya

koymaktadir (Kogel, 2013, s. 638).
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2.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisan, beklentileri ile yaptig1 is arasinda uyum saglayip maas, is arkadasligi
ve yiikselme olanaklar1 gibi sosyal statiiye etki eden faktorlerden de istifade ederse is
tatminini saglamis olur. Is tatminini saglayan faktorlerle ilgili degisik goriisler
mevcut olmakla birlikte bu faktorleri onem derecesine gore Oonemli ve daha az
onemli olmak tizere ikiye ayirmak miimkiindiir. Personelin beklenti igerisinde oldugu
ihtiyaglar1 ne kadar ¢ok karsilanirsa is tatmini de o derece yiikselecektir. Bir
isyerinde maas anlaminda en yiiksek {icreti alan personel 6rnegi dikkate alindiginda
bu kisi aldig1 maasla paralel olarak is tatmininin de maksimum oldugu diisiiniilebilir.
Fakat bu kisi diger calisma arkadaslariyla siirekli olarak catigma halindeyse duygusal
tatminsizlikten dolayr bir is tatminsizligi yasayabilir. Sonug¢ olarak kisisel is
tatminine sadece bireysel olan ihtiyaclarin tatmin edilmesiyle ulasilamayip ¢evresel
faktorlerin de etki ettigi gézden kagirilmamalidir. Kisinin i¢inde yasadigi hayat goz
oniine alindiginda bireyin sosyal ve kiiltiirel ¢evresinde cereyan eden ¢esitli duygu ve
degerlerin etkisinde oldugundan is tatminini saglayan faktorler azimsanmayacak
kadar ¢ok sayidadir (Ugiincii, 2016, s. 7).

Calisanlar bir ise basladiklarinda isyerinin kendisine saglayacagi hak ve
hukuka iliskin bir¢ok sozlii ya da yazili anlasmaya dayali olarak is sozlesmesi
imzalamaktadirlar. Ancak bu anlagsmalarin beraberinde taraflarin  glindeme
getirmemesine ragmen, c¢alisanlarin yapacagi isten beklentilerini, kurumunda
calisanlardan beklentilerini ortaya koyan psikolojik anlamda goriismeler vardir,
Psikolojik anlamda anlagma dahilinde personel isteklerinin ya da beklentilerinin
karsilanmadigini hissettigi durumda, isine ve kuruma karst olumsuz tavirlar
sergileyebilmektedir. Dolayisiyla personellerin is tatmininin artmasinda kendisine
verilenler ile beklentilerinin ne kadar ortiistiigii durumunun is tatminine etki ettigi
sOylenebilir (Eginli, 2009, s. 37-38).

Calisanlarin yaptig1 ise karsi takindigr tavrini etkileyen faktorler birbirlerini
etkiler niteliktedir. Herhangi bir faktor personelin is tatminini saglama da énemli bir
etkiye sahip olsa dahi tek basina is tatminini saglayamaz. Bu ylizden i tatminini
etkileyen faktorleri bireysel ve oOrgiitsel faktorler olarak iki bashik altinda
incelenebilir (Akinci, 2002, s. 4).
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2.2.3.1. Bireysel faktorler:

Calisanin genetik yapisi, aile yasantisi, egitim diizeyi, deger yargilari, is
tecriibesi, yasadigi sosyal yap1 ve gevresi calisanin is tatmini iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Kisiden kisiye degisen bu 6zellikler her ¢alisanin diger calisanlardan
farkliliklaridir. Ayn1 zamanda g¢alisanin yasam tarzini da etkileyen bireysel faktorler
kisilerin beklentilerinin karsilanma durumuna gore c¢alisanlarin kuruma karsi
takinacag tavir tizerinde pozitif ya da negatif etkiye sahiptirler (Akinci, 2002, s. 4).

Is tatmininin saglanmasinda etki derecesi yiiksek olan bireysel faktdrler
kisinin dogustan kazandigi 6zellikleri ile sonradan yasam deneyimleri zemininde
ortaya ¢cikmaktadir. Yani, kiginin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi vb. faktorler kisinin
icinde bulundugu mevcut halini degerlendirmesine direkt etki etmektedir (Eginli,

2009, s. 38).
2.2.3.2. Orgiitsel faktérler:

Calisanlarin yaptig1 ise yonelik kurumsal diizenlemeler, ¢alisanlarin etkililigi
ve verimliliginin  saglanmasi amaciyla organize edilecek faaliyetlerin
gelistirilmesinde katki saglayabilir. Bu programlarda yapilan isin gerektirdigi gorev
tanimlari, c¢alisanlarin sorumluluklar1 ve isin en dogru sekilde yapilabilmesi igin
calisanlarda aranan ozellikler ifade edilir. Is analizlerinin yapilmasi, is tanimlarmin
yapilmasi, igin gereklerinin ortaya konulmasi ve is degerlemesinin yapilmast gibi
kurumsal diizenlemelerle seffaf bir kurum yapisi olusturulabilir. Kurumsal yapiya
uygun 1is tamimlarma gore gorevlendirmelerin yapilmasi ve yetkililerin gorev
tanimlarinin agik¢a ortaya konmasiyla kurum igerisindeki karmasiklik yok edilebilir.
Kurumsal yonetimdeki seffaf uygulamalarin ve standart diizenlemelerin personellerin
is tatminini pozitif olarak etkiledigi durumu herkes tarafindan benimsenen bir
goristiir (Akinct, 2002, s. 5).

Calisanlarin is tatmininin yiikseltilmesinde kurumun c¢alisanlarina tanidigi
imkanlarin belirleyici rolii oldugu asikardir. Bu kurumsal imkanlar genellikle,
yapilacak igin gereklilikleri ve is ortamina yonelik diizenlemeler olup bu imkanlarin
calisanlarda is tatminini yiizde yiiz saglayacagi anlamina gelmemelidir. Clinkii her

bir calisanin kisisel Ozellikleri bir digerinden farkli oldugundan personellerin
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kurumun sartlarindan nasil etkilenecegi ve bu sartlar karsisinda nasil bir tavir
sergileyecegi yliksek derecede personellerin kisisel ozelliklerine bagli olmaktadir.
Kisinin egitim diizeyi, is tecriibesi, sosyal ortami gibi etkenler yaptig1 isine ve isinin
sartlarma iliskin degerlendirmelerini belirlemekte ve yaptigir is ve isinin sartlari

karsisinda nasil bir tavir alacagina yon vermektedir (Eginli, 2009, s. 38).
2.2.4. Hastanelerde Is Tatmini

Hizmet isletmeleri yogun isletmeler oldugundan hem insan kaynaklar
uygulamalarinin etkinligi hem de calisanlarin is tatmini hayati bir éneme sahiptir.
Hizmet sektorleri arasinda yer alan saglik kuruluslarinin en 6nemli ve degiskenligi en
yiiksek kaynaklarindan biri ¢alisanlardir (Pagsaoglu ve Tonus, 2014, s. 394).

Saglik personellerinin is tatmininin yiiksek diizeyde olmasi onlar1 daha mutlu
yapacagindan ve Ozel hayatlarindaki iliskilerine pozitif yonde katkida
bulunacagindan personeli gelistirici bu durumlarin hastalarin  personellerden
memnuniyetlerini ve hastalarin iyilesme yilizdelerini artirmasi agisindan 6nemlidir
(Tombul, 2021, s. 29).

Ersan, Yildirim, Dogan ve Dogan (2013) tarafindan yapilan Saglik
calisanlarinin 13 doyumu ve algilanan is stresi ile aralarindaki iliskinin incelenmesi
adli yapilan c¢alismada cocuk sayisinin, medeni durumun, c¢alisma yilinin is
doyumunu etkilemedigini, yas arttikca i doyumu diizeyinin de arttigini, saglik
calisanlarmin is doyumlarinin diisiik ve is streslerinin yiiksek oldugunu ifade
etmislerdir.

Piyal, Celen, Sahin ve Piyal (2000) Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde Calisanlarin Is Doyumu adli yapilan ¢alismanin sonucunda, is
doyumunun ¢aligmaya basladiktan iki yil sonra azalmaya, onuncu yildan sonra da
artmaya basladigini, aymi isyerinde iste kalma siiresinin artmasi durumu ise is
doyumunu artirdigini ifade etmislerdir.

Derin (2007) tarafindan Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin Is
Doyum Diizeyleri ve Etkileyen Faktorler isimli yaptigi1 yiiksek lisans tezi
calismasinda Devlet Hastanesi calisanlarinda: yas, medeni durum, egitim diizeyi,

okul oncesi donemde ¢ocugu olma durumu, ¢ocugu disinda bakmakla yiikiimli
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oldugu kimsesinin olmasi, ¢alismakta oldugu birimdeki calisma siiresi ve giinliik
ortalama calisma siiresinin genel olarak is doyumunu etkilemedigi sonucuna
ulasilmstir.

Ekici, Bugra ve Kocadag (2017) tarafindan Saglik ¢alisanlarinin calisan
giivenligi algisinin is tatminine etkisi adli yapilan ¢alismada 6zellikli birim olarak
nitelendirilen (yogun bakim, dogum salonu, ameliyathane vb.) birimlerde gorev
yapan saglik personelinin c¢alisan giivenligi alg1 diizeyi ve is tatmininin yiiksek
oldugu ayrica yas, meslekte calisma yili ile is tatmini arasinda olumlu ve pozitif
yonde iligki oldugu goriilmiistiir.

Hassoy ve Ozvurmaz (2019) tarafindan Bir Devlet Hastanesindeki Saglik
Calisanlarinin Is Doyumu ve Etkileyen Faktorler adli yapilan ¢alismada bilimsel
etkinlik ve egitimlere katilma ile is doyumu arasinda pozitif yonde onemli iliski
oldugu ayrica katilimcilarin isinden ayrilmayi diisinme durumlarina gore is
doyumlar1 incelendiginde; isinden ayrilmay1 diisiinmeyenlerin is doyumlari, isinden
ayrilmay1 diisiinen calisanlarin is doyumlarina gore anlamli olarak yiiksek oldugu
bulunmustur.

Tombul (2021) tarafindan Saglik Calisanlarmin Is Tatmin Diizeyinin Cesitli
Degiskenlere Gore Incelenmesi adli yaptig1 yiiksek lisans tezi calismasinda saglik
personellerinin egitim diizeyleri arttikca digsal tatmin diizeylerinin diistiigii, egitim

diizeyleri azaldikca da dissal tatmini diizeylerinin arttig1 sonucuna varilmaistir.

