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OZET

Giinliik hayatta bireyler, zamanlarinin biiyilk bir kismini is hayatina
ayirmakta ve bu siireyi sorumlu olduklar1 is yerinde gecirmektedirler. Bu siire
zarfinda yapilan is, insanlarin beklentilerine goére bir sonu¢ verdiginde birey,
psikolojik olarak kendini mutlu hisseder ve yapmis oldugu isten haz duyar.
Beklentilere gore bir sonu¢ alinmadiginda ise, bu durumdan olumsuz bir sekilde
etkilenir ve yapilan isten doyum elde etmek onlar icin pek de mumkin olmaz.
Doyumsuzluk hali ¢alisanlarda; hayal kirikligi, 6rgiit hakkinda olumsuz diisiinceler
besleme, tiretim kaybina sebep olacagindan, bu durum sosyal hayatlarini da olumsuz

yonde etkilemektedir.

Is doyumu saglanan calisanlarm orgiit i¢i verimliliklerinde de artis
gozlenmektedir. Glinlimiizde basarili olan ve amaclarina ulasabilen Orgditler dikkate
alindiginda, bu basariy1 isinde yiiksek verim saglayan bireylerle c¢alisarak
basardiklarini soylemek miimkiindiir. Bu noktada 6rgiit i¢erisinde ¢alisanlardan etkin

bir sekilde nasil yararlanabilecegi konusunda yoneticilere biiyiik gérev diismektedir.

Bu arastirmada, Sivas Numune Hastanesinde gorevli hemsirelerin yonetici
destegi algist ile is doyumu diizeylerinin belirlenmesi ve sorunlara karsi ¢oziim
onerileri  gelistirilerek literatiire katki saglanmasi, performans diizeylerini
artirilmasina yonelik onlemler alinmasi, arastirma yapilan hastane politikasina ve

yonetimine yon verecek bilgilerin ortaya konulmasi amag¢lanmistir.

Aragtirma kapsaminda, hemsirelerin yonetici destegi ve is doyumu arasinda
dogru orantili bir iliski bulunmasi nedeniyle, yonetici destegi saglanmasina yonelik
girisimler, i doyumunu da olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Yonetici destegi
ve i3 doyumu Olgekleri arasindaki iliski istatistiksel olarak pozitif yonlii ve orta
dereceli olarak hesaplanmigtir. Caligmamizda yonetici desteginin is doyumunu
etkiledigi ve is doyumunu etkileyen degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici Destegi, Hemsirelik ve Is Doyumu, Is

Doyumsuzlugu
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ABSTRACT

In daily life, individuals spend most of their time in business life and spend
this time in their workplace. When the work done during this period gives a result
according to the expectations of the people, the individual feels psychologically
happy and feels the pleasure of his work. If results are not received according to the
expectations, they are negatively affected from this situation and it is not possible to
get satisfaction from the work done. Insatiability makes them dissappointed, they feel
negative to the organisation, 1t causes loss of production and it also affects their

social life.

An increase in organizational productivity of individuals, who are satisfied
with job satisfaction, is observed. Nowadays, when we examine the organisations
which are successful and reached their goals, 1t is possible to say that getting this
success in colloboration with the people who have high productivity at the job. The
managers have a great responsibility in how to effectively take advantage of the

employees in the organization.

In this study, it was aimed to determine the manager support perception and
job satisfaction levels of nurses in Sivas Numune Hospital, to contribute to the
literature by developing solutions to the problems, to take measures to increase the
performance levels, and to reveal the information that will guide the hospital policy

and management.

Within the scope of the research, it is observed that the attempts to provide
manager support have a positive effect on job satisfaction, since there is a direct
relationship between the nurses' executive support and job satisfaction. The
relationship between manager support and job satisfaction scales was statistically
positive and moderate. In our study, it is possible to say that executive support
affects job satisfaction and the variables that affect job satisfaction are statistically

significant

Key words: Executive Support , Nursing and Job Satisfaction , Job
Insatiability
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GIRIS

Saglik personelleri is hayati boyunca birgok risk ile kars1 karsiya kalmaktadir.
Farkli kosullara gore degisen bu riskler, bu sektdrde hizmet alan bireylerin sagligini
da etkilemektedir. Bu nedenle sagligin gelistirilebilmesi oncelikle ¢alisanlarin
sagliginin korunmasina baglidir. Giiniimiiz saglik anlayiginda birey, aile ve toplumun
saghigimi koruyan, siirdiren ve ayn1 zamanda gelistiren saglik merkezli bakim
hizmetleri 6n plana ¢ikmaktadir. Saglik ¢alisanlari igerisinde en fazla is yiikiini
gogiisleyen gruplardan biri olan hemsirelerin, saglikli yasam bilincinin gelismesi,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi, kendileri igin risk olusturan unsurlarda daha
dikkatli olmalari, sunulan hizmetin kalitesi agisindan da olduk¢a 6nemlidir. Saglik
hizmetleri kapsaminin genislemesi nedeniyle her gecen giin saglik kadrolarindaki
nitelikli is giicli ihtiyac1 giderek artmaktadir. Hemsire sayilarindaki yetersizlik
sebebiyle mevcut calisanlari biinyede tutabilmek bu yuzden daha da Onem
kazanmaya baslamistir. Hemsirelerin is ortaminda daha mutlu, etkin ve verimli
olabilmeleri ise ancak c¢alisma kosullarinin, beklentilerini karsilayabilmesine
baghdir. Is doyumu, ¢alisan ve kurum agisindan bu noktada olduk¢a dnemlidir. Is
doyumu genel olarak calisanin igini veya is hayatin1 degerlendirmesi sonucunda
beklentilerinin karsilanmasina bagli olarak isine kars1 duydugu haz, olumlu diisiince
ve tutumlardir. Is doyumu saglanan calisanlarin niteliklerine baktigimizda is
ortaminda daha aktif, siirekli gelisimi hedefleyen, gevresi ile iyi iligskiler kurmakta
olduklar1 goriiliirken calisanlarin doyumsuzluk halinde ise verilen gorevden kagma,
fiziksel saldir1, stirekli sikayetlenme, bilingli olarak isi yavaslatma, ise ge¢ gelme ya
da ise hi¢ gelmeme gibi bir¢ok olumsuz tutumlarla karsilasiimaktadir (Aksungur
2009: 1-3).

Saglik hizmetlerinin planlanmasi, yiritiilmesi noktasinda hemsireler saglik
kurumlarmin temel tas1 konumundadir. Yonetici pozisyonunda olsun ya da olmasin
bitiin hemsirelerin is doyumlarinin yiiksek olmasi, birey ve toplumlara daha iyi, daha
kaliteli hizmet sunmalarina olanak saglamaktadir. Hemsirelerin yiiksek verimlilikle
calisabilmeleri de calistiklari is yerinin ihtiyaglarini karsilamasina ve beklentilerine

uygun nitelikte olmasma baghdir. Calistiklart kurumu benimseyen hemsirelerin



performanslar1 daha yiiksek olmakla birlikte kural ve prosediirlere daha fazla dikkat
ederek hizmet sagladiklar1 goriilmektedir. Saglik hizmetlerinin her gegen gun
oneminin daha da artmasi nedeniyle bu alanda faaliyet gdsteren hemsireler,
kurumlarmn uyguladiklari politikada olduk¢a dnemli bir yere sahiptir (Mert, 2017:1).
Is gorenlerin, islerinde performanslarinin yiiksek olmasi ve islerini daha
saglikli bir sekilde yapmalart noktasinda ise yonetici destegi blylk Onem
tasimaktadir. Yonetici destegi, yonetici ile is goren arasindaki pozitif is iligkisi ve
calisanlarin yapmis olduklar iste daha fazla verimlilik saglayabilmeleri i¢in tistleri
tarafindan gereksinimlerinin karsilanmasidir. Yonetici desteginin basinda yoneticinin
calisana duydugu giiven, saygi, yoOnlendirme ve yardimci olma konusundaki
istekliligi 6n planda gelmektedir (Deniz, Sahin 2012: 2). Yoneticiler ¢alisanlarin
performanslarin1 degerlendirme asamasinda orgiitiin temsilcileri olarak goriildiikleri
icin odillendirme, cezalandirma, rehberlik gibi bircok yetkiye de sahiptir.
Dolayisiyla is gorenlerin performanslart hakkindaki ilk geri bildirim de
yoneticilerinden gelmektedir ve is doyumunun saglanabilmesi igin yOnetici destegi

sarttir.



I.BOLUM

YONETIME ILISKIN KAVRAMLAR

1.1. YOnetim

Amaglarin etkin ve ayn1 zamanda verimli bir sekilde gergeklesmesi, ¢alisanlar
arasinda is birligi ve koordinasyonun saglanmasina yonelik yonetim uygulamalari,
sosyal hayatla birlikte baglamistir (Baransel 1993:5).

Yoneticiler, isletmelerinin amaglarina ulasabilmek ve yonetsel etkinliklerini
artirabilmeleri i¢in ig birliginde bulunduklar1 insanlari amaglar1 dogrultusunda
harekete gecirmelidirler (Eren 1998:1). YoOnetim igin bahsettigimiz "baskalari
vasitastyla is gérme" tanimi dogrultusunda teknik, beseri ve kavramsal olmak tizere
tice ayrilan faaliyetler toplulugu mevcuttur (Kogel 2013: 62);

- Teknik boyutta yonetici; muhasebe, miithendislik, pazarlama, arastirma ve

gelistirme, finans gibi dallarda uzmanlik bilgisine sahiptir.

- Beseri boyutta yonetici, sorunlari kendisi ¢dzmek yerine baskalarinin
faaliyetlerini koordine edip yonlendirerek onlarin c¢abalartyla sonuca
ulagmaktadir.

- Kavramsal boyutta ise yonetici, organizasyonun tamamini bir biitiin
olarak gormektedir.

Yonetim konusunda bugiine kadar farkli tanimlamalar yapilmistir. Fakat
yapilan tiim bu tanimlamalarda eksik kalan ydnler de mevcuttur. Ornegin; "yonetim
bir grup insani, aralarinda is birligi ve koordinasyonu saglayarak dnceden belirlenmis
olan amaclara yonlendirme cabalaridir" seklinde yapilan bir tanim ya da "yOnetim
baska insanlar araciligiyla is gérme ve belirlenmis hedeflere ulagma siirecidir" olarak
yapilan tanimlamada yonetim sadece beseri bir siire¢ olarak goriilmektedir. Fakat
yonetimde insanlar kadar diger kaynaklar1 da amaglar dogrultusunda yonetmek ve
kullanmakta bu konuda olduk¢a énemlidir (Eren 1991:3).

Yonetim ile aldkali gesitli tanimlamalarda ekonomistlere gore yonetim;
toprak, sermaye ve 1is gilicii ile birlikte iiretim fonksiyonlarindan meydana
gelmektedir. YoOnetim bilimciler ise yonetimi, bir otorite sistemi olarak

tanimlamaktadirlar. Onlara gore Orgiit yoneten ve yonetilenler olarak ikiye



ayrilmaktadir. Gruplar arasindaki iligki otoriteye baglidir. Toplumbilimciler de
yonetimi, bir smif ve sayginlik olarak ifade etmiglerdir. Yonetim sadece bu
bahsettigimiz disiplinlerden ibaret olmamakla birlikte psikoloji, hukuk, sosyal
psikoloji ve muhasebe gibi farkli bilim dallar1 da yonetimi tanimlamaya
calismiglardir. Bu tanimlarin ortak noktasi ise bireylerin ¢abalar1 dogrultusunda
belirlenen amaglara yonelme siirecine katkida bulunabilmektir (Giiney 2007:3).

Isletme kapsaminda ise ydnetim; insan kaynaklari, fiziksel kaynaklar, maddi
kaynaklar, edinilen bilgi ve tecriibelerin bir yonetici ya da grup tarafindan, isletmenin
amagclar1 dogrultusunda yonetilerek; etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasini igeren
faaliyetlerin olusturdugu bir siire¢ olarak agiklanabilir (Sokmen 2014:2).

Yonetim bu siireci isleten gruplara gore incelendiginde Ailesel (patrimonial)
Yonetim, Profesyonel Yonetim, Siyasal YoOnetim olmak Gzere (¢ gruba
ayrilmaktadir. Isletme yonetiminin karar verme asamalarinda ve alt-Uist yonetim
iligkilerinden olusan yapinin biiyiik bir kisminin belirli bir aile iiyelerinden meydana
gelmesi durumunda ailesel yonetime rastlanmaktadir. Bu yonetimin 6nemli sayilan
Ozelligi ise tist yonetimin belirli aile bireylerine ya da akrabalara agik olmasidir. Aile
isletmeleri girisimcilik yonii gilicli olan kuruluslardir. Bu bakimdan bu tiir
isletmelerin elde ettigi basar1 ve yasadigi sorunlarin arastirilmasi ayri bir ¢alisma
alan1 haline gelerek cesitli iniversitelerde bu tiir isletmelerle ilgili programlar
olusturulmustur. Isletme yonetimin karar organlarmin ve ydnetim kademelerinin
siyasi acidan egilimli kisiler tarafindan yiiriitilmesi durumunda da siyasal
yonetimden bahsedilebilir. Isletme yonetimindeki karar organlarinin uzmanlk ve
yetenek esasina gore segilen kisiler tarafindan olusturulmasi durumunda da

profesyonel yonetimden s6z edilir (Kogel 2013:60-61).

1.2.Yonetim Kuramlari

Bireylerin birlikte yasamaya baslamalariyla birlikte Orgiit yapilarinin
temelinin etkin ve verimli bir sekilde kurulabilmesine yonelik cesitli aragtirmalar
yapilmig ve farkli yonetim kuramlar1 gelistirilmistir. YOnetim kuramlarina tarihsel
sirecte baktigimizda bugiine dek ii¢ kuramdan s6z edilmektedir. Bunlar; Klasik, Neo
— Klasik ve Modern yonetim kuramlaridir (Cakal 2009:98-99).



1.2.1. Klasik Yonetim Kuram

Klasik yonetim kurami iki temel diisiince yapisindan olusmaktadir. Ilkinde,
insan faktoriiniin makinelesmis yapinin bir pargasi olarak nasil etkin ve verimli bir
sekilde kullanilabilecegi On plandayken ikincisinde ise orgiitiin formel yapisi
izerinde durulmaktadir. Bu disiincelerden yola c¢ikarak klasik yOnetimde
verimliligin artirilmasi igin aslinda oncelikle hangi ilkelerin faaliyete gecirilmesi
gerektiginin belirlenerek en iyi orgiit yapisin1 olusturmak amacglanmistir. Klasik
yonetimde; bilimsel yoOnetim yaklasimi, yoOnetim siireci yaklasimi, biirokrasi

yaklasimi olmak iizere ii¢ temel yaklasim bulunmaktadir (Sahin 2004:527-528).

1.2.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklasim

Yaklasimin temelleri Frederick Winslow Taylor (1856-1915) tarafindan
ortaya atilmistir. Bu yaklasimla birlikte orgiitlerdeki verimlilik biiyiik oranda artis
gostermistir. Bilimsel yonetim yaklagiminin baslica ilkeleri asagidaki gibidir (Celebi
2010:4-5);

- Orgiitsel faaliyetlerin saglanmasinda ¢alisanlarin bilimsel ilkelere uygun bir
sekilde hareket etmeleri gerekmektedir.

- Orgiitsel faaliyetlerin birbiriyle tutarli ve uyumlu olmasina dikkat edilmelidir.

- Amaglara ulagsmada orgiit liyeleri arasinda is birligi saglanmalidir.

- Mevcut verimliligin en iist diizeye ¢ikarilmasi noktasinda gereken calisma
saglanmalidir.

- Calisanlara performanslarini artirabilmek ve gelisimlerini saglayabilmek igin

hizmet i¢i egitim olanaklar1 saglanmalidir.

1.2.1.2.Yonetim Siireci Yaklasim

Yonetim sireci yaklasimi temsilcisi Henry Fayol’dur (1841-1925). Bu
yaklasim yonetim bilimi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Fayol, orgiitiin
amaglarini gerceklestirmede is gorenleri calismaya sevk etme ve idare edilmesini
detayl1 olarak incelemistir. YOnetime yonelik yaptigi arastirmalar neticesindeki
kurallar, evrensel nitelik tasimaktadir. Fayol ortaya koymus oldugu kuramlardan

dolay1 yonetim biliminin kurucusu olarak gosterilmektedir (Sengiil 2007:271).



Henri Fayol’a gbre yoOnetim; planlama, organizasyon, emir-komuta,
koordinasyon saglama ve kontrol etme siirecinden olugmaktadir.
- Planlama (Ongori): Ileriyi gérmek ve ileriye bakmak anlamindadir. Ileriyi
tahmin etmek gidisat agisindan olduk¢a 6nemlidir.
- Organizasyon: Faaliyetlerin diizenlenerek c¢alisanlarin  belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve egitimi ile alakalidir.
- Emir-Komuta: Yiiriitme fonksiyonu Fayol’a gore kisisel yetenek ve yonetim
bilgisine bagldir.
- Kontrol: Faaliyetlerin emir ve ilkelere uygunlugunun belirlendigi agamadir.
Fayol, yonetim fonksiyonunu on dort temel ilkeye dayandirmaktadir. Bu
ilkelerden besi orgiit yapisi ile, besi siiregle, dordii ise sonuglarla alakalidir (Efil
2015: 64-66);
Orgiit Yapist ile Tlgili Tlkeler:
- Is boliimii
- Yonetim Birligi
- Yetki ve Sorumluluk
- Hiyerarsi
- Merkezcil Yonetim
Siirecle Tlgili Tlkeler:
- Kumanda Birligi
- Genel ¢ikarlarin, kisisel ¢ikarlara {istiinliigii ilkesi
- Disiplin
- Calisanlarin 6diillendirilmesi ve ticretleri
- Hakkaniyet ilkesi
Sonuglarla Tlgili Tlkeler:
- Duzen
- Calisanin ise devamliligi
- Inisiyatif
- Calisanda is birligi ruhu



1.2.1.3. Biirokrasi Yaklasinm

Burokrasi yaklagimi, Alman sosyolog Karl Emil Maximilian Weber (1864-
1920) tarafindan ortaya atilmistir. Weber’e gore burokrasi ¢alisanlar Gzerinde etki
uyandiran ve en fazla verim alinan Orgiit bigimidir. Biirokrasinin igeriginde
devamlilik, kesinlik, uzmanlik, hiz ve diizen yer almaktadir. Bu yizden burokrasi
calisanlarda giiven saglayan giiglii bir Orgiitlenmedir. Yaklagimin belirlenme
asamasinda Weber, genellikle kamu dairelerinin isleyisini incelemistir. Weber’e gore

biirokrasinin temel 6zelliklerini tasiyan bir orgiit asagidaki gibidir:

Calisan sayis1 fazladir,

Calisanlarin yaris1 vasifli ya da vasifsizdir,

- Oldukga basit tretim teknolojisi mevcuttur,

- Basit tiriin ve ¢ikt1 elde edilmektedir.

Weber’e gore birokratik orgit yapist son derece rasyoneldir. Odiillendirme
ve cezalandirmalarda adaletli kararlar alinir. Biirokratik yonetim teorisinde amaglara
ulasma yolunda giiclii ve kurumsal bir yapinin olusturulmasi, uzmanlagmanin
desteklenmesi, kisisellikten arindirilmig bir yonetim sisteminin saglanmasi, is
gorenlerin kapasite ve tecriibeleri dogrultusunda gorevlendirilmeleri dikkat
cekmektedir. Biirokratik Orgilitlenmede hiyerarsik yapi nedeniyle otorite ve karar
verme yetkisi Ust kademede toplanmistir. Dolayisiyla orta ve alt kademe
yoneticilerine yeteri kadar sorumluluk verilememektedir (Ozer 2013:46-48).

Weber “Insanlar nicin itaat ederler” sorusuna yanit arayarak Dbireyler
arasindaki hakimiyet iligkisini incelemistir. Weber’e gore iktidar tarafindan verilen
direktiflerin dikkate alinmasi da yonetim igin 6nemli bir unsurdur. Mesruluk ise bu
iktidarin kabul edilmesini saglayan faktorlerdendir. Weber’in gelistirmis oldugu
otorite kavrami da bu iki kavramin birlesimiyle olusmaktadir (Akcakaya 2016:281-
282).

1.2.2. Neo-Klasik Yonetim Kuram

Neo-klasik yonetim kurami, Orgltte insan ve insan davranislarini, bu
davraniglar1 etkileyen faktorleri ve insanlar arasindaki sosyal iliskileri inceleyerek bu
iligkilerin gelistirilmesini amaglamaktadir. YOnetimin esasi insan iligkileri Uzerinedir

(Topaloglu 2011:256). Ayrica Neo-klasik yonetim kuraminda bireyin 6rgit igcindeki



davraniglarinin sadece maddi beklentilere bagli olmadigi, ayn1 zamanda psikolojik
baz1 beklentilerinin de karsilanip karsilanmamasina gore de sekillendigi
savunulmaktadir (Asunakutlu 2001:12).

Neo-klasik yonetimciler, Klasik yonetim anlayisimin  bitin ilkelerini
benimsemektedirler fakat diisiince yapilarin temeline insan faktdriiniin eklenmesi

gerektigi gorlUsiindedirler.

1.2.3. Modern Yonetim Kurami

Toplumsal degerler zamanla degismekte ve her gegen giin sanayi ve teknoloji
alaninda yeni gelismelerle karsilasilmaktadir. Orgitlerin isleyisine bakildiginda
biylrken kendi icerisinde karmasik bir hal almalar1 nedeniyle klasik yollarla ¢6zim
arayislar1 da artik yetersiz kalmaya baslamistir. Bu baglamda yeni yaklagimlar

gelistirilereck modern y6netim kuramlari basligi altinda toplanmistir (Ulas 2002:9).

Modern yonetim kurami Orgiitiin tamamini bir biitiin olarak dikkate
almaktadir. Kurama gore orgiit ve ¢evresi birbirine baglantili olmasindan dolay1
0rgut, ortaya ¢ikan degisimlere uyum saglamak zorundadir (Salik 2001:2-3). Modern
yonetim kurami; sistem yaklagimi, durumsallik yaklagimi ve dinamik yonetim

yaklasimi olmak tizere U¢ grupta incelenmektedir.

1.2.3.1.Sistem Yaklasim

Yaklasimin temel 6zelligi bir biitiinii olusturan pargalarin birbirleriyle olan
iliskisinin incelenmesidir. Orgiit ve yOnetimin parcalar;; orgiit, insan faktorii,
kurallar, maddi kaynaklar, sube, daire gibi birimlerdir. Sistemin isleyebilmesi biitiin
parcalarin saglikli ¢alismasina baglidir. Bu yaklasimim 6nemli 6zellikleri asagidaki
gibidir (Celebi 2010:6-7);

- Sistemler hiyerarsisi mevcuttur,
- Sistem pargalarin aralarindaki iliskisine bagli olarak ortaya ¢ikar,
- Sistemler girdi-¢ikt1 aligverisinde gevreleriyle baglant1 kurarlar ve

- Ogzelliklerine gore acik ve kapali sistemler olmak {izere ikiye ayrilabilirler.



1.2.3.2. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, orgiit yapisini belirleyen boyutlar ile orgiitiin durum
ve kosullar1 arasindaki iliskiyi incelemektedir. Yaklagima goére orgiitsel yonetim
ilkeleri mevcut sartlara gore degisim gostermektedir. Bu yiizden orgiit yapisinda
etkili olan biitiin kosullar arastirma konusu yapilarak bu kosullara uygun orgiit yapisi
olusturulmalidir. Yaklasimda evrensel ve gelecege yonelik ¢oziimler liretmek yerine

orgiitiin mevcut sartlarina gore ¢oztimler tiretilmektedir (Cetintag 2016:185).

1.2.3.3. Dinamik Yonetim Yaklasimi

Orgiitler degisen cevre kosullarina bagh olarak faaliyetlerini siirdiirebilmeleri,
rekabeti elden birakmamalar1 ve verimliligi artirabilmeleri i¢in yeni ve dinamik
yontemler benimsemeleri gerekmektedir. Rekabetin kaginilmaz oldugu giiniimiizde
klasik yonetim tekniklerinin bazilar1 6rgiitlerin karsilagsmis oldugu sorunlari ¢6zmede
yetersiz kalmaktadir (Yiinci 2016:79).

Dinamik yonetim yaklasimina gore, her sey her an degisebilmektedir. Bu
kurama en yakin goriilen yonetim anlayis1 olarak ise toplam kalite yonetimi
gorilmektedir. Toplam kalite yonetimi insanm1 merkez alarak, siirekli gelistirme ve

tyilestirilmeyi amaglayan bir yonetim anlayisidir.

1.3. Yonetimin Fonksiyonlari

Yonetim faaliyetinin verimli olarak gergeklesebilme noktasinda bazi
fonksiyonlar devreye girmektedir. Bu fonksiyonlar orgiitlerin amaglarina

ulagsmasinda oldukc¢a 6nemlidir.

1.3.1. Planlama

Planlama bireylerin, gruplarin, orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda nasil bir yol
izleyeceklerinin ve hangi yolda ne kadar siire ve nasil bir ilerleme kat edeceklerinin
Ongoriisiinii saglayan bir siirectir. Planlamanin yonetici agisindan 6énemine deginmek
gerekirse, yoneticinin kendisine verilen kaynaklart en iyi sekilde degerlendirmekle
sorumlu oldugundan, planlama yoneticiye izlenecek yolda bir rehber gorevi
tistlenmektedir. Planlamanin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Sahin 2009:189-
190);



- Planlama, yoneticinin alacagr kararlarda diisiinmesine ve amaglar
dogrultunda en mantikl sekilde hareket edilmesine yardimci olur,

- Yoneticinin gelecege yonelik almis oldugu kararlar sayesinde gelecekteki
belirsizlikler azaltilabilir,

- Yoneticiye uzun sureli diisinme ve gelecegin tahmini agisindan deneyim
saglar,

- Bir amag dogrultusunda ¢alismalarin ger¢ceklesmesini saglar.

- Kaynaklarin en dogru sekilde kullanimini saglayarak verimliligi artirir ve

harcamalar noktasinda ekonomik adimlar atilmasini kolaylastirir.

1.3.2. Orgitleme

Orgiitleme, orgiit amagclarinin gergeklesmesi icin gereken insan, arag ve diger
faktorlerin bir araya getirilmesi slrecidir. Yonetimdeki uyumun ve iletisimin
saglanmasinda 6nemli bir etkendir (Cetintas 2016:177).

Orgit, onceden belirlenen ortak bir amacin gerceklestirilmesi icin bir araya
gelen insanlarm tiim ¢aba ve iliskilerden olusmaktadir. Orgiitlenmenin basarili bir
sekilde yapilabilmesi i¢in ¢alisanlarin hem i¢ ¢evre hem de dis ¢evre ile iliskilerini

giiclii tutarak degisim ve gelisimlere hazirlikli olmasi gerekmektedir (Akay 2012:63).

1.3.3. Yoneltme

Yoneltme, yoneticinin g¢alisanlarin faaliyetlerini etkilemesi ve onlara ne
yapmalar1  gerektigini  bildirmesidir.  Yoneltmenin  saglhikli  bir  sekilde
gerceklesebilmesi igin yoneticinin, yapmasi gereken faaliyetler ile yapilan faaliyetler
hakkinda bilgi sahibi olarak ona goére bir yol izlemesi gerekmektedir (Anamerig
2005:3 6-37).

Yoneltme fonksiyonu, orgiit kaynaklarmin etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmasinin  saglandigi  ve harekete gecirildigi asamadir. Amag Orgiit
calisanlarinin belirlenen hedefler dogrultusunda harekete ge¢cmelerini saglamaktir

(Simsek 1998:9).
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1.3.4. Koordinasyon

Koordinasyon, orgiitlerin 6nceden belirlenmis olan amaglarina ulasabilmesi

calismalarin  hedeflere  gore  gerceklestirilmesidir  (Ersoy  1997:57).
Koordinasyonun ilkeleri asagidaki gibidir (Gegikli 1999:257);

Gorevli kisiler arasinda gereken irtibat ve bulusma ortami saglanmalidir,
Koordinasyonun siireklilik arz eden bir siire¢ oldugu goz Oniinde
bulundurulmalidir,

Planlama asamasinda oOnceligi mevcut durumun koordinesine
ayrilmalidir,

Degerlendirilme yapilirken bir konu veya problem ile ilgili tiim
etkenlerin birbirleri tizerindeki etkileri dikkate alinarak koordinasyon

saglanmalidir.

1.3.5. Kontrol

Kontrol, yonetim stirecinin en son ve siireci tamamlayan asamasidir. Kontrol

yapilabilmesi i¢in Oncelikle bir plan olmasi ve bu plan dogrultusunda hedeflere ne

Olgiide ulasildiginin belirlenmesi gerekmektedir. Kontrol yonetim sirecinin en

onemli

unsuru olarak kabul edilmektedir. Kontrol ayni zamanda yonetim

fonksiyonlarinin hangi o6lgiide yerine getirildiginin saptanarak aksakliklara karsi

diizeltici tedbirlerin alinmasidir. Kontrol siireci agsagidaki asamalardan olusmaktadir
(MEGEP 2007:18);

Denetim standartlarinin belirlenmesi,

Gergeklesen durumun 6lcilmesi,

Gerceklesen ve hedeflenen durumun karsilastiriimasi,

Farkliliklarin (sapmalarin) nedenlerinin belirlenerek dizeltici faaliyetlerin

saglanmasidir.
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I1. BOLUM

YONETICIi DESTEGI

2.1. Yoneticilik ve Yonetici Kavrami

"Yoneticilik" bir meslek ve "yonetici" ise bu meslegi uygulayan kisi olarak
tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle yoneticilik, edinmis oldugu bilgi birikimi
dogrultusunda kendisine bagl is gorenlerle bir sistem dahilinde calisarak Orguti
amaglarina ulagtirmay saglamaktir. YOnetici ise bu bilgi birikimine ek olarak beceri
ve yeteneklerini de kullanarak, yoneticiligi fiilen yapan kisidir (Kocel, 2013: 63).
Yonetici, farkli kaynaklardan gelen arzu, istek, baski ve zorlamalar dahilinde isini

yapmaktadir. Bu durum sekil 2.1’deki gibi 0zetlenebilir:

GUC N

Sosyal Yapi YONETICI Bilgi
Sendikalar Kisisel Ihtiyaglar Yapi
Kultar Orgiit I¢i Basklar Teknoloji
Yetki Amaglar Ihtiyaclar
Yetenekler Verimlilik Hizmet
Sonug Alma

Egitim

DEVLET TOPLUM

Sekil 2.1. Yénetici ve Ilgili Cevre Unsurlar

Kaynak: Stephens, 1970:71’den aktaran Kogel, T. (2013) Isletme Yoneticiligi
Istanbul: Beta Yayinlar1 .68

Sekilde goriildiigii tizere yonetici, ¢evresindeki bircok etken dahilinde gorev
ve sorumluluklarini belirli amaclar dogrultusunda yerine getirmeyi amaglamaktadir.

Yonetim kavrami, evrensel bir 6zellik tasir ve insanlarla ilgilenmektedir.
Insanlarin diger kisilerle olan iliskilerini, cesitli etmenlere bagl olarak davraniglarini

incelemektedir (Glney 2007:3).
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Yonetim ile ilgili Bilimsel Y&netim ilkeleri, adinda 1911 yilinda Taylor
tarafindan ¢ikarilan kitapta, bilimsel yollarla bir is¢inin ne kadar iiretimde bulunmasi
gerektigi belirlenmeye calisilmistir. Zaman ve Hareket etiidleri ile ise bir isginin
yapmis oldugu hareketi en kisa zamanda ve en kolay nasil yapilabilecegi
konusundaki farkli yontemler gelistirilmistir. Taylor’un felsefesini asagidaki dort
maddeyle 6zetlemek mumkiin olabilir:

- Yonetimde bilimsel metodlarin uygulanmast,

- Ise almacak kisiler i¢in en uygun kisiyi se¢meye yarayacak bilimsel

yontemleri kullanma,

- Iscilere kendini gelistirme firsat1 saglayarak onlarla is birligi gelistirme,

- Yonetim ile calisanlarin gorevlerini ayirmak ve iki grup arasindaki

iliskiyi, is birligini giiglendirmek (Giiney 2007:10-11).

Taylor’un c¢alismalarindaki oncelikli hedefi; bir isin en verimli nasil
yapilacaginin tespit edilerek calisanlarin isi bu sekilde yapmalarin1 saglamakti.
Genellikle zaman ve hareket etudlerini kullanan Taylor sayesinde gelistirilen bu
yontemler, en kolayindan en zoruna kadar bir¢ok iste yoneticilere biiyilik kolayliklar
saglamistir (Asunakutlu, Coskun 2005:166).

