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OZET

Mertoglu, S., “Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi Egitim Hastanesi’nde Calisan Saglik
Personelinin  Tiikenmislik ve Is Doyumu Diizeylerini Etkileyen Faktérlerin

Incelenmesi”. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2013.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde is doyumu ve tiikenmislik, is psikolojisinin 6nemli
konular arasindadir. Saglik sektoriinde ¢alisanlarin 6zellikle hekimler, hemsireler ve
diger saglik personelinin is doyumu ve tiikkenmislik diizeylerini arastirmak onem arz
etmektedir. Saglik personelinin is doyumu ve tiikenmisligi lizerine bazi arastirmalar
yapilmakla birlikte Tiirk Saglik Sisteminde 6zellikle de Tiirk Askeri Saglik Sisteminde
is doyumu ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi konu alan siirli sayida arastirma vardir.
Bu calismanin amaclari; a) Giilhane Askeri Tip Akademisi Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde calisan asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik personelinin is
doyumu diizeyleri (licret, yiikkselme imkanlari, yonetici, faydalar, odiiller, ¢alisma
kosullar1, is arkadaslari, igin yapisi, iletisim) ile tiikenmiglik diizeyleri (duygusal
tikenme, duyarsizlagsma, kisisel basar1) arasindaki iliskiyi incelemek, b) is doyumu ve
tilkenmisligin cinsiyet, yas, medeni durum, meslek, egitim durumu, ¢aligilan {initeler vb.
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek, c) asistan hekimlerin,
hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikkenmigligi {izerinde is doyumunun etkisini
belirlemektir. Bu arastirma 1 Kasim 2012-31 Aralik 2012 tarihleri arasinda Giilhane
Askeri Tip Akademisi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorev yapan asistan hekimler,
hemsireler ve diger saglik personeli {izerinde uygulanmistir. Resmi ve etik izin Giilhane
Askeri Tip Akademisi Komutanligi’ndan alinmistir. Tiikenmislik diizeyini 6l¢gmek igin
Maslach Tiikenmislik Envanteri, is doyumu diizeyini 6lgmek igin Spector’un Is
Doyumu Olgegi arastirmada kullanilan dlgiim araclaridir. Bu arastirmada 6rneklem
secilmemistir. Hastanede bulunan 259 asistan hekim, 746 hemsire ve 515 diger saglik
personelinin tamamina anket uygulamak hedeflenmistir. Toplam 1520 personelin
%61,71°1 6l¢iim araglarindaki biitlin sorulara yanit vermistir. Veri analizinde SPSS 15
kullanilarak t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), regresyon analizi ve
tanimlayici istatistikler uygulanmistir. Istatistiksel analiz sonuglarina gore is doyumu

boyutlar1 ile tiikenmislik boyutlar1 arasinda o6nemli ve negatif yonli iliskiler



bulunmustur. Is doyumu ve tiikenmislik diizeyinin yasa, meslege, egitim durumuna,
caligilan tnitelere goére anlamli farkliliklar gosterdigi bulunmustur. Bu arastirmada
asistan hekimlerin is doyumu diizeyi hemsire ve diger saglik personelinden anlaml
sekilde yiiksek, tiikenmislik diizeyi ise anlamli sekilde diistiktiir (p<0,05). Regresyon
analizi is doyumunun bazi boyutlarinin (iicret, ¢alisma kosullari, isin yapisi, is
arkadaslar1) genel tiikkenmislik lizerinde anlamli etkilerini gdstermistir. Ayrica bu
arastirma is doyumunun duygusal tiikkenmeyi, duyarsizlagsmayi, kisisel basariyr anlamli

sekilde etkiledigini belirlemistir.

Anahtar Kelimeler
Is doyumu, tiikenmislik, asistan hekimler, hemsireler, askeri saglik hizmetleri, askeri

hastane
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ABSTRACT

Mertoglu, S., “Investigation of The Factors Affecting Burnout and Job Satisfaction
Levels of Health Personnel in Giilhane Military Medicine Faculty Education Hospital,”.
Master’s Thesis, Ankara, 2013.

Job satisfaction and burnout in human resources management are the ones of important
work psychology issues. It is important to research the levels of job satisfaction and
burnout of human resources especially physicians, nurses and other health personnel in
health sector. Although some studies were about job satisfaction and burnout of health
personnel, there are limited studies on the relationship between job satisfaction and
burnout in Turkish Health System especially Turkish Military Health System. The
purposes of this study are a) to examine the relationship between job satisfaction (pay,
promotion, supervision, fringe benefits, contingent rewards, operating procedures,
coworkers, nature of work, communication) and burnout levels (emotional exhaustion,
depersonalization, personal accomplishment) of residents, nurses and other health
personnel at Giilhane Military Medicine Academy’s Education and Training Hospital in
Ankara, Turkey, b) to investigate whether job satisfaction and burnout levels are
significantly vary according to gender, age, marital status, occupancy, medical branch,
education status etc., ¢) to predict the affect of the job satisfaction of residents, nurses
and other health personnel on their burnout syndrome. This study was conducted on
residents, nurses, and other health personnel at Giilhane Military Medicine Academy’s
Education and Training Hospital between November 1, 2012 and December 31, 2012.
Legal and ethical permission for the study was received from the Commandership of
Giilhane Military Medicine Academy. The Maslach Burnout Inventory for measuring
burnout levels and the Spector’s Job Satisfaction Survey for measuring job satisfaction
levels were the research instruments employed. Sampling was not used in this study.
The aim was to administer the research instruments to all 259 residents, 746 nurses and
515 other health personnel. (the universe of this study consisted of 510 assistant
doctors). 61.71 % of total 1520 personnel responded to all of the questions in these
instruments. In the data analysis, a t-test, ANOVA, regression analysis and descriptive

statistics were used via SPSS 15. According to the results of the statistical analysis,



Vi

significant and negative relationships were found between dimensions of job
satisfaction and dimensions of burnout. Job satisfaction and burnout levels varied
significantly in terms of age, occupancy, education status, medical branches. Residents
in this study reported significantly higher levels of job satisfaction and lower levels of
burnout than nurses and other health personel (p<0.05). Regression analysis showed that
several dimensions of job satisfaction (pay, operating procedures, nature of job and
coworkers) have significant effects on overall burnout. Also this study indicated that job
satisfaction affect significantly emotional exhaustion, depersonalization, personal

accomplishment.
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Job satisfaction, burnout, residents, nurses, military health services, military hospital
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GIRIS

Son yillarda yapilan calismalar gostermektedir ki sosyal, mesleki ve teknolojik
ilerlemeler neticesinde meydana gelen koklii degisimler bireyin gilinlilk yasamini
etkilemekte ve pek ¢ok problemle karsi karsiya kalmasina neden olmaktadir. Bununla
birlikte saglik sektoriinde calisan kisilerin is yogunlugunun yiiksek olmasi, kapsadigi
risk faktorleri ve hizmet almaya gelen kisilerin hasta olmasindan dolay1r daha c¢ok
problemle karsilasmaktadir. Bunun sonucu olarak saglik ¢alisanlar1 ¢agimizin 6nemli
fenomenlerinden biri olan Tiikkenmislik (Burnout) Sendromuyla karsi Kkarsiya
kalmaktadir. Uluslararast politikalar, yiiriitiillen ¢aligmalar mevcut sorunlarin
giderilmesini saglamamistir. Bu sorunlarin en 6neli boliimiinii de saglik insangiiciine

yonelik sorunlar olusturmaktadir.

Uluslararas1 Caligma Orgiitii’niin (ILO) bir raporunda, son yillarda isyerlerinde yasanan
tilkenmislik gibi igyeri ile ilgili olumsuz psikolojik problemlerin kiiresel dl¢ekte artan
bir sorun olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Chappell ve DiMartino, 2006: 17). Kamu
hizmetlerinin yaygin olarak sunuldugu saglik isyerlerinde, yogun is yiikii, diizensiz ve
belirsiz ¢aligma kosullar1 saglik calisanlarinin tiikenmislik diizeylerini artiran nedenlerin
basinda gelmektedir. Ayrica yukaridaki faktorler iy doyumunu da olumsuz yonde
etkilemektedir (Eurofound, 2007: 38).

Giliniimiizde, iilkemizde ve Diinya’da popiilerligini koruyan tiikkenmislik ve i doyumu
pek ¢ok arastirmaya konu olmaktadir. Ozellikle saglik sektoriiniin emek yogun bir
sektor oldugu diisiiniildiiglinde, arastirmacilarin daha ¢ok tiikkenmislik ve is doyumu
kavramlar1 iizerinde ¢alismalarini yogunlastirmast zorunlulugu ortaya c¢ikmaktadir.

Ozellikle son dénemlerde bu konularda yapilan ¢alismalar hiz kazanmustir.

Tiikenmislik hakkinda yapilan ¢aligmalarin ¢ogunun hizmet yogun sektdrlerde oldugu
goriilmektedir. Insanlarla yiiz yiize iletisimi gerektiren mesleklerde daha ¢ok
goriilmektedir. Literatiirde bu alanda yapilan ¢alismalara konu alan meslek gruplarinin
saglik calisanlari, bankacilar, 6gretmenler, akademisyenler, polisler ve ¢cagri merkezinde

calisan kisilerin olusturdugu degerlendirilmektedir.



Saglik c¢alisanlarinda is doyumu ve tikenmislik gliniimiizde Onemli yasam
sorunlarindan biri haline gelmistir. Her tiirlii gelisme insangiiciine baghdir. Bu ylizden
insanoglu isinden ne kadar doyum saglarsa, isin sonunda ulasilan verim de o kadar
kaliteli olur. Literatiirde yapilan caligmalar 1s1ginda giiniiniin biiyiik bir kismini
gecirdigi isinde doyum elde eden bireyin daha mutlu, daha yaratici, daha {iretken olmasi
beklenmektedir. Doyumsuzluk ise hayal kirikligi, mutsuzluk ve stres olusmasini saglar.
Isinden doyum saglayamayan bireyin tiikenmisliginin artmasi beklenir. Bunun
sonucunda tiikkenmislik sendromunun meydana geldigi degerlendirilmektedir. Bu
yiizden bireylerin is doyumlarint yiikseltmek ve tiikenmigliklerini azaltmak Oncelikli

amag olarak secilmelidir.

Gilinlimiizde saglik sektoriinde basta hekimler olmak iizere saglik ¢alisanlarinin hem
iyilik hali, sagliklar1 hem de sunulan saglik hizmetlerinin kalitesi agisindan personelin
tiikenmislik sendromu 6nem arz etmektedir. Saglik sektoriinde igyerinde tiikenmislik
prevalans hizinin %25 ile %60 arasinda degismekte oldugu bildirilmektedir (Shanafelt
ve dig. 2002: 365). Asistan hekimlerin titkenmisligi tizerine yapilan bazi arastirmalarda,
hekimlerin uzmanlik egitimi sirasinda tiikenmislik diizeylerinin yiliksek olabilecegi ve
duyarsizlasma ile duygusal tliikenme tiilkenmislik boyutlarinda prevalans hizinin
%70’lere ulastig1 belirtilmektedir (Yao ve Wright, 2000: 1103). Dolayzsi ile hekimlerde
ozellikle tipta uzmanlik egitimi asamasinda bulunan asistan hekimlerin tiikenmisligi
uzman hekimlere gore cogunlukla daha yiiksek oldugu i¢in arastirmada asistan hekimler

kapsama alinmstir.

Is doyumu ve tiikenmisligi konu alan baz1 ¢alismalar askeri saglk sistemi icerisinde
yapilmuis, fakat genel olarak ya asistan hekimler ya da hemsireler ayr1 ayr1 ¢aligmalarda
degerlendirilmis veya arastirmalarda ¢ogunlukla yalnizca ya tikenmislik ya da is
doyumu incelenmistir. Askeri saglik sisteminde personelin is doyumu, tiikenmisligi,
isten ayrilma niyeti ve kuruma baglilik konularini inceleyen Mesut Cimen’in (2000)
“Tiirk Silahli Kuvvetleri Personelinin Tiikenmislik, Is Doyumu, Kuruma Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyetlerine Iliskin Bir Alan Arastirmasi” baslikli doktora tez calismasi
onem arz etmektedir. Bu calismada Cimen, arastirma evreni olarak Tiirk Silahli
Kuvvetleri’nde calisan saglik personelini kapsamina almistir. Arastirmada personelin is

doyumu, tiilkenmislik, kuruma baglilik, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, sarginlik, isten



ayrilma niyeti ve is arama niyetine iligkin bulgular incelenmistir. Bu ¢alismada askeri
hastanelerde calisan saglik personeline (hekim, hemsire, saglik astsubayi, eczaci, saglik
idarecisi vb.) ulasilmaya calisilmistir. Ayrica olgek olarak tiikenmislik i¢in Maslach
titkenmislik olgegi ve is doyumu igin ise gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi Sahin (1994)
tarafindan yapilan is doyum olgegi kullanilmistir (Cimen, 2000: 161). Ancak bu
calismada is doyumu ve tlikenmislik arasindaki iliskiler ayrintili olarak analiz
edilmemistir. Arastirmanin Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde yapilmasi askeri saglik
sistemi i¢cin Onem arz etmektedir. Asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik
personelinin tamaminin katilimina dayali olarak tiikkenmislik ve is doyumunun beraber
incelendigi bir calisma bulunmamaktadir. Dolayis1 ile Tiirkiye’de askeri saglik
sisteminde tiikkenmislik ve is doyumunun birlikte ele alinarak, bunlar arasindaki
iligkilere odaklanan aragtirmaya ihtiya¢ oldugundan hareketle bu ¢alismanin

yapilmasina karar verilmistir.

Saglik c¢alisanlarinin tiikenmisliginin ve is doyumunun yiikseltilmesi, hastalarin
beklentilerinin karsilanmasi ve daha iyi bir hizmet almasi bakimindan ¢ok onemlidir.
Gilinlimiizde, hasta memnuniyeti kriterlerinin yiikselmesi, bunu saglayacak is doyumu
yiiksek, beklentileri karsilanan saglik personeli olmasimi gerekli kilmaktadir. Bu
beklentileri gergeklestirmede kendini taniyan, duygularini anlayabilen, kendini ve
iligkilerini yonlendirebilen, kisilerarasi iligkilerinde empati kurabilen ve kendini motive
eden saglik personeli kuruma daha fazla katki saglayacaktir. Bu beklentileri
karsilayamayanlar ise iglerinden yeterli doyumu elde edemeyecekler ve islerini birakma

seviyesine kadar giden tiikenmislik duygusu yasayacaklardir.

Bu arastirmada, Ankara’da Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde galisan asistan hekimler,
hemsireler ve diger saglik personelinin tikenmislik ve is doyumu diizeylerinin yas,
cinsiyet, meslek, egitim durumu, calisilan bdliim, hastanede ¢alisma siiresi gibi
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek ve tiikenmislik ile is
doyumu arasindaki iligkiyi analiz etmek amaglanmistir. Ayrica arastirmada
tiikenmisligin i doyumu tarafindan agiklanma durumu veya is doyumunun tiikkenmislik

uzerindeki etkisi de incelenecektir.

Bu arastirma hastanenin performansinin yiikseltilmesinde 6nemli bir yere sahip olan

asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik personelinin is doyumuna ve tiikenmisligine



etki eden kisisel ve mesleki degiskenleri ortaya cikartabilir. Arastirma sonucunda
Giilhane Askeri Tip Akademisi Komutanligi’na sunulan bir rapor neticesinde
calisanlarin sorunlarin1 O6nlemek veya en aza indirmek igin gerekli diizenleyici

caligmalar yapilabilir.

Calisma bes bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde tiikenmislik konusu tanim,
teoriler ve tiikenmisligi etkileyen faktdrler baglaminda agiklanmistir. ikinci boliimde is
doyumu kavrami kavramsal, teorik ve is doyumunu etkileyen faktorler agisindan
aciklanmaya ¢alisilmaktadir. Ugiincii boliimde gere¢ ve yonteme yer verilmektedir. Bu
kapsamda arastirmanin amaci, hipotezleri, veri 6l¢iim araglari, veri analizi ve veri
toplama siireci gibi konular ele alinmaktadir. Dérdiincti boliimde bulgular ve bulgularin
tablolar esliginde yorumlanmasi yapilmaktadir. Besinci boliim ise sonug, tartisma ve
Oneriler bolimiidiir. Ayrica calisma ekinde veri Ol¢iim araci, Giilhane Askeri Tip

Akademisi Komutanligi’ndan alinan arastirma izin yazisi da bulunmaktadir.