30



3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Tiirii

Arastirmanin amaci, saglik kurumlarinda ¢alisan personelin hizmet i¢i egitim
tutumu ile is tatmini diizeylerinin arastirilmasidir. Bu arastirmada nicel arastirma
yontemlerinden genel tarama modelinin alt tiirli olan iligkisel tarama modeli

kullanilmistir.
3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Bu arastirma, 11.02.2022 / 02.05.2022 tarihleri araliinda Ankara Sehir

Hastanesi’nde gergeklestirilmistir.
3.3.  Arastrmanin Onemi

Saglik sektoriinde hizmet i¢i egitim tutumu ile is tatmini diizeylerinin
degerlendirilmesi konusunda yapilmis ¢ok az calisma bulunmasi, arastirma
konusunun giincel nitelikte olmasi ve personellere verilen hizmet i¢i uygulamalarin
geri bildirimi, hastane idaresinin yapacagi plan ve programlarda rehber niteligi

tasimasindan dolay1 6nemlidir.
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Ankara Sehir Hastanesinde calisan 11974 saghk
personelinden olusmaktadir. Ankara Sehir Hastanesi; Genel Hastane; Kalp Damar
Hastanesi; Noroloji-Ortopedi Hastanesi; Onkoloji Hastanesi; Cocuk Hastanesi;
Kadin Dogum Hastanesi; Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Hastanesi; Yiiksek
Giivenlikli Adli Psikiyatri Hastanesi; Idari Bina olmak iizere, 8 hastane ve 1 idare
binasindan olusmaktadir.

Arastirmanin  Orneklem biiylikliigli evren sayis1 bilinen 6rneklem igin
kullanilan formiil ile hesaplanmistir (Hayran, 2012, s. 72). Arastirmanin
yapilabilmesi ic¢in gereken Orneklem biytikliigii en az 372 saglik personeli olarak

bulunmustur. Fakat O6rneklemin gecerligini artirmak amaciyla 412 kisi iizerinde
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calisma yapilmistir. Calisma yapilan Orneklem, evrenin % 3,44’lini temsil

etmektedir.

B Nt?pq
~ d2(N —1) +t2pq

n

n: Ornekleme alimacak birey sayisi

N: Evren

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosundan elde
edilen teorik deger

p: Arastirilan durumun goriilme siklig

d: Durumun gériilme sikligina gére uygulanmak istenen + sapma

q: Arastirilan durumun goriilmeme sikligi

y (11974).(1,96)2(0,50). (0,50)
~ (0,05)2.(11974 — 1) + (1,96)2(0,50). (0,50)

n

n = 372,25 = 372

Orneklem belirlenirken, % 95 giiven diizeyi (%5 hata miktarr), en kotii
senaryo (p=q=0.50) iken elde edilen 6rneklem biiylkligi en az n=372 personel
olarak hesaplanmistir. Arastirmanin gegerligini ve giivenirligini artirmak ve
katilimcilarin hatali ve eksik cevap verme ihtimali goz Oniinde bulundurularak
orneklem olarak 412 kisi (en az 6rneklem sayisinin dogru orantili bigimde yaklagik
degerinin artirilmis hali) tizerinden ¢aligma tamamlanmustir.

Arastirmanin 6rneklemi, Tabakali Ornekleme Yontemine gore secilmistir.
“Ornekleme yontemlerinde amag, iizerinde arastirma yapilan degisken veya
degiskenler acisindan ana kiitleyi en iyi temsil edecek Orneklemi olusturmaktir.
Bagka bir ifade ile ana kiitle parametre tahminine iliskin hatanin olabildigince
kiiciik olmasin1 saglamaktir. Arastirma yapilacak ana kiitlenin heterojen bir yapiya
sahip olmast durumunda Ornekleme hatasinin olabildigince kii¢liltiilmesine imkan
saglayan 6rnekleme yontemi, tabakali 6rnekleme yontemidir” (Ozgomak, 2013, s. 8).
“Bu yontemde, incelenen 6zellik agisindan heterojen yapidaki ana kiitle tiirdes alt

tabakalara ayrilmakta ve ardindan tiirdes olan tabakalarin her birinden tesadiifi olarak
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ornek c¢ekilmektedir” (Bektas, s. 26). Dolayisiyla arastirmaya alinacak saglik
personeli sayisi, asagidaki Tablo 3.1’de gosterildigi gibi tabakali Grnekleme

yontemine gore belirlenmistir.

Tablo 3.1. Tabakalh Orneklem Yontemine Gore Ornekleme Girecek Personel
Tablosu

ORNEKLEME CABT&S}%‘EYA
PERSONEL | PERSONEL TABAKA GIRECEK EDILEN
UNVANI SAYISI AGIRLIGI PERSONEL
SAYISI PERSONEL
SAYISI
Hekim 3769 3769/11974=0,31 | 0,31*372=115 127
Hemsire 4566 4566/11974=0,38 | 0,38*372=141 156
Diger Saghk
] 2163 2163/11974=0,18 0,18*372=67 74
Personeli
Memur 586 586/11974=0,05 0,05*372=19 22
isg:i 890 890/11974=0,08 0,08*372=30 33
TOPLAM 11974 1 372 412

Ankara Sehir Hastanesi Idari Bina Personel Birimi Idari ve Mali Isler Miidiir
Yardimciligindan alinan verilere gore Ankara Sehir Hastanesinde arastirma
kapsamina giren 11974 kisinin ¢alistig1 tespit edilmistir. Verilerin toplanmasi 2
asamada gerceklestirilmistir. 1. asamada Banka calisanlarina uygulanan Hizmet ici
Egitim Olgeginin Saglik calisanlarinda da aymi gecerligi ve giivenirligi saglayip
saglamadigin1 6l¢mek icin 24 maddelik ilk anket 200 kisi iizerinde uygulanmistir.
Hatali ve eksik doldurulan 11 anket arastirmaya dahil edilmemis olup 189 anket
degerlendirmeye alinarak Dogrulayict Faktdr Analizi yapilmig ve gecerligi ve
giivenirligi elde edilmistir. 2. Asamada ise, Dogrulayic1 Faktor Analizi sonucunda

giincellenen 21 maddelik son anket 230 kisi lizerinde uygulanarak yine hatali ve
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eksik doldurulan 7 anket arastirmaya dahil edilmemis olup 223 anket
degerlendirmeye alinmistir. 1 asamada 189 gecerli anket, 2. Asamada 223 gecerli
anket olmak {izere toplamda 412 kisi iizerinden analiz gerceklestirilmistir. Anket
Formlar1 c¢iktilar1 katilimcilara elden dagitilarak uygulanmis ve yine elden

toplanmustir.
3.5. Veri Toplama Araclar

Verilerin toplanmasinda, Tanitic1 Bilgi Formu, Hizmet I¢i Egitim Olgegi ve Is
Tatmini Olgeginin yer aldig1 anket formu kullanilmustir.

Tamticr Bilgi Formu: Tanitici bilgi formunda, aragtirmacilar tarafindan
hazirlanmis olan, katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, hastane ve kurum
calisma siiresi, unvan, egitim ve hizmet i¢i uygulamalarmma genel yaklasim
diizeylerini i¢eren 9 sorudan olusan bilgiler toplanmistir (Ek 2).

Hizmet I¢i Egitim Olgegi: Konya (2013) tarafindan hizmet ici egitime
yonelik tutumlarini belirlemek amaciyla 2013 yilinda gelistirilen 6l¢ek 10 maddeden
olusmaktadir (Ek 3). Olgek tek faktorlii olup lgekte yer alan ifadeler 5'li Likert
olcegindedir. Ifadelerin karsisinda cevap secenegi olarak 1-2-3-4-5 olarak
derecelendirme yapilmistir. 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum anlamia gelmektedir. Olgegin;
Cronbach’s Alpha genel giivenirlik degeri 0,880 olup 6lgegin giivenilir ve gecerli bir
6lecme araci oldugu saptanmistir (Konya, 2013, s. 66). Arastirmaci tarafindan 189 kisi
tizerinden yapilan 6n caligmada 7 madde i¢in Cronbach Alfa degeri 0,928; 412 kisilik
son calismada 0,941 elde edilmistir. Ayrica bu ¢alismada katilimcilarin hizmet igi
egitim uygulamasini yeterli bulma ve hizmet i¢i egitimden duyulan memnuniyet
diizeyleri de Ol¢tilmiistiir.

Is Tatmini Olcegi: Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18 madde olarak
gelistirilen; Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan 5 maddelik kisa
formu olusturulan dlgek 5 maddeden olusmaktadir (Ek 5). Olgek tek boyutlu olup
olgekte yer alan ifadeler 5'li Likert dlgegindedir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik
degeri 0,850 olup Olgegin tiim maddeleri ile giivenilir 6lgme diizeyine sahip oldugu
soylenebilir. Olgegin Tiirkce giivenirlik ve gegerligi Keser ve Ongen Bilir (2019)
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tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada ise Cronbach alfa giivenirlik degeri 0,825 elde
edilmistir. Iki tane ters madde iceren dlcekte (3 ve 5. Madde) maddeler ifadelerin
karsisindaki cevap secenegi olarak 5°1i likert tipi derecelendirme (1-Kesinlikle
Katilmiyorum 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum-Fikrim Yok, 4-

Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum) 6lcegi tizerinden degerlendirilmektedir.
3.6.  Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma evreni, sadece Ankara Sehir Hastanesinde c¢alisip Saghk
Bakanligi'nin Hizmet I¢i Egitim mevzuatlar1 kapsaminda sorumlu olan ve
arastirmaya katilmayr kabul eden personellerle sinirhidir. Ankara Sehir Hastanesi
faaliyetlerini Kamu-Ozel Isbirligi modeliyle yiiriittiigiinden CCN Saglik isletmesi
firmas1 calisanlar, Hizmet I¢i Egitim mevzuatlar1 kapsamina dahil olmadigindan

arastirmanin evrenine dahil edilmemistir.