Yonetici kavramina deginmek gerekirse; bir kurum ya da o6rgltte sorumlu
olarak gorev yapan, ginlik tekrarlayan ve kosullari belli islemlerin digina tasan
kararlar1 alan, gbzetim ve denetimi saglayan (st olarak tanimlayabiliriz (Bulut ve
Bakan, 2005:65). Yonetici, orgut ici kadar 6rgit dist unsurlara da karsi duyarl
olmalidir. Duyarlilikta kastedilen nokta yoneticinin, bazen sorunlarla micadele
etmek, bazen yardimlagmak bazen de 0Orgit biit¢esinin kazanci i¢in pazarlik yapmak
gibi iliskiler kurarak Orgutin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesidir. Bunlari
yaparken de otoritesinin yaninda sahip oldugu gii¢ kaynaklarimi kullanir (Kogel,
2013: 68). Yoneticilerin rolleri ile alakali olarak son zamanlarda farkli beklentiler de
ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerden girisimcilik ruhuna sahip olma, ¢alisanlari motive
edebilme, kocluk, destekleyicilik, mentorluk, kolaylastiricilik gibi rolleri tistenmeleri
de ¢evrenin yoneticilerden beklentileri arasindadir (Hellriegel vd. 1999:6°dan aktaran
Ataman 2001:14).

Yoneticilerin gorevleri konusunda en kabul goren yaklagim ™Y 6netim Siireci”

kuramidir. 1920°li yillarda Henri Fayol tarafindan ileri siiriilmiis olan bu goriis
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sonraki yillarda ortaya c¢ikan farkli goriislerle degisiklige ugramasina ragmen
yOneticilere yol gosterme niteligini pek kaybetmemistir. Bu yaklagima gore suregteki
faaliyetlerin tamamlanmasi sonrasinda yeni sureg, tekrar ilk faaliyetten
baslamaktadir. Bu temel faaliyetler; planlama, organize etme, uygulama, koordine
etme ve kontroldir (Kogel 2013: 103-104). Yoneticiler, drgut icindeki gorevlerine

gore; Ust, orta ve alt kademe yoneticileri olarak ii¢ gruba ayrilmaktadir.

2.1.1. Ust Dlzey Yoneticiler

Ust diizey yoneticiler, drgiitlerin uzun vadeli planlarimi yaparak programlarini
hazirlayan, belirlenen amaclar dogrultusunda maddi ve manevi kaynaklarin teminini
saglayan, tecriibe ve deneyimlerine gore c¢alisanlart gerektigi zamanlarda

yonlendiren, ¢6ziim odakl kararlar alabilen kisilerdir (Glinay 2004:20).

2.1.2. Orta Kademe Yodneticiler

Bagli olduklart orgiitiin iist diizey yoneticileri tarafindan belirlenen plan ve
stratejileri gelistirerek faaliyete doniistiiren kisilerdir. Orta kademe yoneticileri sube
mudard, miidir yardimeisi gibi unvanlarla anilmaktadir. Orta kademede yoneticileri
ayni zamanda daha alt kademedeki yoneticileri denetleyerek orgit icindeki

koordinasyonu da saglamaktadirlar.

2.1.3. Alt Kademe Yoneticiler

Bu gruptaki yoneticiler, yonetici olmayan personelin islerinin diizeni ve
kontroliinden sorumlu ilk kademe amirleridir. Normalde ¢alisanlarin gorevlerini
yapmakla sorumlu degiller fakat kendilerine ihtiya¢ duyuldugu takdirde onlara
yardimci olabilmek i¢in astlarin biitiin gorevlerini ve isleyis bigimini bilmelidirler.
Gorevleri genel olarak; mal ve hizmet iiretimi siirecinde calisanlarin faaliyetlerinin
kontroldir (Gokge, Sahin 2004:139-40). Bu kademedeki yoneticiler genelde sef,

formen, amir, ustabasi olarak adlandirilmaktadir.

2.2. Yoneticilerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Gelisen ve siirekli biiyliyen isletmelerin basarilarinin altinda yatan sebeplere
bakildiginda bir¢ok faktorle karsilasilmaktadir. Calisanlarin gostermis oldugu gayret

ve Ozveri, isletme sermayesi, icinde bulunulan sektor, pazar kosullari, ekonomik
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olanaklar bunlardan birkagidir. Alaninda bilgili ve yetenekli yoneticilere sahip
olunmasi da isletmenin basar1 durumunu etkilemektedir (Onal 1998:13).

Iyi bir yonetici kendine bagli olan ¢alisanlar1 yonetebilmek icin onlarla iyi
iliskiler gelistirmeli, kendilerini ilgilendiren konularda bilgi paylasiminda bulunmali
ve gerekli durumlarda da calisanlarinin goriislerini almalidir. Gorevini layikiyla
yapan yoneticiler ayn1 zamanda hiyerarsik olarak orgiitte kademe olarak ne kadar
yiikselirse yiikselsin emir verme konusunda kendine bagli bulunan ¢alisanlarina karsi
daha dikkatli ve ozverili olan kisilerdir. Hiyerarsinin iist kademesinde bulunan
yoneticiler, genellikle emir ve genelge ile diizen saglamaya calisirken alt kademede
bulunan yoneticiler ise Ust kademelerdeki yoneticilere gore daha c¢ok emir
vermektedir. Iyi bir ydnetici, basariyla sonuglanan islerde oldugu kadar basarisizlikla
sonuglanan islerde de calisanlarinin yaninda oldugunu onlara hissettirmelidir.
Calisanlarin diisiincelerine 6nem verilmesi, onerileri konusunda goriislerinin dikkate
alinmasi onlar1 anlamay1 kolaylastirirken ayrica amirlerine karsi bagliliklarini
artirarak gorevlerini sorunsuz bir sekilde gerceklestirmelerini saglayacaktir (Tortop
vd. 1999: 122-123).

Insanlar farkli karakter, egitim, yasam kosullar1 ve hayat standartlari
dogrultusunda farkli yetenek ve niteliklere sahiptir. Yoneticiler ile ilgili yapilan
bircok arastirma sonucunda Isvigre Psikoteknik Kurumu yéneticilerde bulunmasi
gereken nitelikleri asagidaki gibi siralamistir (Onal 1998:14-15);

- Insanlar1 tanimak ve onlar1 dogru analiz etmek,

- Objektif kararlar alabilmek,

- Kendine givenmek,

- Alinmasi gereken kararlar1 zamaninda alabilmek,

- Tolerans sahibi olmak,

- Maesuliyet sahibi olmak,

- Iradeli ve kararli olmak.

Yoneticiler i¢in yine ayni kurum,

Calisanlarin sorunlarina yardimci olabilme konusunda anlayissiz,

- Tarafsiz olmayan,

- Olumsuz giden durumlarda ¢abuk etkilenebilen ve bunu isine yansitan,

- Kararsiz,
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- Duyarsiz,

- Alacag kararlarda c¢ekingen ve korkak kisilerin ise yoneticilik vasfini
tastyamayacagi konusunda goriis birligindedirler.

Bir orgiitte yoneticilikle ilgili gérevler; temel gorevler, yardimci gorevler ve

kurmay gorevler olarak ti¢ gruba ayrilmistir (Tortop vd. 1999:124-125);

- Temel gorevler, yapilmasi gereken islerin gerceklesebilmesinde
sorumluluk dahilinde olan gorevleri kapsamaktadir. Bu gorevler
yapilmadan diger caligmalarin yapilmasi miimkiin degildir.

- Yardimer gorevler, isin yiiriitiilmesi ve sonlandirilmasi ile ilgili olan
gorevlerdir.

-  Kurmay gorevler ise, yoneticilere ve seflere yardim etmekle sorumlu

tutulan goérevlerdir.

2.3. Algilanan Yonetici Destegi Kavrami

Algi, duyu organlarinin iiretmis oldugu ikazin zihinsel olarak yorumlanip
anlamlandirilmaya baslandig siire¢ olarak ifade edilmektedir. Farkli ¢evre ve yasam
kosullar1 sayesinde bireylerinde algilar1 ¢esitlilik gostererek davranislarinin temelini
olusturur (Boyaci 2017:2). Yonetici agisindan algilama kavraminin Onemine
bakildiginda bireylerin mevcut isleri hakkindaki diisiincelerinin olumlu olmasi
neticesinde bu durumun dogrudan performanslarina yansimasi agisindan oldukca
onemli oldugu gorulmektedir.

Yoneticiler, 6rglt icerisinde, galisanlara kendilerini gelistirmeleri ve mevcut
diizeylerinin iizerine ¢ikma noktasinda gereken sartlar1 saglayarak 6rgitiin temsilcisi
olarak gortlmektedir. Yonetici destegi genel olarak, yoneticinin galisanlara samimi,
yardimsever davranmasi ve mevcut deneyimlerinden yararlanmalar1 konusunda
gereken 6zverinin davraniglara yansitilmasidir. Bu tlr yapidaki yoneticiler genellikle
alacaklar1 kararlarda calisanlarini diisiinerek hareket ederler. Caliganlarin da bu
tutum karsiliginda yoneticilerine ve kuruma olan bagliliklar1 artmaktadir. Yonetici
destegi calisanlarin motivasyonunu, is doyumunu ve verimliliklerini olumlu yonde
artirirken 6te yandan yonetici ve g¢alisan arasinda ortaya ¢ikan c¢atigma, adaletsiz
yargilanma ve memnuniyetsizlik gibi belli bash sorunlar, calisanlarin kendilerini

acikca ifade edememelerine neden olmaktadir (Pekdemir vd. 2013:90).
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Calisanlar, orgiitiin  kendilerine verdikleri deger kadar yoneticilerinin
tutumlarmi da o6giite olan bagliliklarinda belirleyici unsur olarak gormektedir. Bu
unsurlar dahilinde ¢alisanlar, yalnizca isini yaparak degil ayn1 zamanda yoneticiye
fayda saglayacak isler gerceklestirerek de beklentilerin  Otesinde caba
gostermektedirler. Yoneticiler de galisanlarin gostermis olduklart bu ¢abanin karsiligi
olarak onlara hak ettikleri 6dul ve ayricaliklart saglamalar1 gerekmektedir (Kurt
2013:33). Ayrica performanslarin degerlendirme asamasinda yoneticilerin, kurumun
temsilcileri konumunda olmalar1 bakimindan ¢alisanlara karsi olumlu ya da olumsuz
vermis olduklar1 geri bildirimler kurumun c¢alisanlara olan diisiincelerini
yansitmaktadir (Ozdemir 2010: 98).

Yonetici ve calisanlar arasinda pozitif iletisim saglanabilmesinin en 6nemli
faktorii yonetim destegidir. DurUstliiglin temel alindigr yonetim uygulamalari ile
calisanlarin Orgiit hakkindaki diislincelerinin de olumlu yonde olmasi saglanirken
diger yandan orgiite olan giiveninde temelini olusturacaktir (Findik 2011:16).
Yoneticiler ayn1 zamanda ¢alisanlarin becerilerini gelistirmeleri yoniinde onlara
yeterli olanaklar1 saglamali, kariyer gelisimleri i¢in gereken zamanin ayrilmasi
noktasinda desteklemeli, sorunlarin c¢oziimiinde yol gosterici ve yardimsever
olmalidir. Bu sekilde yoneticileri tarafindan desteklenen c¢alisanlarin beklentileri
kargilanmakla birlikte saglikli ve istekle g¢alisabilecekleri bir is ortami sayesinde
orglite olan diisiinceler de olumlu yonde geliserek c¢alisanlarin performanslar

artacaktir (Kerse vd. 2016:104).

2.4. Yonetici Desteginin Boyutlar:

Bir Orgltte ¢calisanlarin vermis oldugu hizmetin amirleri tarafindan fark edilip
takdir edilmesi, hizmetin kalitesinin artmasi ve devamliligi agisindan oldukga
onemlidir. Yoneticilerin orgit temsilcileri olarak gorilup calisanlar1 desteklemesiyle
birlikte, ¢alisanlar da bu bilingle orgiit ¢ikarlarinin saglanmasi igin daha 6zverili bir
sekilde hareket edeceklerdir. Calisanlar ve orgiit agisindan biiylik 6neme sahip
yonetici desteginin, farkli boyutlarinin oldugu birtakim c¢aligmalarda ortaya
konulmustur. Bhanthumnavin, yonetici destegini bilgisel, maddi ve duygusal olmak

Uzere {i¢ boyutta incelemistir (Aksoy 2017:10).
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2.4.1. YOnetici Desteginin Bilgisel Boyutu

Is gorenlerin, performanslarini artirmaya yonelik, 6dillendirme, ceza verme,
bilgi ve becerilerle birlikte geri bildirimlerin saglanmasi gibi is ile alakali konulari
kapsamaktadir (Giray 2013:72).

2.4.2. Yonetici Desteginin Maddi Boyutu

Is gorenler, isleri ile alakali faaliyetlerini orgitin gelecekte kendilerine
saglayacagini diisiindiikleri maddi odillere gore sekillendirirler (Ceylan, Celik ve
Emhan 2015:171). Maddi yonetici destegi, ¢alisanlarin amaglarina ulasabilmeleri
icin gereken malzeme, alet, zaman, servis hizmetleri, finans ve insan faktorinun
teminidir (Goktepe 2017:33).

2.4.3. Yonetici Desteginin Duygusal Boyutu

Yonetici desteginin duygusal boyutu, is goérenlere degerli oldugunun
hissiyatinin aktarilabilmesi, sevgi ve saygmin hakim oldugu bir calisma ortami
saglanmasi, stres ve glgliiklerle bas edebilme noktasinda gereken destegin

olusturulmasina yonelik hizmetin saglanmasidir (Aksoy 2017:10).

2.5. Is gorenin Bakis Acisindan Yonetici Destegi

Yoneticilerin Orgilit igindeki tutumlari ve Ornek davranislart is gorenler
tarafindan rol model olarak algilanmaktadir. Yazili ya da sozlii kurallar, davraniglarin
sekillenmesinde ana etken oldugundan ydneticilerde bu kurallar gevresinde hareket
etmeye Ozen gostermelidir. Bu bakimdan is gorenlerin orgite olan bagliliklarinin
artmasindaki en biiyiik faktor, iyi bir yoneticiye sahip olmalaridir (Tuna 2016: 40)

Yoneticiler orgutiin temsilcisi olarak gortlmelerinden dolayi, is gorenler
acisindan yoneticilerinin destegini hissedebilmek oldukc¢a onemlidir. Yoneticilerin
calisanlarina karsi sosyal ve duygusal yonden ilgili, iyi niyetli yaklagimlar1 sayesinde
i3 doyumlar1 ve motivasyonlar1 artarken ayni zamanda Orgiitsel bagliliklar1 da
giiclenmektedir. Ote yandan yoneticileri tarafindan destek saglanmayan ve
yOneticileri ile sorun yasayan is gorenler ise diisiincelerini paylasma noktasinda orgiit

icinde ¢ekingen tavirlar sergilemektedir. Yonetici desteginin saglanamadigl is
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gorenlerde, ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz durumlarla da sik¢a
karsilasilmaktadir (ince 2016: 651).

2.6. Algilanan Yonetici Desteginin Temelini Olusturan Teoriler

Algilanan yonetici desteginin kuramsal olarak temeli; Sosyal Mibadele
Teorisi, Lider-Uye Etkilesimi Teorisi ve Psikolojik Sézlesme Teorisine

dayanmaktadir.

2.6.1. Sosyal Alsveris (MUbadele) Teorisi

Orgiitlerde genel olarak maddi ve manevi bazi unsurlarda miibadele esasina
gore bir isleyis hakimdir. Isin isleyis bicimi, arkadaslik iliskileri gibi baz1 faktdrlerin
bireyler arasindaki iligskiye olan etkisine bakildiginda Sosyal Aligveris (Miibadele)
Teorisinin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bireyler
arasindaki iletisim siireci de bu manada ¢ok boyutlu bir hal almaktadir. (Ayyildiz
2008: 31-33). Yoneticiler ve calisanlar arasindaki sosyal miibadele, c¢alisanlar
gorevlerinde daha aktif ve yaratici olmaya, Orgut icerisinde daha fazla sorumluluk
almaya ve isi i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamaya yonlendirir. Bu kuramla
birlikte yonetici-galisan iliskileri giiglenirken 6rgiitsel vatandaslik davraniglarinin da
temeli olugmaktadir (Ertlirk 2014:15)

James Coleman, George Homans ve Peter Blau gibi isimlerle adin1 duyuran
aligveris teorisi “her seyin bir fiyat1 vardir” 6nermesine dayanmaktadir. Bu baglamda
bireylerin davranigi ise maliyet ve ddullere sekillenmektedir. Az gelismis toplumlarin
aligverisi olan karsiliklilik ilkesinden, tim toplumlarda gecerli ilkelere kadar her
turlii iliski, fayda merkezli ve mantikli se¢cimlerden olusarak sosyal etkilesimi On
plana c¢ikarmaktadir (Aman, 2017:23-24). Homans (1958) sosyal davranisi bir
miibadele araci olarak goren ilk sistemi gelistirirken, Blau (1964), bu siireci sosyal
iliski kavramiyla tanimlayabilmek igin “sosyal mibadele teorisi” terimini ilk kez
kullanan kisidir. Ayrica Thibaut ve Kelley de bu teoriye katkida bulunanlar
arasindadir (Kaplan 2011:19).

2.6.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Gilinimiizde demokratiklesme siireciyle birlikte, c¢alisanlarin  sadece

yonetilmekten ziyade etkili iletisim kurma, birlikte ¢alisabilmeye yoOnelik
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davraniglart da 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu etkilesim yonetim kuramlarina da
yansimakta ve hem liderin hem de calisanin birlikte 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
daha saglam adimlar atabilmelerine olanak saglamaktadir. Yoneticileriyle etkilesim
icinde olan calisanlarin daha fazla sorumluluk iistlendikleri goriiliirken karsilikli
giiven ve ise olan baglilikta artmakta, isten ayrilma diislincelerinin ise azaldigi
gorilmektedir.

Lider tye etkilesimi teorisini, liderler ile onlarin astlar1 arasindaki ortaya
cikan farkli iliskiler ve gorevler olusturmaktadir. Onceden “Dikey Ikili Baglant:
Modeli” olarak adlandirilan teorinin temelleri Dansereau, Graen ve Haga tarafindan
1975 yilinda atilmistir. ilerleyen donemlerde teoride, lider/yonetici ve lyeler/astlar
arasindaki iligski dikey ikili bir yaklasim olarak “Leader-Member Exchange Theory”
seklinde yeniden tasarlanmistir. Teoride, liderler ve astlar arasindaki iliskilere gore,
farkli liderlik tutumlar1 yansitilmakta ve liderlerin zaman ve kaynaklarinin kisith
olmasi gibi faktorle sebebiyle astlarin  hepsine ayni liderlik tavriyla
yaklasamayacaklar1 one sirlilmektedir. Kurama goére liderler, orgiit igindeki bazi
calisanlarla daha yakin ve daha samimi iligkiler gelistirmektedir (Cekmecelioglu,

Ulker 2014:37-36).

2.6.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Psikolojik s6zlesme kavrami is goren ve isveren arasindaki baglantiyi
aciklayabilmek icin ilk kez 1960’ta Argyris tarafindan kullanilmistir. Argyris’e gore
is gorenlere is glivencesi ve ¢alisma alanlarinda 6zgiirliik verilerek hakettikleri tcret
Odendigi takdirde is gOrenler, daha fazla ¢aligsarak tiretimi ve verimliligi artiracak bu
sayede is doyumlar1 da gergeklesecektir. Psikolojik so6zlesme, taraflarin birbirlerine
kars1 vermis oldugu vaadlerin giiven esast ve diristlik cercevesinde, karsilikli
sorumluklar1 kapsayarak yazili olmayan beklentilerin olusturdugu siiregtir. Psikolojik
sozlesmelerin 6zellikleri asagida belirtildigi gibidir (Topaloglu, Arastaman 2016:26-
27) ;

- Yazih degil, muhakemeye dayalidir,

- Karsilikli beklentiler olusur ve bireyleri kapsar,

- Tamamen sozlil iliskiye dayanan bir siire¢ s6z konusudur,

- Zamanla degisime ugrayabilecek dinamik bir yapidadir,
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- Sartlar konusunda her zaman bir uzlasma saglanamayabilir,

- Istenildigi takdirde taraflarin diisiincelerine gore sekillenebilir.

Is hayatiin 6nemli bir kavrami olan Psikolojik Sozlesmede, is gorenlerin
sadece yazili, bireysel sozlesmelerle degil, baz1 sozlii beyana dayanan sozlesmelerle
de oOrgit arasinda bir bag kurmus oldugu gorulmektedir. Is gdrenlerin
verimliliklerinin artiginda 6rgut icindeki adalet, given ve samimiyet ortaminin
saglanmasi olduk¢a Onemlidir. Bu yiizden isverenlerin ya da yoneticilerin, is
gorenlerin duygularina terciiman olabilecek yontemleri sunmalari, onlar1 anlamaya
ve empati kurmaya calismalari, Yyerine getirebilecekleri sozleri vermeleri
gerekmektedir. Is gorenlerin sadece maddi yonden tatmin olmadiklari, sosyo-
duygusal yonden de is doyumuna ulastiklar1 goz ardi edilmemelidir. Yazil
sozlesmelerin is gOrenin ise bagliligmi saglamada yetersiz kaldigi durumlarda
aradaki guven bagmin kurulup belirsizlerin azaltilmast noktasinda psikolojik
sOzlesmenin, is goren yonetici-igsveren arasindaki iliskide 6nemi oldukga buytktir
(Topaloglu, Arastaman 2016: 34).

2.7. Algilanan Yonetici Desteginin Diger Kavramlarla iliskisi

Bireylerin hayatin her ddneminde baskalar1 tarafindan desteklendigini
algilamasi kendini iyi hissetmesine neden olmaktadir. Bu nedenle bireyin bir is goren
olarak, is yerinde de desteklendigini hissetmesi is verimliliginin artmasi noktasinda
oldukca onemli bir konudur (Deniz, Sahin 2012: 2). Algilanan yonetici desteginin

iliskili oldugu bazi1 kavramlar asagidaki basliklarda verilmistir;

2.7.1. Yonetici Destegi ve Performans iligkisi

Yonetici destegi ile 6rgut icerisinde is gérenlerin performansinin artmasi ve
Orgute karst duyulan diisiincelerin olumlu yonde olmasi hedeflenmektedir.
Aragtirmalara gore yoOnetici destegi ve performans arasinda olumlu bir iliski s6z
konusudur. Yonetici destegi arttikga calisanlardaki 6rglte olan baglilik artarken, ayni
zamanda calisanlar iglerine daha fazla 0zen gostermekte ve dolayisiyla

performanslar1 da artmaktadir (Emhan vd. 2013:57).
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2.7.2. Yonetici Destegi ve Orgutsel Adalet, Orgutsel Guven

Orgiit igindeki adalet algis1 is gdrenlerin is doyumlarini, performanslarini,
orglite ve yoneticiye olan giivenlerini, bagliliklarin1 artirirken isten ayrilma
eylemlerini de olabildigince azaltmaktadir. Greenberg (1987) tarafindan ilk kez
kullanilmaya baglanan bu kavram ¢alisanlarin i doyumlarinin saglanmasinda oldugu
kadar hizmetin kusursuz bir sekilde yerine getirilmesinde de biiyiik 6neme sahiptir.
Ayni zamanda adalet algilarinin olusmadigi bir 6rgiitte bu durum bir problem haline
gelmektedir (Onderoglu 2010: 1-2).

Insan kaynagina gereken &nemin verilmesi Orgiitlerin  amaglarmna
ulasabilmelerinin 6n kosuludur. Bu asamada calisanlara verimliliklerinin artmasi i¢in
yapilan yatirim, is goren devamliliginin saglanmasi ve giiven algilariin olugmasi
oldukca Onemlidir. Calisanlarin orgiite olan giiven ve bagliliklarinin olugmasi ise
yoneticilerinden almis olduklar1 destek ve adaletli bir yonetim anlayisinin varligina
baghdir. Adil bir ¢aligma ortami ile ig gorenlerin motivasyon ve hizmetlerinden
alinan verim artarken ayni zamanda Orgiitiin karliliginda da bir artis saglanmaktadir.
Ote yandan yéneticilerinden destek alamayan, kendilerine adaletli davranilmadigini
diisiinen ve orgiitsel giivenin saglanamadig1 ¢alisanlarda ise orgiitteki gorevlerinden
ayrilma, ise devamsizlik ve is verimliliklerinde diisiis gibi birtakim énemli sorunlarla
karsilagsmak da kaginilmazdir (Aksoy 2017:11).

2.7.3. Yonetici Destegi ve Is-Aile Catismasi

Is-aile ¢atismasy, is ile aile arasindaki sorumluluklarin dengeli olarak yerine
getirilememesinden kaynaklanmaktadir. Ornegin ¢alisma ortaminda sergilenen
mantiksal ve rekabete yonelik eylemler ile aile hayatindaki duygusal ve fedakarliga
yonelik eylemler birbirleriyle tamamen bagimsizdir. Bireyler bir rolden diger farkl
bir role gecisteki ayrimi goézetemezlerse bu durum kendileri icin bir sorun haline
gelecektir (Turgut 2011: 157-158). YOnetici bu asamada, rol ¢atigmalarini fark
ederek daha duyarli davranmali ve saglayacagi destek ile is-aile ¢atismasinin kismen

onuine gecerek gercken 6nlemlerin alinmasina katki saglamalidir.
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2.7.4. Yonetici Destegi ve Personel iligkisi

Huzurlu bir ¢alisma ortami ancak personel-yonetici arasindaki iligkilerin
sorunsuz olmasina ve yoneticilerin uzlastirict tutumlarina baghdir. Dolayisiyla
yonetici seciminde dikkat edilecek hususlarda, teknik bilginin yaninda yonetme
kabiliyeti olan bireylerin secilmesine 6zen gostermekte fayda vardir. Ihtiyac halinde
Iyl bir yonetici, edinmis oldugu bilgi ve tecriibeleri personellerle paylasabilme
olgunluguna sahip olmalidir. Ayrica calisanlar arasinda birlik beraberlik anlayisina
Ozen gosteren yoneticiler, galisanlar arasinda is birliginin saglanmasi, saygin bir
calisma ortaminin olugmasi, basarinin elde edilmesi igin iizerine diisen gorevleri de

ustlenmelidir (Kiguk, Kocaman,2015:352).

2.7.5. Yonetici Destegi ve Calisma Kosullar

Agir calisma kosullarinin motivasyon iizerinde olumsuz etkileri mevcuttur.
Aksam mesailerinin uzamasit ve is gorenlerin izin gilinlerinde de ¢alisilmasini
gerektiren gorevler, haftalik ¢alisma saatleri, hizmet teslim tarihleri, isin zamaninda
yapilma baskisi, yapilan isteki bilgi fazlaligi, sorumlularin fazlahigi vb ¢alisma
kosullarini agirlastiran bazi etkenler is gorenlerin is doyumsuzlugu yasama nedenleri
arasindadir (Turgut 2011:160).

Yoneticiler, orgiit i¢erisinde ig gorenlerin, ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi
ve farkli calisma olanaklarin saglanmasi, emeklerinin karsiligini almalari, yetki ve
sorumluluklarinin agikc¢a belirtilmesi, kariyer ve kendini gelistirme olanaklarinin
saglanmasi noktasinda sorumlulugu orgiit adina tasiyan kisilerdir. Calisanlar igin
maddiyat kadar manevi unsurlar da ayni derecede 6nemli gorilmektedir. Bu nedenle
orgiit icinde giiven ve sayginin hakim oldugu, adil bir calisma ortaminin saglanmasi,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi, aciyi/mutlugu birlikte paylasabilme, biz
duygusunu yonetime yansitabilme ve ¢alisanlara asilayabilme anlayisiyla hareket

etme noktasinda yoneticilere biiyiik gorev diismektedir (Zengin, Ozer 2014:160).

2.7.6. Yonetici Destegi ve Is Memnuniyeti

Yonetici destegi ve is memnuniyeti ikilisinde dogru orantili bir iligki soz
konusudur. Yoneticilere c¢alisma ortaminda memnuniyetin @ ve bagliligin

saglanmasinda biiylik gorev diismektedir. Destekleyici bir yonetim algisi ¢alisanlarin
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i$ memnuniyetini artirarak onlarin is ortamina karsi olumlu diisiinceler beslemesini
saglar. Is memnuniyeti duygusal bir kavram olmasi nedeniyle y&neticilerin
calisanlara yapacaklari her tiirlii destek onlara yiiksek oranda memnuniyet olarak geri
doniis saglar. Is arkadaslar1 ve yoneticilerin saglamis oldugu destek ile bireyin is
doyumu ve performans: artarken is stresi ise azalig gosterir. Calisanin bedenen is
yerinde olmasina ragmen ruhen kendisini ¢aligmaya verememesi durumunun da bu

sekilde Oniine gecilmis olur (Zincirkiran vd. 2016: 978-979).

2.7.7. isten Ayrilma ve Devamsizhikta Yonetici Destegi

Isten ayrilma  niyeti, bireylerin  ¢alisma  sartlarindan  doyum
saglayamamalarina bagli olarak gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir (Ozer,
Yurdun 2012:73). isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarmn is doyumlarma bagl olarak
eyleme yansitilmaktadir. Burada 6nemli olan nokta ise bireyin yalnizca Orgiitten
ayrilmakla kalmayip bilgi, yetenek ve tecriibesini de orgiitten geri ¢ekerek yerine
yeni bir personelin ise baslatilmasiyla alakali Orgute ek maliyet olusturmasidir
(Bayarcelik, Findikli, 2017:18).

Devamsizlik kavrami, bireyin calisma giin ve saatlerine gore, calismasi
gereken siirelerde gorevine gelmeyerek gorevini ihmal etmesidir. Devamsizlik da en
az iggicii devri kadar oOrgiitteki verimliligi diisiirmekte ve siirekli tekrarlanmasi
halinde yine yuksek maliyete neden olmaktadir. Yo6neticiler bu durumda galisanlarin
devamsizlik yapmalar1 ve isten ayrilmalarinin 6niine gegebilmek i¢in c¢alisanlarla
birebir goriismeler yapmali, devamsizligin altinda yatan nedenleri 6grenmeye
calismali, goriismeler dogrultusunda olumsuz sartlar1 iyilestirme adina bir yol
belirleyerek ona uygun bir ¢aligma baslatmalar1 gerekmektedir. Bu sayede hem
sorunlarin Oniine gecilmis hem de ayni1 zamanda isgiicii devri de 6nlenmis olur

(Eronat 2004:24-26).

2.7.8. Yonetici Destegi ve Tiikenmislik

Tiikenmisligi, Herbert Freudenberger 1974’te “basarisizlik, yipranma,
motivasyonun diismesi ya da gerceklestirilemeyen beklentiler neticesinde bireyin
i¢sel olarak tiikenme hali” seklinde ifade etmistir. Christina Maslach’in tanimina
gore tiikenmislik, ¢alisma kosullarina bagli olarak duygusal isteklerle karsi karsiya

kalan ve ayn1 zamanda farkli insanlarla birebir ayni1 ortamda c¢alismak zorunda olan
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bireylerde bitkinlik, yorgunluk, ¢aresizlik, umutsuzlugun is hayatina ve sosyal hayata
negatif bir sekilde yansitilmasi halidir (Ardig ve Polatci, 2008:70). Dolayisiyla
tilkkenmislik halindeki c¢alisanin is doyumsuzlugu yasamasi gayet normaldir. Bu
durumun 6nlenebilmesi i¢in yonetici ¢alisanin i¢inde bulundugu stres ve tiikkenmisligi
fark etmeli, sorunlarimi dinlemeli, ihtiyaglarinin karsilanmasinda kayitsiz kalmamali
ve gerektigi yerde de yardimlarini ve tecriibelerini paylasarak onlara destek
olmalidir. Yonetici tarafindan bu tiir desteklerin saglanmasi ¢alisanlarda tlikenmislik
sendoromunun etkilerini azaltarak is doyumlarinin gergeklesmesine katki
saglamaktadir (Emhan vd. 2014:81-82).

2.7.9. Yonetici Destegi ve Personel Guglendirme

Giiclendirme, giicsiizliigii besleyen durumlarin belirlenerek faydali olan
bilgilerin edinilmesi ve c¢alisanlarin orgiit hakkindaki duygu ve diisiincelerinin
olumlu yonde olmasi saglanmasidir (Conger, Kanungo. 1988’den aktaran Sokmen
2014: 394).