. BOLUM
TUKENMISLIK

1.1. Tiikenmislik Genel Bilgiler

Glinlimiiziin 6nemli kavramlarindan biri olarak kabul edilen tiikenmisligin, sosyal bir
problem olarak 6nemi artmistir ve bununla birlikte arastirmacilar tarafindan ilgi duyulan
bir calisma konusu olmustur. “Ruhsal ve fiziksel agidan enerjinin tiikkenisi” olarak
tanimlanan tiikenmislik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumsuz durumlara yol
agmaktadir. Orgiitlerin islevlerini yerine getirebilmesi, performansini ve verimliligini
artirmasi ancak saglikli ¢alisanlarla miimkiin olmaktadir. Bu nedenle son zamanlarda

“Tiikenmislik” kavraminin 6nemi giderek artmaktadir.

Tikenmislik, ilk olarak 1970’lerde Amerika’da; miisteri hizmetlerinde c¢alisan
insanlarin yasadigi mesleki bunalimi ifade etmek i¢in kullanilmistir. Greene’nin 1961
yilinda yaymlamis oldugu, ruhsal depresyon yasamis ve hayal kirikligina ugramis bir
mimarin iginden ayrilip Afrika ormanlarina kagisini anlatan “Bir Tiikenmislik Olay1,”
orijinal adiyla “A Burnt-Out Case” adli romaninda da kendine yer bulan bu kullanim,
“biiyiik bir bikkinlik ve kisinin isine duydugu baghlik ile idealizminin sénmesi”

seklinde tanimlanmistir (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 398).

Tikenmiglik kavrami, ilk kez 1974 yilinda Herbert Freudenberger tarafindan
tanimlanmustir. Freudenberger; ¢ok uzun bir zaman 6rgiitsel stres konusuyla ilgilenmis,
hapisten ¢ikanlarin ikamet ettikleri gegici yurtlar ve serbest klinikler gibi kurum
calisanlarinda ortaya ¢ikan stres tepkilerine yonelik calismalariyla iin kazanmis bir
Klinik psikologudur (Schwab, Jackson, Schuler, 1986: 15). Tiikenmisligin mesleki bir
tehlike olarak ilk klinik tanimlamalarindan biri, Freudenberger tarafindan “saglik
calisanlar arasinda goriilen yorgunluk, hayal kiriklig1 ve isi birakmayla yasanilan bir

durum” olarak tanimlanmistir (Suran ve Sheridan, 1985: 742).

Tiikenmeye yol acan ve her diizeydeki calisani etkisi altina alabilen stresin, tiikkenme ile
birlikte orgiitsel anlamda; performans diisiikliigli, ise devamsizlik, bireysel anlamda;

fizyolojik hastaliklar, davranigsal bozukluklar, kaygi ve depresyon belirtisi gibi



psikolojik rahatsizliklara yol agabildigi belirtilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:
229).

Freudenberger’in iicretsiz ¢alisanlar lizerinde yaptig1 ¢aligmada, biitiin olumsuzluklara
ve toplum i¢in gerekli hizmetleri vermelerine ragmen gereken yardim, ilgi ve takdiri
gormemelerinden dolay1r bu calisanlarda tiikenmisligin daha sik goriildiigii ortaya

¢ikmustir (Serinkan ve Barutcu, 2006: 244).
1.1.1. Tiikenmislik Tanimi

Tikenmiglik, “insanlarla yliz yiize c¢aligan mesleklerde bireylerin isleri geregi
karsilagtiklar1 insanlara karst duyarsizlagmalari, duygusal yonden kendilerini tikenmis
hissetmeleri, kisisel basar1 ve yeterlilik duygularinda azalma seklinde kendini gésteren

bir sendrom olarak” tanimlanmistir (Cimen, 2002: 214).

Maher’e gore tilkenmislik, “psikosomatik hastaligi, uykusuzlugu, is ve miisterilere karsi
negatif tutumu, ise gelmemeyi, alkol ya da ila¢ kullanimini, suglulugu, kétiimserligi,
ilgisizligi ve depresyonu igceren kompleks bir sendromdur” ve enerjinin bol kullanimi
sonucu onemli diizeyde enerji eksikligi yasanmasi seklinde goriilmektedir (Cam ve
Kirlangig, 1995: 24).

Tiikenmislik “insanlarla ilgili herhangi bir iste ¢alisan bireylerde goriilen duygusal
tilkkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 hissi sendromudur”. Tiikkenmislik,
problemli veya sorunlu insanlarla ugrasan kisilerin maruz kaldigi kronik duygusal
gerilemeye karsit olarak gelistirilen bir reaksiyondur. Maslach bu agidan tiikkenmisligi, is
stresinin bir tipi olarak diisiinmiis; diger stres tepkileriyle benzer yanlar gosterse de,
tikenmiglikle ilgili farkli olan sey tikenmisligin yardim eden ve yardim edilen

arasindaki sosyal etkilesimden kaynaklanmasi olarak nitelemistir (Izgar, 2001: 336).

Genis anlamda tiikenmislik; “duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda uzun siire
calismaktan kaynaklanan, bireysel olarak yasanan, fiziksel yipranma, timitsizlik
duygusu, hayal kirikligi, caresizlik, olumsuz bir benlik kavraminin gelismesi, ise, is
arkadaglarina, is yerine ve yasama karst olumsuz tutumlarin gelismesi” olarak

tanimlanmaktadir (Demirtas ve Glines, 2002: 122).



2.1.2. Tiikenmislik Kavramlan

Tikenmislige yol acan ve tiikkenmisligin olugsmasma etki eden pek c¢ok kavram

bulunmaktadir. Bu kavramlardan en 6nemli olanlar1 sunlardir:
1.1.2.1. Stres

Insanlarin esenligi ve huzuru icin bir tehlike isareti veya bir uyar olarak algilanan ve
dolayisiyla yetersiz bir sekilde ele aliman olaylara gdsterilen ve belirgin olmayan
fizyolojik ve psikolojik tepkilere stres denir. Basit bir anlatimla stres, isyerinde veya
cevrede yer alan ve sagliga zararli olarak goriilen olaylar ve durumlar yiiziinden ortaya
c¢ikan belirtileri kapsar. Bagka bir ifade ile stres “gevrenin potansiyel tehditlerine fiziksel
ve duygusal tepki” seklinde ortaya konabilir. Bu tanim, birey ¢evre arasindaki uyumun
yetersizligini gosterir. Stres altindaki birey, siirekli yorgunluk, tansiyon ya da yliksek

kan basinci gibi sorunlarla karsilagsmaktadir (Simsek, 1998: 295).

Stres her zaman olumsuz bir etken olarak nitelendirilmeyebilir. Bazi durumlarda,
ozellikle is ortamlarinda bireyin becerisine ve is gorme giicline yardimci olan itici bir
giic veya bir enerji seklinde miitalaa edilebilir. Bazi uzmanlar ilimhi stres altindaki
is¢ilerin daha yiiksek performansla calistiklarini savunmaktadirlar. Bu kisilere gore
yararli aktiviteler yeni yontemlerin kazanilmasinda bir miktar stres, psikolojik gelisme

i¢cin gerekli ve motive edici olabilir (Simsek, 1998: 296).
1.1.2.2. Genel Uyum Belirtisi

Stres organizmanin fizik ve ruhsal siirlarinin zorlanmasi ve tehdit edilmesiyle ortaya
cikan bir durumdur. Organizmanin tehdit edilmesi ve bu ylizden dengenin bozulmasi
yukarida anlatilan ve canliligi korumaya yonelik alarm tepkisinin yasanmasina neden
olur. Bozulan dengenin yeniden kurulmasi i¢in yeni duruma bir uyum saglamasi
gerekir. Bu sebeple stres tepkisi “Genel Uyum Belirtisi” olarak da anilir. Genel uyum
belirtisinin {i¢ basamag1 vardir; alarm reaksiyonu, diren¢ donemi ve tiikenme donemi

(Baltas ve Baltas, 1989: 26-27).

Birinci agsama olan alarm reaksiyonu olarak adlandirilan donem, organizmanin dis

uyarani stres olarak algiladigi durumdur. Bu durumda yukarida siraladigimiz otonom



faaliyetler ortaya c¢ikar. Amag, miicadele ederek veya kaginarak organizmanin ig

dengesini yeniden kurmaktir.

Ikinci asama olan direng déneminde ise stres verici kosullara ragmen uyuma elverisli bir
durum ortaya c¢ikarsa diren¢ olusur. Bu durumda organizmanin alarma tepkisi
sirasindaki  belirtileri ortadan kalkar. Bu doénemde viicudun direnci normalin

uzerindedir.

Ucgiincii asama olan tiikenme doneminde organizma dengeye kavustuktan sonra enerjisi
biter, ardindan tiikenme ve bitkinlik dedigimiz durum ortaya ¢ikar. Bu donemde de
alarm doneminin 6zellikleri goriiliir. Ancak bunlar geriye doniisii olmayan izlerdir. Bu
diren¢ devam ettikce bedenin savunmasi zayiflar. Sonunda bedensel tilkenme ve 6liim
meydana gelir. Eger beden savunmasi streslere karsi koyabiliyorsa genel uyum belirtisi

1yi ¢alistyor demektir.
2.1.2.3. is Doyumu ve Doyumsuzlugu

Bir¢ok yazar tarafindan is doyumu, “kisinin isi ile ilgili degerlerinin karsilandigin
algilamas1 ve bu degerlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu olmasi” seklinde

tanimlanir (Telman ve Unsal, 2004: 59).

Is doyumunun veya doyumsuzlugunun tiikkenmislik igin gecerli bir etken oldugu ancak
tilkkenmislik ile ayn1 sey olmadigi belirtilmelidir. Tiikenmislik, duyarsizlagsma, ise karsi
duyulan motivasyon veya enerjide azalmayi ifade eden bir kavram olarak is
doyumsuzlugundan farklilagmaktadir. Calisanda tiikenmisligin = artmasi1  ve 1is

doyumunun diismesi neticesinde is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir (Siirgevil, 2006).
1.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Insanlar bazen yogun olarak “hayat c¢ekilmez” duygusunu yasarlar bu duygu, Dr.
Freurenberger tarafindan “tiilkenme belirtisi” olarak tanimlanmistir. Bu tablonun
belirtilerinin anlasilmasi gii¢, bazen de oldukga kolaydir. Bedensel belirtiler uykusuzluk,
canliligr kaybetmek, bas agrisi, ciddi gogiis agrilar1 ve genel saglikla ilgili belirsiz
sikayetlerdir. Tiikenme belirtisi genellikle basarili olmak i¢in ¢ok yogun ve dolu bir
tempo ile ¢alisan, her ¢alismada performansindan daha fazlasini yapan, basar1 arzusuyla

dolu ve sinirlarint zorlayan kisilerde goriiliir (Baltas ve Baltas, 1989: 62).



Tiikenmisligi yasayan kisi genelde, kisisel mesleki doyumsuzluk ve yorgunlugu
karmasik bir halde yasadiginin farkina ge¢ de olsa varir. Ancak bu duygularin agiga
cikarilmasinin zor olusu ve belirgin belirtilerinin olmayisi, bu durumun siklikla géz ardi
edilmesine neden olur. Bu durumun yol agtig1 bir sonug olarak, gittikge artan bir sekilde
isten soguma ile kendini gosterir (Cam, 1992: 155). Tiikkenmislik sendromu fiziksel,

davranigsal, psikolojik ve ruhsal belirtileri igerir.
1.2.1. Fiziksel Belirtiler

Fiziksel belirtiler kendi i¢inde iice ayrilir. Bunlar; fiziksel yakinmalar, psikosomatik
yakinmalar ve fizyolojik tepkilerden olusmaktadir. Fiziksel yakinmalar; bas agrisi, kas
ve eklem agrilari, sinirlerde c¢ekilmeler, yorgunluk, sik hastalanma, hastalanma
endiseleri, sik fiziksel muayeneler, bogaz kuruluklari, nefes daralmalari, kilo kayiplari,
uyku ve cinsel problemlerdir. Psikosomatik yakinmalar; kalp rahatsizliklari, iilser,
gastrointestinal rahatsizliklar, solunum ve nefes almada gii¢liikkler, seker hastaligi ve
astim belirtileridir. Fizyolojik tepkiler; kalp carpintili hipertansiyon, serum kolesterol
diizeyinde artma ve asir1 terlemeden dolayr deride duyu kaybidir. Ayrica sabahlari
kalkmada ve yeni bir giinii karsilamada zorlanma, duygusal gerginligin devam etmesi

ile kabus goérme ve anksiyete durumlari goriilebilir.
1.2.2. Davranissal Belirtiler

Toplum igerisinde iletisim kurmada zorlanma, aile ve arkadaslarindan uzaklasma,
konsantrasyon ve odaklanma kaybi, ¢abuk sinirlenme ve patlama, insanlara daha az
zaman ayirma, is yaparken yavas davranma ve gorev yerinde bulunmama davranislari
gosterme, evde ve i yerinde konusmaktan kaginma, kotii soz sdyleme, herkese siipheyle

bakma ve duygusal patlama belirtileri gésterme davraniglarini igerir (Deckard ve dig.,
1994: 745).

1.2.3. Psikolojik Belirtiler

Kisisel diizeyde, endise, hiizlin, karamsarlik ve anlik olarak degisen duygu durumu gibi
belirtiler gostermektedir. Kisi kaygilt ve gergindir. Duygu kontrolii zayiftir ve nedensiz
aglamalar goriilmektedir. Kisiler aras1 diizeyde, bireyler karsisindakini dinleme ve

anlamaya kapali, durgun, mesafeli ve duygudan uzak bir iletisimi tercih etmektedirler.
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Mesleki acidan, isten memnuniyetsizlik ve yetersizlik duygusu yiiksek diizeydedir.
Ayrica diger insanlar1 elestirme, insanlarla ilgilenmeme, diisiik basari hissi, hayal
kirikligi, sikilma, depresyon, endise, umutsuzluk, zayif konsantrasyon, alinganlik,

yabancilagsma ve tek basina kalma duygularini igerir.
1.2.4. Ruhsal Belirtiler

Kisinin deger yargilar1 ve inanglarindaki silipheler, biliyiikk bir degisiklik gerektigine
inanma, Ornegin; bosanma, baska bir meslek deneme, baska bir yere tasinma istegi,
Tanr1’ ya kars1 kizginlik ve 6fke, topluluktan c¢ekilme, iistesinden gelinemeyen stres,
alkol bagimliligi, ilag ve uyusturucu bagimlisi olma, acima ve merhamet duygusunun

azalmasi veya kalmamasi, intihar, is veriminde diisme vb. durumlar1 icerir (Deckard ve

dig., 1994: 745).
1.3. Tiikenmislige Etki Eden Faktorler

Gliniimiizde orgiitlerin 6zellikle ugras alanlarindan biri haline gelen tiikenmislige etki
eden faktorler arasinda pek ¢ok faktdr sayabiliriz. Bu faktorlerin bazilarini bireylerin
kendilerinden kaynaklanan bireysel faktorler ve bireyin kendisinden kaynaklanmayip

dis cevre kosullarindan kaynaklanan orgiitsel faktorler olmak {izere ikiye ayirabiliriz.
1.3.1. Bireysel Faktorler

Arastirmalar bireysel faktorlerin tiikenmislik tlizerinde ©nemli rol oynadigimi
gostermektedir. Bireysel faktorler kisinin, tiikenmislige yol agan Orglitsel kaynakli
sebeplerden etkilenmesini hem azaltict hem de giiglendirici bir etkiye sahiptir (Yildiz,
2011: 31).

Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde; yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi
gibi demografik faktorler ile birlikte kisilik yapisi, dis kontrol odakli olma, beklenti
diizeyi, ise kars1 asirt diiskiin olma (iskolik olma), engellemeye karsi1 dayaniklilik ve
motivasyon diizeyi gibi bireysel faktorlerin tiikenmislige etki eden faktorler oldugunu

ortaya ¢ikarmistir.
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1.3.1.1. Demografik Faktorler

Tikenmislige etki eden demografik faktorler yukarida da belirtildigi gibi yas, cinsiyet,

medeni durum ve egitim diizeyidir.

Yas: Tiikenmislik ve yas arasinda ¢ok yakin bir iligki bulunmaktadir. Tikenmisligin,
cogunlukla geng calisanlar arasinda yasl ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir. Burada yasin etkisi ile bireylerin daha olgun, dengeli, yaptiklarinin
farkinda, beklentileri belirlenmis ve tiikenmislige karsi daha direngli olduklar
anlagilmaktadir. Yas, duygusal tiikenme ve kisisel basarisizlik boyutu ile iligkilidir.
Geng ve tecriibesizler duygusal tilkenmeye karsi daha dayaniksiz olmaktadirlar.
Buradan hareketle yasla tiikkenmislik arasinda negatif bir iligki vardir sonucuna
ulagilabilir. Literatiirde bu diisinceyi dogrulayan pek c¢ok arastirma oldugu

belirtilmektedir (Aksoy, 2007: 21).

Geng yaslarda meslek hayatina atilan calisanlar tiikenmislikle miicadelede yetersiz
kaldiklar1 durumda islerinden kolaylikla ayrilabilirler. Buna ragmen daha ileri
yaslardaki calisanlar, ge¢misteki tecriibelerinden dolayr tiikenmislikle miicadelede
basar1 ve diren¢ kazanmislardir. Bu yiizden yash calisanlarin gen¢ meslektaslarina
oranla daha az tilkenmislige yakalanmalari sasirtic1 degildir. ilerleyen yaslarda goriilen
tilkkenmisligin, genc yaslarda karsilasilan tiikenmislige gore ¢ok daha ciddi negatif
etkilerinin olabilecegi belirlenmistir (Cherniss, 1995: 11).

Cinsiyet: Bu konuda yapilan ¢alismalarda kadinlar ve erkekler arasinda tiikenmislik
sendromunda birbirine benzer bir deneyim yasadiklarin1 ancak bir takim farkliliklar
bulundugunu gostermektedir. Kadinlar duygusal tilkenmeye daha yatkindirlar ve bunu
erkeklerden daha yogun yasarlar. Erkekler ise duyarsizlasmaya yatkindir ve birlikte

caligtiklar1 insanlara kars1 daha katidirlar (Cagliyan, 2007: 20).

Yapilan bir ¢alismada; cinsiyet konusundaki arastirmalarin tutarli sonuglar vermedigi
ortaya ¢ikmistir (Torun, 1997: 48). Bununla birlikte genellikle kadinlarin cinsiyet rolleri
geregi karsilarindaki insanlar1 erkeklerde oldugundan daha fazla gozetmeleri ve
Onemsemelerinin bir sonucu olarak daha fazla tiikenmeyle karsilastiklar1 ortaya

cikmaktadir (Ergin, 1995: 17).
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Medeni Durum: Genel olarak yapilan arastirmalara bakildig1 zaman medeni durum ile
tikenmislik diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koyan bulgulara
rastlanmaktadir. Bekar c¢alisanlarda, evli c¢alisanlara oranla daha yiiksek diizeyde
tilkenme oldugu goriilmiistiir (Ozer, 1998: 42). Medeni durum ile ilgili yapilan baska bir
calismada duygusal tliikenme, duyarsizlasma ve toplam tlikenmiglikte bekarlarin

evlilerden daha fazla tilkenmislik yasadiklari ortaya ¢ikmistir (Sucuoglu ve dig., 1996).

Egitim: Tiikenmislikle ilgili yapilan pek ¢ok caligmada egitim diizeyi yiikseldikge
tikenmigligin arttifinin gozlendigi bildirilmektedir. Bu sonug, egitim artik¢a stres
olusturan durum ve sorumluluklarla karsilagsma olasiliginin artmasi ile de agiklanabilir.
Egitim arttikca bireylerin gelecege yonelik kariyer beklentilerinin artmasi da bir stres

kaynag1 olarak goriilebilir.

Egitim, tiikkenmisligi ve is doyumunu etkileyen en énemli faktorlerden birisi olmaktadir.
Burada 6nemli olan, egitim dogrultusunda ortaya ¢ikan bilgi birikimi, ¢alisma degerleri,
0zlem diizeyleri, orgiitsel beklentiler gibi faktorlerle, yapilan igin sagladigl ortam ve
olanaklar arasinda dengenin saglanmasi olmaktadir. Ornegin, baz1 islerde yiiksek egitim
seviyesine sahip calisanlarin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis calisanlara
gore tiikenmislik diizeyleri yiiksek, is doyum diizeyleri daha diisiik olmaktadir. Bu
durum, egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin yiiksek iicret beklentisi olmasi ve bunun
karsilanamamasindan kaynaklanmaktadir. Baz1 arastirmalarda da, egitim diizeyi yiiksek
olan calisanlarin ig doyum diizeylerinin, egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Boylece egitim diizeyi diisiik ¢alisanlarin tiikenmislik
diizeyleri diisiik ¢ikmaktadir. Bu durumda, érneklemde ki egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin orgiitsel odiillere daha c¢ok ulasmasina ve daha c¢ok {icret almalarina

dayandiriimaktadir (Oztiirk, 2001: 334).

Daha fazla egitim alan kisilerin hayatta yapmak istedikleri ve gelecekten beklentileri
daha az egitimli olanlara gore daha fazladir. Fazla idealist ve biiyiik amaglara sahip
olabilirler. Bununla birlikte isteki rolleri i¢in hazir degildirler. Gergeklik ve idealleri
arasindaki bu catisma hayal kiriklig1 ve tiikkenmislikle sonuclanabilir (Dolu, 1997: 12-
13).
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1.3.1.2. Kisilik Yapisi

Tiikenmisligin nedenleri incelenirken kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir degisken olarak
ele alindig1 goriilmektedir. Kisilik, bireyin kendi agisindan maddi ve ruhsal 6zellikleri
hakkindaki bilgisi olarak tanimlanabilir. Kisilik ayni zamanda, insanin bir biitlinliik
icerisinde siireklilik gosteren davranig 6zellikleri ve ¢evresine uyum bigimidir (Yildiz,

2011: 37).

Bireyin kisilik 6zellikleri is se¢imlerini etkileyebilir. Baz1 bireyler daha az stresli olan
isleri se¢gme egiliminde iken, bazi bireyler ise daha fazla stres yasayacaklari isleri segcme
egiliminde olabilir. Birgok aragtirmaya gore kisilik, bireyin hem isle ilgili algilarini,
hem de duygusal tepkilerini etkilemektedir. Bireylerin ihtiyaglari, yetenekleri, istekleri
ve kisilik Oriintiileri, ¢alistiklar1 is yerinin talep ya da simirhiliklar1 bireylerin is stresi

yagsamalarina neden olan faktorler olarak gosterilmektedir (Akgamete ve dig., 2001: 10).
1.3.1.3. D1s Kontrol Odakh Olma

Baslarina gelen olaylardan kendileri disindaki bireylerin sorumlu olduguna inanan
bireyler dis kontrol odakli, yasamlar1 iizerindeki kontroliin kendi ellerinde olduguna

inananlarsa i¢ kontrol odaklidirlar (Torun, 1997: 48).

Ic kontrol odakli bireylerin, stresle basa ¢ikma ve stresin etkilerini azaltabilme
konusunda ¢esitli girisimlerde bulunabilmeleri beklenmektedir. Buna ragmen dis
kontrol odagina sahip bireylerin stresle miicadele etmenin kendi gii¢ ve yeterliliklerinin
cok otesinde olduguna inanacaklar1 ve aktif bir ¢dziim arayisi yerine pasif bir bigimde
stresin etkilerine katlanmay1 tercih edecekleri belirtilmektedir. Sonugta dis kontrol
odakl1 bireylerde, i¢ kontrol odakli bireylere gore daha fazla tiikenmislik ve daha diistik
is doyumu goriilmiistiir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 410).

1.3.1.4. Beklenti Diizeyi

Basar1 ihtiyaci tiim ¢alisanlar1 daha i1yisini yapmaya motive eder. Amaclarinizi agikca
ifade edemiyorsaniz veya gergek¢i olmayan beklentileriniz varsa kendinizi kayiplara
hazirliyorsunuz demektir. Bu kazanamama deneyimlerinin kisisel basar1 ve kendi benlik

degeri tizerinde biiyiik zarar1 vardir (Cagliyan, 2007: 23).
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Calisanlarin meslekleri, calistiklart kurum ve kisisel yeterlilikleri ile ilgili gergekei
olmayan, dolayisiyla karsilanmasi gii¢ olan beklentileri tiikenmisligin artmasinda
onemli bir etkendir. Yapilan arastirma bulgularina bakildig1 zaman, geng ve tecriibesiz
calisanlarda yash ve tecriibeli ¢alisanlara gore daha c¢ok tiikenmislik goriilmektedir. Bu
durum beklenti diizeylerinin farkliligindan ve geng ¢alisanlarin meslege ilk baslayip pek
cok seyi yapma istek ve arzusunun karsilik bulamamasindan dolayr ortaya ¢iktigi

sOylenebilir (l1zgar, 2001: 13).

Bir orgiitte belli isleri yapmakla yiikiimli bireyler kendi rol, statii ve kisilikleri ile
orgiite bir kimlik kazandirirlar. Bireylerin birbirleri ile etkilesimi ve iletisimi Orglite
kazandirilan kimligin temelidir. Bireylerin sistem igindeki yerleri ile ihtiyaglar1 ve
beklentilerinin doyurulmas: orgiitteki etkilesim agisindan ¢ok onemlidir (Giirsel, 1997:

24).
1.3.1.5. Ise Kars1 Asir1 Diiskiin Olma (iskolik Olma)

Genellikle ise alisilmamis bir sekilde odaklanmayi ifade etmek {izere kullanilan
iskoliklik kavrami ilk defa 1968 yilinda Amerikali din bilimci Oates tarafindan ortaya
atilmustir. Iskolik olan bireyler, calismasi ilgisi yiiksek, kendini igsel baskilar nedeniyle
calismaya mecbur veya yoneltilmis hisseden ve bu nedenle ¢alisma yonelimi yiiksek
olan, buna karsin calisma zevki diisiik kisi olarak tanimlanmistir. Iskoliklik bazen
orgiite duyulan asir1 bir baghlik veya bunun bir sekli, asir1 ilgisi veya ¢aligma ilgisi
olarak diisiiniilmektedir Iskoliklik, siirekli calismaya yonelik hissedilen bir diirtiiyii,
saglhig, mutlulugu ve diger insanlarla olan iliskileri bozacak derecede siirekli ¢alismak
i¢in duyulan asir1 ve kontrol edilemez bir ihtiya¢ olarak tanimlanmaktadir. Iskoliklik
kavrami giiniimiizde arastirmacilar tarafindan asir1 ¢alisan, diger aktivitelerden uzak
kalarak calismaya asir1 diigkiin olan ve c¢alismadig1 zaman bile isini diisiinen bireyleri

ortaya koymak i¢in kullanilmaktadir (Naktiyok ve Karabey, 2005: 181-182).

Aragtirmacilar yaptiklar1 iskoliklik tanimlarinda iskoliklerin ¢alisma disindaki
faaliyetlere ¢cok az veya hi¢ zaman ayirmadiklarini, ¢alismayr durduramadiklarini bu
yiizden igkoliklik ile stres, psikolojik ve fiziksel saglik problemleri arasinda pozitif bir
iliski bulundugunu belirtmiglerdir (Okutan, 2010: 93).
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1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Tikenmisligin ilk tanimlandig1 yillarda tiikenmisligin daha ¢ok bireysel 6zelliklerden
kaynaklanan bir problem oldugu disiiniilmiistir. Bu geleneksel bakis agisina gore
problem bireydedir ve bireyin problemleri ¢6ziildiigii zaman veya bireyin ortadan
kaldirilmast sonucu tlikenmisligin  ortadan kaldirilacagi varsayilmaktadir. Fakat
ilerleyen yillarda yapilan akademik c¢alismalar; tiikkenmisligin sadece birey odakli bir
problem degil orgiitsel faktorlerden de kaynaklanan problemlerin olacagini ortaya
cikarmigtir. Bu arastirmalardan yola ¢ikarak giiniimiizde tiikenmisligin bireysel
degiskenlerden c¢ok, meslek ve is ortamu ile ilgili degiskenlerden etkilenen oOrgiitsel

faktorler kaynakli bir problem oldugu ortaya ¢ikmistir (Maslach ve Leiter, 1997).

Tiikenmislige etki eden orglitsel faktorlerden en Onemlileri asir1 is yiikii, kontrol
eksikligi, yoneticilerle iligkiler, 6diil eksikligi, rol catigmasi ve rol belirsizligi olarak

belirtilmektedir.
1.3.2.1. Asin I yiikii

s, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gorevler biitiinii veya calisanin yapmakla sorumlu
oldugu gorevler olarak tanimlanmaktadir. Is yiikii ise, eger matematiksel olarak isin
dogal yikii hesaplanmamissa, calisanin kendisine yiiklenen isin normalin {izerinde

olduguna yonelik algisi olarak tanimlanmaktadir (Altay, 2009: 6).

Asin is yiikii duygusal tiikenmeyle dogru orantihidir. Ozellikle insanla ugrasilan
mesleklerde bu yiikiin bir sonucu olarak asir1 stres olacaktir. Asir1 is yiiki, belirli bir
zaman dilimi icerisinde isi bitirme zorunlulugu, ¢alisanin isin niteliklerine gore yetersiz
olmas1 veya isin standardinin yiiksek olmasini ifade eder. Yetersiz is ylikiiniin de ayni

olgtide stres yarattig1 bilinmektedir (Rolf, Ulrich, 2001: 246).

Bir aragtirmaya gore, Orgiitsel tiikenmislik kaynaklarindan en yaygin olani agiri is
yiikiidiir. Asirt i yiiki, belirli bir zaman limiti i¢inde isi bitirme zorunlulugu, calisanin
isin niteliklerine gore yetersiz olmasi, ¢alisanin yapabilecegi kapasitesinden fazla is
verilmesi veya igin standardinin yiiksek olmasini ifade eder. Yetersiz is yiikiiniin de bos
zamanin fazla olmasindan dolay1 ayni 6lgiide stres yarattigi bilinmektedir. Eger birey

yapabileceginden ¢ok eylemle yiiklenmisse, kendi yetenek ve ozellikleri yaptigi ise
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uygun degilse, bdyle bir durumda, asir1 ¢aba ve gerilimden dolay:r tiikkenmislik adini
verdigimiz psikolojik duruma itilebilir. Bu psikolojik durum, isine karsi olumsuz

tepkiler gelistirmesine neden olabilir (Izgar, 2001: 18).

Asirt is yiiki, bireyin isine konsantrasyonunu engeller, bireyin siirekli stresli bir
ortamda ¢aligmasina neden olur. Isi yetistirme panigi ile birey yaptig1 iste yeteri kadar
verimli ve basarili olamaz. Bu da konsantrasyon eksikliginden dolay1 yapilan isteki hata

oranini yiikseltir ve verimsizligi ortaya ¢ikartir (Cagliyan, 2007: 31).

Maslach ve Jackson’a gore bireyler bir isi bitirebilmek igin gerekli beceri ve
yeteneklerden yoksun durumda olduklarint hissettiklerinde nitel yiikten; verilen siirede
is1 tamamlayamayacaklarin1 algiladiklarinda da nicel yiikten s6z edilebilir. Agir bir
yiikle kars1 karsiya olan kigiler aileleriyle yeteri kadar beraber olamaz, dinlenme ve
eglenmeye ayirabildikleri siireler kisitlanir ve bdylece motivasyonunu artirabilecek,
kisiyi isine baglayabilecek etmenlerden uzaklagsmis olur. Zaman baskisi altinda ¢aligmak
ve istenilen faaliyetlere yer verememek beden ve ruh saghigini olumsuz yonde etkiler
(Torun, 1995: 14).