3.7. Arastirmada incelenecek Bagimli-Bagimsiz Degiskenler

Bagimsiz Degiskenler: Sosyodemografik Ozellikler ve Hizmet I¢i Egitim
Bagimh Degiskenler: Is Tatmini

3.8.  Verilerin Analizi

Verilerin analizinde istatistik programlarindan SPSS 26 ve SPSS AMOS 26
kullanilmistir. Anlamhilik diizeyi 0,05 olarak alinmistir. Kategorik degiskenler i¢in
siklik ve yiizde, siirekli degiskenler i¢in ortalama ve standart sapma hesaplanmistir.
Hizmet ici egitim ve is tatmin puanlarmin demografik ozelliklere gore degisimi
incelenirken; demografik degiskenin kategorilerine gére 30°dan az olan bireye sahip
olan kategorilerde parametrik olmayan testlerden (normal dagilimin uygun olmadig:
degiskenler) Kruskal-Wallis H, 30 ve 30’dan fazla olan bireye sahip olan
kategorilerde parametrik testlerden (normal dagilimin uygun oldugu degiskenler)
bagimsiz orneklem t testi kullanilmistir. Unvana gore hizmet i¢i egitimden duyulan
memnuniyetin ve hizmet i¢i egitim uygulamalarinin yeterliginin degisip

degismedigini belirlemek icin ki-kare testi kullanilmistir (Alpar, 2022, s. 191). Farkh
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gruplarin belirlenmesinde Bonferonni diizeltmesi kullanilmistir. Siirekli degiskenler
arasindaki iliski i¢in Pearson korelasyon kat sayisi uygulanmistir (Alpar, 2022, s.
440). Korelasyon kat sayisinin 0,00-0,39 olmasi zayif ya da disiik; 0,40-0,69 olmasi
orta; 0,70-0,89 olmasi1 yiiksek ya da kuvvetli iliskinin var oldugu seklinde
yorumlanmustir. Olgeklerin giivenirligini degerlendirmek icin kullanilan Cronbach
alfa degeri 0,60 ve iizeri oldugunda Ol¢ek giivenilir olarak degerlendirilir (Alpar,
2022, s. 444, 582). Calisanlarin is tatmin diizeyi iizerinde hizmet i¢i tutum
degiskeninin etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Coklu
baglant1 i¢in VIF degeri raporlanmistir. VIF degerinin 10’un altinda olmasi istenir

(Alpar, 2022, s. 507).
3.8.1. Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA) i¢in gerekli minimum 6rneklem biiyiikligi
ile ilgili olarak, dogrulayici faktor analizi i¢in minimum 6rneklem biiyiikliigiiniin 100
olmast gerektigi (Gorsuch ve Kline’dan aktaran Kilis ve Yildirim, 2018, s. 668)
baska bir goriise gore ise her bir madde icin miimkiin oldugunca cok sayida
katilimciya ulasilmasi gerektigi, ancak madde sayist basina en az 10 katilimciya
ulasilmas: gerektigi savunulmaktadir (Everitt ve Nunnally’den aktaran Kilis ve
Yildirim, 2018, s. 668). Farkli goriisler dikkate alindiginda bu ¢alismada katilimcilar
200 kisiden olusmakta ve eksik veriler ¢ikarildiktan sonra toplam 189 katilimci verisi
DFA ile analiz edilmis olup calisilan 189 6rneklemi, dogrulayici faktor analizi i¢in
gerekli minimum Orneklem biiyiikliigliniin tistiinde oldugundan DFA ig¢in yeterli ve
uygundur.

On calismaya katilan 189 kisiye hizmet ici egitim Slcegine ait 10 madde
tizerinden Oncelikle caligmanin giivenirligini degerlendirmek amaciyla Tablo 3.2.” de
gosterildigi gibi madde analizi yapilmis ve atilacak maddelere karar verilmistir.
Atilacak maddeler belirlendikten sonra kalan maddeler iizerinden dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Model uyumunun degerlendirilmesinde CMIN/sd <3,00,
RMSEA<0,10, SRMR<0,05, RMR<0,05, CFI<1,00, GFI<1,00 uygun uyum ol¢iisii
olarak belirlenmistir (Erkorkmaz, Etikan, Demir, Ozdamar ve Sanisoglu, 2013, s.
220).
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Tablo 3.2. Madde Analizinden Elde Edilen Bulgular

Madde Madde Diizeltilmi Madde
Madde silindiginde | silindiginde T silindiginde
. " madde-biitiin
Numarasi olcek olcek Cronbach
korelasyon

ortalamasi varyansi Alfa
HIEL 31,2804 53,969 0,418 0,923
HIE2 31,5714 51,725 0,583 0,914
HIE3 31,9206 49,850 0,735 0,906
HIE4 31,9365 49,719 0,744 0,906
HIES 31,9524 48,939 0,796 0,903
HIE6 32,0423 47,743 0,838 0,900
HIE7 32,2751 48,488 0,751 0,905
HIES 32,2328 50,286 0,567 0,916
HIE9 32,1958 48,722 0,778 0,903
HIE10 32,4021 47,529 0,730 0,906

Orijinal 6lgege iliskin 10 madde igin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0,917
elde edilmekle birlikte 1. Madde ¢ikartildiginda bu deger 0,923 olmakta oldugundan
sirastyla 1, 2 ve 8. Maddeler ¢alismadan cikartilarak giivenirlik degerinin 0,928
olmast saglanmistir. Dolayisiyla 0lgegin giivenilir bir dlgme aract oldugu

bulunmustur.
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Dogrulayic1 Faktor Analizinden Elde Edilen Bulgular

HIE3

HIE4

HIES

HizmetigiEgitim

Sekil 3.1. Hizmet I¢i Egitim Olgeginin DFA Modeli

Yapilan modifikasyonlar sonucunda dogrulayici faktor analizine iliskin elde
edilen standartlagtirillmis katsayr kestirimleri yukaridaki gibidir. Hizmet i¢i egitim
puani iizerine en etkili maddenin 6. madde oldugu, 3 ve 4. madde ile 9 ve 10.
maddeler arasinda orta derecede korelasyon (iliski) oldugu (maddelerin katilimcilar
tarafindan benzer algilandigl) elde edilmistir. Uyum indekslerine bakildiginda
CMIN/sd=2,332; GFI=0,959; RMR=0,031; CFI=0,985; RMSEA=0,084;
SRMR=0,031 elde edilmistir.

Yapilan analizlerden, bankacilara uygulanan hizmet i¢i egitim Olceginin,
saglik calisanlarina uygulandiginda gerekli modifikasyonlar yapilarak 7 maddelik
uyarlanmis Hizmet I¢i Egitim Olgeginin giivenilir ve gegerli bir lgme aract oldugu

elde edilmistir (Ek 4).
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3.9. Etik ilkeler

- Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Rektorliigii Saglik Bilimleri Girisimsel
Olmayan Arastirmalar Etik Kurulundan Etik Kurul Onay: (Tarih: 09.12.2021, Sayz:
E-25691463-900-32658) (Ek 6);

- Arastirmanin Ankara Sehir Hastanesinde yapilabilmesi i¢in Ankara Sehir
Hastanesi Tipta Uzmanhk Egitim Kurulu Izni (Tarih:11.02.2022, Say:: E-
72300690-799) (Ek 7);

- Arastirmanin Ankara Sehir Hastanesinde yapilabilmesi i¢in Ankara 1 Saglik
Miidiirligii’nden Kurum Izni (Tarih: 15.02.2022, Say1: 40307) (Ek 8);

- Anketleri uygulayabilmek i¢in Olcekleri gelistiren yazarlardan e-posta
yoluyla Olgeklerin Kullanim Izinleri (Ek 9)

- Katilimcilar tarafindan anket doldurulmaya baslanmadan evvel katilimcilara
calisma hakkinda gerekli bilgiler sozlii olarak verilerek katilimcilarin

Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formu (Ek 1) araciligiyla yazili onamlar1 alinmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmcilarin Sosyodemografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin tanitici 6zelliklerine goére dagilimi

Tablo 4.1.’de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Katiimeilarin Sosyodemografik Ozelliklerinin Dagilimi

n %

Cinsiyet Erkek . e

y Kadin 297 72,1

_ Evli 231 56,1

Medeni Durum Bekr 181 43,9

18-25 72 17,5

26-33 165 40,0

Yas 34-41 87 21,1

42-49 68 16,5

50 ve {istii 20 4,9

1-5 397 96,4

Hastane Calisma 161-_1105 § (1)’;3

Siiresi (yil) 16-20 3 0.7

21+ 3 0,7

1-5 255 61,9

Kurum Calisma 161-}105 gg g’;

Siiresi (y1l) 16-20 26 6’3

21+ 53 12,9

Hekim 127 30,8

Hemsire 156 37,9

Unvan Diger Saglik 4 18,0
Personeli

Memur 22 53

isci 33 8,0

Lise 25 6,1

e . Onlisans 49 11,9

Egitim Diizeyi Lisans 219 53,2

Yiiksek lisans 119 28,9

Cok kotii 11 2,1

HIiE Uygulama Kotii 32 7,8

Yeterli Bulma Orta 155 37,6

Iyi 174 42,2
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Tablo 4.1. (Devam)

Cok kot 12 2.9

. Kotii 41 10,0
Eﬂfﬂﬂﬂﬁ:":t“ Orta 170 413
y yi 155 37,6

Cok iyi 34 8.3

Calismaya katilan bireylerin; yarisindan fazlasinin kadin oldugu, yarisindan
fazlasinin evli oldugu, %40’mnin 26-33 yas araliginda oldugu, cogunlugunun 1-5 yil

hastanede ¢alisma siiresinin oldugunu, yarisindan fazlasinin lisans mezunu oldugu

gorilmiustir.

Katilimcilara gore hastanenin hizmet i¢i egitim yeterlik goriisleri
degerlendirildiginde; %10,5°1 hizmet i¢i egitim uygulamalarin1 ¢ok kotii ve koti
bulmakta, %37,6’s1 ise orta derecede yeterli bulmaktadir. Bireysel olarak hizmet ici
egitim memnuniyeti degerlendirildiginde; %12,9’u hizmet i¢i egitimleri ¢ok kotii ve

kotii bulmakta, %41,3’1 hizmet i¢i egitimlerden orta derecede memnun olmaktadir.

Tablo 4.2. Katihmcilarin Hizmet ici Egitim Olgegi Maddelerine Verdikleri

Cevaplarin Dagilim

E
:
=) =]
E | E | |g |2
_ e~ o~ E —~ -~ =~
s = c L c E c i c
2 c z
2 |2 | % % | F
£ g
N, M
Egitimlerde islenen konular, c¢alisanlarin | 21 54 97 194 46

1 | ihtiyag ve beklentilerini karsilayacak sekilde G | @31 @35) | (471 | (112)

diizenlenmistir.

Egitimlerde islenen konular, hastanenin

9 (nitelikli personel ve hizmet Kkalitesi vb) | 19 60 92 198 43
ihtiyag ve beklentilerini karsilayacak sekilde | (4.6) | (146) | (223) | (481) | (10,4)
diizenlenmistir.

3 | Aldigim hizmet i¢i egitim isimi daha dogru | 24 59 96 185 48

yapmami sagladi. (658) | (143) | (233) | (449) | (11,7)
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Tablo 4.2. (Devam)

4 | Aldigim hizmet igi egitim kendimi daha | 26 66 106 169 45
basaril1 ve yararli hissetmemi sagladi. 63) | (160) | (257) | (41.0) | (109)

5 | Aldigim  hizmet i¢i  egitim, kariyer | 32 102 105 137 36
gelisimime katki sagladi. (7.8) | (248) | (255) | (333) | (87)

6 | Aldigim hizmet i¢i egitim is arkadaslarimla | 27 79 112 156 38
ve hastalarla iligkilerime olumlu katkilar 66) | (192) | (272) | (37.9) | (9.2)
sagladu.