Giiclendirme kavrami, igletme biinyesinde ¢alismakta olan alt kademelerdeki
personeli hedef almaktadir. Personelin istekleri dogrultusunda gii¢lendirme
faaliyetleri uygulanabilir. Giiglendirme yapilabilmesi igin gerekli olan sartlar
asagidaki gibidir (Caudron 1995:32’den aktaran Kogel 2013: 413).

- Personelin beklentileri, kariyer siirecindeki hedefi, performansindaki

giiclii ve zayif yonlerinin taninmast,

- Personelin kendini gelistirme isteginin olmast,

- Degisime agik olunarak kolay uyum saglanabilmesi,

- Personelin kendine guivenmesi,

- Personelin geri bildirimleri dinleyerek dikkate almasi gerekmektedir.

Personel giiclendirmenin temelinde personelin isini sahiplenmesi ve
sorumluluklarin1 yerine getirebilmesi yer almaktadir. Organizasyondaki isler iki
sekilde ele alinabilir. Bunlar:

- Isin kapsami (jobcontent)

- Isin anlam ve gercevesi (jobcontext)

Guglendirme, ¢alisanlarin yapmis olduklart isi yukarda belirttigimiz iki faktor

dahilinde mevcut gucln artirilarak; planlama, karar ve uygulama asamasindan
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gectikten sonra bir sonug elde etmeleridir. Isin kapsam, isin igerigine ait faaliyet ve
gorevleri icermektedir. Kapsam genisledik¢e buna bagli olarak gorev ve faaliyetlerde
artacaktir. Isin anlam ve gergevesi ise, isin neden yapildig ile ilgili olmakla beraber
isletmenin amagclarina uygun islerin yapilmasidir. Gii¢lendirme ile g¢alisanlar isin
kapsami, igin anlam ve gergevesini genisletecek kararlar alabilecek duruma gelirler
(Kogel 2013:414-415).

Guglendirilmis bir c¢alisanin ©ncelikle kendisine, sonra yoneticilere ve
sonrasinda ise kuruma saglayacagi faydalar asagidaki gibidir (Mete vd. 2015:141):

- Calisanlarda giiven algisinin olugmasi,

- Yaraticilik ve yeteneklerin desteklenmesi,

- Yetki devriyle birlikte yoneticinin giiclenmesi,

- Iletisimdeki problemlerin giderilmesi,

- Zamandan tasarruf saglanmasi,

- Calisanlara kendilerini gelistirme firsat1 saglamasi,

- Uygulama agamasinda 6grenmenin daha kolay gerceklesmesi,

- Kuruma baglilik saglanarak, isten ayrilma ya da ¢ikarilmalarda azalis

gerceklesmesi,

- Farkli alanlardaki becerilerin gelistirilmesidir.

Gii¢lendirilmis ¢alisanlar, kurumun amacina yonelik dogru kararlar alan,
diisiincelerini acik ve net bir sekilde ifade edebilen, hayal giicii oldukg¢a genis,
sorunlarin ¢oziimiinde aktif rol oynayan, etkili iletisim kurabilen, gelisime 6nem

veren ve takim ruhuna sahip kisilerdir (Boydak vd. 2016:539).

Basarili yoneticiler ise, ¢alisanlart giiclendirme konusunda degisen kosullari
takip ederek ¢alismalarin1 destekleyici uygulamalarda bulunan kisilerdir. Bu sayede
calisanlar da yoneticilerinin destegiyle kendilerini ise karsi daha giiglii ve daha istekli
hissederek, isini daha dikkatli ve 6zenli bir sekilde yaparken hata pay:r da azalir.
Giglendirilmis orgiitlerde kurum, calisan ve bu hizmetten faydalananlar kazanim
saglayacaktir (Karakas 2014: 82-83).

2.7.10. Yonetici Destegi ve Is Arkadas1 Destegi

Is hayatinda bireylerin yalnizca hizmet sagladiklari &rgiit tarafindan

desteklenmesinin yeterli olmadigi zamanlar olabilir. Bu gibi durumlarda is goren,
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orgiit icinde birlikte ¢alistig1 mesai arkadaslariyla duygu ve diisiincelerini paylasarak
onlarin destegini alabilme gereksinimi duymaktadir. Hem yonetici destegi hem de is
arkadaglar1 destegi, is gorenin i¢inde bulundugu catisma halini hafiflemekte ve aynm
zamanda onun kendini yalniz hissetme, depresyon ve tilkenmislik hali gibi olumsuz

diisiincelerden kurtulmasina yardimci olarak is doyumu saglamaktadir (Sentiirk,

Tekin 2015:197).

2.7.11. Yénetici Desteginde, Odullendirme ve Kariyer

Yoneticiler 6rgit icinde maddi ve manevi odiillendirme ile is gorenlerin
ihtiyaclarmi tatmin ederek is gdrme potansiyellerini artirmayr amaglamaktadirlar.
Calisanlarin  kontrolii, orgiit amacglarinin gerceklesmesine yonelik faaliyetlerin
saglanmasi, performansta artis hedefi, 6rgite olan bagliligin artmasi gibi bircok
konuda o6dillendirmenin 6nemli bir ara¢c oldugu sdylenebilir (Altindag, Akgin
2015:282-283). Yonetici destegi kavramiyla baglantili olan diger bir konu da is
gorenlerin kariyer agisindan beklentilerinin karsilanmasidir. Yoneticiler ig gorenlerin
basarili olduklar1 gérevlerde onlar1 takdir etmeli ve kariyer gelisimlerini destekleyici
uygulamalarla birlikte yetenekli ¢alisanlarin  elde tutulmasini  saglamalidir.
Destekleyici bir yoneticinin sergileyebilecegi yaklagimlar ise asagidaki gibidir
(Kogel 2013:414);

- Giiven, baglilik ve problem ¢6zmeye yonelik yaklagim,

- Katilimer ve ayn1 zamanda edinilen bilgiyi paylasmaya yonelik yonetim

tarzi,

- Personellerin hata yapma endisesi ve korkusunun ortadan kaldirarak,
aldiklar1 karar dogrultusunda onlart tesvik edici, motivasyon artiric
yonetim tarzi uygulamalari,

- Basar1 ve Dbasarisizliklarin nedenlerinin  sorgulanip  eksikliklerin
giderilmesi ve 6grenme firsatina donistiirlilebilmesi,

- Performans degerlendirmelerinin is gorenlerin anlayabilecekleri kadar
acik ve net bir sekilde yapilarak, gelisimleri yoniinde faydali, etkin bir
geribildirim saglanmasi,

- "Emir-komuta ve kontrol" yerine "yol gosterme, gelistirme, destek olma

ve kocluk yapma" gibi bir yonetim tarzi benimseyen yonetici, personeller
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Uzerinde olumlu bir etki birakacagi gibi uzun vadeli kazanimlara da
olanak saglar.
Bu yaklagimlar ile ¢alisanlar1 destekleyen yoneticiler sayesinde, motivasyon
artig1, isletmeye olan baglilikta artis, is verimliligi ve performansta artis gorulirken;
ise devamsizlik, isten ayrilma, is ortaminda stres ve gerginlik yaratan bazi olumsuz

tutumlarin da Onuine gegilir.
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111. BOLUM

IS DOYUMU

3.1. is Doyumunun Tanim ve Onemi

Kavramsal olarak is doyumunu ifade etmek i¢in ¢cogunlukla bireyin yapmis
oldugu isi sevmesi, ise bagllik gibi ifadeler kullanilmaktadir. Adams’a gore; bireyler
hem toplumsal yonden hem de isverenlerin takdirine yonelik birtakim geribildirimler
alabilmek amaciyla sahip oldugu zekd, egitim ve kazanilan tecribe dogrultusunda bir
emek sarf etmektedir. Orgiite vermis oldugu emek ile karsiligindaki kazanimlari
arasinda esitsizlik oldugunu diisiinen bir ¢alisanin isinde doyumsuzluk yasadigini
belirtir (Incir 1990: 50). is doyumu icin aslinda, calisanin isine karsi gosterdigi
tutumu da denilebilir. Bagka bir ifade ile i doyumunu, "bireyin edinmis oldugu is
tecribeleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali" seklinde tanimlamak
mimkunddr (Demir 2007: 98). Bireyin yapmis oldugu isten maddi ve manevi olarak
bir ¢ikar elde edip, sarf edilen emegin sonucunu somut olarak gorebilme duygusu ise
bireye haz saglar (Eren 1998:145).

Locke ise is doyumunu "kisilerin isi ya da is hayatinda, sz konusu sartlardan
memnuniyet duymasi halinde olumlu duygu ve disiinceler gelistirmesi ile
neticelenen bir durum" olarak ifade etmistir. Is doyumu, ¢alisanlarin kendileri igin
6nem arz eden durumlar islerinden ne kadarini karsilayabildiklerine bagli olarak
gelisen bir durumdur. Is doyumu duygusal, bilgisel ayni zamanda davramgsal
Ozelliklerden olusan birgcok faktérden meydana gelerek, gerginligi ve devamliligi
degistirilebilmektedir. Is doyumunda birkag 6nemli etkenle karsilasmak miimkiindiir.
Bunlardan birincisi is doyumu, is siirecine soyut bir tepki oldugundan somut olarak
goriilemese dahi is goren tarafindan anlasilabilmektedir. Is doyumu genelde ¢iktilarin
istekleri karsilayabilme potansiyeline gore belirlenir. Ornegin, 6rgit icinde ¢alisanlar
arasinda Odlllendirme ve terfide haksizlik oldugunu diisiinen birey is arkadaslarina
ve yoneticilerine adaletsiz yaklasimlarimdan dolayr olumsuz bir davranis sergiler.
Bununla birlikte ilerleyen surecte ise galisanlarda zamanla is doyumsuzlugu bas
gosterir. Kendilerine ¢ok iyi davranildigim1 ve adaletli bir Ucretlendirme politikasi

uygulandigimi diisiinen ¢alisanlarda ise orgiite ve yoneticilerine karsi olumlu bir
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tutum gelisecektir. Bu ¢alisanlarda ayn1 zamanda is doyumu sureci de baslayacaktir.
Smith, Kendall ve Hulin is doyumu ile ilgili olarak; isin kendisi, Ucret, yukselme
olanaklari, denetim, calisma arkadaslar1 olmak {izere bes onemli faktor iizerinde

durmuslardir (Cetinkanat 2000:1-2).

3.2. is Doyumu Kavraminin Gelisimi

Is doyumu kavramu, ilk kez 1920’li yillarda arastirma konusu olarak ele
alimmis olsa da Oneminin anlagilmaya baslandigi doénem 1940’11 yillara
dayanmaktadir. Kavramin temelleri, Maslow’un 1954’teki “Insan Ihtiyaglari
Hiyerargisi Kurami1” ile Herzberg’ in 1959°daki “Cift Faktor Kurami” ile atilmistir
(Sar1 2011: 44). iIs doyumu, is gorenlerin bireysel niteliklerinin (duygu, beceri, vs.)
hizmet haline getirilmesi ve amir/calisan anlasmazliginin giderilmesi gibi birgok
noktada olduk¢a dnemli bir siireci kapsamaktadir. Is doyumu kavraminin ortaya
cikisi, emegin dnem kazandigi toplumlardaki sureglere kadar dayanmaktadir (Sun
2002: 2). Bu konudaki ilk arastirmalar Harvard Universitesi’nden F. Roethlisberger
ve E. Mayo oOnciiliigiinde Hawthorne adi verilen deneyleri ile baslamistir.
Amerika’nin Chicago kentinde baslayan bu ¢alismalar 1934°e kadar devam etmistir.
Hawthorne deneyleri ile birlikte tiretimdeki aksaklik nedenleri, ustabasinin gorevi,
dogal calisma gruplar1 vb. basliklar bilimsel olarak ilk kez incelemeye alinmistir.
1924’te ise 1siklandirma, 1sitma, yorgunluk vb. faktorlerin calisanlar tizerindeki
olumlu ya da olumsuz tesirleri ¢alismanin seyrini olusturmustur. Baslangicta
olusturulan hipotez; "1siklandirma, 1sitma ve dinlenmenin yeterli sartlarda saglandig
bir ortamda verimlilikte buna bagli olarak artacaktir” seklindedir. Arastimanin
sonucuna bakildiginda ise hipotezin sadece belirli bir kism1 dogrulanmistir. Mesela,
1siklandirma deneyinin ilk asamasinda 1181 giiciiniin artirildig1 kadar iiretimde
meydana gelmesi beklenen olumlu yonde bir degisiklik gerceklesmemistir. Bazi
deneylerde de ek bir iyilestirme saglanmadan kendiliginden verimlilikte artis
gerceklesmistir. Hawthorne deneylerinin kisaca sonuglari su sekildedir (Eser 2010:7-
8):

- Calisanlarin motivasyonunda maddi 6dullendirmenin yerine manevi
destek ve moralin saglanmasi GOk daha Onemlidir. Para tek basina

calisanlar1 harekete gecirmede yeterli degildir.
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- Is bolimii ve uzmanhk gerektiren isler verimi artirmaktan Ote
monotonluga sebep olarak verimin azalmasina neden olur.

- Calisanlarin sosyal ve psikolojik gereksinimleri karsilandigi oranda
tiretim ve hizmet saglanir.

- Calisanlar davraniglarinda ve aldig1 kararlarda bireysellikten uzak, daha

cok bir grubun Gyesi olarak katilim saglamaktadir.

Hawthorne deneyleri ile isletme organizasyonun sosyal sistemden olustugu;
bu sistemin en onemli faktoriiniin de “insan” oldugu sonucuna ulasilmistir. Istenilen
verimliligi saglayabilme noktasinda insani insan olarak gorebilmenin ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi ve maddiyat kadar onem arz ettigi goriilmiistQr.
Dolayisiyla ¢alisanlarin basarilarinin takdir edilmesi, basarisizliklar i¢in ise 6nlem
alinmasi, is birliginin saglanmasi, hosgoriiniin hakim oldugu ve guvenle
calisilabilecek bir ¢aligma ortami yaratilmasi, yonetici ve calisanlar arasindaki bagi

guclendirirken iy doyumunda da artig saglamaktadir.

3.3. Is Doyumu ile Tlgili Kavramlar

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz davramslarla alakalidir ve isle
ilgili bircok faktor neticesinde sekillenmektedir. Is doyumu ile ilgili kavramlardan

bazilar1 agagidaki gibidir:

3.3.1. Is Doyumu ve Giidiilenme

Gidii, insanlar1 6nceden belirlenmis amaglara ulasmada harekete geciren,
enerji veren ve davramiglarin devamliliginda etkili olan bir giigtiir. Bu kavramin
icinde diirtii, ihtiyag, egitim, beklenti, tutku ve amag gibi ifadeler de yer almaktadir.
Gudileme ise bireyleri, 6nceden belirlenen amaglar dogrultusunda harekete gegiren
biitiin eylemleri ifade eder. Kisaca giidiileme insanlarin ihtiyaglarin1 gidermek ve
onlara bir isi yaptirmak i¢in baskalar1 tarafindan yapilan mudaheledir. Gudulenme
(Motivation) ise, insanlarin gereksinimlerini karsilayabilmek icin belirlenen amaglar
dogrultusunda harekete ge¢me siirecidir. Bu siiregte bir ihtiyacin bittigi yerde diger
bir ihtiyag baslar ve gilidilenme dongiisii bu sekilde devam eder. Gudilenme
sayesinde Orgiit calisanlar1 arasinda rekabet artar ve hedeflere ulagsmada diger

calisanlardan bir adim daha onde ilerleme kat edilir. Bireysel ve Orgutsel olarak
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hedeflerine kisa zamanda ulasan personelin is doyumu ile birlikte farkinda olmadigi
diger yetenekleri de gelisebilir (Y1lmaz 2014:8-9).
Giidiilenme ve is doyumu arasindaki iliskiyi Porter — Lawler’ in Beklenti

Kuraminda asagida Sekil 3.1’deki gibi 6zetlenmistir:

YETENEKLER - —
/v Igsel Odller
Gudialeme Caba l Basari \
Doyum
Dissal Oddller
Gecgmis Pratik Zeka Orgiit Yapisi ve
Yillarin —»| ve Rol Gorevlerin /
deneyimi Algilama Belirginligi Algilanan
Odiil Adaleti

Sekil 3.1. Porter — Lawler’in Beklenti Kurami
Kaynak: (Eren 2011: 541)

Lawler-Porter igsel ve digsal odiillere deginmektedir. Odillerin calisanlar
tarafindan degerlendirilmesi, kiyaslama yapildiginda adil olup olmamasina ve
beklentilerini  karsilamasina gore belirlenir (Samadov 2006: 47). Sekilde de
gorildiigi Uzere insanlarin basariya erisebilme asamalarinda giidiileme, ¢aba,
yetenek, zekd, rol algilama ve orgiit yapisi gibi faktorler yer almaktadir. Yoneticileri
tarafindan performanslart neticesinde oddllendirilen ¢alisanlarda doyum ve
motivasyon saglanmakta ve bu sure¢ sirekli dongli halinde devam etmektedir

(Yilmaz 2014: 42).

3.3.2. is Doyumu ve Moral

Moral, ¢alisanlarin veya orgilite bagl tiyelerin olumlu davraniglarini ve aidiyet
duygusunu disart yansitma seklidir. Calisanlar, igverenler tarafindan kendilerine

deger verilip verilmedigi veya saygi duyulup duyulmadigi diisiincesine bagl olarak
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orgiite karst olumlu ya da olumsuz duygular besler. Moral, ¢alisanin isini
sahiplenmesini ve isinden doyum almasini saglayan en 6nemli unsurlardan biridir
(Sahin 2011: 35). Orgiitiin amaglarina ulasmak icin tutarli ve kararli bir sekilde

hareket etme istegi ancak yiiksek morale sahip ¢alisanlar tarafindan gergeklesir.

3.3.3. Is Doyumu ve Verimlilik

Is gorenlerin is doyumlarinin yiiksek oranda olmas: drgiit yonetiminde basari
saglandiginin kanitlarindan biridir. Is doyumu saglanmadiginda ise motivasyon
eksikligi, isi savsaklama ve devamsizlik, otoritenin yeterince ciddiye alinmamasi gibi
bazi problemler bas gostermekte ve zamanla isten ayrilmalara neden olmaktadir.
Amaglarina ulagsamayan orgiitlerin karsilasmis oldugu en biiyiik problem c¢alisanlarin
is doyumu saglayamamalar1 olarak goriilmektedir. Is doyumu saglanan ¢alisanlarda
stres, depresyon, tiikenmislik sendromu azalirken; verimlilik artmakta ve bu durum
yapilan igin kalitesine de olumlu yonde yansimaktadir (Cetin vd. 2013:150).

Is doyumu verimlilik ile ilgili olduguna gére is doyumu mu verimliligi,
verimlilik mi is doyumunu ortaya ¢ikarmaktadir? Sorularina Cherrington, Reitz ve
Scoott’ un yapmis oldugu arastirmalarda doyum ve verimliligin diger degiskenlerin
sonucu olarak ortaya ¢iktigi sonucuna ulasilmistir (Reitz 1987: 226-227’den aktaran
Cetinkanat 2000: 6).

3.3.4. Is Doyumu ve Performans

Is doyumu ve performans arasindaki iliski incelendiginde iki 6nemli konu
Uzerinde durmak gerekir. Birincisinde, c¢alisanin isinde yiksek performans
gOstermesine bagli olarak yoneticileri tarafindan 6diillendirildigi ve bu yuzden de
yiiksek is doyumuna ulastig1 sdylenebilir. Ikincisinde ise, yiiksek is doyumuna bagh
olarak c¢alisanin performansindaki artis s6z konusudur. Dolayisiyla ¢alisanlarin
isinden doyum elde ettik¢e is performansinda da bir artis oldugunu sdylemek
mimkunddr (Eginli 2009: 40). Bu durumu o&zetleyen sekil asagidaki gibi

gosterilmistir:
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Oduller - ------------- — Doyum

Fiziksel ve ruhsal hastaliklar
Doyumsuzluk

T > Is degistirme
Orgiite Baglilik
Performans » (Oduller)- » Doyum

Sekil 3.2. Is Doyumu ve Is gorenlerin Ciktist

Kaynak: (Cetinkanat 2000: 6)

Sekilde de goriildiigii tizere calisanlarin performanslarinin karsiliginda takdir
edilmesi ve verilen ddiller, is doyumu saglanmasinda olduk¢a 6nemlidir. Bu sayede
calisanlarin ise bagliligi artarken farkli is arayiglarina yonelmelerinin de Onine
gecilmis olacaktir. Is doyumsuzlugu ise zamanla c¢alisanlar iizerinde fiziksel ve

ruhsal hastaliklara neden olmaktadir.

3.3.5. is Doyumu ve Ise Baghhk

Orgtler, varliklarmin devamu i¢in dncelikli olarak calisanlarinin kendilerine
bagliligini saglama yoluna gitmelidir. Bireyin orgiite olan bagliligini, is yerinde
calismaya devam etme ya da ayrilma diisiincesi belirlemektedir. Is doyumunun
saglandig1 takdirde c¢alisanlarda Orgiitsel baglihik artarken is doyumunun
saglanmadig1 ¢alisanlarda ise orgiite olan baglilik azalmaktadir (Yenihan 2014: 172).

Orgiite olan bagliligim belirlenmesindeki ii¢ 6nemli etken; drgiitiin amag ve
degerlerini kabullenerek inanma, 6rgltiin menfaati icin gayret gésterme, orgutin bir
parcas1 olma ve katki saglama diisiincesinde istekli ve kararli olmaktir. Orgitsel
bagliligin ilk agamasi olan duygusal baglilik ¢alisanlarin orgiitte kendilerini huzurlu
hissederek yaptiklart isten mutluluk duymalaridir. Duygusal bagi gelismis kisiler
yapmis olduklari ise verdikleri 6nem sayesinde is konusunda hep en iyisini yapmaya,
en iyi c¢alisan olmaya gayret gostermektedirler. Dolayisiyla dikkatsizlik ya da
gereken Onemin verilmemesinden kaynakli hata oranlari da haliyle azalacaktir.

Orgiitsel baghligi ikinci asamasindaki devam baglihigi, calisanlarin kendilerine
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uygun farkli is secenekleri bulamamasi ve isten ayrilma fikrinin dezavantajlari
nedeniyle Orgltte kalmaya devam etmeleridir. Calisanlar, ise devam etmenin
cikarlarim1 karsilamamasi halinde isten ayrilirken; tersi durumda ise ayrilma
kararlarindan vazgecerler. Ugiincii asama olan normatif baglilikta c¢alisanlar
kendilerini Orgiite ve is arkadaslarina karst sorumlu hissederek orgiite olan bagliligi

bir vazife olarak gorurler (Ay vd. 2015:807).

3.3.6. is Doyumu ve Insan Psikolojisi

Is doyumu kapsaminda yapilan calismalar incelendiginde, baz1 psikolojik
etkenlere rastlanmaktadir. Depresyon, benlik saygisi, denetim odagi algis1 bunlardan
birkagidir. Depresyon, is doyumunu olumsuz olarak etkileyen faktorler arasindadir.
Bireyin hayata ve kendisine karsi beslemis oldugu olumsuz yonde olan bitln
duygular1 depresyona neden olmaktadir. Orgiit icinde sorunsuz ve mutlu bireyler,
nevrotik karakterdeki bireyler ile karsilastirildiginda ilk gruptaki galisanlarin is
doyumlarinin daha fazla oldugu goriiliir. Benlik saygisi, Branden (1969)’e gore
insanin kendine olan giiveni ve doyum duygusudur. Arastirmalarda yiiksek benlik
saygisinin i doyumunu pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Denetim odagi
kavramma Rotter ilk kez 1954’te "Sosyal Ogrenme Kurami'nda deginmistir.
Denetim odag1 kavrami, "Igten Denetimlilik" ve "Distan Denetimlilik" olarak ifade
edilen kisilikleri icermektedir. Distan denetimli ve igten denetimli kigiler arasindaki
kiyaslamalarda, igten denetimli insanlarin motivasyonu daha yiiksek, isini daha
Ozenli yapan ve is doyumunun daha yiiksek olabildigi ifade edilmistir (Yilmaz,
Donmez 2013: 92-93).

Is konusunda doyumsuzluk yasayan bir calisan icin yapilan is, mutsuzluk
vericidir ve ayn1 zamanda bu durum onun isine kars1 negatif duygular beslemesine
neden olur. Is doyumsuzlugunun ¢alisanda yaratt181 kaygi, bikkinlik, ise devamsizlik,
agresif bir ruh hali, isi birakma gibi orgiit iginde ger¢eklesen olumsuz davranislara
doniisiirken ayni zamanda doyumsuzluk durumu bireylerde sigara, alkol ve
uyusturucu gibi zararli aliskanliklara baslama seklinde de ortaya ¢ikabilir (Derin
2007: 27).

Is hayatinda psikolojik gereksinimleri karsilamanm is doyumuna olumlu

yonde etkileri gérilmektedir. isinde doyum hisseden bir galisanin isine ayirdig: vakit
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artmakla birlikte, ise yonelik pozitif tutumlar gelisir, performansi artar. Bu
kimselerde strese bagli hastalik durumuyla daha nadir karsilasiimaktadir (Sat vd.
2015: 117).

3.4. Is Doyumunu Tamimlamay1 Amagclayan Teoriler

Is doyumunu aciklamak iizere gelistirilen Kapsam ve Siire¢ teorileri basligi
altinda Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg Cift Faktdr Teorisi,
McGregor’ un X ve Y Teorisi, Mc Celland (Basarma Ihtiyac1) Teorisi ve ERG

Yaklagimi yer almaktadir.

3.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, bireyi davranisa sevk eden faktorler ile bireylerin sahip
oldugu ihtiyag ve diirtlilerin 6ncelik sirasini arastirir. Teoriye gore eger bir yonetici,
calisanlar davraniglara yonlendiren tutumlara odaklanirsa hem ¢alisan1 y6netme isi
cok daha kolay olacak hem de onlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda yonlendirmeyi
basarabilecektir (Tasdemir 2013: 23).

3.4.1.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimm

Bireylerin ihtiyaglarmi ilk defa bilimsel olarak inceleyen ve bu konudaki
gelismelere 11k tutarak yonlendiren diisiiniir Abraham Maslow’dur. Maslow
insanlarin ¢alisma kosullarinda gosterdikleri fedakérliklari, amirlerinden gelen
emirlere olan itaatleri konusunda sergiledikleri davraniglarini arastirarak onlarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olmalar1 nedeniyle bazi ihtiyaclara
gereksinim duyduklarini ifade etmistir (Eren 1998: 27).

Bu kuramda iki temel varsayim vardir. Birincisi insanlarin yapmis olduklar
her davranig bireyin birtakim sahsi ihtiyaglarini karsilamaya yoneliktir. Bu ylizden
denilebilir ki ihtiyaclar davranisi belirleyen énemli etkenler arasindadir.

Ikinci varsayim ise kuramdaki ihtiyaglarin sirasi ile alakalidir. Bu varsayima
gore alt kademedeki ihtiyaclar karsilanmadan, Ust kademelerdeki ihtiyaclarin
karsilanmas1  kisiyi davranisa yonlendiremez. Ayrica Dbireylerin davranisa
yonelebilmesinde dncelikle ihtiyacin, bireyi olumlu yonde tatmin edebilme derecesi
de 6nemlidir. Bu yaklasima gore yoneticilere diisen gérev, personelin hangi ihtiyaca

yoneldigi ve ihtiyacin ne derece tatmin edilmesinin gerektigini tespit ederek buna
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uygun ortam olusturulmasi igin eksikliklerin giderilmesi yoniinde ¢aligmalar
yapilmalidir. Yaklasimin esas aldigi motivasyon siireci, Sekil 3.4°teki gibidir
(Hellriegel, Slocum 1978:335’den aktaran Kocel 2013: 623);

Kisinin Iginde Ihtiyaglarin - -
Bulunan Ihtiyaglar "| Davrams Saiki g Davranis " Amag
ve Arzular Olmasi

Kisinin I¢indeki Thtiyac ve
Arzulardaki

Degisiklikler

Sekil 3.4. Motivasyon Sireci

Kaynak: (Kogel 2013: 623)

Ihtiyaglar hiyerarsisi kurami bes ana baslikta incelenebilir. Birinci grup en alt
dizeyde olan ilkel ihtiyaglari, besinci grup ise en yiiksek diizeydeki ihtiyaglar
icermektedir. Ihtiyaglarin igerigi ise su sekildedir:

- Fizyolojik Ihtiyaclar: Insanlarin yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmesi
icin gerekli olan ihtiyaclardir. Ornegin; yemek yeme, su, uyku, barmma
gibi hayat1 devam ettirmeye yonelik ana ihtiyaclardir. Bireylerin yasamsal
olarak degerlendirebilecegimiz bu ihtiyaglari onlar i¢in en kuvvetli
motivasyon kaynagidir.

- Giivenlik Thtiyaclari: Insanlarin fiziksel ve psikolojik tehlikelerden
korunmasina ydnelik ihtiyaglarla ilgilidir. Ornegin; is giivenligi, barinma,
mal ve aile giivenliginin saglamasina yonelik ihtiyaclardir.

- Sosyal Ihtiyaclar: Sosyal ihtiyaclar, temel ihtiyaclar giderildikten sonraki
stirecte ortaya c¢ikmaktadir. Bir gruba ait olma disiincesi, dostluk
kurabilme, insanlar tarafindan benimsenme gibi sosyallesmeye yonelik

ihtiyaclardir.
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- Kendini Gosterme (Esteem) Thtiyaci: Bireyler, yukarida bahsedilen tiim
ihtiyaglar karsilansa dahi hala eksik oldugunu diislindiigii ihtiyaglar1 var
ise bunlar Gzerinde yogunlasarak eksikliklerini gidermeye yonelik
harekete gecmesidir. Taninma ve sayginlik kazanma, kisinin kendine
giiven duymasi, bilimsel basarilar, takdir edilme bu tir ihtiyaclar
arasindadir.

- Kendini Gergceklestirme (Self — actualization) Thitiyaci: Mevcut

durumun gelistirilerek, yaraticilik 6zelliklerinin 6ne ¢ikarilmasidr.

Bu yaklasimda kisinin oncelikle alt diizeydeki ihtiyaglar1 belirlenmeli, daha
sonraki agamalarda ise iist diizey ihtiyaglar1 belirlenerek tatmin edilmelidir (Hicks,
Gullett 1976:400’den aktaran Kogel 2013: 624). Ornegin, karn1 ag bir ¢alisana plaket
verip, ondan &vgiiyle bahsetmek calisani motive etmeye yeterli olamayacaktir.
Dolayistyla yoneticiler, calisanlarinin gerekli olan ihtiyacglarinin 6celik sirasini
belirlemeli ve bu ihtiyaclarin karsilanmasinda onlart dogru bir sekilde

yonlendirmelidirler (Szilagy1, Wallace 1997’den aktaran Giney 2007:97).

3.4.1.2. Herzberg Cift Faktor Teorisi

F. Herzberg tarafindan gelistirilmis olan bu teori, Maslow’un kuramindan
sonra en c¢ok bilinen motivasyon teorisidir. Cift faktor teorisi Herzberg’in 200
muhasebeci ve miihendis iizerinde yaptigi arastirma sonucunda ortaya c¢ikmistir.
Arastirmada c¢alisanlara yoneltilen soru; "isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi
ve ne zaman son derece kotli hissettiginizi ayrintili olarak agiklayiniz" seklindedir.
Arastirma sonunda veriler degerlendirildiginde arastirmaya tabi tutulan kisiler
kendilerini iyi hissettiklerini ve tatmin olduklarini belirtirken yapmis olduklari is ile
alakali basarma, sorumluluk gibi kavramlardan da bahsetmislerdir. Ayn1 kisiler
kendilerini kotli ve en az tatmin olmus hissettiklerinde ise iicret, ¢calisma kosulari,
nezaret vb. kavramlar kullanmiglardir (Hamton 1977:381’den aktaran Kogel 2013:
626).

Elde edilen veriler dogrultusunda Herzberg, bu kavramlari iki ana grupta ele
almistir. Birinci grup Hijyen Faktorleridir ve calisma kosullari, maas, denetleme
bicimi, is giivenligi, bireyler arasindaki iliskiler gibi faktorleri icermektedir. Bu

faktorlerin motive etme 6zelligi bulunmamasina karsin mevcut olmama durumunda
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da bireyin motivesi saglanamayacaktir. Motivasyon ancak motive edici unsurlarin

var olmastyla miimkiindiir.