1.3.2.2. Kontrol Eksikligi

Insan kaynaklar1 ve hizmet sektdriinde calisan alt diizey yoneticiler, ¢ogu zaman, iist
diizey yoneticiler ile alt kademeler arasinda sikismig pozisyonlari geregi kontrol ve
karar verme agsamasinda yetkisiz kalabilmektedirler. Hatta bazi durumlarda, basit
kararlar alabilecek ve saygi kazanacak yetkiden yoksun kalmaktadirlar. Bu sorun bazi

kaynaklarda caresizlik olarak da adlandirilmaktadir (Cagliyan, 2007: 32).

Maslach, insanlarin is hayatlarinda kontrolii ellerinde tutmadiklar1 durumlarda
tiikkenmislik seviyelerinin yiiksek oldugunu goézlemlemistir. Ust diizey yoneticiler
tarafindan isin nasil, ne zaman, ne sekilde yapilacagi konusunda talimatlar alan
calisanlar igin baska bir ¢ikis yolu kalmamaktadir. Bu da g¢alisanin, sadece duygusal
stres yiikiinii, kizginlik ve 6fkesini artirmakla kalmayip, basarisizlik ve beceriksizlik
hissini yiikseltmektedir. Fakat zor durumdaki insanlarla muhatap olmak zorunda kalan
genelde alt diizeydeki calisanlardir. Boylesine stresi yogun bir ortamda g¢alismanin
tilkkenmislige zemin hazirlamasi ve is doyumunu azaltmast bu durumun kaginilmaz bir

sonucudur (Ormen, 1993: 18).
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Bireylerin, yerine getirmekle sorumlu olduklari isleri yapabilmek i¢in gerekli olan
kontrole sahip olmadiklarinda ya da tasiyabileceklerinden fazla sorumluluga sahip
olduklarinda birey ve c¢alistig1 is arasinda uyumsuzlugun olmasi kaginilmaz bir durum
halini almaktadir. Bu uyumsuzluk, bireylerin isten uzaklagmalarina, performanslarinin
azalmasina ve sonug olarak tilkenmelerine yol agmaktadir. Kontrol agisindan yasanan
bu uyumsuzluk, tikenmisligin kisisel basarida diisme boyutu ile dogrudan iligkilidir
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 414).

1.3.2.3. Yoneticilerle Tliskiler

Yoneticilerle iliskiler, ¢alisanlar i¢in verimligin ve performansin artmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Yoneticiler, ¢calisanlar karsisinda konumlari itibariyle olumlu davraniglar
sergileyerek tiikenmisligi azaltabilir veya olumsuz ve baskict davranislar sergileyerek
tilkenmisligin daha da artmasina neden olabilir. Bu nedenle yonetici davraniglarinin

calisanlar tizerinde ¢ok 6nemli bir etkiye sahip oldugu degerlendirilmektedir.

Yoneticilerin calistiklar1 kurumdaki diger insanlarla iliskileri ve o insanlara
gosterdikleri davramiglar yaninda istleri ile iliskileri de tiikenmislige neden
olabilmektedir. Ustler konumlar1 geregi sahip olduklari statii ve giici kullanirken
gosterdikleri davraniglar1 ve sozleri ile tikenmisligi baglatabilir, artirabilir veya
Onleyebilirler. Ast-iist iliskileri, tiikenmislik agisindan {izerinde durulmasi gereken bir
konudur. Verilen emirler ve talimatlar kurumun amaglarina ve astlarin yeteneklerine
uygun olmalidir. Astlar, Ustleri ile iliskilerinde c¢ekingen, siipheci ve gerilim
icerisindedirler. Bu psikolojik durumdan kurtulabilmeleri i¢in dstlerini iyi tanimak,
kurumun amaglarint bilmek ve yaptiklari isin dogrulugunun takdir edilmesini isterler.
Ustler, astlarmin basarilarini takdir etmeli, ddiillendirilmeli, yasal haklar1 ve sahip
olduklart degerlere saygi duymali, fikir ve goriislerini agiklamalarina, yeni olanaklar

yaratilmasina firsat vermelidirler (Izgar, 2001: 20).

Yonetici kaynakli geribildirimler ve goriislerini bildirmeleri ¢alisanlarin ¢ogu zaman
yoksun kaldiklar1 bir mekanizmadir. Yoneticilerin ¢alisanlara islerini ne kadar iyi
yaptiklari, ne kadar gelistirmeleri gerektigi konusundaki dvgii ve tavsiyelerini iletmeleri
gerekir. Maalesef, calisanin yol gostericisi olan bu geribildirimler ithmal edilir. Verilse

bile olumsuz ve elestirel yondeki geribildirimler daha agirliklidir. Yoneticilerin siirekli
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kritik ve negatif degerlendirmeleri ¢alisanlar acisindan isine tesvik edici ve motive edici
olmaz. Tam tersine, kendisine olan giivenlerini kaybetmelerine ve olumsuz

diisiinmelerine neden olur (Ormen, 1993: 16).
1.3.2.4. Odiil Eksikligi

Calisanlar ile yoneticiler arasinda aktif bir igbirliginin olusmasi i¢in dengeli bir kontrol
sisteminin yani sira ¢alisanlarin katkilarinin 6diillendirilmesi ve takdir edilmesi de 6nem
tasimaktadir. Maslach’a gore, is ortaminda olusan krizler, 6rgiitiin ¢alisanlarinin anlaml
bir sekilde ddiillendirme kapasitesini azaltmakta, onlar1 igsel ve digsal doyum kaybina
ugratmaktadir. Bu kayip, yapilan isin ¢ekiciligini kaybetmesine, takim c¢alismasinin
bozulmasina yol agar. Is yerindeki kutuplagmalarin artmasima, oOrgiitsel ve Kisisel
beklentiler karsilanmadik¢a yoOnetimin, sorun ¢oziim merkezi yerine sorun kaynagi
olarak goriilmeye baslamasina neden olur. Calisanlar tiikenmisligin etkilerine daha agik
hale gelirler (Leiter ve Maslach, 1988: 305).

Odiiller bireyin orgiite yapmis oldugu katkinin bir gostergesidir ve maddi veya manevi
olarak takdir edilmesi seklinde karsimiza ¢ikar. Maddi odiiller is gdrene maas ve prim
verilmesi, daha iist seviyede gorevlendirilmesi gibi dogrudan orgiit tarafindan dagitilan
ve kontrol edilen odiillerdir. Orgiit tarafindan verilen manevi &diiller ise, kisilere
Ozgiidiir ve iist yonetim tarafindan takdir edilme, takim calisanlar1 arasinda taninma,
onur belgesi verilmesi, aymn elemani secilme ve {licretli izin verilmesi gibi kisinin

yiiceltilmesine yonelik 6diilleri kapsamaktadir (Byars, 1992: 202).

Basarili bir 6diillendirme sistemi, bireylerin ise yaptiklar: katkilarin fark edildiginin ve
degerli bulundugunun bir gosterisidir. Bireyin veya yaptig1 isin degeri diisiikse ona gore
de alacag: odiiliin degeri diisiik, yiiksekse alacagi odiiliin degeri de yiiksek olacaktir
(Leiter, 2003: 2).

1.3.2.5. Rol Catismasi ve Rol Eksikligi

Bireyin ¢alisma ortaminda yapmak zorunda oldugu gorevlerin (rollerin) agik olmayisi,
yani rol belirsizligi ve rol catigmasi tiikenmisligin ve is doyumsuzlugunun nedenleri
olarak diistiniilmektedir. Rol ¢atismasi, iki ya da daha fazla birbiriyle tutarsiz, ancak

bireyden yapmasi beklenilen rol davranisiin aymi anda ortaya g¢ikmasidir. Rol
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belirsizligi ise, gorevler, hak ve sorumluluklar ile bunlarin nasil gergeklestirilecegine
iliskin agik ve tutarli bilgilerin olmamasidir. Bu konuda yapilan arastirmalar
dogrultusunda elde edilen bilgilerden rol belirsizligi ve rol gatismasi ile stres ve
tikenmislik arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Egitim
orgiitlerinde yapilan rol stresi ¢alismalarinda, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin oldugu
yerde, Ogretmenlerin Ogrencilerine karst olumsuz tavir takinmalarmin yani sira,
duygusal tiikenme ve yorgunluk yasadiklar1 da tespit edilmistir. Rol belirsizliginin
Ozellikle kisisel basari duygular1 iizerinde ¢ok oOnemli etkileri oldugundan s6z

edilmektedir (Schwab, Jackson ve Schuler, 1986: 16).
1.4. Tiikenmislik Modelleri

Literatiirde pek ¢ok tilkenmislik modeli bulunmaktadir. Bunlarin baglica 6nemli olanlar1

sunlardir:
1.4.1. Maslach’in U¢ Boyutlu Tiikenmislik Modeli

Maslach tiikenmisligi “isi geregi insanlarla yogun bir iliski icerisinde olan bireylerde
goriilen duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basart hissi” olarak

tanimlamistir (Maslach ve dig., 2001: 399).

Maslach ve Jackson (1985) yaptig1 calismalarda meslekleri geregi insanlarla yiiz yiize
calisanlarda siklikla ortaya ¢ikan tiikenmisligi, ii¢ boyutlu bir durum olarak
tanimlamiglardir. Birinci boyut olan duygusal tiikenmede birey kendini yorgun,
duygusal yonden asir1 yipranmis hisseder. ikinci boyut olan duyarsizlasmada birey
hizmet verdigi kisilere olumsuz, alayci tutum ve duygular gelistirir. Ugiincii boyut olan
kisisel bagsar1 eksikliginde birey kendini calistigi isle ilgili olumsuz degerlendirir,
basarisiz hisseder. Bireyde tiilkenmisligin duygusal tiikenme ve duyarsizlagmanin
artmasi, kisisel basarinin azalmasi ile ortaya ¢iktigi belirtilmektedir (Maslach ve
Jackson, 1985: 840)

Bu bilgilerden sonra 6zetlemek gerekirse Maslach, tilkenmisligi su sekilde diizeylere

ayrrmigtir (Cam ve Kirlangig, 1995: 25):

1. Duygusal titkenme (fiziksel yorgunluk ve bitkinlik hissi),

2. Duyarsizlagma (is ve hastalardan soguma, uzaklasma seklinde psikolojik yorgunluk)
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3. Kisisel basarisizlik (kendi kendinden siiphelenmeyi igeren ruhsal yorgunluk).

1.4.1.1. Duygusal Tiikenme (Emotional Exhaustion)

Kisinin ¢alistig1 is nedeniyle asir1 yiiklenilmesi ve tiiketilmis olma duygular1 olarak
tanimlanir. Tiikkenmisligin bu boyutu daha c¢ok insanlarla yogun ve bire bir iligskinin
kagiilmaz oldugu meslek calisanlarinda goriilmektedir. Saglik calisanlarin1 bu duruma
ornek verebiliriz. Duygusal tilkenme, tiikenmislik durumunun baglangici, merkezi ve en
onemli bilesenidir. Duygusal yonden yogun bir ¢alisma temposu i¢inde bulunan kisi,
kendini zorlamakta ve diger insanlarin duygusal talepleri altinda ezilmektedir. Duygusal
tikenme bu duruma bir tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tiikenmisligin ii¢ boyutu
arasinda en ¢ok dikkat ¢ekeni ve arastirilani, duygusal tiikenme boyutudur. Ciinkii bu
asama diizeltildigi taktirde diger asamalara gegilmeyecegi bilinmektedir. Ancak
duygusal tiikenme, tek basina tiikenmisligi tanimlamada yeterli degildir (Maslach, 1981:
52).

1.4.1.2. Duyarsizlasma (Depersonalization)

Duyarsizlagsma boyutunda kisinin i¢inde bulundugu ruh halinden dolay1 korku, heyecan,
kaygi, seving gibi duygusal 6zelliklerin ortadan kalktigi, hizmet verilen bireylere karsi

kati, ilgisiz ve umursamaz ruh halinin oldugu bir durumdan s6z edilmektedir.

Bu boyutta, baskalarina kars1 tutumlarda ve yanit vermede olumsuz yonde bir degisiklik
vardir. Ozellikle bu durum, is yerlerinde hizmet verilen kisilere yoneliktir. Bu,
genellikle ise yonelik idealizmin kaybolmasi, gelecekten beklentinin olmamasi, hizla
artan uzaklasma duygusu ve ise karsi ilginin tamamen bitmesi ile eslestirilir (Baysal,

1995: 32).

Gelistirilen soguk, ilgisiz, kati, hatta insani olmayan yapi, tiikenmislik sendromunun
ikinci adimi olan duyarsizlasmay1 olusturur. Dozu gittikce artan bu negatif reaksiyon,
cesitli sekillerde ortaya cikar. Kisi karsisindakine asagilayici ve kaba davranabilir,
onlarin rica ve isteklerini géz ardi edebilir veya gerekli yardim ve hizmeti saglamada
basarisiz kalabilir. Diger insanlarin hayatindan c¢ikmasint ve kendisini yalniz
birakmasini igten arzu eder. Bir bagka ifade ile yalnizlasma duygusu yiikselir (Ormen,

1993: 2).
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1.4.1.3. Kisisel Basarisizhk (Personal Accomplishment)

Tiikenmisligin bireysel degerlendirme boyutunu temsil eden kisisel basarisizlik, “kisinin
kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasi” seklinde tanimlanabilir. Kisisel
basarisizlik, kisinin is ortaminda yeterlilik ve verimlilik konusunda kendi basarisinin
diistiigiinii hissetmesidir. Kisisel yeterlilikteki diistikliik, depresyon ve iste yetersizlikle
iliskilendirilmektedir. Calisanlar, miisterilere yararli olamadiklari ve is yerinde verimsiz
olduklar1 konusunda artan bir yetersizlik hissi yasamaktadirlar (Maslach ve Goldberg,
1998: 64; Maslach ve dig., 2001: 403).

Kisisel basarisizlik yasayan bireylerin kendileri ile ilgili degerlendirmelerinin olumsuz
bir nitelik kazanmasmin sonucu olarak, isinde ve isi geregi karsilastigi kisilerle
iliskilerinde basarisizlik goriiliirken, yeterlilik duygularinda azalma goriiliir. Isinde
ilerleme kaydedemedigini, hatta geriledigini disiinen bu kisiler, kendilerini suglu
hissederler ve bu dogrultuda is yerinden ve hayattan beklentileri konusunda da gerileme
olur (Dilsiz, 2006: 14-15).

1.4.2. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines modeline gore tiikenmislik, fiziksel, duygusal ve zihinsel agidan bitkinlik durumu
olarak tanimlanmaktadir. Bu modele gore, tilkkenmisligin temelinde bireyi stirekli olarak
duygusal baski altinda tutan is ortamlar1 vardir. Ancak bu is ortamlar1 sadece ise
giidiilenme ve motivasyon diizeyi yiiksek olan bireylerde tiikkenmislige yol acabilir

(Baysal, 1995: 117)

Bu modele gore kronik yorgunluk, enerji azalmasi, bezginlik ve zafiyet, bedensel
bitkinligin, ¢aresizlik, umutsuzluk, aldanmis olma duygusu ve hayal kirikligi, duygusal
bitkinligin, ise yaramama, degersizlik, sugluluk duygulart ve kendine karsi olumsuz

tutumlar iginde olma ise zihinsel bitkinligin belirtileridir (Sezgin, 2010: 43).

Giidiilenme diizeyi yiiksek olan bireyler, is cevresini destekleyici olarak algilarlar.
Boylece bu bireyler, beklentilerini ve dolayisiyla kendini gergeklestirme sansimi da
beraberinde yakalamaktadirlar. Ancak, is ¢evresinde stres boyutunun yiiksek, destek ve
odiil boyutunun diisiik oldugu durumlarda, yasanilan basarisizlik, tiikkenmisligin en

onemli nedenini olusturmaktadir. Bir kez tiikenmislik yasandiginda giidiilenme
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diizeyleri giderek azalmaktadir. Bu durum bazi bireylerde isten ayrilma veya is

degisikligi ile sonuglanmaktadir (Ok, 2002: 76).
1.4.3. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan (1985)’1n, tiikenmislik yaklasimi gozlem ve deneyimlere
dayanmaktadir. Bu model 4 basamaktan olugsmaktadir. Her bir basamak, tilkenmisligin
olusumunda etkili olan hayat tarzin1 icermektedir. Tlikenmislik her basamakta yaganma
ihtimali bulunan ¢atismalarin doyumsuz kalmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Yaklasim,
Erickson’un kisilik gelisimi kuramini temel almaktadir (Orug, 2007: 17). Erken ve orta
yetiskinlik siiresince gelisimsel acidan benzer 6zellikler gosteren dort basamagin detayl

olarak incelenmesi konusunda girisimde bulunan basamaklar sunlardir:

1. Basamak: Kimlik, rol karmasasi: Bireysel ve mesleki kimlige iliskin rollerin,

bireyin psikolojik gelisiminde kritik noktada oldugu donemdir.