7 | Aldigim hizmet i¢i egitim isimden aldigim | 43 96 110 128 35

zevki artirdi. (10,4) | (233) | (26,7) | (3L,1) | (8)5)

Tablo 4.2’ye gore katilimcilarin en az yanit verdigi dlgek maddesi “Kesinlikle
Katilmiyorum” kategorisinde % 4,6 ile 2. madde olurken, en fazla yanit verdigi 6l¢ek

maddesi “Katiliyorum” kategorisinde ise % 47,1 ile 1. maddedir.

Tablo 4.3. Katihmcilarin is Tatmini (")lc;egi Maddelerine Verdikleri Cevaplarin

Dagilim
=
5
=
g g g
S, £ z s
E_ |2 |28z E_| £
58| 28 | 22| 28| E8
sc|f° |82 |3 2=
= S su ¥ =
£ * z %
$ | v
< 2
z
1 ... 36 62 102 165 47
Su anki isimden olduk¢a memnunum. ®7) | 150) | (48 | (40,0) | (11.4)
2 . . . cy . 36 87 96 156 37
Cogu giinler igsime hevesle giderim. @7 | @) | @33 | 379 | 90
29 86 127 141 29
3 | Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. (7,0) | (209) | (308) | (342) | (7.0)
4 s . 34 79 116 147 36
Isimi eglenceli bulurum. ©3) | (192) | @82 | 37 | 87
5 L. o e e 24 60 94 176 58
Isimin tatsiz oldugunu diistintiriim. G8) | (14,6) | (228) | (46,7) | (14,1)
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Tablo 4.3’e gore katilimcilarin en az yanit verdigi 6l¢ek maddesi “kesinlikle
katilmryorum” kategorisinde % 5,8 ile 5. madde olurken, en fazla yanit verdigi 6lgek

maddesi “katiliyorum” kategorisinde ise % 46,7 ile 5. maddedir.

Tablo 4.4. Katihmcilarin HIiE Olgegi ve Is Tatmini Ol¢egi Puan Dagilimlar ve
¢ Tutarhhk Katsayilar

Madde Min.- Ort. Cronbach
Sayisi Max. (ss) Alpha
Hizmet ici Egitim Olgegi 7 7-35 3,294 0,928
(0,920)
Is Tatmini Olcegi 5 5-25 3,246 0,825
(0,841)

Tablo 4.5. Katihmeilarin HIE Tutumlari ve Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyet

Acisindan Farkhliklarinin Incelenmesi

Std

. o :
Cinsiyet n (%) Ort. Sapma t p

Hizmet ici Erkek 115 (27,9) 3,086 0,981
Egitim -2,890 0,004
Puam Kadin 297 (72,1) 3,375 0,884
is Tatmini Erkek 115(27,9) 3,216 0,866

-0,457 0,648
Puam

Kadm 297 (72,1) 3,258 0,833

t: Bagimsiz drneklem t testi

Hizmet ici egitim ve is tatmini 6lgek puanlarinin cinsiyet gruplarina gore

degisimi degerlendirildiginde; hizmet i¢i egitim puanimin cinsiyete gore anlaml
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sekilde farklilik gosterdigi (t=-2,890; p=0,004<0,05), is tatmini puaninin ise cinsiyete
gore anlamli sekilde farklilik gdstermedigi (t=-0,457; p=0,648) elde edilmistir.

Tablo 4.6. Katihmcilarin HIE Tutumlar1 ve Is Tatmini Diizeylerinin Medeni

Durum Acisindan Farklihklarinin incelenmesi

Medeni n (%) Ort. Std. t p
Durum Sapma
) . Evli 231(56,1) 3,303 0,921
Hizmet I¢i 0,215 0,830

Egitim Puam
Bekar 181 (43,9) 3,283 0,922

Evli 231 (56,1) 3,307 0,829

Is Tatmini Puam 1,673 0,095
Bekar 181 (43,9) 3,168 0,852

t: Bagimsiz 6rneklem t testi

Hizmet i¢i egitim ve is tatmini 6lgek puanlarimin medeni durum gruplarina
gore degisimi degerlendirildiginde; hizmet i¢i egitim puaninin medeni duruma gore
anlaml sekilde farklilik gostermedigi (t=0,215; p=0,830), ayrica is tatmini puaninin
da medeni duruma gore anlaml sekilde farklilik gostermedigi (t=1,673; p=0,095)

elde edilmistir.
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Tablo 4.7. Katthmcillarm HIE Tutumlar1 ve Is Tatmini Diizeylerinin Yas

Gruplar1 Agisindan Farklihklarinin incelenmesi

n (%) Ort. Std. H p
Sapma
18-25 72 (17,5) 3484 0,910
26-33 165 (40,0) 3200 0,873
Hizmet 34-41 87 (21,1) 3,314 0,892
fci Egitim 9,019 0,061
Puam 42-49 68 (16,5) 3,391 1,017
50 ve iistii 20 (4,9) 2979 1,020
Toplam 412 (100,00 3,294 0,920
18-25 72 (17,5) 3,233 0,760
26-33° 165 (40,0) 3,034 0841
34-41° 87 (21,1) 3402 0,845
{f Tatmini 25712 <0,001
uant 42-49° 68 (16,5) 3,506 0,852
50 ve iistii 20 (4,9) 3480 0,666

Toplam 412 (100,0) 3,246 0,841

20 Farkl harfli gruplar arasinda anlamli farklilik vardur.
H: Kruskal-Wallis H Testi

Hizmet ici egitim ve is tatmini 6lgek puanlarinin yas gruplarina gore degisimi
degerlendirildiginde; hizmet i¢i egitim puaninin yas gruplarina gore anlamh sekilde
farklilik gostermedigi (H=9,019; p=0,061), is tatmini puaninin ise yas gruplarina
gore anlamli sekilde farklilik gosterdigi (H=25,712; p<0,001) elde edilmistir. 26-33

yas grubunun is tatmin puani 34-49 yas grubunun is tatmin puanindan daha diistiktiir.
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Tablo 4.8. Katihmeilarin HIE Tutumlari ve Is Tatmini Diizeylerinin Hastane

Calisma Siireleri Acisindan Farkhhklarimin Incelenmesi

Std.
(0)
n (%) Ort. Sapma H p
1-5 397 (96,4) 3,288 0,924
6-10 2 (0,5) 3,071 1,313
Hizmet ci 11-15 7(1,7) 3,612 0,803
Egitim 0,759 0,944
Puam 16-20 3(0,7) 3,333 0,907
21 ve iistil 3(0,7) 3,476 0,907
Toplam 412 (100,0) 3,294 0,920
1-5 397 (96,4) 3,230 0,834
6-10° 2 (0,5) 2,300 0,707
11-15 7(1,7) 3,571 0,969
if Tatmini 15465 0,004
uam 16-20° 3(0,7) 4,333 0,306
21 ve iistii 3(0,7) 4,200 0,400
Toplam 412 (100,0) 3,246 0,841

42 Parkh harfli gruplar arasinda anlamli farklihk vardur.

H: Kruskal-Wallis H Testi

Hizmet ici egitim ve is tatmini Ol¢ek puanlarmin hastane c¢alisma siiresi
gruplarina gore degisimi degerlendirildiginde; hizmet i¢i egitim puaninin hastane
caligma siiresi gruplarina gore anlamli sekilde farklilik gdstermedigi (H=0,759;
p=0,944), is tatmini puaninin ise hastane ¢aligma siiresi gruplarina gore anlaml

sekilde farklilik gosterdigi (H=15,465; p=0,004) elde edilmistir.
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Tablo 4.9. Katihmcilarin HIE Tutumlar1 ve Is Tatmini Diizeylerinin Kurum

Calisma Siireleri Acisindan Farkhhklarimn Incelenmesi

std.
(o)
n (%) Ort. Sapma H p
1-5 255 (61,9) 3,305 0,901
6-10 40 (9,7) 3,207 0,837
_ 11-15 38(9,2) 3,150 1,029
gf?:f‘et;“ 2468 0,650
stiim Fuam 16-20 26 (6,3) 3,319 0,820
21veiisti  53(12,9) 3,399 1,042
Toplam 412 (100,0) 3,294 0,920
1-5° 255 (61,9) 3,158 0,864
6-10 40(9,7) 3,195 0,872
11-15 38(9,2) 3,384 0,709
{fTatm““ 12,187 0,016
uam 16-20 26(6,3) 3,323 0,824
21 veiisti®  53(12,9) 3,570 0,727
Toplam 412 (100,0) 3,246 0,841

42 Parkh harfli gruplar arasinda anlamli farklihk vardur.

H: Kruskal-Wallis H Testi

Hizmet i¢i egitim ve is tatmini Olcek puanlarinin kurum calisma siiresi
gruplarina gore degisimi degerlendirildiginde; hizmet i¢i egitim puaninin kurum
caligma siiresi gruplarina gore anlamli sekilde farklilik gostermedigi (H=2,468;
p=0,650), is tatmini puaninin ise kurum caligma siiresi gruplarina gore anlaml

sekilde farklilik gosterdigi (H=12,187; p=0,016) elde edilmistir.
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Tablo 4.10. Katihmcilarin HIiE Tutumlar ve is Tatmini Diizeylerinin Unvanlari

Acisindan Farkhliklarinin Incelenmesi

n (%) Ort. Std. Sapma H p
Hekim? 127 (30,8) 2,987 0,935
Hemsire® 156 (37,9) 3,533 0,794
Diger Saglik
. ] 74 (18,0) 3,247 1,055
Hizmet Personeli
Ici Egitim 27,975 <0,001
Puam
Memur 22 (5,3) 3,130 0,966
Isci® 33(8,0) 3,567 0,687
Toplam 412 (100,0) 3,294 0,920
Hekim? 127 (30,8) 3,118 0,881
Hemsire* 156 (37,9) 3,109 0,810
Diger Saglik 74 (18,0) 3,495 0,770

; . Personeli
Is Tatmini 25,806 <0,001

Puam
Memur 22 (5,3) 3,527 0,752
isci® 33(8,0) 3,642 0,781
Toplam 412 (100,0) 3,246 0,841

22 Parkl harfli gruplar arasinda anlamli farklihk vardur.

H: Kruskal-Wallis H Testi

Hizmet i¢i egitim ve is tatmini Olgek puanlarinin unvana gore degisimi

degerlendirildiginde; hizmet i¢i egitim puaninin unvana gore anlamli sekilde farklilik
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gosterdigi (H=27,975; p<0,001), is tatmini puaninin da unvana goére anlamli sekilde
farklilik gosterdigi (H=25,806; p<0,001) elde edilmistir.