Ikinci grup faktorler ise Motivasyon Faktorleri olarak adlandirilmistir. Isle
dogrudan ilgisi olmayan ve gevresel etkileri de iceren bu faktorler, birey agisindan
doyumsuzlugu onleyerek motive edici faktdrlerin harekete gecmesini saglar. Bu
faktorler tek basina motive etmede yeterli olmamalarina karsin, bulunmadiklarinda
da motive edici faktorlerin bir anlam1 olmaz. Isletme yonetimi, calisma kosullari,
ticret ve hiyerarsik iligkiler bu faktorler igerisinde yer alir (S6kmen 2014:195).
Motive Edici Faktorleri; basari, taninma, isin kendisi, gelisme imkanlari, ilerleme
imkanlari, sorumluluk, fark edilme, takdir edilme, geri bildirim olarak siralamak

mimkunddr (Gokce vd. 2010:237). Bu durumu asagidaki gibi dzetleyebiliriz:

Mevcut Degil _Motive Edici Faktorler ~ Mevcut
Motivasyon Yok Motivasyon Var

Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon Yok Motivasyon Olabilir

Sekil 3.5. Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi)

Kaynak: Gibson vd., 1979:109’dan aktaran Kogel T., (2013) Isletme Yoneticiligi
Istanbul: Beta Yayinlar1 5.626

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi ile ¢ift faktor teorisi insan
ihtiyaglarinin belirli bir dlzen ve sira ile ortaya ¢ikmasindan dolayr benzerlik
gostermektedir (Ataman 2001:440). Herzberg’e gore, ¢alisanlar bagli bulunduklari
kosullar neticesinde is tatminini ve tatminsizligini ayn1 anda yasayabilir. Ornegin, bir
calisan sevdigi bir isle ugrasarak ihtiyaglarini karsilayip tatmin olabilir. Fakat,
bununla birlikte hijyen ihtiya¢ olan is gilivenliginin yeteri kadar saglanamamasi1 da
calisanda ise karsi olumsuz disiinceler beslemesine neden olacaktir (Demir

2007:172).
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3.4.1.3. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Dr. Mayo’nun calismalarini 6rnek alan Mc Gregor, ilk olarak Taylor ve
Fayol’un gelistirdigi klasik yonetimi agiklamaya ¢alisarak bu teoriye X kurami adini
vermis Ve bu teoriyi elestirip Y kurami adini verdigi ilkeleri ortaya ¢ikarmistir (Eren
1991:31).

Mc Gregor, X Teorisi’nin varsayimlarint Orgiitlerle ilgili kurallarin ve
giinlimiizdeki yonetim uygulamalarinin birgcogunda bulundugunu ifade etmistir. X
Teorisi’nin temelinde bulunan varsayimlar asagidaki gibidir (Cetin, Mutlu 1997:
297-299);

- Insanlar genel olarak dogas: geregi tembeldir ve az calisir,

- Insanlar sorumluluk almay1 sevmez, yapilan ise kars1 yeterince istekli

degildir,

- Insanlar bencildir, kendi istek ve amaglarmi &rgiitsel amaglara tercih

ederler, maddiyat onlar igin daha énemlidir,

- Insanlara is yaptirabilmek igin onlar1 motive etmek, hareketlerini kontrol

etmek, bazen zorlamak ve yeri geldiginde de cezalandirmak gerekir,

- Tipik insan, yapisi itibariyle degisime kapalidir, pratik zekadan yoksundur

ve kolaylikla aldatilabilir,

- Bireyler calismalar1 neticesinde odiillendirilmeli, cezalandirilmali ya da

yapilmas1 gereken faaliyetlere yonlendirilmelidir,

- Bireyler degisimlere kars1 direnirler, pratik zekéd agisindan yetersizdirler

ve kolaylikla kandirilabilirler (Tekin vd. 2016:83-84).

Varsayimlardan da anlasildigr iizere X teorisi uzun yillardan beri mevcut
olup, degisen tek seyin calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve Orgiitiin i¢inde
bulundugu ekonomik sikintinin azaltilmast olmustur. Insan davranislarinin
aragtirtlmasi, yonetimde Mc Gregor’un Y teorisini ortaya ¢ikarmig olup varsayimlari
asagidaki gibidir (Cetin, Mutlu 1997:299);

- Bireyler aslinda tembel degildir, gerekli ortam saglandiginda calisma

hayati onlar icin bir zevk haline doniisecektir,

- Caligmak bir birey i¢in oyun ve eglence kadar dogaldir,
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- Is gorene orgitin amaglari dogru bir sekilde aciklanirsa, is goren bu
konuda daha bilingli davranarak is Dbirligi agisindan emegini
esirgemeyecek ve 6rgutin amagclari dogrultusunda hizmet saglayacaktir,

- Amaglarin ulagilabilirligi, somut veya psikolojik odiillere gore olmasi,
calisanlarin amaglara bagliligini artirma yoninden de 6nemli bir faktor
olarak gorulecektir (Tekin vd. 2016:83-84).

X teorisine gore, insanlar pasif ve yeniliklere kars1 direnglidir. Onlar1 hareket
etmeleri noktasinda daima yonlendirmek gerekir. Sorumluluktan kacarak strekli
baskalar1 tarafinan yoOnetilmeyi tercih ederler. Islerini sevmez ve kontrol
saglanmadik¢a isten kagmanin yollarini ararlar. Bu tiir ¢alisanlar denetlenmeli ve
gerekirse zorlanmali, cezalarla korkutulmalidir. Bu teorinin liderleri ise bir o kadar
z1t karakterde olan otoriter kimlige sahip kisilerdir.

Y teorisine gore, insanlar sorumluklari konusunda daha bilinglidir. Yapilan
islerde fiziksel ve zihinsel fazkasiyla ¢aba gosterirken kendi kendilerini yoneterek
denetlerler. Amaglarina olan bagliliklar1 6diillendirmelerle daha da artmaktadir.
Liderleri ise demokratik kimlige sahip kisilerdir (Kutanis 2006:129-130).

3.4.1.4. Alderfer ERG Teorisi

ERG teorisi, Clayton Aldefer tarafindan ileri siiriilen motivasyon
yaklasimlarindandir. ERG teorisinde ihtiya¢ siralamasi daha basittir. Kural yerine
Maslow’un siniflamasi gibi bir siralama s6z konusudur. Teoriye gore dncelikle alt
duzeyde olan ihtiyaclar belirlenerek giderilmeli sonrasinda {iist diizey ihtiyaglar
tatmin edilmelidir. Bu teoride digerlerinden farkli olarak, belirli bir seviyedeki
ihtiyaclar tatmin edilmediginde bir alt seviyedeki ihtiyaclara doniis olmasi sz
konusudur. Ornegin gelisme ihtiyac1 karsilanmayan birey, iliski ihtiyacinin
karsilanmasi konusunda daha giiglii bir istek duymaya baslayacaktir (S6kmen
2014:196). ERG yaklasimi ti¢ grup ihtiyagtan olusmaktadir.

Varhk Gereksinimleri: En alt diizeyde olan ve insanlarin fiziksel olarak
yasamlarini devam ettirebilmelerine iliskin ihtiyag¢lardir.

Aidiyet — iliski Kurma Gereksinimleri: Kisiler arasindaki iliskileri saygi,
taninma, duygusal destek ve ait olma gibi ihtiyaglarini karsilayabilecek doyumlari

icermektedir.
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Gelisme Gereksinimleri: Bireylerin gevresiyle verimli bir sekilde yenilik ve
yaraticiliklarinin  gelismesini  kapsayan, kisisel gelisme ve ilerlemeye yonelik
ihtiyaglardir. Bu gereksinimlerin tam olarak doyumu, nerdeyse olanaksizdir
(Cetinkanat 2000: 7).

Alderfer’e gore insan ihtiyaglari belirli bir hiyerarsi diizeninde degil,
birbirlerinin tamamlayicist durumundadir. Maslow ve Herzberg’ten farkli olarak
Alderfer, ihtiyaglarin insanlar1 motive edebilmesi i¢in dncelikle alt gruptaki ihtiyacin
karsilanmasi gerekliligi diisiincesine katilmamaktadir. Ayn1 zamanda herhangi bir
ihtiyacin insan1 harekete gecirmesi i¢in bundan yoksun birakilmas: gerektigi
diistincesini de kabul etmez. Alderfer’e gore temel ihtiyaglar karsilandiginda zamanla
Oonemsiz hale gelerek insanlar1 farkli iist ihtiyaglara karsi yoneltir ve (st dlzey
ihtiyaclar karsilandiginda ise daha da 6nemli hale gelerek bu ihtiyaci gelecekte de
karsilama diisiincesi olusur (Ataman 2001: 442).

3.4.1.5. McCelland (Basarma ihtiyacl) Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilmis bir ihtiyac teorisidir. McClelland’a
gbre basarma ihtiyaci dogustan degil hayat boyunca Ogrenilebilir bir surecgten
ibarettir. Bireyin ihtiyaglarin1 basarma, gii¢c ve iliski kurma ihtiyaci olarak ti¢ gruba
ayrrmugtir.  Teoride gorevin Ustesinden gelme, basarma istegi ve hedeflere ulagsma
ihtiyaci 6n plana ¢ikmaktadir (Ulukus 2016: 251).

Iliski kurma ihtiyaci, insanlarla iletisim kurabilme, bir ekibe dahil olma ve
toplumsal iliskileri kuvvetlendirebilmeyi kapsamaktadir. Gii¢ kazanma ihtiyaci
baskalarin1 etkisi altinda tutarak gilic ve otorite kaynaklarin1 genisletip, mevcut
giiclinli koruma davranisidir. Basarma ihtiyaci giiclii olanlar ise ulasilmasi zor olan
ve ¢alisma gerektiren durumlarda gereken yetenek ve bilgiye yonelik davranislar ile

Orgute katki saglayan kisilerdir (Gibson vd. 1979:109’dan aktaran Kogel 2013: 627).
Basari ihtiyacinda olan insanlarin 6zellikleri asagidaki gibidir (Giiney 2007:

300):

- Basariy1 aramaya odaklhidirlar,
- Zor fakat kendileri i¢in imkansiz olmayan hedefler belirlerler,
- Sorunlar1 analiz ederken, risk konusunda ger¢ek¢i ve islerini sansa

birakmayacak kadar titiz ve hassas davranirlar,
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- Tercihlerinin sonuglarindan bireysel olarak sorumlu olabilecekleri igleri
secerler,

- Yapmus olduklar1 islerde geribildirim almak isterler,

- Uzun saatler calisarak, rutin olmayan isleri tercih ederler,

- Basarisizlik halinde iimitsizlige kapilmadan ve bu durumun kendilerini
olumsuz bir sekilde etkilemesine izin vermeden yollarina kaldiklart
yerden devam ederler,

- Yetenekli yardimcilara ihtiya¢ duyarlar.

Gug kazanma ihtiyacinda olan insanlarin 6zellikleri asagidaki gibidir (Ceylan,
Demircan 2002: 4-5):

- Bu ozellikleri tasiyan insanlar, etrafindaki insanlari elde etmek ve onlar
uzerinde kontrol saglayip etkilemek, yonetmek isterler. Emir verme,
cezalandirma ve biitiin guct sadece kendi elinde bulundurma gibi
tutumlar, bu durumun en bariz gostergesidir.

- Bireyin davranislarina bakildiginda gevresine egemen olma ve ayni
zamanda onlar1 hakimiyet altina alma gibi eylemlere sikca
rastlanmaktadir. Bu nedenle baskalar1 tarafindan kontrol edilmek ve
baskalarinin sorumlulugunda is gormek pek de tercih ettikleri bir durum
degildir.

- Basar saglama noktasinda ise gu¢ gudisu tek basina bir anlam ifade

etmezken, bu glidli ancak basari ile birlestigi zaman anlam kazanur.

Iliski kurma ihtiyacinda olan insanlarin Ozellikleri asagidaki gibidir (Giiney
2007: 300):

- Her bireyin az ya da ¢ok sosyo-ekonomik ve sosyo-psikolojik agidan
bagli oldugu belirli insan ve gruplardan olugan ¢evresi mevcuttur.

- Tek basina hayatinmi siirdiiremeyen bireyler farkl kisi ya da topluluklarla
arkadaslik kurarak iyi iliskiler edinmeye ¢aligirlar.

- Zor zamanlarinda gevresindekileri teselli ederek onlara yardimei olurken,
son derece anlayigh ve icten duygular beslemeye 6nem verirler,

- Katildiklar1 grupta sevmek ve sevilmek isterler,

- Sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.
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McCelland’a gore ihtiyaglar bir hiyerarsi diizeni igerisinde yer almaz. Ona
gore Onemli olan insanlarin davraniglarini harekete gecirme konusunda hangi
ihtiyacinin 6n planda tutulmasi gerektigidir. Motivasyonun saglanabilmesi igin
oncelikle hangi ihtiyacin karsilanmasi gerektiginin belirlenerek bireyin buna uygun
olan bir iste calistirilmast gerekir. Ornegin basari ihtiyac1 yiiksek olan kisiler, daha
cok kendi islerini kurarak calismayi tercih etmektedirler (Ataman 2001: 445).
Calisanlarin  mevcut ihtiyaclar1 belirlenebildigi takdirde personel secim ve
yerlestirme diizeni saglanabilir. Bu sayede bireyde motivasyon saglanacagindan bilgi

ve yetenegini tam anlamiyla isine yansitabilir (S6kmen 2014: 199).

3.4.2. Sureg Teorileri

Kapsam teorileri ig gorenlerin eylemlerinin nelerden etkilenerek olustugunu
incelerken, siireg teorileri ise bireylerin davraniglarinin nasil yonlendirilecegi ya da
nasil degistirilebilecegine yonelik konular1 ele almaktadir. Siire¢ teorileri genel
olarak is gorenlerin hangi amagclarla ve nasil motive edilmeleri gerektigi iizerinde

durmaktadir (Cigek 2005:20-21).

3.4.2.1. Wroom’un Beklentiler Teorisi

Vroom’a gore bireyin motivasyonu, sonuca ulagma beklentisi ile sonuca
verdigi onemin carpimindan olusmaktadir. Teoride sonuca verilen énem *“valance”
terimiyle ifade edilmektedir. Belirlenen amaca ulasilmak isteniyorsa valans olumlu,
tam tersi diisiincelerde ve ilgili duyulmadiginda ise valanstan olumsuz bir sonug elde
edilecektir.  Valans bu durumda sonucun gercek degeri degil, gerceklesmesi
beklenen degeridir. Bireyin gudulenmesi, tlim sonug ve amaglarin valanslariyla, bu
sonu¢ veya amaglarin gergeklesebilme ihtimallerinin ¢arpimindan olusmaktadir
(Tuncez 2007:21-22). Buna gore giidiilenme su sekilde formiile edilebilir:
G=2BxV)

G = Gudulenme B = Beklenti V = Valance

3.4.2.2. Porter - Lawler Basar1 (Tatmin) Beklenti Teorisi

Porter - Lawler Basar1 (Tatmin) Beklenti Teorisi, ddiiliin degerine gore sarf
edilen emek ile birlikte sahip olunan beceri ve bilgiyi kullanabilme, motivasyonun

derecesini belirlemektedir. Birey gereken bilgi, yetenek ve tecriibeye sahip degilse
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bu 6zellikleri olmadan ne kadar ugrasirsa ugrassin herhangi bir basar1 elde etmesi s6z
konusu degildir. Odullendirme maddi olabilecegi gibi kariyerde terfi seklinde de
gerceklesebilir. Bireyin almis oldugu 6diil, beklentilerinden daha az ya da
beklentilerini kargilamiyorsa tatminsizlik hali bas gosterecektir (Erdem 1998:55).

Porter -Lawler teoride igsel ve digsal odiillerden bahsetmektedir. Bu teoride
yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk saglayabilmesi i¢in is gorenlerin bekleyisleri
ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit iginde 6dullendirme sisteminin
adaletli bir sekilde yuritilmesi gerekmektedir. Lawler-Porter kurami, yoneticilerin
gudilemeye bagl olan degiskenleri ve bunlar arasindaki iligkileri gormelerine olanak
saglamaktadir (Samadov 2006:47).

3.4.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’n esitlik kurami, ¢alisanlarin performanslarina baglh olarak aldiklari
oduller ile oOrgutteki diger calisanlarin aldiklar1 &diiller arasinda denge olmasi
gerektigi esasina dayanmaktadir. Isgorenler Orgiit icinde emegini piyasaya bir girdi
faktori olarak sunmakta ve bu emegin degeri {izerinden yasamini
sekillendirmektedir. Adams’in esitlik teorisinde ¢alisanlarin emeklerinin motivasyon
tizerindeki etkisine de deginilmektedir. Esitlik kavrami ¢alisanin 6rgiitten aldigi ¢ikti
ve girdi arasindaki deger esitligidir. Bu teoride girdi kavrami yetenek, caba,
performans ve egitimden; ¢ikt1 ise Ucret, is doyumu, takdir edilme gibi faktorlerden
olusmaktadir (Sam 2013:72).

3.4.2.4. Edwin Lock’un Amagc Teorisi

Edwin Lock tarafindan One siiriilen bu teoriye gore, bireylerin hedefleri
onlarin motivasyonlarini da belirlemektedir. Kendine ulasilmasi gi¢ ve bulyik
hedefleri belirleyen birey, daha kolay hedefler belirleyen bireye kiyasla daha iyi bir
performans sergileyecek ve ondan daha fazla motive olacaktir. Kuramda bireylerin
amagladiklari, hedeflerin ulasilabilirlik diizeyidir. Edwin Lock’a gore bireyler,
hedeflerinin biiyiikliigii dogrultusunda motive olup ona gore performans sergilerler
(Aydin 2013: 42). Edwin Lock amag¢ teorisinde, 6nceden belirlenen hedeflerin is
gorenlerin performansini ve is doyumunu artirdig1 goriisiindedir (Bowditch 1997°den
aktaran Ulukus 2016: 253).
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3.5. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumuna etki eden faktorler bireysel ve orgitsel olarak ikiye

ayrilmaktadir. Bunlardan bazilarini agagidaki gibi siralayabiliriz;
3.5.1. Orguitsel ve Cevresel Ozellikler

3.5.1.1. Ucret

Ucret, ¢alisanlarm yapmis olduklari isin karsihginda aldig: bir 6diil olarak
ifade edilebilir. Ucret, isten doyum almmas1 hususunda diger etkenler kadar dnem
arz eder ve c¢aligsanlar, Ucreti kendileri agisindan yalnizca maddi bir kazang olarak
gormezler. Ucret icin aslinda, ne kadar emek sarf edildiginin ve bunun ne kadarmin
hizmete, tiretime doniistiiriilerek karsiligimin alindigiin bir gostergesidir denilebilir.
Dolayisiyla verilen (icretin yetersiz olmasi is doyumsuzluguna da neden olabilir (Sar
2011: 50).

Orgiit calisanlari, sarfedilen emek karsihginda verilen iicretin de yeterli ve
adil olmas1 gerektigi diisiincesindedirler. Ayrica tcretin glnimiz sartlarinda
ihtiyaclarin ne kadarini karsiladigi kadar, farkli 6rgiitlerde benzer nitelikteki gérevde
caliganlara Odenen (cret tutar1 da kiyaslama agisindan oldukca 6nemlidir.
Karsilagtirma sonucunda almis olduklar {icretin yetersiz oldugunu diisiinen kisilerin
moral ve motivasyonlarindaki diisiise bagh olarak is doyum diizeyleri de haliyle
azalmaktadir (Incir 1990: 33-34).

3.5.1.2. Isin Kendisi — Niteligi

Calisanlar kendileri i¢in saglanan is imkéanlar (isin kendisi, ¢alisma ortami,
isverenin tutumu) ve sorumlu olduklar isten elde edilen sonuglar dogrultusunda
(Ucret, terfi, guvenlik vb.) birtakim degerlendirmeler yaparak mevcut sartlara yonelik
diisiinceler gelistirmektedir. Thtiya¢ ve beklentilerin calisanlar agisindan karsilanma
ya da karsilanamama durumuna gore mevcut ise yonelik olumlu ya da olumsuz
tutumlar beslenmektedir (Pmar 2008: 153). Isi yaparken alinan doyum, basari,
taninma ve takdir edilme, sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve gelisme firsatlar

calisanin motivasyonunu saglayan faktorler arasinda yer almaktadir (Topgu 2009: 9).
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3.5.1.3. Guvenlik

Bireylerin 6rglt icinde can ve mal varliklarinin korunmasini istemeleri en
temel ihtiyaclar arasindadir. Is gorenlerin orgiit icerisinde baski, zorlama gibi
tutumlara maruz kalmasi isine olan bagliligini azaltmakla birlikte kendilerini
givende hissetmemeleri agisindan bazi endiselerin ortaya c¢ikmasina sebep
olmaktadir.

Orgiit iginde is giivenliginin saglanmasi ¢alisanlarm is doyumunda dnemli bir
etkendir. Is yerinde kendini giivende hisseden ve kendisine deger verildigine inan
calisanlarda, motivasyon artarken ayni zamanda onlar i¢in daimi bir g¢alisma

ortamina sahip olduklari diigiincesi geligir (Sat 2011:12).

3.5.1.4. Calisma Ortam ve Kosullari

Arastirmalara gore ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen unsurlardan biri de
onlar i¢in uygun ¢alisma ortami yaratilmasidir. Monotonluktan kurtulmus bir ¢alisma
ortami saglanmasi halinde ¢alisanlar agisindan yapilan is, zevkli bir faaliyet haline
doniislir. Calisma kosullar1 is gorenlerin ihtiyaglar1 ve beklentilerine yonelik
diizenlendiginde de buna bagl olarak verimlilik artacaktir. Fakat gereginden fazla
Ozen gosterilen "liks" diye tabir edebilecegimiz g¢alisma kosullarimin da ortaya

¢ikarabilecegi olumsuz etkiler g6z ardi edilmemelidir (Polat 2008:42).

3.5.1.5. Yiikselme Firsati

Is doyumunu belirleyen etkenlerden biri de yiikselme firsatidir. Yiikselme; "is
gorenin kendi gorevinden daha (st ve daha zor bir vazifeye getirilmesidir”. Gorevde
yiikkselmeyle birlikte is gorene verilen mesuliyet, yetki ve verilen Ucret de artarken
motivasyon ve igse olan bagllikta ayni sekilde artmaktadir. Arastirmalara gore
calisanlar ise ilk basladiklarinda oncelikli olarak gorevde yiikselme ve kariyer
firsatlarin1 gozden gegirirler. Orgiit i¢i yiikselme olanaklarinin adaletli olmasi,
gereken zaman ve sartlarda ¢alisanlarin beklentilerine gore saglanmasi halinde is
doyumu da dogru orantida artar. Calisanlarin yiikselme beklentilerinin nedenleri ise;
psikolojik gelisme ve kendini iyi hissetme, adaletli gérev dagilimi, iicret artis1 ve

sosyal statii kazanma ¢abalaridir (Unal 2003: 45-46).
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3.5.1.6. Yo6netim Bicimi ve Yéneticilerle Iligkiler

Herzberg, calisanlar arasindaki iliskileri (ast ve istler), doyumsuzluk yaratan
nedenler arasinda ifade etmektedir. iletisim ve is doyumu arasinda dogru oranti
mevcuttur. Pozitif iligkiler ¢alisanlarda motivasyonu artirirken verimliligi de olumlu
yonde etkilemektedir. Calisma ortamindaki gerginlik, iletisimsizlik, yOnetici
tarafindan gereken destegin saglanamamasi ise is doyumsuzlugunun baslica
nedenleri arasinda yer almaktadir. Yoneticilerin calisanlara karsi adaletli ve 1liml
yaklasimlari, aldiklar1 kararlar1 destekleyici tutumlari, orgiit politikalar1 is doyum

duizeyini belirleyen ana unsurlar arasindadir (G6zim 1996:6).

3.5.1.7. Calisma Arkadaslari ile iliskiler

Arkadaghk 1iligkileri insanlar1 olgunlastirarak, onlarin sosyallesmesini
saglayan ve arkadas grubunda saglikli iliskiler gelistirmesine yardimci olan bir
etkilesimdir. Caligsanlar, igverenlerden daha fazla is arkadaslarniyla wvakit
gecirmektedir. Dolayistyla bu zaman diliminde mesai arkadaslart arasindaki olumlu
iligkiler, yapilan isin 6nemini bir kat daha artirmakta ve is gorenin bulundugu

ortamdan zevk alarak ¢alismasina, isinden doyum saglamasina olanak saglamaktadir.

3.5.1.8. Gelisme Olanaklari

Kendilerini gelistiren, verimlilikle birlikte ayni zamanda sunulan hizmette
artig hedefleyen orgiitler, calisanlarinin yaraticiliklart ve aktif katilimlar1 olmadan bir
ilerlemenin ger¢eklesemeyeceginin farkindadirlar. Bu nedenle "insan" onceligine
verilen 6nemin artmasi yoniinde faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Unutulmamalidir ki;
kisith olmayan tek kaynak, insandir. Insan kaynagi haricindeki diger kaynaklar,
kesinlikle aldiklar1 girdiden daha fazla ¢ikti veremezler. Sadece insanlar sahip
olduklar yetenek, tecriibe, bilgi ve birikimleri sayesinde mevcut girdiden daha fazla
cikt1 tiretirler (Kurt 2008: 9). Gelisme olanaklari, mesleki yonden giiniimiiz sartlari
dogrultusunda teknolojik gelisimlere ayak uydurarak bilgi ve becerileri gelistirmeye
yonelik girisimlerdir. Bilgi ve becerileri gelisen ¢alisanlarin kendilerine olan giiveni

ve islerinden aldiklar1 doyum da artar.
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3.5.2. Bireysel Ozellikler

3.5.2.1. Cinsiyet

Arastirmalara gore is doyumunda kadinlar ve erkekler arasinda ¢ok fazla bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Sayginlik, {icret, adil ¢alisma ortami, ¢alisanlara
saglanan hizmet i¢i egitim ve gelisim olanaklar1 gibi bir¢ok etken kadin ve erkekler
icin is doyumunun temel belirleyici unsurlari arasindadir. Bazende tim bu faktérlere
ragmen kadin ve erkeklerin islerine karsi duygularinin ayni oldugunu sdylemek pek
de miimkiin degildir. Birgok kadinin 6zel hayatta sorumlu oldugu ev isi ve annelik
gibi gorevleri nedeniyle is hayatinda kendilerini geri plana ¢ekerek sorumlulugu daha
az olan ¢alisma sartlarin1 segmektedirler. Bu durum sahip olduklar: kabiliyet, beceri
ve tecrlibelerini is hayatina tamamiyla yansitamamalarina sebep olup, erkeklerin is
hayatinda bir adim 6ne ¢ikmasina neden olmaktadirlar. Kadinlar arasinda yapilan
degerlendirmelere gore ise kadinlarin hemcinsleri arasinda da is doyumlar1 farkli
sekilde gerceklesmektedir. Is hayatina kariyer ve yiikselme hedefleyerek giren
kadinlar ile sadece aile biitgesine destek olmak {izere calismay1 tercih eden kadinlar
arsinda da is doyumu agisindan farkliliklar mevcuttur. Ayrica kadinlarin aym
gorevde erkeklerden daha az iicretle g¢alismalari, terfi ve gelisme olanaklarinin daha
az olmasi, emeklerinin karsiligini yeterince alamamalari da is doyumlarini olumsuz

yonde etkileyen sebepler arasindadir (Kartal 2012:3-4).

3.5.2.2. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi hem ¢alisanin basarisin1 hem de isine olan tutumunu olumlu
yonde etkileyen bir faktordlr. Arastirmalara gore is gorenlerin 6grenim Seviyeleri
yukseldikge, is doyum oranlarinda da bir yikselme goriilmektedir. Ayrica alaninda
uzman ve mesleginde tecriibeli ¢alisanlarin ise yonelik katilimlar1 daha aktif bir
sekilde gerceklesmektedir. Is konusundaki beceri ve yeteneklerin artmasi daha iyi is

¢ikarma olasiligimni artirarak is doyumunu olumlu sekilde etkilemektedir (Pelit,

Oztiirk 2010: 61).

3.5.2.3. Yas

Arastirmalara gore i3 doyumu- yas arasinda pozitif bir baglant1 oldugu ve yas

arttikga i3 doyumunun da arttigi goriilmistiir. Farkli diger bir arastirmada ise yas
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gruplarina gore is doyum diizeyleri incelenmis ve 20-25 yas arasindaki kisilerin orgiit
icindeki sorumlu oldugu islerin, beklentilerini karsilama noktasinda yetersiz
kalmalarini diisiinmeleri sebebi ile doyumsuzluk yasadiklar1 goriilmistiir. Bu dénem
gergeklerle karsilagsma (realityshock) donemi olarak ifade edilmektedir. Yas grubu 30
ve lizeri olan ¢alisanlar ise kendilerini ise gore ayarlayip ve ise uygun davranislarda
bulunmaktadirlar. Bu donem sosyallesme-gelisim dénemi olarak ifade edilmekte ve
Kariyer siirecinin tamamlandig1 donemdir. 40’11 yas gruplarinda is doyumu en yiiksek
duzeydedir. Bu donem "kariyer ortasi krizi" (midcareercrisis) olarak ifade edilmekte
ve is doyumu azalmaya baglamaktadir. 50°1i yas gruplarinda emeklilik diisiincesinin
belirmesi ile calisanin beklentileri giin gegtikce azalmakta, is doyumu artis
gostermektedir. Emekliligin yaklastigi son dénemlere bakildiginda ise is doyumu
giderek azalmaktadir. Bu konudaki diger arastirmalara gore de insanlarin yasi
ilerledikge sahip olduklar1 tecribe ve deneyimler sayesinde orgut igerisinde
uyumlarinin arttigi dolayisiyla is doyumlarinin da artis gosterdigi gorulmektedir
(Cimen, Sahin 2000:55).

3.5.2.4. Meslek

Farkli meslek gruplarinda faaliyet gosteren calisanlarin is doyumlarina
bakildiginda, yapilan isin niteligine bagli olarak is doyumlarinin da farklilik
gosterdigi soylenebilir. Uzmanlik gerektiren meslek gruplarinda is doyumu meslek
diizeyinin ylikselmesine bagli olarak artis gostermektedir. Arastirmalara gore iist
kademedeki yoneticiler, gelisme ihtiyaglarini alt kademedeki yoneticilere gore daha
fazla karsilayabilmekte ve Orgut icinde kendilerini ger¢eklestirme agisindan da daha
fazla imkan saglanmaktadir (Tasdan, Tiryaki 2008: 58).

3.5.2.5. Sosyo — Kiilturel Cevre

Sosyo — kiiltiirel ¢evre c¢alisanlarin is tatmininde 6nemli sayilan faktorler
arasindadir. Bu konuda yapilan aragtirmalara gore eslerin is yerindeki statiileri,
calisan bayanlarin en kiiglik cocugunun yasi, ailenin ekonomik gelirleri gibi

etkenlerde is doyumunda farkliliklar yaratmaktadir (Derin 2007:20).
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3.5.2.6. Kisilik

Kisilik; bireye ait olan ve onu diger insanlardan manevi ve ruhsal 6zellikleri
yoniinden ayiran davramislarm tiimiidiir (Y1ldiz, Ozsoy 2013: 269). Kisilik dzellikleri
is doyumundaki en onemli etkenler arasindadir. Ornegin agresif ve is hayatinda
uyumsuz kisilerin is doyumu da disiiktiir. Iris ve Barret’in yaptiklar1 aragtirmaya
gore, isinden memnun olan calisanlarin daha fazla 6zenli c¢alistigi ve boylece is
doyumlariin da diger calisanlara gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Isinde
memnuniyetsizlik yasayan calisanlarda ise bu durum isine karsi ilgisiz tutumlar
nedeniyle is doyumlarmin azalmasina neden olacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005:56).
Kendine giivenen, azimli ve istikrarli, motivasyonu yiiksek, enerjik, elestiriye agik
karakterdeki calisanlarin is doyumlar1 diger calisanlara gore daha ylksektir (EImas
2017: 7).

3.5.2.7. Bilissel Yetenek, Zeka

Bilissel yetenek, zekd gibi faktorler; egitim diizeyi, calisanlarin gosterdigi
gayret ve basariyla birleserek is doyumunu etkilemektedir. Bireysel basariyla birlikte
motivasyon ve performans artarken is doyumunu da olumlu yonde etkilemektedir.
Fakat diger bir acidan degerlendirdigimizde ise yiiksek zekd ve egitim durumu
calisanin Orgiitten beklentisinin artmasina neden olacak, karsilanmadigi takdirde ise
is doyumlar1 azalacaktir. Calisanlarin sahip oldugu o6zellikler dogrultusunda
performansin artis gostermesi Orgut icinde gorevde yukselme beklentileri
olusturacaktir.  Orgiitiin ~ ¢alisanlarin ~ beklentisini  karsilayamamasi,  is

doyumsuzluguna neden olabilir (Behlil 2015: 45).