2. Basamak: Yeterlilik, yetersizlik: Bireyin kendi yeteneklerini gelistirebilecegi ve bu

dogrultuda bagimsizligina kavusabilecegi bir ¢iraklik donemidir.

3. Basamak: Verimlilik, durgunluk: Calisma yeri ve tarzi ile ilgili kararlarin verildigi

asamadir.

4. Basamak: Yeniden olusturma, hayal kirikhgi: Bireyin kariyerinde kendisini

bulundugu noktaya getiren kararlarini sorguladigi asamadir (Siirgevil, 2006: 35).

Bu asamalarin her biri, tilkenmislikle basa ¢ikmada yararli olabilecek yasam kesitlerini
icermektedir. Tiikenmislik, bu asamalarin her birinde olusan c¢atismalarin doyum
saglayict bir sekilde ¢oziimlenememesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Goézlem ve
tecriibeye dayanarak gelistirilen bu model, yetiskinligin baslangicinda ve ortasinda var
olan, mesleki gelisime uygun psikolojik asamalari ayrintili olarak ifade etmeye
calismaktadir (Donmez, 2008: 70)

1.4.4. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier' in (1983) kurami, Banduranin ¢aligmasini temel alarak tiikkenmislik kavraminda

degisik boyutlar iceren yeni bir model 6nermektedir. Tiikenmislik, bireylerin islerinden
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anlamli 6diil, kontrol edilebilir yasant1 veya bireysel yeterliligin az olmasindan dolayz,
odillerin az olmast ve cezanin fazla olmasi beklentisinin bir durumu olarak

tanmimlanmaktadir (Meier, 1983: 899).

Bu modelde, tiikenmisglik is deneyimlerinin tekrari ile sonuglanan durum olarak ele
alimmis ve ii¢ asamada acgiklanmustir. Birincisi, bireyin isle ilgili olumlu 6diillendirilme
davranis1 beklentisinin diisiik ve ceza beklentisinin yiiksek olmasi. ikincisi, var olan
odiillendirmelerin kontrol etme ile ilgili beklentisinin yiiksek olmasi. Ugiinciisii, ddiilleri
kontrol etmek i¢in gerekli davraniglar1 gostermede, kisisel yeterlik beklentisinin diisiik
olmasi. Boyle diisiik seviyelerde beklentisi olan bireyler siklikla korku ve anksiyete gibi
olumsuz duygular yasamaktadirlar. Bu modelin dort boyutu bulunmaktadir (Meier,

1983: 902). Bunlar;
1. Pekistirme beklentileri:

Pekistirme beklentileri, belli is yasantilarinin kisinin gizli ya da a¢ik amaglarni
karsilaylp karsilamayacagi ile ilgili beklentileridir. Is yasantis1 sonuglari, bireyin
atfettigi deger ve anlama gore bireyden bireye degisiklik gostermektedir. Soyle ki; bir
Ogretmen sinifta siirekli soru soran 6grencilerle calismak isterken, diger bir 6gretmen
sessizce dinleyen Ogrencilerini tercih edip bu sekilde doyum saglayabilir. Her ikisi de
bu sekilde islerinden memnuniyet duyarken, tam tersi bir durum her ikisi i¢in de

doyumsuzlukla sonuglanabilir (Sanli, 2006: 16).
2. Sonuc¢ beklentileri:

Belli sonuglarin ortaya ¢ikmasina yol agan davranislar hakkindaki betimlemeler olarak
tanimlanmaktadir. Pekistirme beklentileri, belli sonuclarin istenen amaclar1 karsilayip
karsilamadigin1 tanimlarken, sonug¢ beklentileri hangi davranislarin o sonuglar1 elde
etmede gerekli oldugunu tanimlamaktadir. Ornegin; bir 6gretmen “Ogrenciler bu
konuyu oOgrenemezler” seklindeki beklentisini destekleyen yasantilari nedeniyle
bezginlik yasayabilir ve bu durumla ilgili kotli ¢ikarimlarda bulunabilir (Sanli, 2006:
16-17).
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3. Yeterli Olma Beklentileri:

Yeterli olma, verimli davranis1 yapmada kisisel yeterlik beklentisine isaret eder. Bireyin
sonuglar iiretmede gerekli davranislari basarili bir sekilde yapma kabiliyetidir. Ornegin
Ogretmen, Ogrenciler materyali 6grenmedikleri i¢in tlikenmiglik yasayabilir (sonug
beklentisi) ya da 6gretmek i¢in kisisel yeterlikten yoksun oldugunu hissedebilir (yeterlik
beklentisi) (Sanli, 2006: 17).

4. Baglamsal Isleme Siireci:

Bu siireg tilkkenmislik yaklasiminin en genis kategorisidir. Clinkii bu kategoride insanin
beklentileri nasil 6grendigi, siirdiirdiigii ve degistirdigiyle ilgili agiklama yapilmaktadir.
Baglamsal isleme, insanin baglamda bilgi isleme siireglerine isaret etmektedir. Sosyal
gruplar, orgiitsel yapi, 6§renme tarzi ve kisisel inanglar buna 6rnek olarak gosterilebilir

(Orug, 2007: 15-16).
1.4.5. Edelwich Tiikenmislik Modeli

Tiikenmislik, hizmet temelli mesleklerde ¢alisan is gorenlerde goriilen ve is kosullarinin
meydana getirdigi bir sonu¢ olan idealizm, enerji ve amagc yitirilmesidir. Tiikenmeye
sebep olan is kosullart; diisiik ticret, uzun is siireleri, fazla kisiye hizmet verme, hizmet
verilen miisterilerin memnuniyetsiz davraniglar sergilemesi, yiiksek idealler ve ulasilan
nokta arasindaki fark, biirokratik ya da politik zorlamalar olarak siralanabilir. Edelwich
Tiikenmislik Modelinde tiikenmislik sendromu dort asamadan meydana gelmektedir
(Demirkol, 2006: 42-43).

1. idealist Cosku: Bu asamada, is gorenin ise iliskin umut ve motivasyonu en iist
diizeydedir. Birey, igini en iyi sekilde yapabilmek i¢in yiiksek performans sergiler ve
hizmet verdigi misterilerden de bu ¢abalarindan dolay:r 6vgii ve takdir bekler. Fakat
gosterilen cabalar, 6n yargili tutumlar, cesitli kurallar ve sorunlardan dolay: istenen

karsilig1 bulamaz. Bu nedenle galisan yavas yavas durgunluk dénemine girmeye baslar.

2. Durgunluk: Bu dénemde kisinin motivasyonu ve enerji diizeyi diismeye basglar.
Yapilan ise karst ilgi azalir, sorgulamalar baslar ve hayal kirikliklar1 yasanir. Bu
durumun siirmesi ile is doyumu diiser. Dolayisiyla, ev ve aile yasantisi, spor arkadaslari

ile iliskisi, bos zaman etkinlikleri ise gére daha 6nemli bir duruma gelir.
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3. Engellenme: Calisan kisi bu asamada meslegini siirdiirliip siirdiiremeyecegini
sorgulamaya baslar. Bu dénemde isgoren iki yonlii engelleme ile karsi karsiya kalir.
Birincisi, hizmet verdigi miisterilerin isteklerini karsilamadigi i¢in engellenmesidir.
ikincisi ise hizmet verdigi miisterilerin taleplerinden firsat bulup kendi isteklerini yerine
getiremedigi i¢in engellenmesidir. Engellenme nedeniyle, kisi zamanla igine kapanir,
uygun olmayan savunma mekanizmalar1 gelistirir. Bu durumun devam etmesiyle

dordiincii doneme gegilir.

4. Apati: Bu asamada duygusal kopma, inanglarin tamamen yitirilmesi, umutsuzluk ve
duyarsizlik gériiliir. Ilgisizlik ve duyarsizlik calisanin yaptig1 isin her ydniine yansir. Bu
durumda ¢alisan, isten erken ayrilmaya baslar, sik sik rapor alarak isten kendisini uzak

tutmaya calisir.
1.4.6. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Tiikenmislik konusunda 6nemli ¢aligmalar yapmis olan Cary Cherniss, 1980 yilinda
temelinde stresin oldugunu savundugu bir tikkenmislik modeli kurmustur. Cherniss
Tiikenmisligi zamana yayili bir slire¢ sonunda ortaya g¢ikan bir durum olarak ele
almaktadir. Bu modele gore tiikkenmislik “isle ilgili stres kaynaklarina tepki olarak
baslayan, basa ¢ikma davranislarini igeren ve isle psikolojik iligkiyi kesmeyi iceren bir
basa ¢ikma davranisiyla son bulan” bir siire¢ olarak tanimlanmistir. Bir bagka ifadeyle
bu modelde tiikenmiglik is ortaminda ortaya ¢ikan stres kaynaklarima uyum yapma ve

stresle basa ¢itkma yolu olarak goriilmektedir (Yildirim, 1996: 3-4).

Cherniss’in One siirdiigii tilkkenmislik modelinde stresten kaynaklanan ve basa ¢ikma
yollarinin basarisiz olmasiyla ilerleyen bir silire¢ olan tiikenme, bireyin ise iliskin
tutumlarinda bazi degisikliklere neden olmaktadir. Bunlar; giiven duygusunda azalma,
idealistlikten uzaklasma ve isten geri ¢ekilme olarak iice ayrilmistir (Stout ve Williams,

1983: 283)

Cherniss tiikenmislik modelinde tiikenmislik nedenleri agik¢a ortaya konulduktan sonra
tiikkenmislik yasayan bireyin reaksiyonlar1 ve tiikenmislikle basa ¢ikma yollari lizerinde
durulmustur. Bu modele gore orgiitsel ve bireysel degiskenler, isgorenin bas edebilme

giiclinii astyorsa stres olusmaktadir. Diger yandan bireysel beklentiler ile orgiitsel
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kaynaklar veya bireysel yeterlilikler ile orgiitsel beklentiler uyusmadiginda da stresin
olusacag ifade edilmistir (Polatg1, 2007: 20).

Taleplerin kaynaklar1 asmasi nedeniyle stres yasayan birey, bununla basa ¢ikabilmek
icin ilk olarak stresin sebebini ortadan kaldirmayi denemektedir. Eger bu yol basarili
olmazsa, ikinci yol olarak stresle basa ¢ikma tekniklerini uygulayarak rahatlama yolunu
sececektir. Birey tiim bu sdylenenleri uyguladigi halde stresten kurtulamazsa, bu kez
duygusal yiikiinii azaltmak i¢in, isle olan psikolojik baglantisin1 kesmeye ¢alismaktadir

(Ok, 2004: 57).
1.4.7. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Perlman ve Hartman’a gore tiikenmislik; “kronik duygusal strese verilen ve iig¢
bilesenden olusan bir yanittir. Bu bilesenler; duygusal ve fiziksel tilkenme, diisiik is
tretimi  ve bagkalarina karst duyarsizlasmayr igeren davranis boyutundaki

reaksiyonlardir” (Silig, 2003: 15).

Bu model, bireylerin ¢evresel ve kisisel degiskenlerini ele alan bilissel bir modeldir. Bu
oldukga genistir ve neredeyse tilkenmislik aragtirmalarinda ele alinan tiim degiskenleri
kapsamaktadir. Bu modele gore bireyin Ozellikleri, is cevresi ve sosyal cevresi,

tilkenmiglikle basa ¢ikma konusunda oldukga etkilidir (Silig, 2003: 15).

Perlman ve Hartman’in gelistirdigi model tiikkenmisligi strese verilen bir tepki olarak
goriir. Bu modele gore tilkenmislik, duygusal ve fiziksel tiikenme, diisiik is iiretimi ve
bagkalarina karsi duyarsizlasma bilesenlerinden olusur. Perlman ve Hartman
Tiikkenmislik Modelinde dort asama bulunmaktadir (Silig, 2003: 16-17).

1. Durumun strese gotiirme derecesi: Strese neden olan durumlar1 gosteren asamadir.
Strese neden olan etkenlerin basinda, bireyin beceri ve yeteneklerinin oOrgiitsel
beklentileri kargilamamasi gelmektedir. Diger etken ise, yapilan isin, bireyin
beklentilerini karsilamamasi1 durumudur. Diger bir deyisle bireyin beklentileri ile

orgiitiin beklentileri arasindaki uyusmazlik derecesi, stresin derecesini belirlemektedir.

2. Algillanan stres diizeyi: Cesitli orgiitsel ve kisisel degiskenlere bagli olarak stresin

algilanmas1 agsamasidir.
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3. Strese verilen tepki: Fizyolojik, biligsel ve davranigsal belirtilerin ortaya ¢ikmasi ile
strese cevap verilme asamasidir. Sayilan belirtilerden hangisinin ortaya ¢ikacagini

cesitli orgiitsel ve kisisel degiskenler belirler.

4. Strese verilen tepkinin sonucu: Kronik duygusal stresin yasanmasi ile tiikenmiglik
olusur. Saglik sorunlari, is doyumunda diisme, isi birakma veya isten atilma gibi

sonuclar olusur.
1.4.8. Leiter Tiikenmislik Modeli

Leiter’in tilkenmislik modeline gore duygusal tilkenmiglik meslek igerisindeki stres
yapici faktorlere gosterilen bir tepkidir. Bu modele gore is yiikii ve is yerindeki kisilerle
yasanan c¢atismalar en 6nemli stres kaynaklari olarak belirtilmistir. Bu model duygusal
tiilkenmislik {izerine kurulmustur. Isteki stres kaynaklari ve taleplere kars1 daha duyarl
olan c¢alisanlarda Oncelikle duygusal tikenmisligin yasandigr varsayilmaktadir.
Duygusal tiikenmislik yasayan c¢alisanlar, hizmet verdikleri miisterilere karsi
duyarsizlasarak tiikenmislik duygusu ile bas etmeye calismaktadirlar. Duyarsizlagsma,
calisanlarin is iliskilerindeki yeteneklerini kaybetmelerine ve tiikkenmislige sebep olan
basar1 duygusunun azalmasina yol a¢gmaktadir. Duygusal tiikenmislik, mesleki stres
kaynaklarina gosterilen bir tepkidir ve temel stres kaynaklari; is yiki ve 1is
arkadaslariyla yasanan catismalar olarak belirtilmektedir. Duyarsizlasma, basar1 ve bir
dereceye kadar olan duygusal tiikenmiglik {iizerinde rolii olan diger sonuglari
etkilemektedir. Beceri kullanim1 ve bas etme cabalari, tlikenmislik ve kisisel basari

arasinda tampon gorevi olusturmaktadir (Demirkol, 2006: 44).
1.4.9. Gaines ve Jermier Tiikenmislik Modeli

Gaines ve Jermier’e gore tiikenmislik, siirecin odak noktasinda yer almaktadir.
Duygusal tiikenmislik, yorgunlukla benzer olmasina ragmen devamlilik gdsterdiginden,
stirekli yorgunluk olarak adlandirilabilir. Bu durum, bireyler tarafindan normal olarak
algilanmaktadir. Calisan, kendini isin gereklerinin yerine getirilmesinde bireysel olarak
yetersiz hissetmektedir (Orug, 2007: 20).

Bu modelde duygusal tiikenmislik boyutu, tiikenmislik siirecinin en 6nemli agamasidir.