Tablo 4.11. Katihmcilarin HIE Tutumlari ve Is Tatmini Diizeylerinin Egitim

Diizeyleri Acisindan Farkhliklarinin incelenmesi

Std

o .
n (%) Ort. Sapma H P
Lise 25 (6,1) 3,331 0,868
On Lisans® 49 (11,9) 3,484 0,996
Hizmet Ici
coe Lisans ? 219 (53,2) 3,379 0,859
Egitim 12,153 0,007
Puam
Yiksek
) 4 119 (28,9) 3,053 0,971
Lisans
Toplam 412 (100,0) 3,294 0,920
Lise® 25 (6,1) 3,672 0,741
On Lisans” 49 (11,9 3,608 0,787
Is Tatmini Lisans ? 219 (53,2) 3,176 0,789
17,527 <0,001
Puam
Yiiksek
) 119 (28,9) 3,136 0,914
Lisans ?
Toplam 412 (100,0) 3,246 0,841

a2 Parkl harfli gruplar arasinda anlamli farklilik vardir.

H: Kruskal-Wallis H Testi
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Hizmet i¢i egitim ve is tatmini Slgek puanlarinin egitim diizeylerine gore
degisimi degerlendirildiginde; hizmet ici egitim puaninin egitim diizeylerine gore
anlaml sekilde farklilik gosterdigi (H=12,153; p=0,007), is tatmini puaninin egitim
diizeylerine gore anlamli sekilde farklilik gosterdigi (H=17,527; p<0,001) elde

edilmistir.

Tablo 4.12. Katiimecilarin Hizmet I¢i Egitim Uygulamalarm Yeterli

Bulmalarmin Unvan Acisindan Farkhliklariin incelenmesi

HIE Uygulama Yeterli Bulma ¥ (p)
Cok Kotii Orta Iyi Cok iyi
Koti
Hekim 3 17 49 44 14
(27,3)  (53,1)° (31,6) (25,3) (35,0)
Hemsir 1 6 67 72 10
ST (91 (188° (432 (414)  (250)
Diger
5 26 28 8 31,419
Unvan Saglik 7(21,9) ’
ol (455) (16.8)  (16,1) 2000  (0,012)
1 7 11 2
Memur 9.1) 13,1 (4,5) 6.3) (5.0)
. 1 6 19 6
Isi @n @Y @9 w9 @50

22 Farkl1 harfli gruplar arasinda anlamli farklilik vardir.

% Ki-kare testi

Hizmet i¢i egitim uygulamalarint yeterli bulma ile unvan arasinda anlamh
iligki elde edilmistir (XZ =31,419; p=0,012). Hangi kategoriler arasinda farklilik
oldugu degerlendirildiginde; hekim ve hemsirelerin HIE uygulamalarini yeterli

bulmas1 bakimindan “kotii” olanlarda farklilik elde edilmistir.



Tablo 4.13. Katihmcilarin Hizmet i¢ci Egitimlerden Duyduklar1 Memnuniyetin

Unvan Acsindan Farkhhklarimmn Incelenmesi

HIE Duyulan Memnuniyet ¥ (p)
Cok e C. .
Kétii Koti Orta Iy Cok iyi
Hekim  5(17) 20 52 42 g (235)

(48,8) (30,6) (27,1)

69 66 10

Hemsire 2(16,7)  9(22,0) (40,6) (42,6) (29,4)

c
2 Diger 31 24 P
5 Saglik 32500 920 15 (555 (208 (0,113)
Personeli ' '
Memur 183 249 9G53 8(2 2(9
Isci 183 14 953 1597 7(206)

% Ki-kare testi

Hizmet i¢i egitime duyulan memnuniyet ile unvan arasinda anlaml iliski elde

edilmemistir (y*>=23,034; p=0,113)

4.2. Degiskenler Arasindaki iliskinin Belirlenmesi
Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki iliski, Pearson Korelasyon

Katsayist ile belirlenerek Tablo 4.14°de gosterilmistir.

Tablo 4.14. Saghk Personellerinin Hizmet I¢i Egitim Tutumlan ile Is Tatmini
Diizeyleri Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Degeri

Is Tatmini (r) p

Hizmet i¢i egitim 0,334* <0,001

* Pearson korelasyon katsayisi
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Hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasinda zayif derecede anlaml iligki (r=,334;

p<0,001) elde edilmistir.
4.3. Is Tatmini Diizeyi Uzerindeki Etkili Degiskenlerin Belirlenmesi

Saglik calisanlarinin hizmet i¢i egitime yonelik tutumlarinin is tatmini
diizeylerine etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmis ve sonuglart Tablo

4.14.”de verilmistir.

Tablo 4.15. Saghk Personellerinin Hizmet i¢i Egitim Tutumlarinin is Tatmini

Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

95% Giiven Arahg:

Degiskenler B ] VIF t (p- degeri)
Alt Ust

Sabit 2,241 1,955 2,527 15,395(<0,001)

E;Z‘:ft Iei Egitim 505 334 0,221 0,389 1,000 7,167 (<0,001)

R?=0.111; F (p) = 51.369 (<0.001)

B: Standartlastirnllmamis Regresyon Katsayisi, B: Standartlagtirilmig Regresyon Katsayisi, VIF:
Varyans Sisme Faktorii; R%: Agiklayicilik Katsayisi

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Hizmet i¢i egitim puanindaki 1 birimlik artis is tatmin puaninit 0,305 birim
arttirmaktadir. Is tatmin puanindaki toplam degisimin %11,1°i hizmet ici egitime

bagl olarak agiklanmaktadir.
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4. TARTISMA

Saglik kurumlarinda galisan personelin hizmet i¢i egitim tutumu ile is tatmini
diizeylerinin arastirilmasi konusunda literatiirde ¢ok az caligmaya rastlanilmistir.
Dolayisiyla saglik personellerinin; hizmet i¢i egitim tutumlar ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iliski, hizmet i¢i egitim tutumlarinin is tatmini tizerindeki -etkisi,
demografik 6zelliklerin hizmet i¢i egitim tutumuna ve is tatmini diizeylerine etkileri,
hastanelerde saglik personelleri ile yapilan arastirmalarin yanisira hastane sektorii
disindaki diger sektorlerdeki saglik personeli olmayan personellerle yapilan

arastirmalarla birlikte analiz edilerek tartigilmistir.

Katilimeilara gore hastanenin  hizmet ici egitim yeterlik goriisleri
degerlendirildiginde; %10,5’inin hizmet i¢i egitim uygulamalarin1 ¢ok kotii ve kotii
buldugu, %37,6’sin1n ise orta derecede yeterli buldugu sonucuna varilmistir.

Katilimeilarin -~ bireysel olarak  hizmet i¢i egitim memnuniyeti
degerlendirildiginde; %12,9’u hizmet i¢i egitimleri ¢ok koti ve koti buldugu,
%41,3’linlin ise hizmet i¢i egitimlerden orta derecede memnun oldugu sonucuna
varilmstir.

Katilimcilarin hizmet i¢i egitim tutumlariyla cinsiyetleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmustur. Kadinlarin hizmet igi egitim tutumlarinin, erkeklerden daha
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Soyer (2017) tarafindan Istanbul ilinde
faaliyet gosteren kamu hastanelerinde ¢alisan 384 saglik personeli ile yiiriitiilen
arastirmada katilimcilarin cinsiyete gore hizmet i¢i egitim algisiin farklilik
gostermedigi ortaya konulmustur. Yildirim (2009) tarafindan bir bankada is goren,
395 banka personeli ile yiiriitiilen arastirmada, katilimcilardan erkeklerin hizmet igi
egitim algisinin kadinlardan daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Literatiir
incelendiginde degisik caligmalara ait farkli sonuglar elde edildigi goriilmektedir.
Bunun sebebi olarak ayni sektorden ve farkli sektorden kaynaklanan verilen hizmet
ici egitimlerin verilis yonteminin yani uygulanma tekniginin farklilagmasi olarak
goriilebilir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleriyle yas gruplar arasinda anlamli bir

farklilik bulunmustur. 26-33 yas grubunun is tatmini diizeylerinin, 34-49 yas
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grubunun is tatmini diizeylerinden daha diisiik oldugu belirlenmigtir. 26-33 yas
grubundaki ig tatmininin daha diisiik olmasinin nedeni olarak daha mesleginin ilk
yillarinda olan saglik personellerinin Covid-19 pandemisi nedeniyle is yiikiiniin
artmasi, nobet sayilarmin fazlalagmasindan kaynaklandigi, motivasyonlariin
diismesi; 34-49 yas grubundaki saglik personellerinde is tatmininin daha yiiksek
olmasinin nedeni ise saglik personellerinin daha olgun olmalari, aile olmalari,
islerinde tecriibe sahibi olmalar1 gibi faktérlerden kaynaklandigi sdylenebilir. Soyer
(2017) tarafindan Istanbul ilinde faaliyet gosteren kamu hastanelerinde ¢alisan 384
saglik personeli ile yiiriitiilen arastirmada katilimeilarin yasina gére mesleki tatmin
algisinin farklilik gostermedigi ortaya konulmustur. Deniz (2020) tarafindan Istanbul
ilinde faaliyet gosteren Ozel bir hastanede hizmet i¢i egitim almig 308 saglik
personeli ile yiiriitiilen arastirmada, 30-39 yas araliginda is doyumuna ait toplam
puanin 20-29 yas araligina gore daha yiiksek diizeyde oldugu ortaya konulmustur.
Kirdemir (2021) tarafindan Biskek’te faaliyet gdsteren turizm isletmeleri
calisanlarindan 279 personel ile yiiriitiillen arastirmada katilimcilarin is tatmini
algisinin, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigi ortaya konulmustur.
Yildirim (2009) tarafindan bir bankada is goren, 395 banka personeli ile yiiriitiilen
arastirmada, katilimcilardan yas diizeyi arttik¢a is tatmininin de arttigi sonucuna
varilmistir. Benzer c¢alismalardan yola ¢ikarak personellerin yas1 arttik¢a olgunluk ve
tecrilbe kazanmalarindan dolayr is tatminlerini de artirdigi sonucuna varilabilir.
Literatiir incelendiginde degisik caligmalara ait ayni ya da farkli sonuclar elde
edildigi goriilmektedir.