3.5.2.8. Aym Is yerinde Gegirilen Siire

Bazi arastirmalara goére aym i3 yerinde gecirilen siire faktori
degerlendirildiginde kisilerin ise ilk bagladigi donemlerde is doyumlarinin yiiksek
oldugunu ve bu doyumun zamanla diistiigii yonde gergeklesmistir (Cigerci 2004:12).
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Sekil 3.6. Is Doyumu ile ilgili Neden — Sonug iliskisi

Kaynak: Akinci, Z. (2002), “Turizm Sektdriinde Is goren Is Tatminini Etkileyen
Faktorler: Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiltesi Dergisi, 2 (4), s.6.

Yukaridaki sekilde goriildiigii izere is doyumu saglanabilmesi i¢in, orgiitlerin
verimli ve aktif calisanlara sahip olmasi gerekirken ayn1 zamanda ¢alisanlarin1 da
elinde tutabilmesi ve bunun icin ayrica ¢aba harcamasi gerckmektedir (Tanriverdi,
Pasaoglu 2014: 279).

Is doyumu saglanmasi noktasinda is hayatinda ¢esitli sorunlarm
belirlenebilmesi icin, bazi1 faktorleri ayr1 ayr ele almak gerekir. Calisanlarin hangi
prbleme karsi nasil davranis gelistirdikleri ve bunlarin etkileri her birey igin 6ncelikle
nasil etki yarattigi belirlenmelidir. Bu farkliliklar neticesinde is doyumu ya da is
doyumsuzlugu ortaya ¢ikar ve bu durum genellikle isten ayrilma, devamsizlik

oranlarini etkilemektedir.
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3.6. Birey Acisindan Is Doyumunun Onemi

Bireysel faktorler, insanlarin dogustan sahip oldugu ve yasami boyunca
kazandig1 tecriibelere gore sekillenmektedir. Kisinin yas, cinsiyet ve egitim durumu
gibi Ozellikleri de mevcut durum degerlendirilmesinde 6nemli bir etkendir.
Arastirmalara gore yas ve is doyumu etkenleri dikkate alindiginda aralarinda U
seklinde bir bag oldugu kanaatine varilmistir. Kisinin yasinin artmasina bagli olarak
deneyimleri artmakta ve buna bagh olarak is doyum orani da artmaktadir. Arastirma
kapsaminda yasi1 biiyiik olan calisanlarla genc c¢alisanlar1 karsilastirdigimizda is
doyum orani1 yas1 biiyiik olan ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Fakat bu
durum emeklilik zamani yaklasan g¢alisanlarda isten ayrilma siireci sonrasinda ne
yapilacagina dair kaygilara bagli olarak is doyumlarmi da olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiye bakildiginda kadin ve
erkeklerin esit kosullarda ¢alistig1 bir ortamda is doyumunda herhangi bir farklilik
olmadig1 gozlemlenmistir. Aragtirmalar neticesinde kadinlarin sosyal etkinliklere
daha fazla 6nem vermesinden dolay1 erkeklere oranla is doyumu daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Is doyumunda egitim durumu faktoriine bakildiginda egitim durumu
yiikksek olan is gorenlerin, egitim durumu yetersiz olan c¢aliganlara oranla is
doyumlarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Tim bu faktorler dahilinde isinde
doyumu yakalamis olan personelde, is performanslarinin da gézle goriiliir bir sekilde
arttig1 goriilmektedir (Eginli 2009: 38-40).

Gunumuz yonetim sistemlerinde 6rgutler, 6rglt ekonomilerinin biyime
hedefleri igin is gorenlerin orgltte daha verimli ¢alismalarin1 saglayabilecek sartlar
saglanmasinda ¢alismalarda bulunurlar. sverenler, bireyleri ¢alismaya tesvik eden
sebepleri, galisanlar1 hangi davranislarin etkiledigine bagh olarak is doyumu ya da
doyumsuzlugunun ortaya ¢ikis nedenlerini belirleyerek ortaya ¢ikan ihtiyaglar
dogrultusunda personel motivasyonunu artirmali ve eksiklikler konusunda
iyilestirilmeye gidilmelidir. Isinde mutlu ve aym zamanda calistig1 6rgiite bagli olan
bireylerde hem yapilan is zevkli hale dontisecek hem de hizmet verilen kisilerin

memnuniyetinin artmasina olanak saglanacaktir.
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3.7. Orgiit Agisindan is Doyumunun Onemi

Isletmeler arasinda her gecen giin artan rekabet ortami nedeniyle galisanlarin
basarili olabilmek i¢in gelisen ve yenilenen teknolojiye uyum saglamalar1 noktasinda
orgiit sartlar1 mevcut durumdan daha hizli, yerine gére daha esnek ve daha cesur
adimlar atilmasima olanak saglamalidir. Orgiit ortamu yaraticihk ve girisimciligin
sekillendigi temel noktadir. Calisanlarin yaraticiliklarinin desteklendigi (6rnegin;
maddi ya da manevi ddiillendirme) bir 6rgiit yapisinda simdiye kadar yapilmis olan
aragtirmalara bakildiginda c¢alisanlar kendilerini ifade etmede daha 0zgir,
diisiincelerini aktarabilmede ise daha rahat olduklar1 goriilmektedir. Bu sekilde
calisanlarin desteklendigi orgiitlerde ayn1 zamanda is gorenlerin belirlenen hedefleri
gerceklestirme konusunda da daha basarili olduklar1 gdzlemlenmistir. Dolayisiyla
yapilan ise verilen 6nem artacagi gibi ayn1 zamanda calisanlarin yaratici diistinceleri
sayesinde orgiit i¢i liriin ve hizmet {iretiminde gozle goriiliir bir verim artis1 da s6z

konusu olacaktir (Cekmecelioglu 2005: 24).

Is doyumu ve o6rgiit ici adil degerlendirme 6lgiitii, dncelikle ¢alisanlar sonraki
siiregte ise Orgiit acisindan oOnemli bir faktordir. Orgitte adaletli yonetim
diisiincesinin varligi ve bunun calisanlara verdigi hissiyat, calisanlar i¢in énemli bir
gudileme ve motivasyon kaynagidir. Adaletli bir yonetim tarzinin saglandigr is
ortaminda, c¢alisanlarin is doyumlar1 da artmaktadir. Biitiin bu olumlu gelismeler
neticesinde c¢alisanlarin, orgiite yonelik pozitif yaklasimlarindan dolayr Orgitin
amaglarinin gergeklestirilmesi dogrultusundaki katkilar1 artmaktadir (Yildirim 2007:

274).

Calisma hayatinda mutlu ve isinde doyum saglamig bir galisan, Orgt
amaclarina daha fazla katki saglayabilmek ve hizmet kalitesini artirabilmek adina is
ortaminda arkadaslar1 ile uyum iginde calismaktadir. Is doyumunun saglanamadig
durumlara Dbakildiginda isteksiz ve verimsiz c¢alisan bir personel, Uretim
verimliliginin gerilemesine neden olurken bu duruma bagh {iiretim maliyetini de
artirir. Neticede rekabet, pazar payi, liretim ve hizmetten elde edilen kar oram
diisecek, Orgutiin maddi agidan olumsuz bir sekilde etkilenmesine neden olacaktir.
Orgiit igerisinde c¢alisanlar arasinda yasanan gerginlik, huzursuz c¢alisma ortamu,

yetersiz saglanan c¢alisma sartlari, is goOrenlerin fiziksel ve psikolojik olarak
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rahatsizliklarina ortam hazirlamaktadir. Bu durum zamaninda yapilmayan ve
aksatilan isler nedeniyle is giicii kaybina neden olacaktir. Orgiitler is doyumsuzlugu
yasayan calisanlarin neden oldugu verimsizlik, basarisizlik, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi bir takim olumsuz faaliyet ve diisiinceleri 6nleyebilmek, onlar1 tekrardan
baghiliklarin1 artirabilmek i¢in g¢alisanlarin memnuniyetini saglama yoniinde daha

fazla galismalar yapmalidir (Cokiik 2013: 66-68).

Calisanlarin islerinden doyum saglayamamalar1 yalnizca kisileri degil,
orgitleri de etkilemektedir. Is konusunda yeterli doyumu alamayan kisiler hayal
kirikligi yasayarak bu durumu islerine karsi c¢esitli olumsuz davraniglarla

yansitmaktadirlar. Baslica tepkiler arasinda isten ayrilma ve devamsizlik yer alir.

3.8. Yonetici A¢isindan Is Doyumunun Onemi

Bireylerin isverenler ve yoneticileri tarafindan ¢alismalarinin takdir edilmesi
caligma istegini ve amirlerine olan saygisini artirmaktadir. Calisanlarin Orgiit
amaclar1 dogrultusundaki hizmetleri ve performanslar1 yoneticilerin basarisinda
biylk bir 6neme sahiptir. Yoneticiler, orgutsel faaliyetleri planlayarak diizenlenmesi,
caliganlara gercken motivasyonu saglanmasi ve Orglit ici koordinasyonu
gerceklestirmesi  gereken kisilerdir. Calisanlarin bu diizene uyum ve katki
saglamalar1 sadece yapmis olduklar1 isten doyum almalarina baghdir. Arastirmalara
gore hasta memnuniyeti ve ¢alisanlarin is doyumu arasinda bir iliski s6z konusudur.
Hastane calisanlar1 ve hizmetinden memnun kalarak hastaneden ayrilan hastalar,
ilerde ihtiya¢ duyuldugunda tedavi icin tekrar aymi hastaneyi se¢mektedirler. Bu
durum saglik calisanlarin da is doyumunu olumlu yonde etkileyerek daha iyi ve
kaliteli hizmet vermelerinin temelini olugturmaktadir. Ayrica farkli aragtirmalarda da
i1s doyumsuzlugu yasayan saglik ¢alisanlarinin yasadiklar1 strese bagl olarak hasta
tyilestirme siirelerinde artis, yanhs tan1 ve tedavi, psikolojik sorunlar yasadiklari
gorulmektedir. Orgite baglihig: saglanmis calisanlarin ise hasta memnuniyetine,
hizmet kalitesine ve kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket edilmesine yonelik
daha fazla dikkat ettikleri gézlemlenmistir (Y1lmaz, Karahan 2009: 201-202).

Yoneticilerin, ¢alisanlarin is doyumlariyla ilgilenmelerinin nedenleri asagida
belirtildigi gibidir (Cetinkanat 2000: 2);

- Calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglamak,
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- Is ortammi is gorenler igin zevkle ve ayn1 zamanda istekle calisabilecekleri
bir hale getirmek,
- Devamsizlik, ise gec¢ gelme, isten ayrilma ve performans diisiikliigiiyle alakali

durumlarda gerekli olan mudahalelerde bulanabilmek.

3.9. Hemsirelikte is Doyumu

Hemsirelerin is doyumunu etkileyen birgok faktor bulunmaktadir. Bunlar
arasinda yogun caligma saatleri, uykusuzluk, gorev alanlarinin belirsizligi hasta ve
hasta yakinlarinin fevri davraniglari, agir is yiikii gibi faktorler yer alir. Hemsirelik
mesleginde ¢alisanlar, is stresinden dolayr zaman zaman sorunlarla basa ¢ikmada
yetersiz kalarak is doyumsuzlugu yasamaktadir. Goreve karsi sorumsuzluk, olumsuz
dustinceler besleme ve siirekli elestirme hali beraberinde; devamsizlik, isten ayrilma
hastalara verilen hizmet kalitesi ve verimliliginde azalis gibi birtakim olumsuz
sonuclar dogurmaktadir (Erbil, Bostan 2004: 57).

Hemysirelerin iy doyumunu belirleyen diger faktdrlere baktigimizda ise, mesai
arkadaglar1 arasindaki iletisim, bireysel nedenler, ticret, gérevdeki yetkinlik, kariyer
firsatlari, hizmet i¢i egitim olanaklari, verilen sorumluluklar, hasta bakimi,
yaraticiligin desteklenmesi, is gilivenligi, ¢aligma ortam ve kosullari, amir ve
yoneticilerin yaklagimlari, ¢alisanlarin isten beklentilerinin karsilanma dlzeyi yer
almaktadir. Isinde doyumu saglamis hemsireler sorumluklarini daha istekli
gerceklestirirken hasta bakimlarina gosterilen 6zen artmakta ve bu durum hizmet
kalitesini olumlu sekilde etkilemektedir. Isinde doyum saglayamayan hemsireler de
ise kronik yorgunluk ve bas agrisi, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar 6ne ¢ikmakta
dolayisiyla verilen hizmetin aksamasina yol agmaktadir. Doyumsuzluk dizeyinin
artmast ¢alisanlarda is degistirme veya meslekten ayrilma sekline de
doniisebilmektedir (Sahin 2011: 49-50).

Saglik hizmetlerinde faaliyet gdsteren hemsirelerin say1 olarak yetersizligi
nedeniyle eksik personelle calisilmasi artan is yiikiiyle birlikte strese, hastalara
sunulan hizmetin Kkalitesinin de azalmasmma neden olmaktadir. Diinya Saglik
Orgiitii’niin 2006’da yayinladig1 rapora gore Tiirkiye’de her 1000 hastaya 1.70
oraninda hemsire bakim yapabilmekteyken bu oran gelismis iilkelerde 10-15,

gelismemis {ilkelerde de neredeyse 0.22°yi bulmaktadir. Ayrica arastirmalarda

58



hemsirelerin isten ayrilma hizinda Tiirkiye’nin %11.6 oldugu goriilmiistiir (Nurludz,
Akeil 2012:77).

Hizmet verilen kuruma bagli olan hemsireler, yapmis olduklar1 isten
psikolojik olarak daha fazla doyum saglarken is veriminin artmasinda belirleyici
unsur olmaktadir. Bu hemsirelerin ayni zamanda sorunlarla basa ¢ikma konusunda da
diger meslektaslarina gore daha basarili olduklart goriilmektedir (Duygulu, Abaan
2007: 66).

3.9.1. Orgiitsel Baghhk Yaratmakta Yonetici Hemsirenin Rolii

Yonetici  hemsireler, c¢alisanlarin  kuruma olan baghlik diizeyini
degerlendirerek, kurumun amag¢ ve hedeflerine yonelik bagliligi artirmak igin
gereken calismalarda bulunmalidir. Hemsirelerin kendilerini kuruma karsi yabanci
hissettiklerinde ama¢ ve hedeflerden uzaklasarak birtakim zorluklar yasadigi
gorulmektedir.  Gergeklestirilemeyen hedefler, hastaneye olan bagimliligin
azalmasina neden olmaktadir. Yonetici hemsirelere orgiitsel bagimliligin saglanmasi
noktasinda biiylik mesuliyet diismektedir. Bunlardan bazilar1 asagida belirtildigi
gibidir (Duygulu, Abaan 2007: 68-69);

- Kurumun amag ve hedeflerini benimseyip beklentileri karsilayabilecek,

daimi ¢alisacak hemsireleri belirleyip ise almak,

- Goreve yeni baslayan personele oryantasyon programlari diizenleyerek
gereken bilgi ve yetenegin saglanmasina yardimci olmak,

- Personelin almis olduklari egitim ve becerileri dogrultusunda kendilerine
uygun olan bir birimde gorevlendirmek,

- Kurumun misyon, vizyon, amag¢ ve hedeflerinin ¢alisanlara anlatilmasi
noktasinda toplantilar yapmak, mevcut sorunlart belirleyerek ¢ézimi
hakkinda yol gosterici politikalar izlemek,

- Diizenli araliklarla personellerin hizmet i¢i egitim programlarina
katilimlarini saglayarak onlara gorevde yikselme firsatlar1 yaratmak,

- Teknolojik gelismelerin takibatina yonelik kosullar saglamak,

- Hemsirelerin 6rgiit kurallar ¢ergevesinde hareket ederek alacagi kararlar

noktasinda onlara yardimci olmak,
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Yeni personele kurum kiiltiirti, ¢aligma stratejileri ve deneyimlerden
yararlanmalar1 konusunda yardime1 olmak,
Calisma ortaminda giivenirlilik, hakkaniyet, saygi ve esitlik

kavramlarinin 6n planda oldugu bir yonetim anlayisi saglamaktir.

3.9.2. Hemsirenin Gorevleri

Universitelerin hemsirelik ile ilgili lisans egitimi veren okullarindan mezun

olan ve diplomalar1 Saglik Bakanliginca onaylanan bireylerin ya da egitimlerini yurt

disinda hemsirelik bransinda, devlet tarafindan taninan bir okulda alarak denklikleri

onaylanan ve diplomalar1 Saglik Bakanliginca tescil edilen bireylere, “Hemsire”

unvani verilmektedir.

Hemsirelerin (Aksungur 2009: 38);

Hizmet saglanacak bdlge ve toplumu tanimak,

Bolgenin saglik Olgiitlerini degerlendirmek ve buna gore sorunlari ve
oncelikleri saptamak, Saglik ocagi ebe sayisinin yeterli olmadigi
durumlarda ebelerin sorumluluk almis oldugu bdlgelerin paylasimina
katilarak bolgelerin tespit, takip ve hizmetleri ile kayit bildirimlerini
yapmak,

Evlilik oncesi ve evlilikte aile planlamasi hizmetleri ile ilgili danismanlik
hizmetlerini yiiriitmek, gerekli uygulamalari yapmak,

Ishalli hastaliklar konusunda programlarda gorev almak,

Saglikli beslenme ve beslenme bozukluklart konusundaki programlara
katilmak,

Koruyucu ruh sagligi hizmetlerinde gorev almak,

Is ve isci sagligi hizmetlerinde gérev almak,

Okul sagligi hizmetlerinde gorev almak,

Acil miidahale hizmetleriyle ilgili uygulamalar1 yapmak,

Tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinde gorev almak,

Poliklinik hizmetlerinin yiiriitiilmesine yardimci olmak,

Enjeksiyon ve pansuman hizmetlerini yapmak,

Yasli saglig1 hizmetlerini yiiriitmek veya bu hizmetlere katilmak,

Gorevi ile ilgili istatistik kayitlar1 tutmak,
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Bireysel ve grup egitimlerine katilmak,

Kronik hastaliklar kontrol programi kapsaminda kayit, tarama ve tedavi
hizmetlerine katilmak,

Saglik ocagi hizmetlerinin gerektirdigi nébet ¢alismalarina katilmak,
Toplum kalkinmasi hizmetlerinde gorev almak,

Tibbi alet, malzeme ve cihazlarin hizmete hazir bulundurulmasi, usuliine
uygun kullanilmasi ve korunmasini takip ve kontrol etmek,

Halk egitimi materyalleri ihtiyacini belirlemek, temin edilmesini ve
kullanilmasini saglamak,

Planlanan mesai sonrasi ¢aligmalara katilmak,

Gorevi ile ilgili kayit ve formlar1 tutmak,

Niifus tespiti ¢alismalarinda gorev almak,

Hizmet ile ilgili verilen diger gorevleri yapmak, gorev ve sorumluklar

arasinda yer almaktadir.

3.10. Is Doyumunun Sonugclan

Is doyumu kavraminin bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki sonucu vardir.

Isinde doyum saglayan bireylere baktigimizda birkag 6zellik 6n plana ¢ikmaktadur.

Bu 6zellikler agagidaki gibidir:

3.10.1. Yiiksek Moral Saglanmasi

Iyi bir sekilde motive olmus ve is doyumu saglanmis ¢alisanlarda yiksek

moral gbzlemlenir ve dolayisiyla isyerine olan verimleri de artmaktadir. Yuksek

morala sahip ¢alisanlarin 6zellikleri asagidaki gibidir (Aksit 2010: 44):

Enerjik ve coskulu tavirlariyla dikkat ¢ekerler,

Yapmis olduklari isi istekle ve heyecanla yaparlar,

Sabirli, disiplinli ve gorev bilincini tagiyan kisilerdir,

Verilen gorev ve sorumluluklarda diger calisanlarla is Dbirligi
icerisindedirler,

Orgiite olan bagliliklariyla bilinirler,

Ise devamlilik saglama noktasinda gereken 6zeni gosteren kisilerdir.
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3.10.2. Calisanlarin islerine Baglanmasi

Is doyumunun saglanmasiyla birlikte hem yapilan is benimsenmekte hem de
ise olan baglilik bir o kadar artmaktadir. Isine bagli bir ¢alisan1 motive etmek ve
orglit amaglarina yonlendirmek daha az emek isteyen bir siiregtir. Biitiin bu baglilik
ve motivenin saglanmasinda igverenin de rolii biiyiiktiir. Maddi, manevi olarak
personelin yaninda oldugu hissiyatin1 verebilen isveren, ise baglilik oraninin

artmasinda da 6nemli bir paya sahiptir.

3.10.3. is Yerinde Biitiinlesme Saglanmasi

Calisanlarin Orgite olan uyumu, verimliligi olumlu yonde etkilemektedir.
Orgit icinde uyum saglayan calisanlar, orgiitin amagclari ve araglarini da
benimsemektedir. Bu sayede amaclarin ger¢eklesmesine olan katkilari artarken isi
yavaglatma, boliim veya gruplar aras1 dengenin bozulmasi gibi bazi aksakliklarin da
ontne gecilir. Ayrica, yOnetici-galisan grubunun  orgutteki  beklentilerinin
karsilanmasiyla iki grup arasindaki anlagmazlik minimum dizeye inerek, 6rgutin

devamliligr saglanacaktir (Sevimli, Iscan 2005:59).
3.10.4. is Doyumunun Diger Sonuclar:

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz diisiince ve davranislarla alakali
olup, is ile ilgili bircok faktdre gore sekillenmektedir. Is doyumu saglanmasi halinde
ise beraberinde bazi olumlu sonuglar getirmektedir. Is doyumu saglanan bireylerin

orgiite olan katkilar1 asagidaki gibidir (Sar1 2011: 61-63).

- Is doyumu saglanan ¢alisanlarin, psikolojik ve bedensel olarak sagliklarinin
daha iyi olmasi neticesinde 6grenme potansiyelleri de diger ¢alisanlara gore
daha yuksektir,

- Isleri konusunda daha dikkatli davranan ve gerekli Ozeni gdsteren
calisanlarda is kazasi riskleri daha azdr,

- Is doyumu saglanan bireylerin, calisma arkadaslar1 arasindaki polemik
yaratacak hareket ve davraniglardan uzak durduklari goriillmektedir,

- Problem ¢6ziimiinde yardimsever, iletisimde candan, is boliimiinde ise

katilimer bir davranig saglanir,
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- Is doyumuyla birlikte personel sikayetleri, devamsizliklar, stres ve

huzursuzluk, isten ayrilma gibi sorunlarinda 6niine gegilebilir.

3.11. is Doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu, is gdrenin mevcut isine karst memnuniyetsizligi ve bu
durum neticesinde kendini rahatsiz hissetmesi siirecidir (Celik 1987: 20). Is
doyumsuzlugu kavrami ayrica, i gorenin gorevinden memnun olmamasindan
kaynaklanan bezginlik, isteksizlik hali ve isten kagma istegine bagl olan tutumlarla
da ifade edilmektedir. Is doyumsuzlgu is gorenin mutsuz olmasma ve isine karsi
olumsuz diisiinceler beslemesine neden olmaktadir. Is doyumsuzlugunun yaratmis
oldugu ruh hali ayrica bireylerin sagligint olumsuz sekilde etkilerken ayni1 zamanda
isten ayrilma, devamsizlik, orgiit icerisinde uyumsuzluk gibi birgok sorunu da
beraberinde getirmektedir (Deliénu 2014:7).

Davranig bilimcilerin aragtirmalari sonucunda elde etmis olduklar1 sonuglara
gore is doyumsuzlugu yasayan calisanlar, genellikle asagida belirtilen {i¢ secenekten
biri dahilinde hareket etmektedir (incir 1990:18-19);

- Calismis oldugu o6rgiitiin amac1 dogrultudunda gore hareket eder,

- Gorevinden ayrilir,

- Uretimini smrlandirarak is giiciinden elde edilen verimin azalmasina

sebep olur.

Personel, ilk secenekte orgiitiin kurallarina uyma ve iiretime katilma karari
alabilir. Bunun altinda yatan nedenlere baktiimizda; siki bir denetim, inang ve
calisma yontemleri de bu durumda etkili olabilmektedir. Bireyler almis olduklar
ticret karsiliginda gorevlerini layikiyla yapma bilinciyle hareket ettikleri takdirde, is
yiikiimliiliiklerini de eksiksiz yerine getirmis olurlar. Ikinci segenekte kisi drgiitten
ayrilma karar1 almaktadir. Isinden ayrilan personelin yerine islerin aksamamas igin
yeni personel alinmasi gerekir. Yeni personelin ise alinma, yerlestirilme, egitim
masraflar1 ve ise alinma déneminde yapilan hatalar, tiretim hizinda yasanan diististen
kaynakli kayiplar, orgiitii maddi acidan da olumsuz ydnde etkileyecektir. Ugiincii
secenekte ise personel iiretimini bilingli olarak sinirlandirmaktadir. Orgiit icin aslinda
en fazla tehlike yaratan bir durumdur. Uretimi sinirlandiran bir personel diger is

gorenleri de etkileyerek oOrgiitiin etkinligini azaltabilir. Personelin, beklentileri ve
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gereksinimleri Orgiit tarafindan karsilandigi siirece is doyumu saglanir ve ise olan
baglilik artar. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarin isteklerini, ihtiyaglarini dikkate
alarak ¢6zime ulasmasi konusunda gereken Ozveriyi gostermeli ve bireyler igin
rahat, givenli, huzurlu bir ¢alisma ortami hazirlamalidir.

Is doyumu saglanamayan orgiitlerde, is goren devir hizi yiiksek olmakla
birlikte, ise devamsizlik ve isten ayrilma diisiinceleriyle daha fazla karsilagilmakta,
orglitten uzaklagsma, Orgilite karsi yabancilagsma, stres, g¢esitli ruhsal ve bedensel
rahatsizliklar artarken is gorenden alinan verim ise haliyle azalmaktadir (Canak

2014: 11).

3.11.1. is Doyumsuzlugunun Bireysel Acidan Sonuglari

Calisanlar orgiitte alinan kararlarda s6z hakkina sahip olmak ve verilen
gorevlerde aktif rol almak isterler. Psikolojik ag¢idan bu sekilde doyurulmayan
ihtiyaglar oOrglit amaclarindan uzaklasarak zamanla yabancilagmaya neden
olmaktadir. Yaraticiliklarin  desteklenmesi, calisanlar1 ilgilendiren kararlarda
fikirlerinin alinarak katilimlarinin saglanmasi, bireylerde hem fiziksel hem de
diisiince giiciinden yararlanildigini hissettirmekle birlikte orgiite kars1 yabancilasma
duygusunu da ortadan kaldiracaktir. Is yerinde yapilan isin anlamsiz hale gelmesi,
sorunlarin ¢ézlime ulastirilamamasi, yonetimde alinan kararlarin gereken sekilde
anlatilamamasi, c¢alisanlart  kurumdan uzaklastirarak  gelecekleri  hakkinda
umutsuzluga diismelerine neden olacaktir. Ayrica beklentileri gergeklesmeyen
calisanlarda agresif ve ¢ocuksu davranislar, saldirganlik hali gibi olumsuz bazi
davranislar gdzlenmektedir (Sevimli, Iscan 2005:59).

Isinden memnun olmayan ¢alisanlar zamanla is haricindeki farkli mesgaleler
ile ilgilenmeye baslamaktadir. Ise kars1 gereken Ozenin gosterilmemesi is kazasi
riskinin de artis nedenleri arasindadir. Dolayisiyla kazalarin sebebinin, calisanlarin
ruhsal ve bedensel olarak kendilerini iyi hissetmemeleri halinden kaynaklandigi
sOylenebilir. Performansta azalis, sikayetlerde artig, is goren devrinin artmasi,
devamsizlik gibi sonuclar iy doyumsuzlugunun sonuglar1 arasindadir (Turhan 2010:

31).
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3.11.2. Psikolojik Doyumsuzluk ve Is Doyumsuzlugunun Psikolojik

Sonuglar

Yasaminin biiyiik bir bolimiinii is hayatinda gegiren bireylerin, is doyum
diizeyleri 6zel hayatini ve sagligini etkileyen dnemli bir faktordiir. Doyumsuzluk hali
calisanlarda psikolojik sorunlara neden olurken bu durum zamanla davraniglara da
yansimaktadir. Is doyumu yiiksek olan is gérenlerin psikolojik olarak kendilerini iyi
hissettikleri ve mutlu olduklari; i3 doyumunun saglanamadigi is gorenlerde ise
mutsuzluk, siirekli bir elestirme ve sikayetlenme hali, orgiite kars1 yabancilagsma ve
uyumsuz davranislarla kendini gdstermektedir. Isin yavaslamasi, orgiit igi
verimlilikteki ve ise baglilik oranindaki diisiis, is kazalarindaki artis da is
doyumsuzlugunun psikolojik sonuglar1 arasinda yer almaktadir (Davis1988:95’ten
Aktaran Karakus 2011: 50-51).

Orgiit igerisinde fiziksel, kimyasal ve biyolojik risk faktdrlerinin varligi
calisanda psikolojik bozukluklara, ¢alisma ortaminda psikososyal sorunlara ve
psikopatolojik bozukluklara neden olabilir (CSGB 2016:15). Is doyumsuzlugunun
neden oldugu stres ve psikolojik sorunlar, icki ve zararli madde kullanimini,
calisanlarin hayattan aldiklar1 doyumu da 6nemli derecede etkilemektedir. Diger bir
acidan baktigimizda ise yasamdan alinan tatminin de is doyumunu etkiledigi
sOylenebilir. Bu iki durumdaki doyumun birbirini nasil etkiledigi hakkinda {i¢
varsayim ortaya konulmustur. Birinci varsayima gore, insan hayatinin belirli bir
boliimiinde hissedilen duygular ve verilen kararlar diger boliimleri de etkiler. Bu
varsayimda is doyumu saglandik¢a yasamdan alinan doyumun da artacagi yondedir.
Ikinci varsayimda, bir alanda hayal kiriklig1 yasayan calisan, bu durumun Gstesinden
gelebilmek i¢in farkli bir alanda kendini gelistirme yolunu secer. Bu varsayimda is
doyumu-yasam doyumu arasindaki iliski olumsuz yonde gerceklesmektedir. Ugiincii
varsayima gore, bireyler ginlik zaman dilimini is ve is dis1 vakit gegirdikleri zaman
olarak ikiye ayirmislardir. Varsayimdaki alanlar birbirinden bagimsizdir ve yapilan
arastirmalar sonug olarak ilk varsaymmi desteklemektedir (Sun 2002:3-4). Is

doyumsuzlugunun psikolojik sonuglar1 asagidaki gibidir:
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3.11.2.1. Saldirgan Davramslar

Orgiit i¢indeki calisanlarin siirekli ve tekrarlanan bazi olumsuz davranislarla
kars1 karsiya kalmasi saldirgan davraniglar olarak ifade edilmektedir. Bu durumda is
gorenler kendilerini savunmada etkisiz ve yetersiz hissederler. Saldirgan davranislar
sergileyen bireyler ¢aligtiklar1 kisilere zarar verme ve incitme diislincesiyle hareket
edebilirler. Saldirganlik hem bireyi hem de 6rgiitii olumsuz bir sekilde etkileyen bir
eylemdir (Gul 2010:92).

3.11.2.2. isi Oluruna Birakma

Gunlik hayatta cesaretsiz ve Umitsiz calisanlar psikolojik tatminsizlik
yasadiklarinda zorluklar karsisindaki miicadeleci ruhlarin1 kaybedip direnmek ve
caba gostermek yerine sorumluluklarini erteleyerek isi oluruna birakmaktadirlar. Bu
karakterdeki ¢alisanlarin motivasyon ve moralleri genelde diisiik olup diger ¢alisma

arkadaglarini da bu konuda olumsuz bir sekilde etkilemektedirler (Korkmaz 2016:1).

3.11.2.3. Gerilim

Is doyumsuzlugunun neden oldugu hayal kirikliginda calisan saldirganlik
tutumuyla kendini ifade edemeyip en ufak bir sorunda gerilim yaratan tepkiler
vermektedir. Asirt doyumsuzluk hali bireylerde, fiziksel ve psikolojik ydnden
cokiintii, zararli madde bagimliligi, kronik rahatsizliklarda artis, uzuvlarda uyusma
ve karincalanma, nefes almada giicliik, diizgiin climle kuramama, gereksiz
endiselenme, depresyon, ofke kontrolii saglayamama, sorunlari biiylitme gibi

birtakim olumsuz davranislarla kendini géstermektedir (Aydin 2010:40-41).