Bu boyut, diger boyutlarla (duyarsizlasma ve disiik kisisel basar1 duygusunda
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azalmayla) ardisik bir siireg¢ olusturmaktadir. Duygusal tilkenmislik; fiziksel yorgunluk,
kaygi, uykusuzluk, alkol ve ila¢ kullanimi, sosyal iliskilerden uzaklagsma, aile
yasaminda ortaya ¢ikan zayif iliskiler ve benzeri gerilimlerle ilgilidir. Duygusal

tiikenmislik, kronik yorgunluk olarak da isimlendirilebilir (Sanli, 2006: 22).
1.5. Tiikenmislikle Miicadele Teknikleri

Tikenmislik ve tlikenmisligin sonuglari ile bas etmek i¢in bireysel ve orgiitsel miicadele
teknikleri vardir. Tiikenmislikle bas edebilmek i¢in 6nemli olan husus tiikenmisligin ana

kaynagini ortadan kaldirmaktir.

Yapilan c¢alismalar “tiikenmislik” yasayanlara destek verme ve dinlemenin
gerekliliginin 6nemini gostermistir. Ozellikle, bireyin calistigi kurumda, ideallerini
kaybetmesinin tiikenmislik olusumuna etkileri diisiintildiigiinde, destegin 6nemi daha da
ortaya ¢ikmaktadir (Girgin, 1995: 21).

Genellikle bireysel, kurumsal ve hatta sistemden kaynaklanan etmenlerin bir arada rol
oynamasi ile ortaya ¢ikan tiikenmislik, bir sendrom ve sistem sorunu olarak ele
alinmalidir. Etkili miidahale hem bireysel hem de orgiitsel zeminde olmalidir. En
Onemlisi, sorun ortaya ¢ikmadan 6nce bastan ortaya ¢ikarici etmenlerin giderilmesi, bu
olmuyorsa erken donemde taninarak hizla miidahale edilmesidir. Tiikenmeyi dnlemek
ve onunla basa ¢ikmak i¢in yapilabilecekler orgiitsel ve bireysel diizeyde ele alinmistir.

Bunlar asagida 6zetlenmistir (Kagmaz, 2005: 31).
1.5.1. Bireysel Miicadele Teknikleri

Bireysel diizeyde yapilmasi gerekenler konusunda, i ortamini kontrol etme olasiliginin
az oldugu yerlerde bireysel miicadele yontemleri dncelik kazanmaktadir. Tiikenmislik
seviyesine gelmis bireyin en 6nemli ihtiyacinin gii¢ ve inang oldugu, bu agsamadan ¢ikisg
icin bakis agilarmin, diislince sisteminin, degerler siralamasinin degistirilmesi ve
gelistirilmesi, olumsuzluklarin fark edilmesi ve diisiincelerin yeniden yapilandirilmasi
gerektigi belirtilmektedir. Ayn1 zamanda kisi ise baslamadan once zorluklarindan

haberdar olmas1 gerekir (Kagmaz, 2005: 31).

Herkes hayatinin belirli bir asamasinda {itopik (hayali) projeler ve gerceklesmesi

miimkiin olmayan idealler ugrunda miicadele etmistir. Bu idealler ya olduk¢a soyuttur



29

ya da bir insanin hayat1 boyunca erisemeyecegi tiirdendir. Oysa muhtemel bir basar1 ¢ok
kesin terimlerle tanimlanmalidir. Soyut bir hedefin basarilma olasiligr oldukga azdir.
Ciinkii higbir zaman tam olarak gergeklestirilemez. Buradaki anahtar kelime; “spesifik”
terimidir. Diger bir deyisle, hedefler kesin ve net bir sekilde tanimlanmalidir.
Gergeklestirilebilecek hedeflerin pesinden gitmek gereklidir (Ormen, 1993: 41).

Ozellikle asir1 is yiikiiniin olumsuz etkilerini azaltmak amaciyla, calisanlarin yaptiklari
islerde belirli araliklarla molalar almalar, dikkatlerini yeniden toparlamalar1 ve is
ortamindan kisa bir siireligine de olsa ayrilip kafalarin1 dagitmalarina yardimer olur.
Yapilan ige ara verilmesi, ¢alisan1 hem duygusal olarak rahatlatir hem de isin basina geri
doniildiigiinde o isin daha iyi ve daha bilingli bir sekilde yapilmasina olanak tanir. Giin
icerisinde standartlagsmis olan 6gle aralari, ¢ay molalar1 gibi dinlenmeler yararli bir
sekilde kullanilmazsa giin sonunda kiside zihinsel ve bedensel yorgunluklara neden
olur. Bu molalardan etkin bir sekilde yararlanmama, sanildignin aksine caligsanin
performansini diisiirebilir ve ¢alisanin kendisi {izerinde siirekli bir baski hissetmesine

neden olabilir (Cagliyan, 2007: 57).

Her ne kadar orgiitsel miicadele yontemleri tiikenmislikle basa ¢ikmada daha basarili
olsa da, bireylerin de bu konuda sorumluluklarin1 yerine getirmesi, miicadeleyi daha
etkin hale getirecektir. Buradan hareketle bireysel miicadele yontemleri sunlardir; kisi
kendisine ve isine iliskin ger¢ek¢i hedefler belirlemeli, kendini tanimali, kendini
gelistirmek adina anlamli adimlar atmali, zamani etkin bir sekilde yonetmeli, ilgi ve
destek ihtiyacin1 ¢evresindeki kisilerle paylasmali, dinlenmeli, seminerlere, grup
caligmalarina katilmali, Kisileraras: iliskilerle ilgili egitim almali, ise ara vermeli,

gerekirse is degistirilmelidir (Stimer, 2005: 58-59).
1.5.2. Orgiitsel Miicadele Teknikleri

Tiikenmislikle orgiitsel miicadelede tiikkenmenin 6nlenmesi ve giderilmesi i¢in devlet
yonetimi diizeyinde yapilmasi gerekenler; iilkemizde hastanelerin ¢agdas yonetim
ilkelerine gdre uygun olarak orgiitlenmesi icin ¢alisanlarin gorevlerini ve yetkilerini
belirleyen gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi ve yasama gecirilmesi. Demokratik,
yatay sorumluluk ve vyetkileri paylastiran yonetim yaklagiminin benimsenmesi,

sistemdeki 0diil kaynaklarinin artirilmasi, uzun ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, diistik
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ticret sorunun giderilmesi, tatil ve sosyal aktivite olanaklarinin artirilmasi, personel

yetersizligi sorunun giderilmesi (Kagmaz, 2005: 31).

Isyeri yoneticileri tarafindan yapilmasi gerekenler; gérev tamimlarmin acik ve net
olmasi, ise yeni baslayan kisilerin oryantasyon programina katilmasi, is ile ¢alisan
arasinda uyum saglamak i¢in isin modifiye edilmesi, boliimlerin 6zelliklerine gore etkin
personel planinin yapilmasi, diizenli ekip i¢i toplantilar ile Oneri ve elestirilerin
alinmasi, yoneticilerin ¢alisan1 destekledikleri, sorun ¢dzmede kalict mekanizmalarin
olusturulmasi, sorunlarin ilk ortaya ¢ikis aninda ele alinmasi, elemanlarin gereksinim
duyduklar1 siirekli egitim olanaklarinin saglanmasi, sistemdeki o6diil kaynaklarinin
cogaltilmasi, calisanlarin bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasina 6nem verilmesi ve
kolaylastirilmasi, alinan kararlara katilimin saglanmasi, hosgoriilii, esnek, katilimer bir

yonetim anlayisi, dinleyen deger veren bir yonetici yaklagimi i¢inde olmasi (Kagmaz,
2005: 31).

Tiikkenmisligin Onlenmesinde kuruma yonelik alinmasi gereken Onlemler; calisma
yontemleri ve is diizeni denetlenmeli, sorunlar sahiplenilmeli, uygun iletisim ve tartisma
ortamlart temin edilmeli, yeni teknoloji, bilgi, arag-gere¢ kullanimi saglanmali,
gelecekle ilgili daha gergekgi programlar yapilmali, isin gerektirdigi sorumluluk miktari
ayarlanmali, basar takdir edilmelidir (Ersoy ve Utku, 2005: 46).

Tiikenmislikle ilgili ortaya g¢ikabilecek psikolojik problemler konusunda gerekli
yerlerden destek alinabilir. Tiikkenmisligin gelisim siireci ¢cok yavas ilerleyen bir siireg
oldugu i¢in nasil uzun siriiyorsa tiikenmislikle miicadelede ayni sekilde uzun
stirmektedir. Bu yiizden sabirla ve gayretle tiikkenmislikle miicadele yontemleri her bir

maddenin 6zenli uygulanmasi ile giderilmeye ¢alisiimalidir.
1.6. Tiikenmislik Ile Tlgili Arastirmalar

Bu béliimde yurt i¢inde ve yurt disinda tiikkenmislik ile ilgili saghk kurumlarinda
yapilan arastirmalarin kaynak taramasi sonucunda elde edilen bulgular 6zetlenmistir.
Uluslararasi alanda yapilan ¢aligsmalara bakildiginda bu caligmalarla ilgili literatiiriin

olduke¢a genis oldugu gozlenmektedir. Bu arastirmalardan bazilart sunlardir:
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Donohoe ve arkadaslarmin (1993), “Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Hastanelerinde
Calisan Fizyoterapistlerde Tikenmislik Sendromunu ve Bunlarin Nedenlerini”
arastirmistir. Cogunlugu 4 yildan az siiredir ¢alisan fizyoterapistlerde, orta dereceli
tikenmislik goriildiiglinii ortaya koymustur. Bu sonu¢ da bize tiikkenmisligin yasla
iliskisinin yiiksek oldugunu gostermektedir (Donohoe ve dig., 1993: 755).

Ozdemir ve arkadaslarinin (1999), “Dis Hekimligi Fakiiltesi Ogretim Elemanlarinda
Mesleki Tiikenmislik Olgeginin Degerlendirilmesi” adli arastirmasinda, 43 akademik
personelin kadin ya da erkek olmasi, evli ya da bekar olmasi, akademik unvanlarinin
farkli olmasi, meslekte toplam caligma siiresi, sigara ya da alkol kullanmak ve dereceleri
Maslach tiikenmislik envanteri alt testleri agisindan anlamli farklilik gostermemistir.
Zor yasam olaylarinda isini zor yasam olayr olarak belirtenlerde duygusal tiikenme
diizeyi diger zor yasam olaylarindan (gecim, egitim, aile, saglik ve diger) belirgin
derecede yiiksek oldugu goriilmiistir. Meslegini degistirmek istegi olanlarda dis
hekimligi fakiiltesi i¢cin duygusal tiikkenme ve duyarsizlagsma puanlar istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Bu durum da literatiirdeki diger c¢alismalarla uygunluk

gostermektedir (Ozdemir ve dig., 1999: 103).

Cimen’in (2000), “Tiirk Silahli Kuvvetleri Saglik Personelinin Tiikenmislik, Is
Doyumu, Kuruma Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetlerine Iliskin Bir Alan Arastirmas:”
adli arastirmasinda, saglikla ilgili 8 meslek grubundan yapilan anketler neticesinde
kisisel Ozelliklerin ve kisilerin ge¢mis yasantilara iliskin 6zelliklerin yordanan
degiskenleri etkiledigini gostermistir. Geng yastaki calisanlarin, bekar olanlarin, cocuk
sahibi olmayanlarin ve hemsirelerin ve genel olarak Kara Kuvvetleri mensubu saglik

personelinin daha ¢ok tiikenmislik yasadiklar1 ortaya ¢ikmigtir (Cimen, 2000: 161-162).

Metin ve Ozer (2007), “Hemsirelerin Tiikenmislik Diizeylerinin Belirlenmesi” adli
calismasinda, 87 hemsireden elde edilen bulgular, hemsirelerin tiikenmislik diizeylerinin
mesleki deneyim siiresi, ¢ocuk sahibi olma durumu, meslegini degistirme diisiincesi,
calisilan birim, ¢alisma kosullarinin yetersizligi, meslegin gerektirdigi gibi ¢alisgamama
ve licretlerin yeterli olmayisi gibi degiskenlerden etkilendigini gostermektedir (Metin ve
Ozer, 2007: 65).
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Kaya ve arkadaglarinin (2007), “Birinci Basamak Saglik Calisanlarinin Tiikenmislik
Durumlar1” adli arastirmasinda, 252 saglik personelinin duygusal tiikenmislik ve
duyarsizlasma agisindan tiikenmislik puanlarinin diisiik seviyede olmasi olumlu bir
sonug iken, kisisel basar1 puanlarmin diisiik seviyede olmasi katilimeilarin tiikkenmisligi
yoniinden olumsuz bir durumdur. Ozellikle daha 6nceki bircok calismanin aksine yas
artisina bagh olarak kisisel basart puaninin da diismesi bu grup iizerinde daha ileri

inceleme yapilmasi gerektigini gostermektedir (Kaya ve dig., 2007: 362).

Erol ve arkadaslarinin (2007), “Asistan Hekimlerde Tiikenmislik: Is Doyumu ve
Depresyonla iliskisi” adli arastirmasinda, 135 asistan hekimin depresyon diizeyi ile
tikenmigligin ii¢ boyutu arasinda anlamli iligkiler saptanmistir. Depresyon diizeyi
yiikseldik¢e depersonalizasyon ve duygusal tiikenmisligin arttigi, kisisel basarinin
distiigi dikkat g¢ekmistir. Calismada duygusal tiikkenmisligi; depersonalizasyon ve
depresyon diizeyinin, depersonalizasyonu; duygusal tlikenmislik ve aylik ndbet
sayisinin, kisisel basarty1 ise i doyumunun yordadigi saptanmistir (Erol ve dig., 2007:
245-246).

Sahin ve arkadaslarinin (2008), “Devlet Hastanesinde Calisan Personelin Tiikenmiglik
Diizeyleri” adli calismasinda, Kirklareli Devlet Hastanesi’nde calisan 107 saglik
personelinin (ebe-hemsire-saglik memuru), yas, cinsiyet, egitim durumu, saglik durumu,
meslekte ¢alisma siiresi, calisma sisteminin tiikenmislik diizeyini etkilemedigi; medeni
durum ve meslegini isteyerek se¢menin duygusal tiikenmisligi, cocuk sayisinin
duyarsizlasma diizeyini etkiledigi saptanmistir. Caligmada tiilkenmislik ile
sosyodemografik faktorler ve ¢alisma kosullar1 gibi tiikenmisligi etkileyen faktorler
arasindaki iliski incelenmis, Kirklareli Devlet Hastanesi saglik personelinin tiikenmislik

diizeyi diisiik olarak saptanmistir (Sahin ve dig., 2008: 120).

Oztiirk ve arkadaslarmin (2008) “Kayseri Ilinde Gorev Yapan Saglik Idarecilerinin
Tiikenmislik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” adli ¢aligmasinda, bekar, lisansiistii
diizeyinde egitim almis, hekim kdkenli, is ortamini ve meslegini sevmeyen, yetki ve
sorumluluk denkligi icinde calismayan saglik yoneticilerinde tiikenme diizeyi daha
yiiksektir. Pek cok calismada tiikenme {izerinde belirleyici rolii olan yas, cinsiyet,
haftalik ¢alisma siiresi gibi faktdrler sunulan calismada etkili bulunmamustir (Oztiirk ve

dig., 2008: 98).
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Giiniisen ve Ustiin (2008), “Bir Universite Hastanesinde Calisan Hemsirelerin
Tiikenmislik Diizeyi ve Etkileyen Faktorlerin Incelenmesi” adli arastirmasinda, 148
hemsirenin en ¢ok stresor olarak gordiigii durumlarin; ¢alisan sayisinin yetersiz olmasi,
calisma hayatinin sosyal hayati olumsuz etkilemesi, ddiillendirmenin yetersiz olmasi,
ofkeli hastaya ve siirekli istekte bulunan hastaya yaklasimda zorlanma oldugu
belirlenmistir. Demografik degiskenlere gore bakildiginda hemsirelerin yas ve medeni
durumunun  tilkenmisligi  etkilemedigi goriilmektedir. Egitim durumuna gore
bakildiginda duygusal tiikenme puaninin egitim diizeyi arttikca azaldigi bulunmustur.
Calisma yili arttikga duygusal tiikenme artmakta, kisisel basari azalmaktadir. Nobet
sayisina gore ayda ortalama 5-7 arasi nobet tutanlarin daha fazla duygusal tiikkenme
yasadig1 belirlenmistir. Kadro durumuna gore bakildiginda sézlesmeli olan hemsirelerin
kadrolu hemsirelere gore daha az duygusal tiikenme yasadiklar1 ve kigisel basari
puanlarinin anlaml diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir (Giiniisen ve Ustiin, 2008:

56).