Katilimcilarin i tatmini diizeyleriyle hastane ¢alisma siireleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. 6-10 yil hastane caligma siiresi olan saglik
personellerinin is tatmini diizeylerinin, 16-20 yil hastane ¢alisma siiresi olan saglik
personellerinin i tatmini dilizeylerinden daha diisilk oldugu belirlenmistir. Bu
farkliligin sebebi olarak 6-10 calisma siiresi olan saglik personellerinin ¢alisma
hayatlarmin ilk yillarinin Covid-19 pandemi donemine denk gelmesi is yliklerini ve
1§ streslerini artirmis oldugundan 16-20 yil ¢alisma siiresi olan saglik personellerine
gore 1s tatminlerini diislirdiigii sOylenebilir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleriyle kurum calisma siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmustur. 1-5 yil kurum c¢aligma siiresi olan saglik
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personellerinin is tatmini diizeylerinin, 21 ve iistii yil kurum galisma siiresi olan
saglik personellerinin is tatmini diizeylerinden daha diisiik oldugu belirlenmistir.
Soyer (2017) tarafindan Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu hastanelerinde galisan
384 saglik personeli ile yiiriitiilen arastirmada, katilimcilarin kurumda calisma
stiresine gore mesleki tatmin algisinin farklilik gostermedigi ortaya konulmustur.
Literatiir incelendiginde degisik caligmalara ait farkli sonuglar elde edildigi
gorilmektedir. Bunun sebebi olarak yapilan ¢alismalardan birinde saglik
personellerinin ¢alisma doneminin Covid-19 pandemi donemine denk gelmesinden
kaynaklandig1 sOylenebilir.

Katilimcilarin hizmet ici egitim tutumlariyla unvanlari arasinda anlaml bir
farklilik bulunmustur. Hekimlerin hizmet ici egitim tutumlarinin, hemsirelerden ve
isgilerden daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu farkliligin sebebi olarak
egitimlerin verimsiz oldugu, ayni egitimlerin tekrar tekrar izlenmek {izere
tamamlattirilmas1  gibi  egitimlerin  hekimlerin  beklentilerini  karsilamadig:
diistiniilebilir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleriyle unvanlar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmustur. Hekimlerin ve hemsirelerin is tatmini diizeylerinin, diger
saglik personelleri ve iscilerin is tatmini diizeylerinden daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Bu farkliligin sebebi olarak hekim ve hemsirelerin is tatmininin diger
personellerden diisiik ¢ikmasinin nedeni olarak Covid-19 pandemi déneminde hasta
bakim hizmetlerini daha zor kosullar altinda yapmalari, ndbet yogunluklari, 6zlik ve
maas haklarinda artis  beklentilerinin  gerceklesmemesinden  kaynaklandig:
sOylenebilir.

Katilimeilarin hizmet ici egitim tutumlariyla egitim diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilk bulunmustur. On Lisans ve Lisans mezunlarinin hizmet ici
egitim tutumlarmin, Yiiksek Lisans mezunlarindan daha yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir. Soyer (2017) tarafindan Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu
hastanelerinde ¢aligan 384 saglik personeli ile yiiriitiilen arastirmada katilimcilarin
egitim durumuna gore hizmet i¢i egitim algisinin farklihik gostermedigi ortaya
konulmustur. Literatlir incelendiginde degisik ¢alismalara ait farkli sonuglar elde

edildigi goriilmektedir. Bunun sebebi olarak ayni sektorden kaynaklanan verilen
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hizmet i¢i egitimlerin verilis yonteminin yani uygulanma tekniginin farklilagmasi
olarak gortilebilir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleriyle egitim diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmustur. Yiiksek Lisans ve Lisans mezunlarinin is tatmini diizeylerinin,
on lisans ve lise mezunlarinin is tatmini diizeylerinden daha diisik oldugu
belirlenmistir. Buradan egitim diizeyinin artmasi is tatminini diisiirecegi sonucuna
varilirken bunun nedeni olarak egitim diizeyi yiiksek olanlarin maas ve terfi
diizeylerinde, Ozliikk haklarinda beklentilerinin yiiksek olmasi, verilen hizmet igi
egitimde; egitime dair beklentilerinin farkli olmasi olarak diisiiniilebilir. Soyer
(2017) tarafindan Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu hastanelerinde calisan 384
saglik personeli ile yliriitilen arastirmada katilimcilarin egitim durumuna gore
mesleki tatmin algisinin farklilik gostermedigi ortaya konulmustur. Kirdemir (2021)
tarafindan Biskek’te faaliyet gosteren turizm igletmeleri ¢alisanlarindan 279 personel
ile yiiriitiilen aragtirmada katilimcilarin genel is tatmininin egitim diizeyi degiskenine
gore anlamli bir farklihk gosterdigi ortaya konulmustur. Egitim diizeyi Ilkogretim
olan ig gorenlerin is tatmini algisi lise ve 6n lisans olanlara gore; egitim diizeyi; Lise
olan ig gorenlerin is tatmini algisi ise, On lisans olanlara gore daha yliksektir.
Khussainova (2010) tarafindan Astana’daki Bes ve Dort Yildizli Otellerde ¢alisan
164 personel ile yliriitiilen arastirmada, katilimcilarin egitim diizeyinin is tatminini
etkilemedigi sonucuna varilmigtir. Benzer ¢alismalardan yola ¢ikarak personellerin
egitim diizeyleri arttikca terfi-maas artisi, kendini ispatlama gibi beklentileri
artmakta ve bu beklentilerin karsilanmamasi sonucu da is tatminlerinin distigi
diistiniilmektedir. Literatiir incelendiginde degisik caligmalara ait ayn1 ya da farkl

sonuglar elde edildigi goriilmektedir.

Katilimcilarin  hizmet ici egitim uygulamalarim yeterli bulmalariyla
unvanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Hekimlerin, hizmet i¢i egitim
uygulamalarinin yeterliligini, hemsirelerden daha kotii  diizeyde bulduklari
belirlenmistir. Bu farkliligin sebebi olarak egitimlerin verimsiz oldugu, ayni
egitimlerin tekrar tekrar izlenmek tizere tamamlattirilmasi gibi egitimlerin hekimlerin

beklentilerini karsilamadig diistiniilebilir.
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Bu c¢alismada, katilimcilarin hizmet i¢i egitim tutumlar ile is tatmini
diizeyleri arasinda zayif diizeyde bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Soyer (2017)
tarafindan Istanbul ilinde faaliyet gosteren kamu hastanelerinde ¢alisan 384 saglik
personeli ile yiiriitiilen arastirmada, katilimcilarin cinsiyete gore hizmet i¢i egitim
algisinin arttikga mesleki tatmin algisinin da artti§i sonucu ortaya konulmustur.
Deniz (2020) tarafindan Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel bir hastanede hizmet ici
egitim almis 308 saglik personeli ile yliriitiilen arastirmada, katilimcilarin hizmet ici
egitim 1ile is doyumu arasinda yiiksek diizeyde bir iliskinin oldugu ortaya
konulmustur. Sezgin (2010) tarafindan Tiirkiye’de bulunan grup otellerde calisan
400 mutfak calisani ile yiiriitillen aragtirmada, katilimcilarin almis olduklart hizmet
ici egitimin isin yapisi noktasinda tatminlerini genel olarak artirdigi sonucuna
vartlmistir. Aghayeva (2015) tarafindan Bakii’de; Sabail Bolgesindeki Otellerde
calisan 168 personel ile yiirlitilen arastirmada, katilimcilarin aldigi hizmet igi
egitimin alt boyutlarindan biri olan oryantasyon ile is tatmininin alt boyutlarindan
orgiitsel bagllik ve performans arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit
ortaya konulmustur. Calismada literatiir ile benzer sonuglara ulasilmistir.

Saglik personellerinin hizmet i¢i tutumlarinin i tatmini diizeylerine etkisi
konulu bu arastirmada; hizmet i¢i egitim tutumundaki 1 birimlik artisin is
tatminini 0,305 birim arttirdig1 sonucuna varilmistir. Dolayisiyla, hastanedeki saglik
calisanlarmin is tatminindeki toplam degisimin % 11,1°i saglik personellerinin

hizmet i¢i egitim tutumundan kaynaklanmaktadir.
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5. SONUC VE ONERILER

Hastanelerde verilen hizmet i¢i egitimler, hasta ve calisan gilivenliginin
saglanabilmesi, kalite standartlar1 geregi saglik c¢alisanlarinin yaptiklari islerin
denetime tabi tutulmasi, stratejik planlarin uygulanmasi ve hedeflerin
tutturulabilmesi, hizmetin sunumunda olusabilecek hata ve hilelerin azaltilmasi gibi
daha birgok fonksiyonu i¢inde barindirip yoneticiler ile saglik ¢alisanlar1 arasindaki
kurulmas1 gereken dengeyi sagladigindan hizmet i¢i egitimlerin Onemi ortaya
cikmaktadir. Yine saglik personelleri tarafindan alinmig olan hizmet i¢i egitimlerin is
tatminine etkisi yoniinden de hizmet ici egitimlere bakis agisini gilincelleyen bu
calisma saglik yonetimi alaninin  gelistirilmesine  katkida  bulunacagini
gostermektedir.

Arastirmada;

— Saglik personellerinin is tatmini tizerinde cinsiyetin etkisinin olmadigi,

— Saglik personellerinin hizmet i¢i egitim tutumlar tizerinde medeni durumun
etkisinin olmadigi,

— Saglik personellerinin is tatmini izerinde medeni durumun etkisinin olmadigi,

— Saglik personellerinin hizmet i¢i egitim tutumlar1 ilizerinde yas gruplarimin
etkisinin olmadigi,

— Saglik personellerinin hizmet i¢i egitim tutumlar1 iizerinde hastane calisma
siirelerinin etkisinin olmadig,

— Saglik personellerinin hizmet i¢i egitim tutumlar1 {izerinde kurum c¢alisma
siirelerinin etkisinin olmadig,

— Saglik personellerinin hizmeti i¢i egitimlerden duyduklart memnuniyete unvanin
etkisinin olmadig1

sonuglarina varilmstir.

Saglik kurumlarinda ¢alisan personelin hizmet i¢i egitim tutumu ile is tatmini
diizeylerinin aragtirllmasindan elde edilen bulgular sonucunda ig tatminini artirmaya
yonelik asagidaki onerilerde bulunulabilir.

— Aragtirmada, hekimlerin hizmet i¢i egitim uygulamalarinin yeterliligini,

hemsirelerden daha kotii diizeyde bulduklarindan; hekimlerin hizmet ici egitim

uygulamalarini neden yeterli bulmadiklarina dair bir sorgulama yapilabilir, hekimlere
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yonelik sadece hekimleri kapsayan ayriyeten bir hizmet ici egitim uygulanabilir,
hizmet i¢i egitimlerin her y1l giincellenerek egitimlerin farkl: kisiler tarafindan farkli
yontemlerle verilmesi yoluna gidilebilir.