3.11.3. is Doyumsuzlugunun Kisilik Bozuklugundan Kaynakh Sonuclar

Is doyumsuzlugunu etkileyen faktdrlerden birisi de kisilik bozukluklaridir.
Kendilerini giigsliz ve isteksiz hisseden kisiler savunma mekanizmasini harekete
gecirirler. Bu durumla bas edilemediginde nevroz, ileri sathada ise psikoz agamasini
yasamaktadirlar. Nevrozlu kisiler, heyecanli ve zorlayici bir karakter egilimi
gostermektedirler. Genelde ¢ogu insanda bulunur ve normal insanlar bu durumu tek
basina atlatmaya calisirlar. Psikozlu kisiler ise bu durumu tek basina atlatamazlar.

Ozellikle gereksiz korku ve endise, hastalik hastalig1, asabiyet bu durumun baslica
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belirtileri arasindadir. Is doyumsuzlugu devam eden kiside goriilen psikoz
durumunda birey gergek hayattan kopmus bir sekilde yasam siirdiirmektedir. Bu
asamada birey huzursuz, kaygili ve hayat1 diger insanlara gore daha farkli muhakeme
etmektedirler. Bu sekildeki psikolojik rahatsizliklar is doyumsuzlugunun nedenleri

arasinda yer almaktadir (Semercioglu 2012:31-32).

3.11.4. is doyumsuzlugunun Fiziksel Sonuclari

Hastane calisanlarinda calisma ortami  ve kosullart is doyumunun
olusmasinda olduk¢a Onemlidir. Caligma ortamindaki sartlarin yetersizligi ve
olumsuzluklar bireylerin davraniglarina da yansimaktadir. Performans ve hizmet
kalitesinin dlismesi, is veriminin azalmasi, Orgiitiin ekonomik kaybi, mesai
arkadaslar1 arasindaki gerginlik, is kazalarindaki artis ve hastane c¢alisanlarinin
hizmet verdigi hastalarin bakimma olumsuz bir sekilde yansimaktadir (Ozgiir vd.

2011: 297).

3.11.5. Is Doyumsuzlugunun Orgiitsel A¢idan Sonuglar

Is doyumsuzlugu o&rgiitler agisindan birgok soruna neden olmaktadir. Bu
sorunlar ise devamsizlik, is uyusmazliklari, personel devri, Orgiite yabancilasma,

diisiik performans ve verimsizlik, isten ayrilma seklinde siralanabilir.

3.11.5.1. ise Devamsizhik

Devamsizlik, is gorenin ¢aligma programina gore belirlenen siireler igerisinde
isine gelmemesidir. Burada 6nem arz eden konu calisanin hususi mi yoksa hakli bir
mazeret veya hastalik gibi sebeplerden dolayr m1 ¢aligma siirecini aksattigidir. Bu
gibi durumlarda devamsizlik olarak nitelendirebilmek icin izin, resmi tatiller, yillik
tatiller gibi is programinda, ise gelmeme nedeniyle aksamaya sebep olma hususu goz
ontinde bulundurulmalidir (Eren 1998:202).

Uretim ve hizmet siirecinde biitiin yoneticiler, calisanlarmin bahsedilen
stirecte tam anlamiyla verimli olabilmeleri igin ¢alisma siirelerinde eksiksiz var
olmalar1 gerektigi konusunda ortak diisiincededir. Is doyumu konusunda problem
yasayan ve bu durumun kendilerini mutsuz ettigi ¢alisanlarin, islerine verdikleri
Onem azalir ve zamanla islerine ge¢ gitmeye, devamsizlik yapmaya, sartlar

bakimindan kendilerine daha cazip gelen farkli is arayislarina yonelmeye baglarlar
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(Cetinkanat 2000:2). ise devamsizlik, orgiitsel stresten uzaklasmak diisiincesiyle
yapilan davranislar olarak goriilmektedir. Bu tlir durumlarda personelleri devamsizlik
yapmaya yonelten oOrgiitsel problemlerden kaynakli sorunlara ¢oziim getirilmeye
calisilmasi devamsizlhigin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesi gerekmektedir
(S6kmen 2014:259).

Drago ve Wooden tarafindan 1992 yilinda yapilan aragtirmada, Avustralya,
Kanada, Yeni Zelanda ve Amerika’daki ise devamsizlik sorunlar1 ele alinmustir.
Aragtirmaya gore, birlikte diizen iginde calisan bireylerin eger is doyumlar yiiksek
ise ise daha az devamsizlik yaptiklari, i doyumlar: diisiikse daha fazla devamsizlik
yaptiklar1 sonucuna ulasilmistir (Eronat 2004:67). Isini ve calisma ortamim
sevmeyen calisanlar genelde ise ge¢c kalma ya da farkli bahanelerle devamsizlik
yapma egilimindedirler. Devamsizlik, orgiitii mali agidan sikintiya sokan énemli bir
etkendir. Onlemi almip bu konuda yaptirimlar uygulanmadig takdirde, isine gereken
O0zeni goOstermeyen calisanlar tarafindan bu durum zamanla yayginlasacak ve
zamaninda yapilmayan isler mesai arkadaglarinin da verimliklerinin azalmasina
neden olacaktir.

Devamsizligin isletmeye olan maliyeti oldukca yiksektir. Ornegin, ABD’de
giinde yaklagik bir milyon calisanin isine devamsizlik yaptigimi diisiiniirsek bu
durumun isletmelere olan yillik maliyeti 40 milyar dolar oldugu &ngoriilmektedir.
Dolayisiyla bir¢ok yonetici, isletmeler agisindan devamsizligi en aza indirebilecek
yollar1 bulabilmek i¢in devamsizlik ve is doyumu arasindaki iligkiyi inceleyerek

gereken O6nlemleri almaya ¢alismalidir (Demir 2007:179).

3.11.5.2. Is uyusmazhklari

Is uyusmazliklari, isciler ya da is sendikalar ile isveren sendikalari arasinda
caligma sartlarinin  belirlenmesi, gerekli goriildiigii takdirde degistirilmesi ve
gelistirilmesi asamasinda ortaya ¢ikan anlagmazliklardir. Is uyusmazliklari genel
olarak mevzuat, is sozlesmesi ve calisma sartlarindan kaynaklanmaktadir. Is
uyusmazliklar1 bireysel is uyusmazliklari ve toplu is uyusmazliklar1 olarak iki grupta
incelenmektedir (Gerek 2014:225).

Bireysel is uyusmazlig1 genel olarak, isci ve igveren arasinda saglanan hizmet

akdinden kaynaklanan uyusmazliklar1 kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle is
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uyusmazliklari, bir is¢i toplulugunu ilgilendirmeyen, isveren ile bir veya birkag
is¢iyle ile alakali olan uyusmazliklardir (Aydin 2015:842).

Toplu is uyusmazlhig: ise is¢ilerin yasal haklari ile sendikal orgiitlenme, toplu
pazarlik ve toplu sézlesme stirecini kapsayan uyusmazliktir. Toplu is uyusmazliklar
hak uyusmazlig:r seklinde ortaya cikabilecegi gibi, bireysel is uyusmazliklarindan
ayr1 olarak, toplu pazarlik siirecinde farkli bir hakkin talebinde ise “menfaat
uyusmazligi” olarak da ortaya ¢ikabilirler (Sisli 2012:48-49).

Calisma hayatinda birey istedigi isi yaptigrt ve bu isin kendi bilgisi ve
yetenegine uygun oldugu siirece isinde daha verimli c¢alisacaktir. Calisma
kosullarindan kaynakli sorunlar bireylerde, yakinma ve doyumsuzluk hali ile kendini
gostermektedir. Beklentilerin karsilanmadigi bir is ortaminda bireyler, olumsuz bazi
tavirlar sergileyerek is doyumsuzlugu ve is uyusmazlhi@i yasamalarina sebep

olmaktadir (Dede, Cinar 2008: 4).

3.11.5.3. Personel Devri

Personel devri orgiitteki ¢alisanlarin is doyumu ve orgiite olan bagliklarinin
gostergesidir ve ¢alisanin drgiite olan bagini kendi kararlariyla sona erdirerek isinden
ayrilma siirecidir. Calisanlarin belirli bir dénemde isinden ayrilmalar1 yilizdesel
olarak personel devir oraniyla belirlenmektedir. Personel devri nedeniyle ise yeni
baslayan calisanlarda uyum siirecinin zaman almasi, isin yapilma siiresinin uzamasi
ve ozellikle tecriibeli calisanlarin isten ayrilma kararlar1 6rgiite maddi agidan zarara

neden olmaktadir (Semercioglu 2012: 34).

3.11.5.4. Orgiite Yabancilasma

Insanlar yasamlarmin biiyiikk bir kismimi is hayatinda gegirmektedir.
Beklentilerin orgiit tarafindan karsilanmamasi halinde calisan, orglit amag ve
hedeflerinden uzaklasmaya baslar. ise devam etme ya da isten ayrilma, farkl is
arayiglarina  yonelme, isten ayrilma avantaj ve dezavantaj durumunun
degerlendirilmesi, mevcut igin diger is se¢enekleriyle karsilagtirilmasi gibi tutumlar
calisanlarin  Orgiite olan davramslarma da yansimaktadir. Orgiit acisindan
yabancilasma durumu en istenilmeyen tutumlardandir. Orgiite kars1 yabancilasan
calisanin performansi diiser, yaptig1 isi manasiz bulmaya, drgiitten uzaklasarak orgiit

icinde kendini yalniz hissetmeye baslar. Bu asamadaki c¢alisanlar kendini 6rgiitiin bir
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pargast olarak gormez ve zamanla farkli arayislara yonelir. Arastirmalarda elde
edilen sonuglara gore yabancilagma ve is doyumsuzlugu arasinda dogru orantili bir
iliski s6z konusudur. Orgiitte yabancilasmay1 dnleyip orgiite olan baglilig1 artirmak
icin ¢alisanlarin yonetime katilimimi artirma, is gelistirme, 15 degistirme, is
zenginlestirme ve isin yeniden tasarimi saglanmalidir (Ozkan 2011: 205-206).
Marks’tan diger modern yazarlara kadar bir¢ok kisi calisanlarin is
doyumsuzlugu yasamasinda ise karsi yabancilagsmasini merkeze almiglardir. Marks’a
gore endistriyel kapitalist ekonominin dogal bir sonucu olarak c¢alisan, ise karsi

yabancilagsmaktadir (Ozbek 2011: 233-234).

3.11.5.5. Diisiik Performans ve Verimsizlik

Calisanlarin  gostermis olduklar1 performans ve hizmet, verimliliginin
belirleyici unsurunu olusturmaktadir. Is yerinde sorunsuz, calisma arkadaslari ve
amirleriyle iyi bir iliski gelistiren ¢alisanlarin verimliligi de bu etkenler dahilinde
artis gdstermektedir. Is doyumsuzlugu yasayan calisanlarda da ise kars: isteksizlik,
yapilan isin daha wuzun siirelerde tamamlanmasi ya da gereken siirede
yetistirilememesi, hatali gergeklesen islemler gibi Orgiit agisindan performansi ve
verimliligi etkileyecek olumsuz sonuglar dogmaktadir.

Is doyumundaki artis genellikle verimliligin de artmasmi saglamaktadir.
Istisnai bir durum olarak verimsiz ¢alisanlarinda, is doyumu yiiksek olabilmektedir.
Orgiitlere diisen gorev ise ¢alisanlarin basar1 gosterdikleri performanslarini
odiillendirerek is doyumu ve verimlilik arasinda pozitif bir baglanti kurmaktir.
Bireylerin ¢alisma sartlar1 simirlandirilmadiginda ya da baskict bir tutum
izlenmediginde doyum ve verimlilik arasindaki iliskide gili¢lenecektir. Bu nedenle iist
kademedeki ¢alisanlarda yetki doyum ve verimlilik arasindaki iliskinin yiiksek
oldugu goriilmektedir (Tor 2011:70).

3.11.5.6. isten Ayrilma

Gilinlimiizde isi birakma eyleminde olan calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunu
is doyumu diisiik kisiler olusturmaktadir. Isi birakma eylemi orgiit i¢inde yasanan
problemler neticesinde isi terk etme, isi birakma ve yeni bir i arama siirecini igeren

tepkilerdir. Bireylerin farkli ve daha iyi bir is imkani bulmalari durumunda da
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problemleri ¢ozmek yerine islerinden ayrilma karar1 aldiklar1 goriilmektedir (Yasin
2013: 3).

Isten ayrilma, goniillii ve goniilsiiz ayrilma olarak ikiye ayrilmaktadir.
Gonulll ayrilmada ¢alisan kendi iradesi dogrultusunda bu karar1 alirken, goniilsiiz
ayrilmada ise calisanin orgiit tarafindan isten ayrilmasi karari alinmaktadir. Isten
ayrilmay1 diislinen i gorende, Oncelikle Orgiitte calismama istegi baslar ve
sonrasinda ise isine kendini yeterince verememesi nedeniyle performansi diismeye
baglar. Alaninda uzman, egitimli ve tecriibeli bir ¢alisanin isten ayrilmasina baglh
olarak bu personele isini 6grenmesi i¢in ayrilan zaman ve katlanilan harcamalar bosa
gitmis olacaktir. isten ayrilma orgiit acisindan bilgi, beceri, deneyim kayb1 ve yeni
personel i¢in yeniden hizmet i¢i egitim maliyetine sebep olmaktadir (Demirbas, Hasit
2016:141).

Orgiitsel baghlig1 fazla olan is yerlerinde is giicii devri azdir. Dolayisiyla
orgiitsel bagliligr diisiik olan calisanlarin isten ayrilma diisiincelerinin daha fazla
olugunu sdylemek miimkiindiir. Arastirmalara gore isten ayrilma diisiincesi, is
gorenlerin c¢alisma sartlarindan doyum saglayamamalarma bagli olarak ortaya
¢ikmaktadir (Carikei, Celikkol 2009:159-160).

Calisanlarin  Orgiitten ayrilma kararlarinda etkili olan Orglitsel nedenler;
orgiitsel baglilik, is doyumu, is giivencesi ve giivenligi, is arkadaslar1 arasindaki
iliskiler, i gorenin beklentileri, kariyer firsatlari, orgiit i¢i adalet diisiincesi, ¢alisma
saatleri, calisma kosullari, gelisme olanaklar1 olarak siralanabilir (Aslan, Etyemez
2015: 486).

3.11.6. is Doyumsuzlugunun Diger Sonuclar

Bireyler giliniin biiyilk bir boliimiinii isyerlerinde gecirmektedirler.
Dolayisiyla, is hayati onlarin yasamlarini sekillendirmede oldukga 6énemli bir etkiye
sahiptir. Calisma sartlarinda anlagsmaya varmadan once bireylere, orgiitiin kendilerine
sunacag1 imkanlar belirtilmekte ve g¢alisanlarinda is yerine karsi yerine getirmesi
gereken yiikiimliiliikler s6zlii ve yazili olarak bildirilmektedir. Eger iki taraf icinde
kosullar uygun ise karsilikli is s6zlesmesi imzalanmaktadir. Fakat sozlii ya da yazili
anlagmalarda yer almasa dahi c¢alisanin isten beklentilerini, isyerinin de ¢alisandan

beklentilerini ortaya koyan bazi psikolojik anlagsmalarla da karsilasilabilir. Bu
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psikolojik anlagsmalara gore g¢alisanin beklentilerinin kargilanmamasi bireyin isine
kars1 olumsuz davranislar gelistirmesine neden olmaktadir (Aksit Asik, 2010:37). Is
yerine ve ise karst gelisen diger olumsuz tutumlardan bazilar1 ise asagidaki gibidir
(Sar1 2011: 65):

- Ise gec gelme, verilen gérevi zamaninda yerine getirmeme,

- Orgitiin amag ve sorumluluklarindan uzaklasarak érgite yabancilasma,

- Sikayetlerde art1s,

- Erken emeklilik diisiincesi,

- Sendikalagma,

- Grey,

- Hirsizlikta ve orgiit demirbaslarina zarar verme, sahiplenmeme,

- Zararli madde bagimlilig:.
3.12. is Doyumsuzlugu ile Basa Cikmak I¢in Yapilabilecekler

3.12.1. is Basitlestirme

Is basitlestirme Taylor'un "Bilimsel Yonetim" goriisiine dayanmaktadir.
Kurama gore is basitlestirme ile daha az maliyetle ve daha az emekle kisa siirede, isle
ilgili ayn1 sonuglara ulasilmasi hedeflenmistir. Bunun igin gereksiz islerin elenip, is
yiikiiniin orantili bir sekilde dagitilmasi saglandiktan sonra is gérmeyi kolaylastirici
yontemler uygulanmaktadir. Bu teknigin istenen sonuglara ulagabilmesi igin
calisanlarin mesleki egitimden geg¢mesi saglanarak alanlarinda uzmanlagmalari
gerekmektedir. Is basitlestirmede amag calisanlarin yaptiklar isin hafifletilerek

verimliligin en st diizeye ¢ikarilmasidir (Cicek 2005:58-59).

3.12.2. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, drgiit calisanlarina benzer nitelikteki fakli islerde gorevlendirme
verilmesidir. Bu teknikte c¢alisanlar sistematik bir sekilde bir isten digerine
gegirilerek ilgilerinin canli tutulmasive motivasyonlarmmn artirilmasi amaglanir. Is
rotasyonunda, is alan1 yatay dogrultuda degismektedir. Is, calisan icin sikici bir hale
gelmeye basladiginda calisanin is giicli potansiyeline farkli bir ise yonlendirilmesi

gerekmektedir (Jewell, Siegall 1990:258den aktaran Giiney 2007:312).
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Is rotasyonunda bir calisan farkli farkli isleri yapmayr &grendiginden, ise
devamsizlik yapan biri oldugunda eksikligi doldurarak islerin akmasini da 6énlenmis
olacaktir. Is rotasyonunun baslica faydalar1 su sekilde aciklanabilir (Eren 1998:193-
194):

- Farkli isler yapilarak uzmanlik alan1 genisler,

- Degisik isler sayesinde bilgi ve becerilerde artig gézlemlenebilir,

- Calisanlar ortaya ¢ikan hizmette kendinin de pay1 oldugunu diistin(rler,

- Calisanlar arasindaki iletisim giiclenerek sosyal ¢evreleri genisler.

Is rotasyonun olumsuz tarafi ise calisan farkli islere gonderildiginde
adaptasyon siirecinden kaynakli ortaya cikacak iiretim dusiikliigii, yeni goérev igin
olusan egitim masrafi ve bu siire zarfinda gegcen zaman kaybindan kaynakli sorunlar

(Glney 2007:312).

3.12.3. is Genisletme

Is genisletme, "is ile alakali birkag farkli gdrevin bir araya getirilmesi" olarak
ifade edilmektedir (Demir, 2007:154). Calisanlar1 motive etmek i¢in basvurulan
yontemlerden birisi de is genisletmedir. Sekil 6.1’de goriildigl {lizere is tasarimi
teknikleri, isin en az iki boyutu oldugunu ve bu iki boyutun, isin alanin1 tanimlar.
Yatay olan "genislik", dikey olan ise "derinlik" tir (Newstrow, Davis 1993:347°den
aktaran Guney 2007:311).

T

Derinlik IS ALANI

|

Genislik «— —
Sekil 3.7. Is Alan
Kaynak: Guney S., (2007) Yonetim ve Organizasyon Ankara: Nobel Yayinlari s.311

Is genisletme, calisanin sadece bir konuya yonelik uzmanlagmasi yerine
yararina olabilecek farkli isleri dgrenmesi ve uygulamasidir. Is genisletme ile yapilan
isin  monotonlugunu azalirken ayni zamanda c¢alisanlar arasindaki iligkileri

giiclendirerek motivasyonu da artirmaktadir (Eren 1998:193).
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Is genisletme ile sekil 3.8’de oldu gibi verilen gérevlerin yatay dogrultuda
artirilarak genisletilmesidir. Is genisligi icin, calisanin dogrudan sorumlu oldugu

gorev sayisi da denilebilir (Glney 2007: 311).

Is Zenginlestirme | Is Zenginlestirme
ve Is Genisletme
Ihtiyaglarm
Niteligi

Rutin I Is Genisletme

Gorevlerin Sayis1 —>

Sekil 3.8. Is Genisletme
Kaynak: Guney S., (2007) Yonetim ve Organizasyon Ankara: Nobel Yayinlari s.311

3.12.4. Isin Zenginlestirilmesi

F. Herzberg ve arkadaslar tarafindan gelistirilen is zenginlestirme kavrami,
"igin i gorenler tarafindan daha mantikli bir sekilde gerceklesmesi asamasinda sarf
edilen gabalarin toplami" olarak ifade edilmektedir (Demir 2007:156).

Is zenginlestirme bir is tasarimi teknigi olup, calisanlarin yeteneklerini
artirmaktadir. Is zenginlestirme ile calisanlarda, yeni deneyimler, genisletilmis
sorumluluklar ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak amaglanir ve zenginlestirilmis
isler sayesinde calisanlara farkli isleri yapma olanagi saglanir. Birgok meslek
grubunda oldugu gibi hemsirelik mesleginde de is zenginlestirme uygulamasi ile
birlikte, verilen sorumluluklar artarak ise olan devamsizliklar azalmis ve
motivasyonda artis saglanmistir.  Hemsirelikte is zenginlestirme faaliyetleri;
odiillendirme, yetki ve sorumluluk verme, katilime1 yonetim tarzi, takim ¢alismasi, is

paylasimi olarak siralanabilir (Altun, Bahgecik 2009: 77-78).

3.12.5. is karakteristikleri modeli

Calisanlarda hizmet kalitesi ve verimliligini artirmay1 hedefleyen bu model
mevcut isi degistirerek tekrardan diizenler. Modelin igerigini; temel is boyutlari,

kritik psikolojik durumlar, bireysel is ve sonuglari olusturmaktadir. Temel is
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boyutlart igin giidiilenme kismini icermekte ve beceri niteligi, is kimligi, isin anlamu,
Ozerklik ve geribildirim olarak bes gruba ayrilmaktadir. Temel bes maddenin
caligsanlara psikolojik yonden etkisi olumlu ise; yiiksek motivasyon, performans ve is
doyumu saglanirken devamsizlik, isgiicli devri oran1 da diisecektir. Kritik psikolojik
durumlar, ¢aliganin is tasarimina yonelik ger¢eklesen ii¢ psikolojik durumu kapsar ve
igerigini is tecriibesinden kazanilan anlamlilik, is sorumlulugu ve is etkinlikleri

olusturur (Yilmaz 2007: 112-113).

3.12.6. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Calisma kosullar1 ¢alisanlar bakimindan rahat ve ayni zamanda g¢alisanlarin
kendilerini giivende hissedecekleri sekilde uyarlandiginda hizmetten alinan verimi de
artirmaktadir. Yetersiz aydinlatma, havalandirma, 1sitma gibi fiziksel etkenlerle
birlikte yogun c¢alisma saatleri ve kosullari, is giivenliginin bulunmamasi c¢aliganlarda
is doyumunu etkileyen nedenler arasindadir. Yetersiz aydinlatma, giiriiltiilii ¢alisma
ortami, ortam sicakliginin fazla ya da diisiik olmasi ¢alisanlar1 fiziksel ve psikolojik
olarak ruh saghigini olumsuz sekilde etkilemektedir. Is yerlerinde verimli bir ¢alisma

elde edilebilmesi fiziksel kosullarin iyilestirilmesine baghdir (Hayta 2007:22).
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V. BOLUM

SAGLIK KURULUSLARINDA YONETIM ve iS DOYUMU

4.1. Saghk Kurumlarinda Yonetim

Toplumdaki bireylerin saglik ihtiyaglarinin giderilmesi i¢in sunulan hizmetler
saglik hizmeti olarak ifade edilmektedir. S6z konusu bu hizmetler farkli saglik

kurumlar tarafindan sunulmaktadir.

Saglik kurumlar1 yonetimi; insan faktori ve diger kaynaklarla birlikte
belirlenmis amaglara ulasilmasi noktasinda oOrgiitlenme icinde ortaya ¢ikan,
birbirleriyle alakali sosyal ve teknik faaliyetleri kapsayan bir olusum olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore yonetimin asagidaki Ozelliklerini siralayabiliriz

(Kavuncubasi 2000: 4):

Stireg: YoOnetim, birbiriyle alakali ve etkilesim i¢inde olan islev ve faaliyetler

bitliinadur. Bu islev ve faaliyetlerin tamami1 yonetim sureci olarak tanimlanir.

Amag: YOnetim, oOrgiitlerin ulasilmasi istenilen yer ile alakalidir. Amagsiz bir
yonetim ve organizasyon disiiniilemez. Saglik kuruluslarinin amaci ise

toplumun saglik diizeyini korumak ve kalitesini gelistirmektir.

Kaynaklar: Yonetimde belirlenen amaclara insan ve bazi faktorlerle ulasilmaktadir.

Yonetim bir faaliyettir; bireylerle ¢alismay ve is gordiirmeyi gerceklestirir.

Yapi: Yonetim, formal oOrgiitlenme icinde olusmaktadir. Formal orgiitlenme

calisanlarin yetki ve sorumluluklart ile iletisim kanallarini1 kapsamaktadir.

Saglik hizmeti veren isletmeler tibbi, ekonomik ve sosyal amaclari da olan
yapilardir. Bu kuruluslarin profosyonel olarak yonetiminin saglanmasi saglik
hizmetini alan, hizmeti sunan ve parasal destegini saglayan aracilar i¢in oldukca
Onemlidir. Ayrica saglik sektOrli yoneticilerinin egitim diizeyinin yeterli ve gereken
standartlar ger¢evesinde olmasi sunulan hizmet kalitesini belirleyen unsurlardandir

(Cimen 2010:136).

77



4.2. Saghgin Gelistirilmesi Hizmetleri

Bu hizmetler bireylerin sagligini mevcut duruma gore daha iist seviyede
tyilestirebilme adina saglanan hizmetler olarak tanimlanmaktadir. Bu hizmetlerde
asil sorumluluk, kisinin kendisinde olmaktadir. Hizmetlerin amaci ise bedensel ve
zihinsel saglik durumu, yasam kalitesi ve yasam slresinin yikseltilmesidir
(Kavuncubasi, Yildirnrm 2010: 39). Bireyler yasam bigimlerini gelistirerek saglik
durumlarim1 daha yiiksek diizeye ¢ikarabilmektedirler. Bireyin sigara ve alkol
kullanmamasi, spor yapmasi, kisisel sagliga uygun aktiviteler i¢inde olmasi sagligin

gelistirilmesinde oldukga etkilidir (Tengilimoglu, Isik ve Akbolat 2009: 48).

4.3. Saghk Hizmetleri ve Saghk Kurumlarinin Siiflandiriimasi

Diinya Saglik Orgiitii’niin (DSO-WHO) Anayasas1 ve 1978’deki Alma Ata
Bildirgesine gore “saglik yalnizca hastalik ya da sakatligin olmayis1 degil, bedenen,
ruhen ve sosyal yonden tam iyilik durumudur” seklinde tanimlanmgtir (Oztiirk 2015:
235).

Saglik hizmetleri hastaliklarin tani, tedavi, rehabilitasyonu ile birlikte
hastaliklarin 6nlenerek toplumsal saglik standartlarinin gelistirilmesi ve insanlarin
nitelikli, uzun, mutlu bir hayat surdirebilmesine yonelik sunulan hizmetleri
icermektedir. Saglik hizmetleri saghigin korunmasi, gereken durumlarda tani
koyularak tedavi edilmesine yonelik yapilan c¢alismalardir. Saglik hizmetleri,
koruyucu saglik hizmetleri, tedavi hizmetleri, rehabilitasyon hizmetleri ile sagligin
gelistirilmesi hizmetlerini kapsamaktadir (Kavuncubasi, Yildirnm 2010: 29). Saglik
hizmetleri sekil 4.1’deki gibi siniflandirilabilir:
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SAGLIK HIZMETLERI

N

SAGLIGIN
GELISTIRILMES]

KORUYUCU
SAGLIK
HIZMETLERI
KISIYE CEVREYE
YONELIK YONELIK
v v
SAGLIK EVI GEVRE
SAGLIK
SAGLIK BIRIM
0CAG
HALK
SAGLIGE
ANA LAB
GOCUK
SAGLIGI
SAGLIK
GEzZic OCAGL
SAGLIK
BIRIME ORUL
SAGLIGE

TEDAVI EDICI REHABILITASYON
SAGLIK HIZMETLERI
HIZMETLERI
AYAKTAN YATAKLI TEDAVI
GUNUBIRLIK HIZMETLERL
v v
OZEL HASTANE REHABILITASYON
MUAYENEHANE MERKEZL
HASTANE HEMSIRELIK HEMSIRELIK
POLIKI INIG BAKIMI BAKDM MERKEZI
MERKEZ
HASTANE ACIL EVDE BAKIM
SERVIST
TERMINAL
DONEM BAKIM
TARTAN MERKEZL HASTANE
CERRAHIHIZ

Sekil 4.1. Saglik Hizmetleri ve Saglik Kurumlari

4.3.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

SAGLIK EGITDM
MERKEZ

SAGLIK OCAGI

ANA COCUK
SAGLIGT
MERKEZ]

SPOR TESISLERI

Kaynak: Kavuncubasi, Sahin ve Yildirim, Selami.,(2010). Hastane ve Saglhk

Kurumlari Yonetimi,2 .baski, siyasal kitabevi, Ankara: s.35.

Koruyucu saglik hizmetleri hastalik veya sakathik durumlart meydana

- Maliyeti diger tedavi edici hizmetlere gore daha ekonomiktir,

hizmetlerin 6zellikleri asagidaki gibidir (Kavuncubagsi 2000: 4):

- Uygulama acgisindan digerlerinden basittir,

- Cok fazla malzeme ve insana ihtiya¢ duyulmaz,

gelmeden, bu tehlikelere yonelik alinan dnlemlerdir. Bu hizmetlerin devlet tarafindan
verilmesi zorunludur. Koruyucu saglik hizmetleri sayesinde, hastalik yaratan riskler

en aza indirilirken saglik seviyesi daha yiiksek bir toplum olusturulmaktadir. Bu grup

- Nitelik agisindan calisan personelin yiiksek diizeyde olmasina gerek

yoktur,

- Kullanilan teknoloji kolaydir.
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- Hastanelerin hasta yogunlugunu hafifletir.

- Isgiicii kaybin azaltir,

Koruyucu saglik hizmetleri; kisiye ve ¢evreye yonelik hizmetler olmak tizere
iki gruba ayrilmaktadir. Kisiye yonelik hizmetler erken teshis ve tedavi, ilag¢ tedavisi,
asilama, beslenmenin kontrolii ve saglik egitimini kapsamaktadir. Cevreye yonelik
hizmetler ise gereken temiz suyun karsilanmasi, atiklarin doniistimii saglanarak
zararsiz hale getirilmesi, haseriler i¢in alinan Onlemler, temiz hava sahasinin

saglanmasi, gliriiltii kirliliginin 6nlenmesidir (Sarthan 2011: 62).

4.3.2. Tedavi Edici Hizmetler

Tedavi edici saglik hizmetleri, saglik konusunda sorun yasayan bireyleri
tedavi ederek onlarin daha kaliteli bir yasam diizeyine kavusabilmeleri i¢in saglanan
hizmet tiiridiir. Bu hizmetler doktor ve diger saglik personelleri ile verilmektedir
(Kisa 2002: 31). Hizmet siireci poliklinikte baglar ve yatan hastalar ile ayaktan tedavi
goren hastalara verilen klinik hizmeti, tedavi edici muayene hizmetleri,hastalarin
aldiklar1 ilag ve saglik gerecleri de bu hizmet siirecinin kapsamindadir (Kurtulmus

1998: 84),

Tedavi edici saglik hizmetleri, hizmet kapsamlarina gore asagida

belirtecegimiz {i¢ ayr1 gruba ayrilmistir (Behliil 2015: 10):

- Birinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Birinci basamak saglik hizmetleri
ayaktan giinu birlik tedavileri,

- ikinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Detayli bir tibbi ve teknik bilgi
gerektirmeyen hizmetleri,

- Uglinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Universite ve egitim arastirma
hastanelerinde yogun teknoloji ve bilgi donanimi ile verilen hizmetleri

kapsamaktadir.