Kaya (2009), “Ebelerin Is Doyumu ve Tiikenmislik Durumlarini Etkileyen Faktorler”
lizerine ¢aligmada ise birinci basamak saglik hizmetlerinde gorev yapan ebelerin
titkenmislik skoru ortalamalarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu ve is doyumu
ve tikkenmisligin bircok faktérden etkilendigi bunlardan en ¢ok g¢aligma kosullar ile

ilgili faktorlerden etkilendigi bulunmustur (Kaya, 2009: 124).

Ulusoy ve arkadaslarinin (2012), “Hastane Yoneticilerinde Tiikenmislik Diizeyi”
arastirmasinda, Sivas ilinde bulunan tam tesekkiillii hastanelerde c¢alisan hastane
yoneticilerinin genel olarak tiikenmislik yasamadiklar1 saptanmistir. Bununla birlikte
bashemsire ve yardimcilar1 duygusal tiikenme ve duyarsizlagsmay1 en yiiksek diizeyde
yasayan grupken bashekim ve yardimcilarmin kisisel basar1 algilamalari diger
gruplardan daha diisiiktiir. Hastane miidir ve yardimcilarmin DT ve DUY

yasamadiklart KB algilarinin yiiksek oldugu saptanmistir (Ulusoy ve dig., 2012: 258).
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Il. BOLUM

IS DOYUMU

2.1. Is Doyumu Genel Bilgiler

Is, bireyin yasamimin vazgegilmez bir parcasidir. Bireyin is yasamindaki mutlulugu ve
doyumu genel is doyumunu ortaya cikarmaktadir. Is doyumunun tiikenmislikle
baglantis1 iizerine pek ¢ok arastirma yapilmistir. Is doyumu diisiik olan calisanlarda
tikenmislik diizeylerinin yiiksek oldugu yapilan arastirmalar sonucunda ortaya

cikmustir.

Insan bir kaynak olarak 6n plana ¢iktigindan bu yana is doyumu calisma yasaminin en
o6nemli konularindan biri olmustur. Calisanlarin islerine iligkin duygularinin bir tepkisi
olarak tanimlanan is doyumu kavram, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup, dnemi
1930-1940°Ir yillarda anlasilmistir. Is doyumunun 6nemli olmasinin bir nedeni de
bireyin yasamdan elde ettigi doyum ile iligkili olmasidir ki bu durum kisinin fiziksel ve

ruhsal sagligimni, yasam bicimini dogrudan etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55).

Bireyin ise devamsizligi, doyumsuzlugu, performansindaki diisiis gibi pek ¢ok konunun
calisma yasamindaki doyum eksikligine baglandig1 aciktir. Modern orgiitlerde, is
doyumunun bagimsiz degisken olarak ele alindigi ve bu yodnde insan kaynaklari
politikalar1 gelistirildigi de goriilmektedir. Bu dogrultuda, bireyin yasam kalitesi ve
calisma yasami kalitesi artirilarak yasam ve is doyumunun yiikseltilmesi Onem

kazanmugtir (Keser, 2003: 78).
2.1.1. is Doyumunun Tanim

Is doyumu, bireylerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Isin
ozellikleri ile calisanlarin istekleri birbirlerine uyumlu oldugu taktirde is doyumu
gerceklesir. Calisanin fiziksel ve sosyal sartlarinin yaninda goérevine olan duygusal bir
tepkisi olup, ¢alisanin psikolojik sdzlesmesindeki beklentilerinin kargilanma derecesine

isaret etmektedir. Locke, is doyumunu “isgorenin isinden veya is deneyiminden elde
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ettigi olumlu ve hosa giden duygusal bir durum olarak” tanimlamaktadir (Luthans,
1992: 126).

Is doyumu, insanlar1 ¢alismaya sevk eden ve onlarin motive olmasini saglayan énemli
bir etken, gosterdikleri ¢abalar sonucunda elde ettikleri basar1 umutlaridir. Bu umutlar
gerceklestiginde doyum s6z konusu olmaktadir. Ortaya konan arzu ve ihtiyaglar her
seyden once insanin kendi benligi ile yakindan iliskili olmaktadir. Bu nedenle is
doyumu aymi zamanda bireyin kendi egosunun doyum yolu olarak da
tanimlanabilmektedir (Eren, 2001: 40-51).

2.1.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu hem bireysel hem de orgiitsel agidan &nemlidir. Birey agisindan bakildig
zaman is, ¢alisan bireyin yasaminda dnemli bir yer tutmaktadir. Giiniin ii¢te birinin iste
geemesi, dogal olarak bireyin bir takim fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin
kargilanmasini i ortamindan beklemesine neden olmaktadir. Bu durum, ¢alisanin genel
yasam doyumunu, fiziksel ve ruhsal sagligmi olumsuz yonde etkilemektedir. Ote
yandan, is doyumsuzlugu ayni zamanda ise devamsizlik, kayitsizlik, olumsuzluk, isi
yavaglatma, isten ayrilma vb. hizmeti olumsuz yonde etkileyecek orgiitsel sonuglara yol
agcmaktadir (Bardakg¢1 ve Serinkan, 2009: 115).

Bireylerin giinliik yasamlarinin yaklasik {i¢te birini gecirdikleri isyerleri, kisi i¢in
onemli bir ortamdir. Isyerlerinde doyum saglayabilen calisanlarin, gevreleri ile olan
iligkilerinin daha diizenli oldugu, isyerlerinde istekle calistiklari, calisma gruplarindan
hosnut olduklari, bunun sonucu olarak da islerinden mutlu olduklari, gurur ve basar
duygulari icinde islerine baglandiklar: ve islerinde verimli olduklar gdzlenmektedir. Is
ortaminin psikolojik boyutlarini vurgulayan Fromm, bireylerin mutlulugunu etkileyen
iki temel etmenin "iretmek" ile "sevmek-sevilmek" oldugunu belirtmistir. Calisanin
isteki doyumunun artmas1 isteki verimini, iiretkenligini de artirmaktadir (Ozgiiven,

2003: 127).

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemektedir. Is
doyumu elde edemeyenler hi¢cbir zaman psikolojik olgunluga erisememekte ve is

doyumunun saglanamamasi bireyleri hayal kirikligma ugratmaktadir. Is doyumundaki
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bosluk, isten soguma, diisiik moralin, diisiik verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin

nedenini olusturmaktadir.

Orgiitlerde isgorenlerin is doyumunun diisiik olmasi diger bir ifade ile is
doyumsuzlugunun yasanmasit sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar
dogurmayacaktir. Olaymn Orglitsel sonuglarina baktigimizda ¢alisanda ige gitmede
isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata
yapma, isten uzaklasma istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi
yasanabilecektir. Tabi ki bunlarin sonucu olarak da orgiit ¢alisanindan yeterli derecede

verim elde edemeyecek ve is performansinda diisme ortaya ¢ikacaktir (Sat, 2011: 5).

Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasinda ise yoneticilere ¢ok is diismektedir. Her
seyden Once c¢alisanin doyumunu saglamak icin yoneticilerin sahip olduklar1 mevcut
Oonyargilarindan  kurtulmalar1 ve empati yapabilme kabiliyetleri kazanmalar
gerekmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigint ayni
zamanda sosyal bir yoniiniin bulundugunu, ekonomik beklentilerin disinda farkli
beklentilerini ve ihtiyaclarini karsilamak icin bir orgiitte calistiklarin1 gbz Oniinde

bulundurmalidir (Aydin, 2006: 37-38).
2.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu konusunda ¢ok sayida faktoriin etkisi oldugu bilinmektedir. Bu faktdrlerin
neler oldugu hakkinda arastirmacilar ve yazarlar tarafindan literatiirde g¢esitli
aragtirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalar bireysel ve oOrgiitsel faktorler baghig altinda

detayli olarak incelenecektir.
2.2.1. Bireysel faktorler

Is doyumu bireylerin bir takim o6zelliklerine gore farkliliklar gdstermektedir. Bu
Ozellikler arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, kisilik, tecriibe, egitim durumu gibi
hususlar siralanabilir. Ancak belirtilmesi gereken en 6nemli husus her bireyin farkl
kisilik yapisinda olusu ve bu nedenle farkli beklenti ve isteklere sahip olmalardir.
Dolayisiyla is doyumu kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Biitiin calisanlar
benzer karaktere sahip olmadiklar1 gibi, olaylar1 algilamalari da farklidir ve olaylari
algiladiklar1 bi¢imde tepki vermektedirler (Aydin, 2006: 49).
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2.2.1.1. Yas

Is doyumu konusunda yapilan arastirmalar yas ve is doyumu arasinda genellikle olumlu
bir iliski oldugunu gostermistir. Buna gore yas arttik¢a kisilerin islerinden daha fazla
doyuma ulastiklar1 gézlenmektedir. insanlar ¢alismaya basladiklarinda énemli Slciide
coskuludurlar. Bu heyecan, daha sonralari azalir, 20°li yaslarin sonralarinda ya da 30’lu
yaslarin baslarinda en diisiik diizeydedir. Is doyumu daha sonra artan bir bicimde
olumlu olarak degismektedir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasi
olabilir. Yine daha gen¢ calisanlarin yiikselme ve diger is kollarina iligkin asir
beklentilere sahip olmalart, ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklarini artirabilir
(Silah, 1997: 106).

Bu konuda yapilan baska bir ¢calismada da yasla birlikte is doyumunun artti§1 ve geng
calisanlarda daha diisiik diizeylerde is doyumunun oldugu bildirilmektedir. Geng
insanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklar1 ve kendilerini yeterli hissettikleri bir is bulmakta
basarili olamadiklar1 i¢in ilk islerinde hayal kirikligina ugramaktadirlar. Yasi ilerlemis
calisanlarin yas ve is doyumu agisindan bazi avantajlart bulunmaktadir. Ileri yasta olan
calisanlar arzu edilen is kosullariyla var olan is kosullar1 arasindaki karsilagtirmay1 daha
Iyi yapabilmektedirler. Bu bulguya paralel olarak ileri yasta olan ¢alisanlar daha yiiksek
maas almaktadirlar. Yas ilerledik¢e odiillerin artmasi da is doyumuna yol agan bir etken
olabileceginden soz edilmektedir. Yasi1 daha biiyiik olan calisanlar isle ilgili kosullara

daha iyi uyum saglamislardir. (Yelboga, 2007: 3-4).
2.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ile 13 doyumu arasinda bir iligkinin var olup olmadig1r konusunda literatiirde
pek cok calisma yapilmistir. Bu ¢alismalar sonucunda cinsiyetin isten doyum elde
etmede Onemli bir rol oynadigi belirtilirken, bazi arasgtirmalarda ise tam tersine
cinsiyetin i doyumu iizerine herhangi bir etkisinin olmadigi belirtilmistir. Cinsiyet
degiskeninin is doyumunda etken oldugunu belirten aragtirmalarda da hangi cinsin daha

¢ok doyum sagladig1 konusunda tutarsiz sonuglar elde edilmistir (Arasan, 2010: 35).

Kadin ve erkek yapisal ve sosyal yonden birbirinden farkli varliklar olmasindan dolay1
isten beklentileri de aymi Olgiide degisiklik gosterebilmektedir. Kadinlarin is

doyumlarinin erkeklerden daha diisiik oldugunun belirlendigi cesitli c¢alismalarda,
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kadinlar toplumda {istlendikleri es olma ve annelik rolleri nedeni ile ¢aligma hayatinda
ist diizey ihtiyaglarini gidermeyi amaglamamakta, maddi ve fiziksel unsurlar ile odiiller
onun i¢in yeterli olmaktadir. Genellikle diisiik licretli ve vasifsiz islerde calismalari
nedeni ile de ihtiyaglarini gergeklestiremediklerinden doyumsuz olmaktadirlar (Uyargil,
1998: 23-24).

Is yasamlarinda yiikselmek, aile gecimleri i¢in daha ¢ok gelir saglamak, cevrelerinde
takdir gormek, yakinlarinin gurur duydugu kimseler olmak, erkekler i¢in 6nemli olan
konulardir. Bu nedenle erkek ve kadinlarin is doyumlarinin farkli oldugunu gosteren
calismalar mevcuttur. Universitelerde akademik olmayan personele yonelik olarak
yapilan bir calismada erkeklerin ortalama is doyum degerleri kadinlarin is doyum
degerlerinden yiiksek bulunmustur (Korkut, 1990: 54).

Sonug olarak is doyumunun, kadin ve erkek arasindaki cinsiyet ayrimindan ¢ok isten
beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu sdylemenin daha dogru bir yaklasim olacagi
belirtilmektedir. Ornegin kadnlar is yerinde ¢alisma kosullar1 ve sosyal iliskilere 5nem
verirlerken, erkekler ise ticret, kariyer gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konulara daha

fazla onem vermektedirler (Kirel, 1999: 118).
2.2.1.3. Medeni Durum

Evli ¢alisanlarin, bekarlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Evli
olanlarin bekar olanlara oranla is doyumlarmin daha yiiksek ¢ikmasmin sebebi aile
yasantisindaki doyumun ise yayginlastirilmasindan veya evliligin ¢alisanlarin isle ilgili
beklentilerini degistirmesinden kaynaklanmaktadir. Herzberg’in evli isgorenler {izerine
yaptig1 arastirmasinda, evli olan ve olmayan kadin isgorenler farkli i3 doyumu

gosterirken, erkeklerde boyle bir fark goriilmemistir (Aksu ve dig., 2002: 276).

Medeni durum ile is doyumu arasindaki iligki hakkinda da ¢eligkili sonuglari olan
arastirmalar vardir. Rogers ve May (2003) on iki y1l boyunca siiren, evli ¢iftler {izerinde
yaptiklar1 bir aragtirmada, evlilikteki doyum ile is doyumunun ve evlilikteki
uyumsuzluk ile is doyumunda diisiisiin birlikte gerceklestigini godzlemlemislerdir

(Rogers, 2003: 482).
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2.2.1.4. Kisilik

Bir kimseye 6zgii belirgin 6zelliklere kisilik denir. Diger bir tanimiyla bir insan1 hem
birey hem de insan kilan tiim faktdrlerin toplamma denir. Insanlarin sahip oldugu kisilik
ozellikleri is doyumlarini olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Kisiligin is
doyumu iizerine olan etkisini su sekilde orneklendirebiliriz; Ornegin asosyal kisilige
sahip olan bir insan ¢evresine uyum saglayamaz. Kisi ¢evresine uyum saglayamadigi
zaman kendisini o ortama ait hissedemez, kedisini ortamdan soyutlar, kendisini grubun
bir 6gesi olarak gormez, bu durumda kisi bulundugu ortamda mutlu olamaz. Bir is
yerinde herhangi bir nedenden dolay1r mutlu olmayan insan da yaptigi isten zevk almaz.
Yaptig1 isten zevk almayan insan da is doyumsuzlugu yasar. Buna karsin 06z
gerceklestirme diizeyine ulasan, benligi gelismis insanlar basariya daha c¢ok
gidiilenmekte, daha yiiksek sorumluluklar alabilmekte, 6viilmeye, onaylanmaya daha
az gereksinim duymakta, isiyle ilgili kaygiya daha az diismektedir. Bu durumlarda
kisinin yaptig1 islerinde doyuma ulagmasini saglamaktadir. Kisacasi ig doyumu, kisinin

isinden beklentilerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan olumlu durumdur (Demir, 2002: 23-

24).

Yiiksek baskicilik, dogmatizm ve diisilk 6z saygmlik gibi kisilik niteliklerinin is
doyumuna etkileri farkli farklidir. Otoriter ve baskici kisiligin i doyumunu azalttig1 ve
is ortaminda doyumsuzluktan kaynaklanan ¢atigmalar1 artirdig1 tespit edilmistir. Diger
acidan yeniliklere ve degisimlere karsi kisilik yapisinin da is doyumunu azalttig1, yine
bireyin kendisine olan saygisinin diisiik olmasinin diger bireyleri ve {iistlerini saldirgan
ve diisman olarak algilamasina yol actifi ve is doyumunu azalttig1 ortaya c¢ikmistir

(Oztiirk, 2003: 189).