— Aragtirmada, kadinlarin hizmet i¢i egitim tutumlarinin, erkeklerden daha yiiksek
diizeyde oldugundan; erkek saglik personellerinin egitimlerin nasil verilmesi
gerektigi ile ilgili goriisleri alinabilir, goriislere goére hizmet igi egitimlerin
giincellenerek yeniden planlamasi yapilabilir, mevzuat cercevesinde erkek saglik
personellerinin ihtiyag ve beklentileri karsilanmaya ¢alisilabilir.

— Arastirmada, On Lisans ve Lisans mezunlarinin hizmet i¢i egitim tutumlarinin,
Yiiksek Lisans mezunlarindan daha yiiksek diizeyde oldugundan; Yiiksek lisans
mezunu saglik personellerinin hizmet i¢i egitimden beklentilerinin ne oldugu ile ilgili
goriigleri alinabilir, goriislere gore egitimin verilis yontemi ve anlatim teknikleri
farklilastirilabilir, yiiksek lisans mezunu saglik personellerinin ihtiya¢ ve beklentileri
mevzuat cer¢evesinde karsilanmaya calisilabilir.

— Aragtirmada, hekimlerin hizmet i¢i egitim tutumlarinin, hemsirelerden ve
is¢ilerden daha diisiik diizeyde oldugundan; hekimlerin hizmet i¢i egitimlerin nasil
olmas1 gerektigi ile ilgili goriisleri alinabilir, mevzuat g¢ercevesinde hekimlerin
ihtiyac ve beklentileri karsilanmaya calisilabilir.

— Aragtirmada, 26-33 yas grubunun ig tatmini diizeylerinin, 34-49 yas grubunun is
tatmini diizeylerinden daha diisiik oldugundan; 26-33 yas grubuna is tatminlerinin
diisiik olmasinin nedenlerine yonelik goriisleri alinabilir, tespitlere gore hizmet ici
egitimlerin planlanmasinda yeni bir yol haritasi ¢izilebilir, mevzuat ¢ergevesinde 26-
33 yas grubundaki saglik personellerinin ihtiyag ve beklentileri kargilanmaya
calisilabilir.

— Aragtirmada 6-10 y1l hastane ¢alisma siiresi olan saglik personellerinin is tatmini
diizeylerinin, 16-20 yil hastane ¢alisma siiresi olan saglik personellerinin i tatmini
diizeylerinden daha diisiik oldugundan; 6-10 yil hastane ¢aligma siiresi olan saglik
personellerinin is tatminlerinin diisiik olmasinin nedenlerine yonelik goriisleri
aliabilir, mevzuat cercevesinde 6-10 yil hastane calisma siiresi olan saglik

personellerinin ihtiya¢ ve beklentileri karsilanmaya ¢alisilabilir.

59



— Arastirmada, 1-5 yil kurum c¢alisma siiresi olan saglik personellerinin is tatmini
diizeylerinin, 21 ve st y1l kurum c¢alisma siiresi olan saglik personellerinin is
tatmini diizeylerinden daha diisiik oldugundan; 1-5 yil kurum ¢alisma siiresi olan
saglik personellerinin is tatminlerinin diisiik olmasinin nedenlerine yonelik goriisleri
aliabilir, mevzuat c¢er¢evesinde 1-5 yil kurum c¢alisma siliresi olan saglik
personellerinin ihtiyag ve beklentileri karsilanmaya ¢alisilabilir.

— Arastirmada, Yiiksek Lisans ve Lisans mezunlarimin is tatmini diizeylerinin,
Onlisans ve lise mezunlarinin is tatmini diizeylerinden daha diisik oldugundan;
yiiksek lisans ve lisans mezunu saglik personellerinin is tatminlerinin daha diisiik
olmasinin nedenlerine yonelik goriigleri alinabilir, hizmet i¢i egitimlerin
giincellenmesi yoluna gidilebilir, yiiksek lisans ve lisans mezunu saglik
personellerinin ihtiyag ve beklentileri mevzuat ¢ergevesinde karsilanmaya
caligilabilir.

— Arastirmada, hekimlerin ve hemsirelerin is tatmini diizeylerinin, diger saglik
personelleri ve iscilerin is tatmini diizeylerinden daha diisiik oldugundan; hekim ve
hemsirelere yonelik verilen egitimin niteligi ve verilis yontemi degistirilebilir,
egitimlerin nasil verilmesi gerektigiyle goriisleri alinabilir, mevzuat gercevesinde
hekim ve hemsirelerin ihtiyag¢ ve beklentileri karsilanmaya calisilabilir.

Bilimin ve teknolojinin siirekli gelismesi, insan hayati gibi 6nemli bir alanda
hizmet vermesi, yatakli olmasindan dolay1 bir konaklama isletmesi, lilkeleraras1 marka
tedaviler sunmasi agisindan bir saglik turizmi rekabeti i¢ine giren hastanelerin, Kalite
hedefleri  kapsaminda misyon ve vizyonlarim1  gergeklestirebilmesi  ve
stirdiiriilebilirliklerini saglayabilmeleri agisindan hizmet ic¢i egitimlerle personelini
giiclendirmeleri, kariyer, terfi, iicret, moral, motivasyon gibi ittirici giicle de is
tatminini saglayip kurumlariin etkili ve verimli bir sekilde igletilmesini saglamalar
onem arz etmektedir.

Arastirmanin sonucunda; Saglik personellerinde tek basina hizmet i¢i egitim
tutumlarinin is tatmini diizeylerine zayif diizeyde bir etkisinin oldugu sonucuna
varilmistir. Yeni arastirmalarda; baska degiskenlerinde Is Tatmini diizeylerine

etkisinin ne diizeyde oldugu calisilabilir.
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EKLER

EK 1: BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU

ANKET FORMU

Sayin Katilimei,

Bu aragtirma, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Yonetimi Anabilim
Dalinda, Dog. Dr. Gokhan ABA danismanliginda, yiiksek lisans 6grencisi izzet DEMIR tarafindan
yiriitiilmektedir. Arastrmamin amaci; bir kamu hastanesinde saglik calisanlarinin hizmet i¢i egitim
tutumlarinin is tatmini diizeyleri lizerine etkisini incelemektir. Anket formunda toplam 21 soru ve ifade
yer almaktadir. Formu doldurma siiresi ortalama 5-6 dakikadir. Arastirmaya katilmayi kabul etmeniz
durumunda; sizden, sadece calismaya katilmaya onay vermeniz ve size yoneltilen soru ve ifadelere en
uygun segenegi isaretlemeniz beklenmektedir. Calisma i¢in size herhangi bir 6deme yapilmayacak, sizden
herhangi bir ticret de talep edilmeyecektir. Arastirma, goniilliililk esasina dayanmakta olup arastirmaya
katilmaya reddetme hakkina sahipsiniz. Verdiginiz cevaplar, arastirma desenine uygun olmamasi
durumunda, aragtirmacilar tarafindan aragtirma harici birakilabilecektir. Calismada yaklasik 372 kisiye
erismek hedeflenmektedir. Calismada elde edilen veriler sadece calisma i¢in kullanilacak ve bilgiler gizli

tutulacaktir.

Yukarida goniilliiye; aragtirmadan 6nce verilmesi gereken metni okudum. Bunlar hakkinda bana yazili ve
sozlii agiklamalar yapildi. Bu kosullarla s6z konusu arastirmaya kendi rizamla, hicbir baski ve zorlama
olmaksizin katilmayz;

[] Kabul Ediyorum.
L xavul Etmiyorum

Arastirma Yiiriitiiciileri

1zzet DEMIR
Dog. Dr. Gokhan ABA
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EK 2: TANITICI BiLGi FORMU

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1- Cinsiyetiniz:

O Erkek O Kadin
2- Medeni Durumunuz

O Evli O Bekar
3- Yasmmz:

018-25 026-33 [O34-41 042-49 050 ve tistii

4- Su an ¢ahstiginiz hastanenizdeki ¢calisma siireniz:

O 1-5yl O06-10y1 O 11-15yil O 16-20yll O 21 yil ve istii

5- Su an cahstigimz kurumdaki toplam ¢calisma siireniz:

O 15y O06-10yil O 11-15y1l 0 16-20yil O 21 yil ve iistit

6- Unvaninz:
O Hekim
O Hemsire
O Diger Saglik Personeli
O Memur
O Isci

7- Egitim diizeyiniz:
[ Lise O On Lisans [ Lisans [ Lisansiistii

8- Cabstiginiz hastanenin hizmet i¢i egitim uygulamalarini yeterli buluyor musunuz?

O Cok kotii O Koti O Orta O lyi O Cokiyi

9- Bireysel olarak hizmet ici egitimlerden duydugunuz memnuniyeti nasil niteliyorsunuz?

O Cok kotii O Kotii O Orta O Iyi O Cokiyi
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EK 3: HIZMET iCi EGiTiM OLCEGI

Asagida, hizmet ici egitime yonelik ifadeler bulunmaktadir. Hastanenizde almis oldugunuz egitimleri goz
oniinde tutarak, tablodaki hizmet i¢i egitim ifadelerine ne 6l¢tide katilip katilmadiginizi sorularin yaninda
yer alan kutucuklar1 (X) seklinde isaretleyerek belirtiniz.

HIZMET ICI EGITIM OLCEGI

SINLIKLE
TILMIYORUM
SINLIKLE

5
:
£
S |

rKATILI\IIY ORUM

-
-

1 Hizmet i¢i egitim her calisan icin bir ihtiyactir.

Hizmet ic¢i egitim konulari uzman egiticiler tarafindan

verilmektedir.

Egitimlerde islenen konular, calisanlarmn ihtiyag ve
beklentilerini karsilayacak sekilde diizenlenmistir.

Egitimlerde islenen konular, hastanenin (nitelikli personel ve
4 |hizmet kalitesi vb) ihtiyagc ve beklentilerini karsilayacak
sekilde diizenlenmistir.

5 | Aldigim hizmet i¢i egitim isimi daha dogru yapmanu sagladi.

Aldigim hizmet ici egitim kendimi daha basarili ve yararli

hissetmemi saglad1.

7 | Aldigim hizmet ici egitim, kariyer gelisimime katk1 sagladi.

Hastanede uygulanan hizmet i¢i egitim programlar icin

ayrilan stire yeterlidir.

Aldigim hizmet i¢i egitim is arkadaslarimla ve hastalarla
iliskilerime olumlu katkilar sagladi.

10 | Aldigim hizmet i¢i egitim isimden aldigum zevki artirdi.
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EK 4: HIZMET iCi EGIiTiM OLCEGI (REVIZE EDIiLEN)

Asagida, hizmet ici egitime yonelik ifadeler bulunmaktadir. Hastanenizde almis oldugunuz egitimleri goz
oniinde tutarak, tablodaki hizmet i¢i egitim ifadelerine ne 6l¢tide katilip katilmadiginizi sorularin yaninda
yer alan kutucuklar1 (X) seklinde isaretleyerek belirtiniz.