4.3.3. Rehabilitasyon Hizmetleri

Rehabilitasyon hizmetleri, bireylerin hastalik sonrasinda sakatlik yada
kendini eski giiciinde hissedememeleri halinde yasamsal faaliyetlerini

gergeklestirmede sikinti yasayan ve isgiiclinii kaybedenler i¢in sunulan hizmetleri

80



icermektedir. Hastalik veya kazalara bagli olarak kaybedilen bedensel ve zihinsel
yetilerin tekrar kazandirilmasi amacina yonelik hizmetleri kapsar. Diinya Saglik
Orgliti, rehabilitasyona yonelik raporunda 3 6nemli noktaya deginmistir. Bu raporda
rehabilitasyon (Akdemir, Akkus 2006:85);

- Sakatlik ve engelligin etkisini, sakat ve engellilerin ¢evreye uyumsuzlugunu
azaltmay1 amaglayan tiim yontemler,

- Bireylerin sadece gevreye uyumlarimi saglamak i¢in sakat ve engellileri
egitmek degil, toplumsal biitiinlesme i¢in yasadigi ¢evre ve toplumla ilgili
dizenlemeler,

- Sakat ve engelli bireylerin birlikte yasadiklart aileleri ve toplumlarla birlikte
rehabilitasyon hizmetlerinin planlanmasi ve yiiriitiillmesi olarak agiklanmstir.

Rehabilitasyon hizmetleri iki gruba ayrilmaktadir:
- Tibbi Rehabilitasyon

Kisilerde meydana gelen bedensel kalici bozukluklarin giderilmesi ve
sakatliklarin tedavi edilmesi, yasamsal kalitenin artirilarak engel teskil eden
problemlerin giderilmesine yonelik hizmetlerdir. Yasam kalitesinin artirilmasi
amaglanmaktadir (Arslantas 2013:15).

- Sosyal Rehabilitasyon

Sakatlik yasayan ya da 6zrii olan kisilerin yasamsal faaliyetlerini baskalarina
ihtiyac duymadan gerceklestirebilmesi ve ayni zamanda mevcut isine uyum
saglamalar1 ya da yeni ig bulma ve o6grenmelerine yonelik her tiirlii hizmetleri

kapsamaktadir (Tengilimoglu, Isik ve Akbolat 2011:81).

Saghigin gelistirilmesine yonelik hizmetler giinimiiz kosullarina, toplumsal
degisimlere ve diinyada meydana gelen gelismelere gore farklilik gostermektedir.
Saglik alaninda iyilesmenin saglanabilmesi ancak dogru saglik politikalarinin
belirlenerek uygulanabilmesine baglidir. Ayrica sagliktaki ¢alismalar, yasal
duzenlemeler ve bilimsel gelismelere gore takip edilerek sekillenmelidir (Kivang
2015: 165).
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4.4. Saghk Hizmetlerinde Is Doyumu

Insan faktorii, glinimiiz yonetim sistemlerinde diger tiretim faktorlerine gore
daha Onemli goriilmekte ve oOrgiit varligmmin devami igin Oncelikle ¢alisanlarin
mutluluguna yonelik calismalar yapilmaktadir. Saglik calisanlarinin mevcut saglik
durumlarinin  korunmasi, c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi fiziksel ve ruhsal
yonden calisanlar i¢in Onemli olmasinin yaninda bu durum hastalara ve diger
insanlara saglanan hizmetin niteligi, tretkenligi noktasinda da biyidk ©6nem
tasimaktadir. Saglik hizmeti veren cgalisanlarin bulunduklari gergin ortam, mesai
arkadaglar1 arasindaki huzursuzluk ve yakinmalar, uzun siiren galisma saatleri gibi
etkenler ¢alisanlarin performanslarini olumsuz sekilde etkileyerek hizmet verilen
hastalara zarar verme ihtimalini artirmaktadir.

Hastane teskilatlanmasinda diger saglik ¢alisanlari, konum olarak hekimin
altinda ve yonetiminde yer almaktadir. Hemsireler ise hastane hiyerarsisinde ara
konumda yer alirlar. Yapilan arastirmalara gore saglik idarecilerinin en fazla,
hemsirelerin ise en az is doyumuna sahip oldugu goriilmektedir. Is doyumunda bir
diger etken ise yas kriteridir. Yasin artmasiyla birlikte i3 doyumu da artmaktadir.
Ayrica kadinlarin erkeklere oranla is doyumu daha diistiktiir. Hemsireleri, hekimler
ve diger saglik calisanlariyla karsilastirdigimizda hemsirelerin daha fazla is stresi
yagsamasina bagli olarak diger personellere gore daha az is doyumuna sahip olduklari
gorilmiistiir. Genel bir degerlendirmede bulundugumuzda ise saglik calisanlarinda is
doyumsuzlugu en ¢ok, licret ve sorumlu olunan is yilikiine bagl olarak artis
gostermektedir. Hastanelerin tekrardan diizenlenmesi (hastanelerin kigulmesi ve
ozerklesmesi) ¢alisanlart psikolojik olarak olumsuz yonde etkilerken is doyumunun
da azalmasma neden olmustur. Mesleklere gore yapilan degerlendirmede ise
pratisyen hekimlerin ve hemsirelerin, mesleginden memnun olmayan ve isten
ayrilma karar1 alan caliganlarin is doyumlart diger calisanlara gore daha diisiiktiir.
Saglik c¢alisanlarinin saglik hizmetlerini en iyi sekilde sunabilmeleri Oncelikle
bireysel olarak fiziksel ve psikolojik yonden saglikli olabilmelerine baghdir. Calisma
ortaminin ve sartlarinin diizenlenmesi, c¢alisanlara verilen degerin yeterince
yansitilmas1 ve kendilerini ifade edebilmelerinin saglanmasi, ¢alisanlarin demokratik
haklara sahip olmasiyla birlikte saglik hizmetlerinden saglanan doyum oraninin da

gozle goriiliir bir sekilde artis saglamak mumkdn olabilir (Derin 2007:29-34).
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V. BOLUM

GEREC, YONTEM ve BULGULAR

5.1 Arastirmamn TUru

Bu arastirma ile Saglik Bakanligina bagli bir devlet hastanesinde calisan
hemsirelerin, yoneticilerinden almis olduklar1 destege bagli olarak is doyumunun ne

diizeyde oldugu incelenmek istenmistir.

Is doyumu, yonetici destegi ve demografik veriler arasindaki iliski
arastiritlmistir. Hemsirelerin i3 doyumu, yoneticilerin sagladigr destek ve karsilagmis
oldugu sorunlarin degerlendirilmesi amaci ile hemsirelik meslegi mensuplarina veri
toplama formu ile anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Bu galisma tek bir bolimde

sinirli tutulmayip hastanenin tiim boliim hemsireleriyle yapilmastir.

5.2 Arastirmanin Yapildigi Yer ve Zaman

Arastirma, Sivas ili Numune Hastanesi’nde 01.11.2017-01.12.2017 tarihleri

arasinda yapilmstir.

5.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Sivas ili Numune Hastanesi’nde (697 hemsire) gérev
yapan hemsireler olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem secimi yapilmamis ve tiim
evrene ulasilmak istenmistir. Bu yoniiyle ¢alismada, kolayda 6rnekleme ydntemine
gidildigi sOylenebilir. Kolayda ornekleme en kisa zamanda, en az maliyetle bilgi
tiretilmesine ihtiyag duyuldugu durumlarda secilen bir Ornekleme yoOntemidir.
Arastirma goniilliiliik esasina dayandigi i¢in arastirmayi kabul etmeyen ve istirahat,
izin gibi durumlar sebebi ile ulasilamayan hemsireler arastirmaya dahil edilmemistir.
Doldurulan anketlerden uygun olmayan ve buyik oranda eksik doldurulan 9’u

elendikten sonra toplamda 100 anket degerlendirmeye alinmistir.

83



5.4 Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma; Sivas ili Numune Hastanesi’nde 01.11.2017-01.12.2017 tarihleri
arasinda hemsirelik hizmetlerinde gorevli yillik izin, iicretsiz izin, dogum izni, yurt
ici ve yurt dis1 gorevli, raporlu olmayan ve aragtirmayr kabul eden hemsirelerin
goriisleri ile sinirhidir. Arastirmanin sadece tek bir devlet hastanesinde yapilmis

olmasi diger bir sinirlilig teskil etmektedir.

5.5 Veri Toplama Araglari

Arastirmada hemsirelerin yonetici destegi algisi ile is doyumu diizeylerini
degerlendirebilmek icin Zeynep Sahin’in 2011 yilindaki  g¢alismasindan yola
cikilarak Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Anabilim Dalinda
yapmis oldugu (Bir Devlet Hastanesinde Calisan Hemsgireler ile Bir Vakif
Universitesi Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Is Stres ve Is Doyumu Diizeylerinin
Incelenmesi) yiiksek lisans ¢alismasinda kullanilan, kisisel bilgi formu ve is doyum
Olgeginden yararlanilmig olup ayrica is doyumu yonetici destegi arasindaki iliskiyi
Olcebilmek igin de yonetici destegi dlgegi eklenmistir.

Arastirmada, is doyumu ile ilgili veriler, “Minnesota Is Doyum Olgegi” nin
kisa formunun 6l¢tiigii nitelikler ile smirlidir. Minnesota Is Doyum Olgegi ; 1967
yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofguist tarafindan ig¢sel, digsal ve genel doyum
dizeyini 6lgmek amaciyla gelistirilmistir. Baycan tarafindan (1985) Tiirkge’ ye
cevrilerek, gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 neticesinde, Cronbach Alpa degeri
0,77 olarak hesaplanmistir (Sahin 2011: 74).

Hemsirelere uygulanan ankete iliskin veri toplama formu; Kisisel bilgi formu,
is doyumu 06lcegi ve yonetici destegi dlgegi olmak iizere ii¢ boliimden olusmaktadir.
Veri toplama formunun birinci bolumi; yas, medeni durum, egitim, gorev yeri,
calisma yil1, gelir durumu, ¢alisma sekli, ¢calisma saatleri gibi hemsirelerin kisisel
Ozelliklerini tanimaya yonelik verilerin toplanmasi amaci ile 19 sorudan
olusturulmustur. ikinci boliim; ¢alisma kosullar, {icret, terfi olanaklari, performansin
odillendirilmesi ve takdir edilmesi gibi iy doyumunu 6lgmeye yonelik olan 20
sorudan olusmaktadir. Bu ifadelere hemsirelerin katilim dtzeyleri, 5’1i Likert 6lgegi
ile hi¢c memnun degilim (1), memnun degilim (2), kararsizim (3), memnunum (4),

cok memnunum (5) seklinde &lgeklendirilmistir. Ugiincii boliimde ise yonetici-
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calisan arasindaki iletisim ve yoOnetici destegini belirlemeye yonelik 7 sorudan
olusmaktadir. Bu ifadelere hemsirelerin katilim diizeyleri, kesinlikle katilmiyorum
(1), katilmiyorum (2), kismen katiliyorum (3), katiliyorum (4), kesinlikle katiliyorum
(5) olarak ol¢eklendirilmistir. Calisanlar bu siklardan kendilerine uyan yalnizca bir
secenegi isaretleyebilmekte ve anket kapsaminda ag¢ik uclu soru bulunmamaktadir.
Bu amaglar dogrultusunda belirlenen hipotezler asagidaki gibidir:
1. Hipotez - Hop: Farkli demografik 6zelliklere sahip hemsirelerin yonetici
destegi algilar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
2. Hipotez - Hy: Farkli demografik 6zelliklere sahip hemsirelerin is doyumu
algilar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
3. Hipotez - Hp: Hemsirelerin yonetici destegi algilarimin is doyumlari

Uzerinde etkisi yoktur.

5.6.Veri Toplama Aracinin Uygulanmasi

Veri toplama formlar1 01.11.2017-01.12.2017 tarihleri arasinda Sivas
Numune hastanesi hemsirelik hizmetlerinde gorev yapan hemsirelere uygulanmstir.
Veri toplama formlari, arastirmaya katilan hemsirelere elden dagitilarak veri formu

ve arastirmanin amaci hakkinda bilgi verilmistir.

5.7.Verilerin Analizi

Arastirmada  veri toplama araglar1 ile elde edilen bilgilerin
degerlendirilmesinde, SSPS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows
22.00 programi Kullanilmistir. Orneklemden alinan verilerin giivenirlik analizi icin
Cronbach’s Alfa testi, olgeklerdeki degerlerin dagilimlarini incelemek igin
Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore yonetici
destegi algisina ait verilerin normal dagilima uygun olmadigi, is doyumu algisina ait
verilerin ise normal dagilima uygun oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle demografik
verilerdeki ikili karsilastirmalar icin yonetici destegi verilerinde Mann-Whitney U,
coklu karsilagtirmalar igin Kruskal-Wallis H testi, is doyumu verilerinde ikili
karsilastirmalar i¢in Bagimsiz Orneklem t testi ve ¢oklu karsilastirmalar igin F testi
uygulanmistir. Caligmanin degiskenleri arasindaki iliskiyi test etmek i¢in korelasyon

analizi ve degiskenlerin birbirlerini etkileme derecesini ortaya koyabilmek igin
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regresyon analizi uygulanmistir. Testler 0,05 hata payr yani % 95 giiven aralifina

gore yapilmstir.

5.8. Bulgular

Katilimcilarin  demografik ozelliklerinin frekans degerleri Tablo 6.1°de
gorilmektedir. Calismaya dahil olan hemsirelerin kisisel bilgileri incelendiginde
genellikle homojen olarak dagildigt gorilmektedir. Calismaya dahil olan
hemsirelerin; %14’0 20-24, %24’ 25-29, %28’i 30-34, %17’si 35-39, %5’i 40-44,
45 ve listii yas grup ise %12 araligindadir. 30-34 yas araliginin diger gruplardan daha
kalabalik oldugu ve 40-44 yas grubunun diger gruplardan daha az katilimciya sahip
oldugu anlasilmaktadir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %51’ evli, %44’ bosanmis, %5’1 bekar

oldugu gorulmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %35°1 Saglik meslek lisesi, %44’ii On
lisans egitimi, 15’iLisans egitimi, %6’s1 Lisansiistlii egitim diizeyine sahip oldugu

gorulmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %10’u Dahili Klinikler, %22’si Cerrahi
Klinikler, %8’i Yogun Bakim, %7’si Ameliyathane, %17’si Acil Servis, %30’u
Poliklinik, %6’s1 diger boliimlerde ¢alistig1 goriilmiistir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %11°1 1 yildan az, %31°1 1-5 yil, %41°i 6-
10 y1l, %17’si 11 yil ve daha fazla siiredir hemsire olarak ¢alistigi gorilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %40°1 1 yildan az, %51°1 1-5 y1l, %6’s1 6-
10 yil, %304 11 yil ve daha fazla siiredir hali hazirdaki kurumda c¢alistigi
gorulmektedir. Ayn1 bolimde g¢alisma yili degiskeni incelendiginde, 6nemli bir
cogunlugun 5 yila kadar aym1 boliimde calistigi (%51) hesaplanmistir. Bes yildan

fazla ayn1 boliimde ¢alisanlar, katilimcilarin %9 unu olusturmaktadir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %63’0 Gelirinin giderinden az, %8’i
Gelirinin giderinden fazla ve kalan1 ise gelir ve giderinin dengeli oldugunu

belirtmislerdir.
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Calismaya dahil olan hemsirelerin; %581 Slrekli gundiz, %42’si Gece

giindiiz degisken ndbet sistemi ile ¢alistig1 goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %52’si 40 saat, %48’i 45 saat ve Usti slire

calistig1 goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %50’sinin ¢ocuk sahibi oldugu, %50’sinin

cocuk sahibi olmadig1 goriilmektedir.

Cocuk sahibi olan hemsirelerin; %18’i tek cocuk sahibi, %44’ iki ¢ocuk

sahibi ve %38’i (i¢ ve daha fazla ¢cocuk sahibi oldugu goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %2’si g¢alistigt kosullar1 iyi, %55’
Calistig1 kosullar1 ortalama, %43’ Calisma kosullarini kotii buldugu goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %46’simnin gece ¢alisma saatlerinin

bulundugu, %54’{iniin gece ¢aligma saatlerinin bulunmadigini belirmistir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %45°1 mesleklerinin kisisel gelisime
katkida bulundugunu, %55°1 mesleklerinin kisisel gelisimlerine katkida bulunmadig:

cevabini verdigi goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %30’u sosyal destek aldig1 ve yoneticileri
tarafindan desteklendigini, %70’1 sosyal destek almadigi ve yoneticiler tarafindan

desteklenmedigini belirtmistir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %71’1 zaman baskis1 ve sinirlamalarin
karsisinda zor durumda kaldigini, %29’u zaman baskis1 ve sinirlamalar1 karsisinda

zor durumda kalmadigini belirttigi goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %82’si Asir1 yik ve sorumluluktan
etkilendigi, %18’1 Asir1 yiik ve sorumluluktan etkilenmedigi cevabini verdigi
gortlmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %59’u Islerini isteyerek sectigini, %41’
islerini isteyerek se¢medigi goriilmektedir.

Calismaya dahil olan hemsirelerin; %49’u islerini isteyerek yaptigi, %51°1

islerini isteyerek yapmadigini belirtmistir.
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Tablo 5.1 Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Degisken Kategori Siklik Yiizde
20-24 14 14
25-29 24 24
30-34 28 28
1.Yas 35-39 17 7
40-44 5 5
45+ 12 12
Evli 51 51
2.M.Durum Bosanmis 44 44
Diger 5 5
Saglik Meslek Lisesi 35 35
On Lisans 44 44
3.E.Durum Lisans 15 15
Lisansustu 6 6
Dahili Klinikler 10 10
Cerrahi Klinikler 22 22
Yogun Bakim 8 8
4.Bolum Ameliyathane 7 7
Acil Servis 17 17
Poliklinik 30 30
Diger 6 6
1 Yildan Az 11 11
. 1-5 31 31
5.H.Calisma.Y1l 610 1 a1
11+ 17 17
1 Yildan Az 40 40
. 1-5 51 51
6.B.Calisma.Y1li 610 6 6
11+ 3 3
Gelir Giderden Az 63 63
7.Gelir Gelir Giderden Fazla 8 8
Gelir Giderle Dengeli 29 29
. . Surekli Gunduz 58 58
8 Calisma.Sekli Gece Gunduz Degisken 42 42
. . . 40 Saat 52 52
9.Haftalik.Calisma.Saati 45+ Saal 8 18
Evet 50 50
10.Cocuk Hayir 50 50
1 9 18
11.Cocuk.Sayisi 2 22 44
3+ 19 38
lyi 2 2
12.Calisma.Kosullar1 Ortalama 55 55
Kotu 43 43
. Evet 46 46
13.Gece.Calisma Hayir 54 57
. . Evet 45 45
14 Kisisel.Gelisim Hayir 55 55
Evet 30 30
15.Desteklenme Hayir 0 70
- Evet 71 71
16.Zaman.Baskisi Hayir 29 29
Evet 82 82
17.Yuk.Sorumluluk Hayir 18 18
Evet 59 59
18.Isteyerek.Secme Hayir a1 a1
Evet 49 49
19.Isteyerek.Yapma Hayir 51 51

Yonetici destegi Olcegine verilen cevaplarin frekans degerleri ve yiizdeleri

Tablo 5.1°de yer almaktadir. Hemsirelerin “Amirim, emrinde ¢alisanlarin isyerindeki
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huzur ve mutlulugu ile yakindan ilgilidir.” “yd1” sorusuna en fazla %42’si

Katilmiyorum, en az ise %3 Kesinlikle Katiliyorum cevabini verdigi goriillmektedir.

Hemsirelerin “Amirim, is ile ilgili goriis ve diisiincelerimi dikkate alir.”
“yd2” sorusuna en az %31 Kesinlikle Katilmiyorum ve Kesinlikle Katiliyorum, en

fazla ise %45’i Kismen Katiliyorum, cevabini verdigi goriilmektedir.

Hemysirelerin “Amirim, islerin yapilmasina yardimci olur.” “yd3” sorusuna en
fazla %41’i Katilmiyorum, en az %3’U Kesinlikle Katiliyorum cevabii verdigi

gortlmektedir.

Hemsirelerin  “Amirim, yapilan islerin ekip ¢alismasi ile yapilmasin
saglamak konusunda basarilidir.” “yd4” sorusuna en fazla %42’si Kismen

Katiliyorum, en az %3’U Kesinlikle Katiliyorum cevabini verdigi goriilmektedir.

Hemsirelerin “Amirim, yaptigim iyi isler i¢in beni takdir eder.” “yd5”
sorusuna en az %3’0 Kesinlikle Katilmiyorum, en fazla %38’i Kismen Katilryorum

cevabini verdigi goriilmektedir.

Hemsirelerin “Amirim, kiigiik seyleri bile elestirir.” “yd6” sorusuna en fazla

%52’si Katilmiyorum, en az %5’i Katiliyorum cevabini verdigi goriilmektedir.

Hemsirelerin “Amirim, herhangi bir problem ile karsilastigimda bana destek
verir.” “yd7” sorusuna en fazla %48’i Kismen Katiliyorum, en az %3’U Kesinlikle

Katiliyorum cevabini verdigi goriilmektedir.

Calismaya dahil olan Kkisilerin sorulara vermis olduklari cevaplarin geneli
incelendiginde, katilimcilarin “kismen katiliyorum” (%39) ve “katilmiyorum”
(%37,6) cevaplarmi digerlerine gore daha ¢ok isaretledigi goriiliirken, en az
cevaplandirilan segenek olarak “Kesinlikle Katiliyorum™ cevabi (%4,7) verilmistir.
Tablodaki istatistiklere gore “Kesinlikle Katilmiyorum” cevabi en yiiksek oranda
“yd1” sorusuna (%12), “Katilmiyorum” cevabi en ¢ok “yd6” sorusuna (%52),
“Kismen Katiliyorum” cevabi en ¢ok “yd7” sorusuna (%48), “Katiliyorum” cevabi
en ¢ok “yd4” sorusuna (%23), “Kesinlikle Katiliyorum” cevabi ise en ¢ok “yd5” ve

“yd6” sorusuna (%9) verilmistir.
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Tablo 5.2. Yénetici Destegi Olgek Cevaplari Frekans Tablosu

Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Sorular Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum
N % n % n % n % n %
ydl 12 12 42 42 33 33 10 10 3 3
yd2 3 3 31 31 45 45 18 18 3 3
yd3 6 6 41 41 39 39 11 11 3 3
yd4 5 5 27 27 42 42 23 23 3 3
yd5 3 3 34 34 38 38 16 16 9 9
yd6 6 6 52 52 28 28 5 5 9 9
yd7 5 5 36 36 48 48 8 8 3 3
Toplam 40 5,7 263 37,6 273 39,0 91 13,0 33 47

Is doyumu &lgegine verilen cevaplarin frekans degerleri ve yiizdeleri Tablo
5.2’de yer almaktadir. Calismaya dahil olan kisilerin sorulara vermis olduklari
cevaplarin geneli incelendiginde, katilimcilarin “Memnun Degilim” (%32,95) ve
“Kararsizim” (%32,95) cevaplarini digerlerine gore daha ¢ok isaretledigi goriiliirken,
en az cevaplandirilan segenek olarak “Cok Memnunum” cevabi (%2,4) verilmistir.
Tablodaki istatistiklere gére “Hi¢ Memnun Degilim” cevabi en yiiksek oranda “id1”
sorusuna (%30), en diisiik oranda ise “id15” sorusuna (% 5); “Memnun Degilim”
cevabi en ¢ok “id19” sorusuna (%44), en diisiik oranda ise “id4” (%20) sorusuna;
“Kararsizim” cevabi en ¢ok “id15” sorusuna (%47), en diisiikk oranda ise “id9” (%18)
sorusuna; “Memnunum” cevabi en ¢ok “id4” sorusuna (%44), en diisiik oranda ise
“id17”ve “id19” (%8) sorusuna; “Cok Memnunum” cevabi en ¢ok “id12” sorusuna
(%17) en diisiik oranda ise“id1”, “id2”, “id3”, “id4”, “id5”, “id6”, “id8”, “id11”,
“id14”, “id15”, “id16”, “id17”sorularina (%0) olarak verilmistir.
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Tablo 5.3. Is Doyumu Olgek Cevaplar1 Frekans Tablosu

Hi¢c Memnun Memnun

Sorular Degilim Degilim Kararsizim Memnunum | Cok Memnunum

N % n % n % n % n %
idl 30 30 27 27 26 26 17 17 0 0
id2 23 23 25 25 37 37 15 15 0 0
id3 25 25 32 32 30 30 13 13 0 0
id4 12 12 20 20 24 24 44 44 0 0
id5 14 14 34 34 29 29 23 23 0 0
id6 9 9 41 41 30 30 20 20 0 0
id7 6 6 29 29 22 22 40 40 3 3
id8 13 13 29 29 30 30 28 28 0 0
id9 9 9 42 42 18 18 28 28 3 3
id10 12 12 25 25 31 31 29 29 3 3
id11l 15 15 32 32 32 32 21 21 0 0
id12 6 6 25 25 39 39 13 13 17 17
id13 17 17 38 38 33 33 9 9 3 3
id14 8 8 37 37 36 36 19 19 0 0
id15 5 5 30 30 47 47 18 18 0 0
id16 6 6 35 35 40 40 19 19 0 0
id17 8 8 40 40 44 44 8 8 0 0
id18 10 10 41 41 23 23 17 17 9 9
id19 9 9 44 44 37 37 8 8 2 2
id20 11 11 33 33 33 33 15 15 8 8
Toplam 248 12,4 659 32,95 641 32,05 | 404 20,2 48 2,4

Tablo 5.3’te calismada yer alan sorularin tiim katilimcilar tarafindan
anlasildig1 ve tutarli sonuglar sergileyip sergilemedigi; giivenilirlik katsayisi olan
Cronbach’s Alfa istatistigi hesaplanarak incelenmistir. Sonuglara gore yonetici
destegi dlgeginin ilk hesaplama sonucu 0,812 ile giivenilir kabul edilmistir. Ancak
“yd6” sorusunun genel tutarlilii bozmasi sebebiyle ¢alismadan c¢ikartilmasi uygun
gorilmiistiir. Gerekli diizenlemeden sonra tekrarlanan islemde, kalan sorularin “cok
giivenilir oldugu” katsay1 degerinin 0,85’in iistiinde yer almasi ile anlagilmistir. Is
doyumu 6lgeginde ise herhangi bir sorunun ¢ikarilmasi genel tutarliligi biylik oranda
etkilemediginden, yirmi soru da ¢alismaya dahil edilmis ve is doyumu 6lgeginin

Cronbach’s Alfa katsayisi 0,899 ile “cok giivenilir” olarak sinifinda yer aldig

gorilmiistiir.
Tablo 5.4. Olcek Sorular1 Giivenilirlik Analizi Tablosu
Olgekler Cronbach's Alpha Soru Sayis1 | Cikartilan Soru
Yonetici Destegi 0,812 7 -
0,884 6 yd6
Is Doyumu 0,899 20 -
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Giivenilirlik analizi sonucunda ¢aligmaya dahil edilen anket sorular1 dikkate

alinarak hesaplanan tanimlayici istatistikler Tablo 5.4’de yer almaktadir.

Katilimcilarin 6lgeklere vermis olduklar1 puanlara gore yapilan tanimlayici
istatistikler tablosunda; yonetici destegi algisi ortalama puaninin 2,76 oldugu, en
diisiik degerin 1,67 ve en yiksek degerin ise 4,83 oldugu hesaplanmistir. Yine
tanimlayict istatistikler tablosunda; i doyumu algis1 ortalama puaninin 2,67 oldugu,
en diistik degerin 1,40 ve en ylksek degerin ise 3,75 oldugu hesaplanmistir. Genel
olarak degerlendirildiginde ise yonetici destegi algisinin ortalama puaninin is

doyumu algisina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.5. Olgek Ortalamasi Tanimlayici Istatistikleri

Olgek Minimum Maximum Mean Standart Sapma
ydORT 1,67 4,83 2,76 0,71
idORT 1,40 3,75 2,67 0,58

Kolmogorov-Simirnov (K-S) testi, Kolmogorov tarafindan 1933 yilinda tek
ornek i¢in uyum iyiligi testini onermistir. 1939 yilinda ise bir Rus matematik¢isi olan
Simirnov tarafindan iki bagimsiz 6rnek icin uyum iyiligi testi gelistirilmistir.
Kolmogorov ve Simirnov testi benzerlik nedeniyle, uygulamada, Kolmogorov—
Simirnov uyum iyiligi testleri olarak bilinirler (Kartal 1998: 103-138). Orneklemden
elde edilen verinin 6nceden belirlenmis teorik bir dagilima uyumluluk gosterip

gostermedigini sinamak i¢in kullanilir (Giirbiiz, Sahin 2004:236).

Bu testte, anlamlilik degerlerinin, istatistiksel anlamlilik hesaplamalarinda
sinir degeri kabul edilen 0,05’den biiyiik olmasi durumunda incelenen verilerin
dagiliminin normal oldugu sonucuna varilir. 0,05°den kiigiik olmasi durumunda
verilerin dagiliminin normal olmadigi bu nedenle parametrik olmayan test

yontemlerinin kullanilmasi gerektigi ortaya ¢ikar.

Calisma verileri iizerinde yapilan Kolmogorov-Smirnov Z testi sonuglari
Tablo 5.5°de yer almaktadir. Sonuglara gore yonetici desteginin normal dagilima
uygun olmamasindan dolayr (p<0,05), demografik verilerdeki farklilig
incelenmesinde ikili kargilastirmalar i¢cin Mann-Whitney U ve ¢oklu karsilagtirmalar
icin Kruskal-Wallis H testi uygulanacaktir. Ancak is doyumuna ait verilerin normal

dagilima uygun olmasindan dolayr (p>0,05), demografik verilerdeki farklilig:
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incelenmesinde ikili karsilastirmalar icin Bagimsiz Orneklem t testi ve ¢oklu

karsilastirmalar i¢in F testi uygulanacaktir.

Tablo 5.6. Olgeklerin Kolmogorov-Smirnov Z Testi Normallik Sinamasi

Degisken [statistik ydORT idORT
Normal Parametreler Ortalama 2,758 2,673
Standart Sapma 0,714 0,578
Mutlak 0,144 0,100
Ug Deger Farklar Pozitif 0,144 0,050
Negatif -0,072 -0,100
Z 1,442 1,002
P 0,031 0,268

Tablo 5.6’da yonetici destegine verilen cevaplarin demografik verilerdeki
kategorilere goére tanimlayici istatistikleri ve ortalama farkliliklar1 anlamlilik

degerleri yer almaktadir.

Testin sonucuna gore katilimcilarin yas durumuna gore verdikleri cevaplarda
yonetici destegi ile ilgili anlamli bir iligki goriilmemistir (p>0,05). Yine benzer
sekilde medeni durum, egitim durumu, boliim, hastanedeki ¢aligma siiresi, boliimde
calisma siiresi, gelir diizeyi, ¢alisma sekli, haftalik caligma saati ve kosullari, gece
calisma, desteklenme, zaman baskisi, isteyerek se¢me, isini isteyerek yapma
degiskenlerinin yonetici destegi gorme Olgegine verdigi cevaplar arasinda da anlamli

bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Kisisel gelisim sorusuna verilen cevaplara gore katilimcilarin yonetici destegi
Olgegi ortalamalari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).
Buna gore, kisisel gelisim konusunda eksiklikleri oldugunu diistinen kisilerin,
yonetici destegi ortalamalar1, kisisel gelisim konusunda eksiklikleri olmadigini
diisiinenlere gore daha diisiik hesaplanmaistir.

Yiklenen sorumluluk sorusuna verilen cevaplarda katilimcilarin yonetici
destegi Olgegi ortalamasi istatiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir
(p<0,05).

Yiiklenen sorumluluklarin az oldugunu diisiinenlerin, digerlerine gore ydnetici
desteginin daha fazla oldugu hesaplanmistir.