HIZMET iCi EGITIM OLCEGI

SINLIKLE
TILMIYORUM
SINLIKLE

é
:
£
S |

?(ATILI\IIYORUI\I

-
-

Egitimlerde islenen konular, calisanlarn ihtiyag ve
beklentilerini karsilayacak sekilde diizenlenmistir.

Egitimlerde islenen konular, hastanenin (nitelikli personel ve
2 |hizmet kalitesi vb) ihtiyagc ve beklentilerini karsilayacak
sekilde diizenlenmistir.

3 | Aldigim hizmet i¢i egitim isimi daha dogru yapmanu sagladi.

Aldigim hizmet ici egitim kendimi daha basarili ve yararli

hissetmemi saglad1.

5 | Aldigim hizmet ici egitim, kariyer gelisimime katk: sagladi.

Aldigim hizmet i¢i egitim is arkadaslarimla ve hastalarla
iliskilerime olumlu katkilar sagladi.

7 | Aldigim hizmet i¢i egitim isimden aldigim zevki artirdi.
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EK 5: iS TATMINi OLCEGI

Hastanenizde almig oldugunuz hizmet i¢i egitimleri goz oniinde tutarak is tatmini durumunuza ne olgiide

katilip katilmadiginizi, asagida yer alan tablodaki ifadelerin yanindaki kutucuklart (X) seklinde

isaretleyerek belirtiniz.

IS TATMINI OLCEGI

esinlikle

atilmiyorum
Katilmiyorum
Ne Katihyorum
Ne Katilmiyorum
[Fikrim Yok
Katiliyorum
r(esinlikle Katiliyorum

K

1. Su anki isimden olduk¢a memnunum.

2. Cogu giinler isime hevesle giderim.

3. Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir.

4. Isimi eglenceli bulurum.

5. Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim.
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EK 6: ETIK KURUL ONAYI

Evrak Tarih ve Sayisi: 09.12.2021-32658

/“.\“'_"0(0\‘ g i TC X s 3 a P
( 3 @ Y ) BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI REKTORLUGU
{5 Q} ‘ Saglik Bilimleri Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu
Sayr :E-25691463-900-32658 09.12.2021

Konu :Etik Kurul Karari

Sayin Dog¢. Dr. Gokhan ABA

Etik kurulumuz tarafindan 12.11.2021 tarihinde yapilan toplantida Izzet DEMIR ile
birlikte yiiriitmeyi planladigmiz 2021-63 numarali "Saghk Cahsanlarimn Hizmet ici
Egitim Tutumlarmm Is Tatmini Diizeylerine Etkisi: Kamu Hastanesi Ornegi "
konulu ¢alismaniz ile ilgili basvurunuz kurulumuz tarafindan degerlendirilmis
olup c¢alismanizin etik agidan uygun bulunduguna dair karar yazisi ekte sunulmustur.

Prof. Dr. Serap ALTUNTAS

Kurul Bagkani
Ek:Etik Kurul Karari
Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmgtir
Belge Dogrulama Kodu :BSR3CYEHYZ Pin Kodu :17413 Belge Takip Adresi : https:/turkiye gov.tr/ebd?eK=5658&eD=BSR3CYEHYZ&eS=32658
Adres:Yeni Mahalle Sehit Astsubay Mustafa Soner Varlik Caddest Bilgi i¢in: Neslihan TUTUNCU
No:77 Bandirma/BALIKESIR Unvani: Memur

Telefon:02667170117 Faks:02667170030
e-Posta:sagbiletik@bandirma edu.tr
Kep Adresi bandirmaonyedieylul@hs01 kep tr

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmustir.\nEvrak sorgulamasi {VALURL} adresinden yapilabilir.
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EK 7: TIPTA UZMANLIK EGIiTiM KURULU iZNi

, ! e, i " TG, SAGLIK BARANLIGLANKARA SERIR HASTANES? -
s ﬂ,&‘ﬁi{r 1;“‘\1 17562%0?5%59-5' om-’m.wm
* __‘v"p_gu o : f i
”(K ) ;th TC. ; | | |
iy ,‘y\},\géi* ANKARA VALILIGE el :
N

e X L SAGLIK MUDURLUGU
Ankara Sehir Hastanesi Baghekimligi

Say1 . E-72300690-799
Konu : lzzet DEMIR (Tez Caligmasi)

ANKARA IL SAGLIK MUDURLUGUNE
(Ankara Egitim ve Tescil Birimi)

lgi  :07.01.2022 tarih ve E-90739940-799-47 say1l1 yazi.

v s

ilgide kayitl yaziya istinaden, Bandirma On Yedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans Programi ogrencisi {zzet DEMIR’in Dog.Dr. Gokhan ABA
dansmanliginda, “Saghk Calisanlarinin Hizmet Igi Tutumlarinm Is Tatmini Diizeylerine Etkisi: Kamu
Hastaneleri Ornegi” konulu tez ¢aligmasim Hastanemizde yapma talebi, Tipta Uzmanlik Egizim’
Kurulumuzun 31.01.2022 tarih ve 35 say1li toplantismda gériigiilmis olup, uygun bulunmustur.

Bilgilerinize arz ederim.

e-imzalidir,

Dr. Ogr. Uyesi Aziz Ahmet SUREL
Koordinatér Baghekim

P

Bu belge, glivenli elektronik tmza ile imzalanmestir,
Belge Dogrulama Kodu: 9759ace2-4b25-423b-941¢-884b72a4901d  Belge D Adresi: htips:/Avww.turkiye.gov.tr/saglik-bakantigi-ebys *
Universiteler Mah. Bilkent Cad.No:1 Cankaya/ANKARA ] Bilgi igin: Emine KURANEL g
Telefon: Faks No: : Veri Hazirlama ve Kontrol Tslt.
e-Posta: emine kuranel@saglik.gov.tr Internet Adresi: emine kuranel@saglik.gov.tr Telefon No: (0 312) 552 60 00
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EK 8: KURUM iZNi

Kayit Tarih ve Sayisi: 15.02.2022-40307

T.C.
ANKARA VALILIGI
1l Saghk Miidiirliigii

Say1 . E-90739940-799
Konu : Izzet DEMIR (Tez Calismasi)

BANDIRMA ON YEDI EYLUL UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
Saglik Bilimleri Enstitiisii

Tlgi: 30.12.2021 tarih ve 34746 sayili yazimz.

Universiteniz Saghk Bilimleri Enstitiisii Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans Programi 6grencisi
izzet DEMIR’in Do¢.Dr. Gokhan ABA damsmanhgmnda, “Saghk Calisanlarmin Hizmet I¢i
Tutumlarimn Is Tatmini Diizeylerine Etkisi: Kamu Hastaneleri Ornegi” konulu tez ¢alismasi talebine
iliskin Ankara Sehir Hastanesi'nin cevabi yazis1 yazimiz ekinde gonderilmistir.

S6z konusu caligmanin Bakanligimizin bilgisi disinda ilan edilmemesi, baska bir amagla
kullanilmamasi, baska makam ve kisilere verilmemesi ve bir 6reginin Miidiirligiimiize gonderilmesi
kaydiyla ilgili kurumda yapilmas1 hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Dog. Dr. Ozgiir Omer YILDIZ

Miidiir a.
Bagkan Yardimcisi

Ek: Ust Yaz1 (1 Sayfa)

ASM SAGLIK HIZMETLERI BASKANLIGI Egitim ve Tescil Birimi
Emrah Mh. Gata No: 87 Kecioren - ANKARA

Telefon: Faks No: SUREKLI ISCI
e-Posta: yesim.ozer@saglik.gov.tr Internet Adresi: www.asm.gov.tr Telefon No: (0 312) 306 36 22

Bilgi icin: Yesim OZER
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EK 9: OLCEKLERIN KULLANIM iZINLERI

06 06 072 Carml - "E5 TATMINI OULGE GINET HARKBIRNDA

M Gmail

"is TATMINI OLGEGINIZ" HAKKINDA

2 llati
izzet demir 12 Aralk 2021 13:39
Alici:
Hacalanm merhaba.
Ben |zzet DEMIR. Bandirma Onyedi Evi0l Universitesi Saghik Bilimbari Enstitis0 Sajik Yonatimi Tezl ¥oksek
Lizans Ogrencisiyim,

Yazim ekinde; “l5 Tatmini Clgeginin Torkes Givenilirlik ve Gegedik Galgmasi” adh galismanzdaki *ls Tatmini
Oleajrnizi “Saghk Cahsankanmn Hizmet ki Editim Tutumlanmin ls Tatmini Ddee yerine Etkisi: Kamu Hastanesi
Omedl ® kerudu yiksek ksans tezl calismamda kullanmak dzere inlerinizl talep edyarum,

Tesekkir edanm. lyi calismalar dilarim.

o KESER-OMGEN BILIR GALISMASL pdf
EA5K

Prof.Dr.Agkin KESER 13 Asalik 2021 14:43

Al izzet demis
Ce: Kadriye Burcu ONGEN BILIR

Sayin lzzet Demir,
Olgayi kullanabilirsiniz.
Baganilar dileriz.

Ak Keser

ot il e ey rmlA DAY = TG0 0 R viper=pl i 5 tar vl pat il =t WA AS- TOSBRGT 101 BOOASTOTRES M = rrrig-a% 100875
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06 065 F0F? Gl - HIZMET G| EGITIM OLCEGINLT HAKHIND®

M Gmail

"HIZMET i¢i EGITIM OLGEGINIZ" HAKKINDA

1 mesaj
izzet demir 21 Aralik 2021 21:1
Alici:
Hocam marhaba,
Ben |zzet DEMIR. Bandimma Onyedi Eviil Universitesi Saghk Bilimberi Enstitist Sajik Yonetmi Tezl ¥iksek
Lisans Ogrencisiyim,

Hocam yazim ekinde sundudum; “Bankatarda Hizmed ki Egitimin Calisan Motivasyonu Ozerine Elkisi™ adl tezli
yOksek ksans cabgmanizdaki “Hizmed Igi Egitim Olgedinizi sagdiik personellerine de uygulanabilirlik testi igin
Dogrulayicl Fakiée Analizi vapmak ve ~Saghk Caksankannin Heme! I Egitim TulumbBaninin |$ Tatmini Dhzeylering
Etkisi: Karmu Hastanesi Ornegdi = konulu yiksak lisans tezi calismamda kullanmak dzere izninizi talep ediyorum.

Tegekkir edanm. lyi caligmalar dilerim.

KONYA pdf
2 TEK

e il Groaac ey EnambA ATV = 7606 0 RS viiewr=plidis parche Sl & permEid Sthiesed -a HAABTEHBEI0 131472 T14Bsmpl=mag-aWIAr- 2052 .. 11
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