Bu sonuclara gore birinci hipotez olan “Farkli demografik 6zelliklere sahip
hemsirelerin yonetici destegi algilar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.” Hg hipotezi

“kisisel gelisim” ve “yiklenen sorumluluk” 6zellikleri diginda kabul edilmistir.
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Tablo 5.7. Demografik Degiskelere Gore Yonetici Destegi Olgek Ortalamasi
Farklilik Testi ve Tamimlayici Istatistikler Tablosu

Degiskenler Kategoriler Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma M-W/ K-W p
20-24 1,67 4,83 2,63 0,92
25-29 1,67 4,83 2,95 0,79
30-34 1,67 4,00 2,70 0,68
Yas 35-39 183 4,83 2,64 0,72 4959 042l
40-44 2,17 3,17 2,80 0,38
45+ 2,17 3,50 2,81 0,44
Evli 1,67 4,00 2,71 0,59
M.Durum Bosanmig 1,67 4,83 2,80 0,81 0,088 0,957
Diger 2,00 4,83 2,90 1,13
Saglik Meslek Lisesi 1,67 4,00 2,71 0,61
o On Lisans 1,67 4,83 2,72 0,77
Egitim Durumu Lisans 167 4.00 2.83 0.70 1,810 0,613
Lisansisti 2,17 4,83 3,11 0,96
Dabhili Klinikler 1,67 4,83 2,70 0,96
Cerrahi Klinikler 1,67 4,00 2,79 0,72
Yogun Bakim 2,33 3,50 2,85 0,39
Bolum Ameliyathane 2,00 3,33 2,74 0,56 3,300 0,770
Acil Servis 1,67 4,00 2,89 0,70
Poliklinik 1,67 4,83 2,66 0,80
Diger 2,17 3,33 2,78 0,44
1 Yildan Az 1,83 4,83 3,02 0,98
1-5 1,67 4,00 2,69 0,64
H. Calisma. Y1l 6-10 167 4.83 2.73 0.67 0,655 0,884
11+ 1,83 4,83 2,78 0,80
1 Yildan Az 1,67 4,83 2,70 0,80
1-5 1,67 4,00 2,74 0,62
B. Calisma. Yili 610 2.33 4.83 3.28 0.85 3,595 0,309
11+ 2,33 3,50 2,89 0,59
Gelir Giderden Az 1,67 4,83 2,80 0,72
Gelir Gelir Giderden Fazla 2,00 3,67 2,75 0,60 0,824 0,662
Gelir Giderle Dengeli 1,67 4,83 2,67 0,74
Sirekli Gundiiz 1,67 4,83 2,72 0,74
Calisma Sekli Sirekli Gece . . . . -1,257 0,209
Gece Giindiiz Degisken 1,67 4,00 2,82 0,68
. 40 Saat 1,67 4,83 2,71 0,70
Haftalik Caligsma Saati 25+ Saat 167 4.83 281 0.73 -0,964 0,334
Evet 1,67 4,83 2,82 0,64
Gocuk Hayir 167 4,83 2,70 0,78 -133l 0183
1 1,67 3,33 2,63 0,65
Cocuk Sayist 2 1,83 4,83 3,03 0,73 3,740 0,154
3+ 1,83 3,50 2,66 0,47
iyi 1,83 2,17 2,00 0,24
Calisma Kosullart Ortalama 1,67 4,83 2,74 0,65 3,131 0,209
Kotu 1,67 4,83 2,82 0,79
Evet 1,67 4,00 2,81 0,67
Gece Calisma Hayir 167 4.83 271 0.75 -1,193 0,233
.. .. Evet 1,67 4,83 2,56 0,67
Kisisel Gelisim Hayir 167 4.83 2.92 0.71 -2,752 0,006
Evet 1,67 4,00 2,63 0,62
Desteklenme Hayr 167 4.83 281 0.75 -0,938 0,348
Evet 1,67 4,83 2,76 0,71
Zaman Baskisi Hayr 167 4.83 2.76 0.73 -0,053 0,957
" Evet 1,67 4,83 2,69 0,70
Yik. Sorumluluk Hayir 217 4.83 308 072 -2,183 0,029
. Evet 1,67 4,83 2,76 0,74
Isteyerek Segme Hayir 167 4.83 2.75 0.68 -0,106 0,916
. Evet 1,67 4,83 2,86 0,70
Isteyerek Yapma Hayir 167 483 2.66 0.72 -1,349 0,177

Tablo 5.7°de goriildiigii tizere farkli demografik O6zelliklere sahip

katilimcilarin i doyum 6lgegine verdikleri cevaplarin ortalamasi karsilastirilarak,
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farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi incelenmistir. Buna gore
degiskenlerden olan, yas, medeni durum, egitim durumu, boliim, hastanedeki ve
boliimdeki ¢alisma siiresi, gelir, ¢alisma sekli, haftalik calisma saati, cocuk durumu
ve sayisi, calisma kosullari, gece calisma, kisisel gelisim, desteklenme, zaman
baskisi, yiiklenen sorumluluk, isi isteyerek se¢cme ve isteyerek yapmak
degiskenlerinin i3 doyumuna etki etmedigini sdylemek miimkiindiir. Bu
degiskenlerin is doyum olgegine verdigi cevaplar arasinda da anlamli bir farklilik
gorilmemistir (p>0,05).

Bu sonuglara gore ikinci hipotez olan “Farkli demografik 6zelliklere sahip
hemsirelerin is doyumu algilart arasinda anlamli bir fark yoktur.” Hg hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 5.8. Demografik Degiskelere Gore Is Doyumu Olgek Ortalamasi
Farklilik Testi ve Tamimlayici Istatistikler Tablosu

Degiskenler Kategoriler Minimum  Maximum  Ortalama Stadart Sapma  M-t/F p

20-24 1,60 3,10 2,51 0,40
25-29 1,40 3,70 2,64 0,61
30-34 1,40 3,75 2,60 0,61

Yas 35-39 1,60 3,75 2,75 0,59 1,005 0419
40-44 2,20 3,35 2,74 0,43
45+ 1,90 3,75 2,96 0,63
Evli 1,40 3,75 2,71 0,67

M.Durumu Bosanmig 1,40 3,75 2,63 0,49 0,237 0,790
Diger 2,45 2,95 2,64 0,22
Saglik Meslek Lisesi 1,40 3,70 2,61 0,58
On Lisans 1,60 3,75 2,73 0,56

E.Durumu Lisans 1,40 3,55 2,49 0,63 1738 0164
Lisansisti 2,50 3,75 3,08 0,42
Dabhili Klinikler 1,40 3,55 2,64 0,62
Cerrahi Klinikler 1,40 3,70 2,69 0,61
Yogun Bakim 2,25 3,55 2,86 0,46

Bolum Ameliyathane 2,00 3,75 2,93 0,73 0,775 0,607
Acil Servis 1,60 3,30 2,53 0,51
Poliklinik 1,40 3,75 2,70 0,60
Diger 1,90 3,15 2,41 0,47
1 Yildan Az 1,60 3,30 2,61 0,48
1-5 1,40 3,70 2,56 0,58

H. Calisma Yili 6-10 1.40 3.75 2.71 0.59 0,907 0,441
11+ 1,60 3,75 2,82 0,60
1 Yildan Az 1,40 3,75 2,59 0,58
1-5 1,40 3,75 2,72 0,58

B.Calisma Yili 610 1.90 3.15 2.58 0.55 1,021 0,387
11+ 2,65 3,55 3,10 0,45
Gelir Giderden Az 1,40 3,75 2,66 0,62

Gelir Gelir Giderden Fazla 1,90 3,30 2,51 0,48 0,542 0,583
Gelir Giderle Dengeli 1,40 3,75 2,74 0,50
Sirekli Gundiiz 1,40 3,75 2,68 0,52

Calisma Sekli Sirekli Gece . . . . 0,065 0,948
Gece Giindiiz Degisken 1,40 3,75 2,67 0,66
. 40 Saat 1,60 3,75 2,64 0,55

Haftalik Caligsma Saati 25+ Saat 1.40 3.75 271 0.61 -0,576 0,566
Evet 1,40 3,75 2,74 0,65

Gocuk Hayir 1,40 3,75 2,61 0,50 1134 0,260
1 1,40 3,70 2,42 0,83

Cocuk Sayist 2 1,60 3,70 2,88 0,57 1,682 0,197
3+ 1,60 3,75 2,72 0,62
iyi 1,60 3,75 2,68 1,562

Calisma Kosullart Ortalama 1,40 3,75 2,65 0,59 0,059 0,943
Kotu 1,40 3,75 2,70 0,54
Evet 1,40 3,70 2,58 0,60

Gece Calisma Hayir 1.40 3.75 2.75 0.55 -1,550 0,124
.. .. Evet 1,40 3,75 2,58 0,55

Kisisel Gelisim Hayr 1.40 3.75 2.75 0.59 -1,5627 0,130
Evet 1,60 3,75 2,64 0,52

Desteklenme Hayr 1.40 3.75 2.6 0.61 -0,348 0,729
Evet 1,40 3,75 2,68 0,61

Zaman Baskisi Hayr 1.40 3.75 2.65 0.50 0,248 0,805
Evet 1,40 3,75 2,673 0,60

Yuk. Sorumluluk Hayir 190 3.30 2672 0.46 0,002 0,998
. Evet 1,40 3,75 2,65 0,61

Isteyerek Segme Hayir 1.40 3.75 2.70 0.54 -0,337 0,707
. Evet 1,40 3,75 2,70 0,58

Isteyerek Yapma Hayir 1.40 3.75 2.65 058 0,430 0,668

Calismanin tglincii hipotezini test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Korelasyon iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi ifade eder. Degigkenler
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arasindaki iligkinin varlig1 neden-sonug iligkisi anlamina gelmemektedir. Korelasyon
katsayisi iliski miktarini gosteren degeri belirtir ve “r” harfi ile gosterilir. Korelasyon
katsayis1 “0” degerine yakin oldugunda iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden
s0z etmek oldukca zordur (Gurbliz, Sahin 2004:255-256). Korelasyon analizinde

amag; bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin ne yonde degisecegini

gormektir (Sahin 2011:81).

[

Calismada yer alan 6lgeklerin birbirlerine gore degistigi diisiiniilmektedir. Bu
sebeple korelasyon analizi ile olasi iliskinin derecesi ve yonii bulunmak istenmistir.
Yonetici destegi Olgeginin normal dagilima uygun olmamasi sebebi ile Spearman
korelasyon testi uygulanmistir. Test sonucu Tablo 5.8’de gorulmektedir. Buna gore,
yonetici destegi ve is doyumu Olgekleri arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli
istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (p<0,05). Buradan hareketle yonetici destegi
algisinin artmasi ile i doyumu algisinin da %50,4 ihtimal ile artacagi ya da is
doyumu algisinin artmasti ile yonetici destegi algisinin da %50,4 ihtimal ile artacagi

sOylenebilmektedir.

Tablo 5.9. Olgeklerin Korelasyon Analizi Tablosu

Olgek Istatistik idORT
r 0,504
ydORT 0 <0,001

Iliski analizi ile degiskenlerin es hareketleri incelenmektedir. Ancak
etkilesimleri belirlenememektedir. Degiskenlerin birbirlerini etkileme derecesi ile
ilgili olarak regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 tablo 5.10.1, 5.10.2,
5.10.3’de verilmistir.

Calismada yonetici destegi algisinin is doyumunu etkiledigi hipotezi 6ne
siirilmektedir. Dolayisiyla yonetici destegi algisinin is doyumunu ne derece
etkiledigi tablo 5.8.10.1°deki diizeltilmis R degerinden anlagilmaktadir. Buna gore,
yonetici destegindeki degisim %44.2 ihtimal ile i doyumunu etkilemektedir. Tablo
5.8.10.2°de uygulanan yontemin istatistiksel olarak anlamli ve kullanilabilir oldugu
gorulmektedir (p<0,05). Tablo 5.10.3’de ise yonetici desteginin degisiminin is
doyumunda ne kadarlik bir etkisi oldugu ve temel is doyumu degerleri yer
almaktadir. Ayrica bu modelde yer alan degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli

oldugu anlasilmaktadir (p<0,05).

97




Sonuglara gore kurulan bu modelde katilimcilarin (yonetici desteginin hig
dikkate alinmamasi durumunda) 1,665 birim degerinde is doyumunun oldugu
hesaplanmistir. Ek olarak, yonetici destegindeki bir birimlik artis is doyumunda
0,365 birimlik artisa sebep olmaktadir. Model;

(Is Doyumu) = 1,665 + 0,365 * (Yonetici Destegi)

Seklide formiile edilebilir. Buradan yola ¢ikarak, yonetici destegi iist diizeyde
(5) olsa bile i doyumunun 3,49 olacagi hesaplanmaktadir. Ancak R degeri 0,45
olarak hesaplanmistir. Bu da i3 doyumunun yonetici destegini ancak %45 oraninda

aciklayabildigi ve modelin kismen zayif bir model oldugu anlamina gelmektedir.

Bu sonuglara gore caligmanin iigiincii hipotezi olan “Hemsirelerin yonetici

destegi algilarinin is doyumlar1 {izerinde etkisi yoktur” Hg hipotezi red edilmistir.

Tablo 5.10. Olgeklerin Regresyon Analizi Tablosu

Tablo 5.10.1
R R? Diizeltilmis R Tahmin Standart Hatasi
0,672 0,451 0,442 0,519
Tablo 5.10.2
[statistik Kareler Toplami Sd. Kareler Ortalamasi F p
Nedensellik 6,735 1 6,735
Hata 26,362 98 0,269 25,036 | <0,001
Toplam 33,097 99
Tablo 5.10.3
. Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
]]?)zglln;(S;rzl ler Katsayilar Katsayilar t P
&l B Std. Error Beta
Sabit 1,665 0,208 - 8,006 | <0,001
ydORT 0,365 0,073 0,450 5,004 | <0,001
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma ile bir devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin yonetici destegi
algilarinin is doyumu diizeyleri {izerindeki etkileri ve hemsirelerin demografik
Ozelliklerine goére i doyumu ve yonetici destegi algi diizeylerinin farklilasip

farklilagmadig1 incelenmistir.

Arastirma, 01.11.2017-01.12.2017 tarihleri arasinda Sivas Ili Numune
Hastanesi’nde gorevli yillik izin, ticretsiz izin, dogum izni, yurt i¢i ve yurt disi
gorevli, raporlu olmayan ve arastirmayi kabul eden 100 hemsire ile gerceklesmistir.
Arastirma sonuglarinda elde edilen demografik verilerde, arastirmaya katilan
hemsirelerin yas araligini en fazla (%28) 30-34 yas grubu olusturmaktadir. On lisans
mezunlar1 diger calisanlara oranla daha fazla iken (%44), lisansiistii egitimi almig
calisanlarin sayist (%6) olduk¢a azdir. Hastanede gorevli hemsirelerin ¢ogunlugunu
6-10 yil arasinda calisan (%41) tecriibeli kisiler olusturmaktadir. Gereken
durumlarda mesaiye kalinmasi haricinde hemsirelerin haftalik calisma saatleri
ortalama (%52) 40 saat olarak belirlenmistir. Calisma kosullarinin ortalama diizeyde
(%55) oldugu, orgiit i¢i destegin (%70) ve kisisel gelisimlerin (%55) yeterli olarak

saglanamadig belirlenmistir.

Verilerin analizinde katilimcilarin yas, medeni durum, egitim durumu, boliim,
hastanedeki calisma siiresi, bdliimde c¢alisma siiresi, gelir diizeyi, ¢alisma sekli,
haftalik caligma saati ve kosullari, ¢ocuk sayisi, gece calisma, desteklenme, zaman
baskis, igini isteyerek se¢me, isini isteyerek yapma degiskenlerinin, yonetici destegi

Olcegine verdigi cevaplar arasinda da anlamsal bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Kisisel gelisim sorusuna verilen cevaplara gore katilimcilarin yonetici destegi
Olcegi ortalamasi istatistiksel olarak farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore,
kisisel gelisim konusunda eksiklikleri oldugunu diisiinen kisilerin yonetici destegi
ortalamalari, kisisel gelisim konusunda eksiklikleri olmadigini diisiinenlere gore daha
diisiik hesaplanmustir. Yiiklenen sorumluluk ve 6lgek puan ortalamasi arasinda da
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir (p<0,05). Yduklenen
sorumluluklarin az oldugunu diisiinenlerin, digerlerine gore yonetici desteginin daha

fazla oldugu hesaplanmustir.
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Yonetici destegi Olgegi uygulanma asamasinda normal dagilima uygun
olmamasi sebebi ile degiskenler arasindaki iligkilerin analizinde Spearman
korelasyon testi uygulanmistir. Spearman korelasyon testine gore, yonetici destegi ve
1s doyumu o6lg¢ekleri arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli istatistiksel olarak anlamli
iliski hesaplanmistir (p<0,05). BoOylelikle yOnetici destegi 6lgeginin artmasi ile is
doyumu 6lgeginin de %50,4 ihtimal ile artacagi ya da is doyumu 6l¢eginin artmasi
ile yonetici destegi 6lgeginin de %50,4 ihtimal ile artacag1 soylenebilmektedir.

Calismamizda yonetici desteginin i3 doyumunu etkiledigi goriisii One
stiriilmektedir. Dolayisiyla, yonetici destegindeki degisim %44.2 ihtimal ile is
doyumunu etkiledigi ve modelde yer alan degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli
oldugu hesaplanmistir (p<0,05).

Bu sonugclar dogrultusunda belirlenen hipotezlerden;

Hipotez - Ho: “Farkli demografik ozelliklere sahip hemsirelerin yonetici
destegi algilar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.” Hipotezi “kisisel gelisim” ve

“yiiklenen sorumluluk™ 6zellikleri disinda kabul edilmistir.

Hipotez - Hy: “Farkli demografik 6zelliklere sahip hemsirelerin is doyumu

algilart arasinda anlamli bir fark yoktur. ” Hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez - Hp: “Hemsirelerin yonetici destegi algilarinin is doyumlari

Uzerinde etkisi yoktur.” Hipotezi red edilmistir.

Calismamiz, daha once yapilmis olan bazi arastirmalar1 destekler niteliktedir.
Sahin’in (2011) “Bir Devlet Hastanesinde Calisan Hemsireler ile Bir Vakif
Universitesi Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Is Stres ve Is Doyumu Diizeylerinin
Incelenmesi” ne yénelik yaptigi arastirmada hemsirelerin, orta diizeyde islerinden
doyum sagladiklarini ve igsel is doyumlarmin digsal is doyumlarindan yiiksek
oldugunu saptamistir. Aksungur’un (2009) “Dr. Zekai Tahir Burak Kadin Saglig
Egitim Ve Arastirma Hastanesi’nde Calisan Ebe ve Hemsirelerin Is Doyumu ve
Yasam Kalitesi Dduzeylerinin  Belirlenmesi” ne yonelik yaptigi arastirmada
hemsirelerin, siirekli gilindiiz ¢alisanlarin is doyumu, gece, vardiyali ve karisik
calisanlara gore daha yiiksek oldugu, meslege yeni baslamis olan 20-24 yas
grubunun is doyumlarinin diger yas gruplarindan daha diisiik oldugu, evli olanlarin is

doyumlarinin bekar ve esinden ayrilmig olanlardan daha yiiksek oldugu
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belirlenmistir. Ceylan ve arkadaslarinin (2015) “Personel Gugclendirmesi ve Y0netici
Desteginin Is Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi: Enerji Sektorinde Bir Uygulama” da
1 memnuniyeti lizerinde en fazla etkiye sahip faktoriin yonetici destegi oldugu

gorulmektedir.

Bir devlet hastanesinde yapilan bu arastirmada; elde edilen sonuglara bagh

olarak hastane g¢alisanlarina, kurum yoneticilerine su oneriler siralanabilir;

- Aragtirmamizda goriildigi iizere, 45+ yas grubundaki hemsirelerin is
doyum diizeylerinin diger yas grubundaki hemsirelerden daha yuksek
cikmig  olmast  emekliliklerinin  yaklasmis  olmasinin  verdigi
motivasyondan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. 20-24 yas grubunda
meslege yeni baglamis hemsirelerin is doyumlarinin diger yas gruplarina
gore is doyumlariin en diisiik ¢ikma nedeni ise ilk yillarda meslege
adapte olma giigliiglinden, beklentilerin karsilanamamasindan, agir is
kosullarindan ve bunun gibi birgok olumsuz nedene dayandirilabilir. Bu
asamada i1s doyumunun saglanabilmesi i¢in yoneticilerin; calisanlari
motive etmesi, diizenli araliklarla hizmet i¢i egitimler verilmesi, sosyal
aktivitelerinin saglanmasi, iy doyumsuzluguna neden olan problemlerin

belirlenerek gereken 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir.

- Arastirmamizda goriildiigi iizere, siirekli glindiiz ¢alisan hemsirelerin is
doyum puanlar1 (%2,68) diger ¢alisma sekillerinden (stirekli gece, gece
giindiiz degisen nobet sistemi), daha yiiksek bulunmustur. Hemsirelerin
vardiya sistemi ile ilgili yeni diizenlemeler yapilmasi is doyumunda artis

saglayacaktir.

- Hemsirelerin  %2,69°u  sosyal destegin olmadigini ve ydneticiler
tarafindan desteklenmeleri gerektigini belirtmislerdir. Yoneticilerin
adaletli ve destekleyici bir yonetim anlayisi, ¢alisanlarin diisiincelerini

olumlu yonde etkileyerek is doyumsuzlugunu azaltacaktir.

- Hemsirelerin %2,68’i zaman baskis1 ve sinirlamalarin kendilerini zor
durumda biraktigini, %2,673°0 asir1 yiikk ve sorumluluktan etkilendigini

belirmislerdir. Is dagilimimin calisanlara esit bir sekilde yapilmasi, zaman
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baskisinin azaltilmasi, asir1  yiik ve sorumluluktan hemsirelerin

kurtarilmasi is doyumunun saglanabilmesinde olduk¢a 6nemlidir.

Calisanlarin kurum igerisinde taninmasi, alinan kararlara katilimlarinin
saglanmas1 ve gorevde ylikselmelerin performansa dayali olarak
gerceklesmesi gerekmektedir. Ise yeni baslayan hemsireler igin yapilan
oryantasyon ve egitim hizmetleri gii¢clendirilmelidir. Fiziki ve gevresel

faktorler de ¢alisma sartlarina uygun olarak diizenlenmelidir.

Daha sonra yapilacak c¢aligsmalar i¢in, evren ve &rneklem grubu
genisletilerek, birden fazla devlet veya 0zel hastanelerde gorevli
hemsirelerde yonetici destegi ve is doyumu incelenmesi Onerilebilir.

Boylece daha etkili sonuglarin elde edilecegi diisiiniilmektedir.

Hemsirelerin yonetici destegi ve is doyum diizeylerinin ¢aligilan klinikler
bazinda daha ayrintili incelenerek hangi kliniklerde is doyumunun daha
az oldugu belirlenebilir. Klinik bazinda yonetici destegi ve is doyumu ile

ilgili 6nlemler alinabilir.

Saglik sektoriinde gOrev yapan butin personel goz Oninde
bulundurularak hangi meslek gruplarinin is doyumu ya da doyumsuzlugu
konusunda daha fazla one ¢iktiklar1 tespit edilerek gereken onlemler

alinabilir.
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EKLER

Ek 1: Hemsirelerin Is Doyumu ve Yonetici Destegi Anketi

KiSISEL BiLGi FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket formu; Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saglik
Kuruluslar1 Yoneticiligi Anabilim Dali programi kapsaminda yiiriitiilen yiiksek lisans
calismasi i¢in hazirlanmistir. Calisma “Hemsirelerin Yonetici Destegi Algisi ile Is
Doyumu Diizeylerinin Incelenmesi Uzerine Sivas Ilinde Ornek Bir Uygulama”
amaciyla diizenlenmistir. Vereceginiz yanitlarin icten ve dogru olmasi g¢alisma
sonucunun basarilt olmasini saglayacaktir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler
tamamen bilimsel amagclarla kullanilacak olup, vereceginiz bilgiler sakli tutulacaktir.

llgileriniz ve yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Siikran KOC

BiRINCi BOLUM
KiSISEL BiGi FORMU

1.Yasimz:

1) 20-24 ()

2)25-29 ()

3)30-34 ()

4)35-38 ()

5)39-45 ()

6) 45 lzeri ()

2.Medeni durumunuz:

1) Evli O

2) Bekar O

3) Bosanmus, ayr1 yastyor, Dul ()
3.Egitiminiz:

1)Saglik Meslek Lises i ()
2)On Lisans Egitimi ()
3)Lisans Egitim ()
4)Lisans Ustil ()
4.Gorev yeriniz hangi bélim?
1) Dahili Klinikler ()

2) Cerrahi Klinikler (
3) Yogun Bakim  (
4) Ameliyathane  (
5) Acil servis (
6) Poliklinik (
7) Diger(agiklayiniz)........

)
)
)
)
)
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5.Kag yildir hemsire olarak ¢alisiyorsunuz?

1) 1 Yildan az ()
2) 1-5 yil ()
3)6-10 Y1l ()
4) 11Y1l ve daha fazla ()

6.Suanda cahstigimiz béliimde kac¢ yildir ¢calisiyorsunuz?

1) 1 Yildan az ()
2) 1-5y1l ()
3)6-10Y1l ()

4) 11Y1l ve daha fazla ( )

7.Gelir durumunuzu nasil degerlendiriyorsunuz?
1) Gelir giderdenaz ()

2)Gelir giderden fazla ()

3) Gelir giderle dengeli ()

8.Calisma Sekliniz?

1) Sirekli Gindiz ()

2) Surekli Gece ()

3) Gece Gundiiz degisken nobet sistemi ( )

9.Bir haftada kac saat cahsiyorsunuz?

1) 40 Saat O

2) 45 Saat ve Ustii ()

10.Cocugunuz var m?

1) Evet ()

2) Hayir ()

11.Varsa kag tane?

12.Sizce ¢cahsma kosullarimz nasildir?

D) lyi ()

2) Ortalama ()

3) Kotu O

13.Gece ¢calisma saatleriniz bulunuyor mu?

1) Evet ()

2) Hayir ()

14 Mesleginiz Kisisel gelisiminize katkida bulunuyor mu?
1) Evet ()

2) Hayir ()

15.Sosyal destek ve yoneticileriniz tarafindan destekleniyor musunuz?
1)Evet ()

2) Hayir ()

16. baskis1 ve sinirlamalar sizi zor durumda birakir mi?
1) Evet ()

2) Hayir ()

17.Asir1 yiik ve sorumluluk sizi etkiler mi?

1) Evet ()

2) Hayir ()

18.Isinizi isteyerek mi sectiniz?

1) Evet ()

2) Hayir ()

19.isinizi isteyerek mi yapiyorsunuz?

1) Evet ()
2) Hayir ()
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Ek 2. Minnesota is Doyumu Ol¢egi

IKINCi BOLUM

Asagidaki ankette isinizin cesitli yonleri ile ilgili climleler bulunmaktadir.

Her ciimleyi dikkatli okuyarak isinizin o climlede belirtilen yonden ne derece

memnun oldugunuz “x” isareti ile belirtiniz. Tesekkdirler

Madde
No

SIMDIKIi iISIMDEN

HIQ Memnun
Degilim(1)

Memnun Degilim(2)

Kararsizim(3)

Memnunum(4)

Cok Memnunum(5)

Beni her zaman mesgul etmesi agisindan

Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi agisindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan

Toplumda saygin bir kisi olma sansimi1 bana vermesi
bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

Bana giivenli gelecek saglamasi yoniinden

© O N OO0 & | W (N[

Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan

[EEN
o

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi
acisindan

[EEN
[EEN

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmast bakimidan

[EEN
N

Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulanmaya
konulmasi bakimindan

[EEN
w

Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret agisindan

[EEN
SN

Terfi olanagimin olmasi agisindan

[EEN
a1

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi agisindan

[EEN
[op}

Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme
sansint bana saglamasi bakimindan

[EEN
\I

Calisma kosullar1 bakimindan

[EEN
o)

Caligma arkadaglariin  birbirleriyle anlagsmalari
bakimindan

[EEN
[(e]

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
acisindan

N
o

Yaptigim ig karsilifinda duydugum basar hissinden
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Ek 3. Yonetici Destegi Olcegi

UCUNCU BOLUM

D ©
sl 8| Elg| &
2E| E| 8| EF| &
X £ £ 2| 58| =
=3 S | 5| £
= = = 2 2
BE| E| 2| Z| =
XZ| Z| g| §| X
IR
Madde 5 D
No X
Amirim, emrinde ¢alisanlarin igyerindeki huzur ve
21 L o
mutlulugu ile yakindan ilgilidir.
22 Amirim, is ile ilgili goriis ve diisiincelerimi dikkate
alir,
23 Amirim, islerin yapilmasina yardimc1 olur.
Amirim, yapilan iglerin ekip ¢aligmast ile
24 g
yapilmasini saglamak konusunda basarilidir.
25 Amirim, yaptigim iyi isler i¢in beni takdir eder.
26 Amirim, kii¢iik seyleri bile elestirir.
27 Amirim, herhangi bir problem ile karsilagtigimda

bana destek verir.

Katiliminiz igin tesekkiir ederim.
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Ek 4. izinler

&

SIVAS ILI KAMU HASTANE BIRLIGI GENEL
SEKRETERLIG! - SIVAS ILI KHBGS IDARI HIZMETLER
|

BASKANLIG
21042016 1507 . 73723911 -

044 .

3781,

H]

x i
w SAGLIK BAKANLIGI oo

TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
Sivas ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

1C Sagik Bakanhs

Say1 @ 75723911/044
Konu : Aragtirma Komisyon Karar -
Sitkran SAYYAR

SIVAS NUMUNE HASTANES! YONETICILIGINE

ligi  :a) 04/04/2016 tarihli ve 91742806/3568 sayili yazimiz
b) TKHK Kamu hastane birlik daire bagkanhiginin 19.06.2013 tarih ve
95796091-010.07 sayili yazisi.

Cumhuriyet Universitesi Saglik Kurumlan Yéneticiligi Anabilim Dah Tezli Yiiksek
Lisans programu Ggrencisi Siikran SAYYAR “’Hemgirelerin Yénetici Destegi Algisi ile s
Doyumu Diizeylerinin incelenmesi Uzerine Sivas {linde Ornek Bir Uygulama" isimli ¢aligma
bagvurusu  Tibbi  Hizmetler Baskanhfindaki inceleme komisyonu tarafindan
degerlendirilmistir.

flgi (a) tarihli yazida belirtilen galismasini ilgi (b) yaz: geregi, ¢aligmalarin Saghk
Tesisinde hizmeti aksatmayacak sekilde yiiriitilmesi, anket/arastirmaya katilimlarin
goniilliilik esasina gére yapilmasi, kisisel verilere ve ozel hayatin korunmasina ozen
gosterilmesi, sonucun Bakanlifimiz bilgisi diginda ilan edilmemesi hususlan dikkate alinarak
Genel Sekreterligimize bagli Sivas Numune Hastanesinde yapmasi uygun gériilmiistiir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Uzm.Dr.Yagar TASTEMUR
Genel Sekreter a.
Idari Hizmetler Baskam

EKLER
1- Komisyon Karan (1 Sayfa)

Sivas li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterlifi Kadiburhanettin Mahallesi Demiryollan Caddesi No:7
K§t:3 (Eski Demiryolu Hastanesi ) 58040 Sivas
Hilal OZBEK Tel: 0 (346) 225 80 80 Dahili:309

Evrakin elektronik imzal suretine hitp:ife-belge.saglik.gov.tr adresinden Rd9776e9-517d-49¢9-9cal-3966980e46fe kodu ile erisebilirsiniz,
Bu belge 5070 sayili elektronik imza kanuna ghre glvenli elek ik imza ile i
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[
SIVAS [L[ KAMU HASTANE BIRLIS! GENEL
SEKRETERLIGH - SIVAS 1Ll KHROS IDARI HIZMETLER

%&mﬁlls - 73721911 . §01 . E 3161
% QT
( . ) SAGLIK BAKANLIGI "
J TORKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU

Sivas 1li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Saghk Bakanipi

{ZIN BASVURU TALEBi iINCELEME KOMISYON TUTANAGI

Cumburiyet Universitesi Saglik Kurumlari Yoneticiligi Anabilim Dali Tezli Yiiksek
Lisans programu 8grencisi Sitkran SAYYAR “’Hemsirelerin Yonetici Destegi Algisi ile Is
Doyumu Dilzeylerinin incelenmesi Uzerine Sivas Ilinde Omek Bir Uygulama ‘’konulu
galigmasini Sivas Numune Hastanesinde yiiriitmek iizere aragtirma ¢aligmalari bagvuru formu
ile bagvuruda bulunmustur,

Yapilan bagvuru, Tibbi Hizmetler Bagkanlhgindaki inceleme Komisyonumuz
tarafindan Sivas Numune Hastanesi Yoneticiliginin de goriisli alinarak, degerlendirilmis ve
yapilan ¢aligma programi dahilinde kigisel bilgilerin gizliligi ilkesi g6z Oniinde
bulundurularak belirtilen g¢aligmanin Sivas Numune Hastanesinde yapilmasi uygun
goritlmilstilr.

Is bu tutanak komisyonumuz tarafindan imza altina alinmigtur.

zm. Dr. Ahmet Kemal Filiz
Tibbi Hizmetler Bagkam

. Uye
Op.Dr. GURLUK Op. Dr. Emin Ertan TEMIZOZ
Sivas Numune Hastanesi Baghekim Yrd. ™

SivasN tanesi Yoneticisi

Evrakin elcktronik imzali suretine htip://e-belge.saglik.gov.tr adresinden 8d9776¢9-517d-49¢9-9caf-3966989¢46fc kodu ile erigebilirsiniz.

Bu belge 5070 sayih elektronik imza kanuna gire giivenli elekironik imza ile imzalanmistir.
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EGITIM DURUMU
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