Is doyumu kisiligin diger boyutlarindan da etkilenebilir. Ornegin, Cattel, yapmis oldugu
kisilik testi c¢alismalarinda farklt meslek gruplart icin farkli kisilik profilleri
belirlemistir. Her meslek ya da orgiit belli kisilik yapisindaki insanlara daha fazla is
doyumu verebilir. I¢eddniik kisiler i¢in fazla digsal uyaranla karsilasmak stres verici
olabilir ancak disadoniik bir kisi digsal uyaranlar1 daha fazla arzu eder. Dolayisiyla,
icedoniik bir kisi miimkiin oldugunca az sayida kisiyle karsilasacagi, daha sessiz bir

ortamda olduk¢a doyumlu olabilirken, disadoniikler fazla sayida insanin ve degisik
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uyaranlarm oldugu bir is ortamindan daha fazla doyum alabilirler (Telman ve Unsal,
2004: 61-62).

2.2.1.5. Tecriibe

Tecriibe konusunda yapilan arastirma sonuglarina goére, mesleki caligma siiresi arttik¢a
isten duyulan doyumun da arttig1 goriilmektedir. Arastirmalar gosteriyor ki; is tecriibesi
az olan, objektif karar veremeyen kisilerin gercek¢i olmayan beklentileri vardir. Bu
beklentiler gerceklesmediginde dnce doyumsuzluk yasanir. Ozellikle yeteri kadar is
deneyimi olmayan, hayata yeni atilan genglerin gergek¢i olmayan beklentileri bireyin
hayal giiciiniin {riinii olabilecegi gibi, yaymn organlariin yaniltmasi, egitim
kurumlarinin 6grencilerini fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirasinda goriismeyi
yapan yoneticilerin yanlis, yaniltic1 bilgi vermesinden kaynaklanabilir. Bazi insanlar is
deneyimleri arttikca beklentilerini ig hayatinin dogrularina gore ayarlar ve sonugta is
doyumu bulur, bazilar1 ise gegen yillara ragmen beklentilerini degistirmez ve is

doyumsuzlugu ile yagsamayi 6grenir (Agan, 2002: 4).

Calisma yasamina yeni baslayan, is tecriibbesi az olan bireylerin genelde gergekei
olmayan beklentileri bulunmakta ve zamanla bu beklentileri karsilanmayinca is
doyumsuzlugu yasamaktadirlar. Bu bulgular sonucunda, egitim, zeka, yas, mesleki
konum ve tecriibe gibi degiskenler birbirinden soyutlanamadigindan bunlarin birebir

etkilerinin net olmadig1 degerlendirilmektedir (Sat, 2011: 10).
2.2.1.6. Egitim Diizeyi

Egitim, kiginin 6grenim sonucu elde ettigi bilgileri uygulamaya donistiirmesini
saglayacak davranig degisikligini meydana getiren, amagclari saptanmis, planli bir
etkinliktir. Egitim, bir yandan davraniglarda bir takim degisiklikler yaratmakta; diger
yandan insanin mevcut ve gelecekteki becerilerini dengeleyerek, bugiinkii ve

gelecekteki gereksinimlerini kargilamasini saglamaktadir (Tinaz, 2005: 95).

Egitim, i3 doyumunun olusumunda en 6nemli faktorlerden biri olup, egitim diizeyi
isgorenin doyum derecesini de etkileyebilen bir yapidadir. Dolayisiyla egitim diizeyi,
isgorenin igini daha iyi kavrayip, daha basarili olmasini saglamakta ve bu durum is

doyumunun olusumuna katkida bulunmaktadir (Incir, 1990: 53).
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Egitim diizeyi ile is doyumu arasindaki iliski ¢ok net olarak ortaya ¢ikmayan, karmagsik
bir iligkidir. Genel beklenti, isgdérenin egitim diizeyi yiikseldik¢ce is doyumunun
artmasidir. Clinkli egitim daha iyi is olanaklarim1i ve yiiksek ticreti beraberinde
getirmektedir. Ancak bu durum bazi durumlarda gerceklesmemektedir. lyi egitim alan
her kisinin, beklentilerine uygun ise yerlesmesi miimkiin olmadig1 gibi, iyi bir licret
diizeyi ile calisma olanagina da sahip olmayabilmektedir. Bu durum bireylerde
doyumsuzluk yaratmaktadir. Egitim diizeyi diisiik olan isgdrenin, mevcut isini koruma
gayreti icinde olmasi (is giivencesi) ve ¢ok fazla ilerleme (kariyer) beklentisinin
olmamasi, kisacasi iyi egitimli ¢alisana oranla daha miitevazi beklentilerinin olmasi is

doyum diizeyinin artmasina neden olmaktadir (Keser, 2006: 112).
2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktdrlerden orgiitsel faktorlerde tipki bireysel faktorler gibi
calisanin is doyumunu olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Belirli bir orgiitsel
ortamda ve belirli bir zaman diliminde gerceklestirilen goérev olarak algilanan is,
calisanin bulundugu isyerine sagladig: bir katki ya da deger olarak da tanimlanabilir. Bu
noktada g¢alisanin is doyumu ifade edildiginde is ve is ortamina yonelik olarak ¢ok
sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlart s6z konusu olmaktadir. Bu degiskenler,
isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden, isin ¢alisana sagladigi sosyo-ekonomik
cikarlara kadar uzun bir liste halinde degerlendirilebilir (Aksit, 2010: 41). Asagida her

birisi bir tutum konusu olan ve is doyumunu belirleyen faktorler verilmistir.
2.2.2.1. Is ve Isin Niteligi

Bir iggorenin yapmis oldugu isin tiirti, kisisel planlarinin uygulanmasinda énemli etkiler
yapacaktir. Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise karst daha olumlu bir tutum
takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu tutumun takinilmasinda iki
onemli neden vardir. Bunlardan birincisi isin gerektirdigi kisisel 6zen, ikincisi ise
isgorenin sahip oldugu sanatkarlik ruhudur. Bir kimse ne kadar sanatkar bir ruha sahipse
ve yaptig1 isle dviiniiyorsa, onun kisisel doyum diizeyi o sekilde yiiksek olacaktir. Isin
geregi olarak bir eser olusturmak, kisisel yetenekleri gerektirir. Bu yeteneklere sahip
olan kimseler, bu tip isler verildigi taktirde, is o kisiler i¢in 6zendirme araci roliinii

oynayacaktir (Eren, 1996: 428).
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Isin, yeni seyleri 6grenmeye elverisli olmas, bir takim becerisi ve yetenekler getirmesi,
toplumda saygin bir is olmasi, bagimsizlik saglamasi ve basari duygusu vermesi isten
duyulan doyuma ve doyumsuzluga neden olur. isin monoton olmas1 yani isin iceriginin
degigsme imkaninin az olmasi gibi nedenler doyumsuzluga neden olabilmektedir. Siirekli
olarak ayni isi yapan ¢alisan aymi isi yapmaktan sikilmakta ve doyumsuzluk
duymaktadir (Ozcan, 1991: 15).

Isten doyumunun en onemli etkenlerinden biri calisanin calistign isin niteligini
begenmesidir. Bunun kosullar1 sunlardir: Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverigli
olmasi, Yenilikleri Ogrenmeye, gelismeye olanakli olmasi, c¢alisan1 yaraticiliga
degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi, isin sorun ¢dzmeye dayanmasidir

(Basaran, 1992: 203).

Calisanlarin is doyum seviyesini artirmak i¢in yonetimler tarafindan alinacak onlemler
sonucunda, yapilan igin ayni olmamasi saglanarak monotonlugun yarattigi sikayet ve
doyumsuzluklar1 ortadan kaldirabileceklerdir. Tek diize isler yani sira, ¢ok fazla
cesitliligi olan islerde is goren iizerinde asir1 uyarilma etkisi yaparak, psikolojik
yiiklenmeye neden olmakta ve tiikkenmeye yol acabilmektedir. Bu nedenle ancak orta

diizeyde cesitliligi olan isler is doyumu saglamaktadir.
2.2.2.2. Calisma Sartlar

Is doyumunu etkileyen faktdrlerden bir digeri olan calisma kosullari, is doyumunu
temelde iki sekilde etkilemektedir. Ilk olarak, uygun olmayan ve yetersiz galisma
kosullar1 ¢alisanlarda fiziksel rahatsizliklara yol agarken, ikinci olarak da calisma
hayatinin zaman yoniinden bireyin yasaminin biiylik bir kismimi kapsamasi nedeniyle
uygun olmayan calisma kosullar1 calisanda psikolojik sorunlara varan problemlere

neden olmaktadir (S1gr1 ve Basim, 2006: 137).

Insan kaynaklarinin icinde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkileyen en Onemli etkenler arasinda sayilabilmektedir. Bu kosullarin en
uygun diizeye ulagmasi insan kaynagmin moral yapisini etkileyebildigi gibi isletme
biitlinlesmesini ve dolayisiyla is doyumunu da kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel

kosullarin, insan kaynaklarinin c¢alisma temposu ve istegini artiracak bicimde
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diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel kosullarin iyilestirilmesi insan

kaynaklariin is doyumunu artirmaktadir (Demircioglu, 2007: 42).

Calisma ortaminin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, calisma saatleri
ve dinlenme molalari, i yerinin konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi, is techizati1 gibi
calisma ortamiyla ilgili unsurlar is doyumuna etki etmektedir. Calisma kosullari hem
kisisel rahatlik hem de isin yapilmasi bakimmndan onemlidir. Calisanlar daha fazla
fiziksel rahatlik saglayacak is ortami istemektedirler. Ornegin ¢ok fazla 1s1 veya az 151k
fiziksel rahatsizliga yol agmakta, kirli veya zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir
(Erdil ve dig., 2004: 19).

Ayn1 zamanda ¢alisan doyumunu etkileyen 6nemli kosullardan biri de isyerindeki saglik
ve hijyen kosullaridir. Hijyenik olmayan kosullarda calisan calisanlarda hastalanma
olasilig: yiiksek olmakta, kisinin etkin ve verimli ¢alismasini engelleyebilmekte ve hatta

ise gelememesine neden olarak is kaybina yol agabilmektedir (Tavmergen, 2000: 48).

Calisanlara is yerinde daha uygun c¢alisma ortamlar1 saglandig1 takdirde calisanin is
doyumunun arttig1 gibi ayn1 zamanda performansinin da arttig1 ve orgiite daha faydali

bireyler haline geldigi yapilan ¢alismalar sonucu ortaya ¢ikmistir.
2.2.2.3. Ucret

Calisanin aldigi tcretin is doyumunu etkileyen en 6nemli faktorlerden biri oldugu
soylenebilir. Orgiit icerisinde ¢alisanlardan ¢ok az kisi aldif1 {icretini yeterli
bulmaktadir. Genelde ¢aliganlar nadiren aldiklari ticret nedeniyle yiiksek doyuma sahip
olurlar. Ulkemizde iicret diizeyi, erkekler icin kadinlardan, mavi yakalilar igin beyaz
yakalilardan evliler i¢in bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goziikmektedir

(Erdogan, 1996: 239).

Ucretin yiiksek olmasi is doyumunda ¢ok etkilidir. Ancak iicretten doyum saglamada
kisinin bu ticreti hak ettigine dair inanci da 6nemlidir. Lawler iicretin i3 doyumunda
etkili olmas1 i¢in {i¢ temel belirleyiciden s6z etmistir. Bunlardan birincisi iicretin
performansa dayali olarak belirlenmesi, ikincisi hakkaniyet ilkesine gore aciklanan ayni

isi yapan ve ayni niteliklere sahip kisilerle kiyaslandiginda iicretin hakca belirlenmesi
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ve tUgclinciisii beklenen licret miktart ile alinan iicret arasinda bir dengenin olmasi

onemlidir (Hellmann, 1997: 677).

Ayrica iicret, calisanlarca basarinin bir simgesi olarak da goriilmektedir. Ucretin
basariya gore ddenmedigi duygusu, ¢alisanin doyumunu diisiirmektedir. Ucretin yiiksek
olmasi, calisanin isten doyum saglamasina yetmemektedir. Burada calisan tarafindan
arzulanan, degerli bulunan ticret ile elde edilen licret arasindaki denge énemli bir etken
olmaktadir. Ucret isveren tarafindan basarinin bir simgesi olarak gériilmektedir. Ucretin
basariya gore ddenmedigi duygusu isgoérenin doyum duygusunu dogrudan etkileyerek

diistirmektedir (Bagaran, 1982: 206).
2.2.2.4. Terfi

Kurum icindeki terfi olanaginin olmasi da c¢alisanin doyumunda yiikselme isteginin
derecesine gore degisecek bigimde Onemli bir etken olmaktadir. Calisan, istedigi
diizeyde yiikselme olanagini gorebildigi ve yiikselme politikasinin adil olduguna
inandig1 oranda isinden doyum saglamaktadir. Terfi olanaklarinin adil olduguna
inanmayan c¢alisan da tam tersi is doyumsuzlugu ortaya c¢ikmaktadir. Ancak
yiikselmenin anlami bireyden bireye degismektedir. Yiikselme, bir bireye gore yiiksek
kazang, digerine gore daha yiiksek bir toplumsal statii elde etme anlamina gelebilir. Her
bireyin yiikselmeye bakis agisi degisik olunca, yiikselmenin bireylerde yaratacagi

doyum ya da doyumsuzluk da degisik olmaktadir (Baysal, 1996: 74).

Isgorenler ¢alistiklar islerinde yiikselmek isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice dgrenip
tecriibe kazandikca 1s tekdiize olacak, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve
dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluklarla galismayr arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan
yoneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Bu ylizden yiikselme yani terfi is
yerinde dnemli bir doyum aracidir. Astlarina ylikselme olanagi gibi tesvik edici bir arag
saglayan yonetici, plan ve programlarin1 uygulamaya koymak i¢in kendisine yardim
edip isbirligini kolaylikla kabul edecek bir destek saglamis olacaktir (Eren, 1996: 427-
428).
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2.2.2.5. Isin Toplumdaki Gériiniimii

Is doyumunu etkileyen &rgiitsel faktdrlerden isin toplum yasantisinda gériiniimii ¢alisan
bireyin isinden memnuniyetini ve performansini azaltici ve artirict ¢ok 6nemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyin toplum igerisindeki sayginligini belirleyen, yasam

bicimini de buna paralel olarak sekillendiren 6nemli bir argiimandir.

Is hakkindaki toplumsal diisiince dogrudan is doyumunu etkileyen faktorlerdendir. Her
kiltir veya alt kiiltiiriin  yarattigi idealler oldugu gibi, c¢alisanlarin yapmak

istemeyecekleri, yapmay1 hayal etmedikleri isler de vardir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).

Toplumsal yap1 tarafindan yeteri kadar kabul gormeyen, kendisini is hayatina
hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is doyumunu
azaltacaktir. Buna karsin toplum tarafindan ¢ok begenilen ve bireyler tarafindan tercih
yiizdesi yiiksek olan islerde ¢alisanlar da, is doyumunu artirict faktor olarak karsimiza

cikmaktadir (Agan, 2002: 7).
2.2.2.6. Calisma Arkadaslar

Bireyin basarili oldugunu diistindiigii bir ¢calisma grubu icerisinde yer almasi, yasamdan
beklentileri yiiksek olan veya hayat goriisii kendisine uygun bireylerle birlikte ¢caligmasi
1 doyumunu artirmaktadir. Ayn1 zamanda c¢alisanin bulundugu is ortaminda mesai
arkadaslariyla 1yi iligkiler icinde bulunmasi giiniiniin biiyiik bir boliimiinii harcadig 1s
yerinde daha mutlu ve isinden zevk alir hale gelmesini saglamaktadir. Calisma
arkadaglariyla olumlu yonde kurulan etkilesim bireyin isine daha ¢abuk adapte olmasini

saglayacak ve verimligini de artiracaktir.

Calisanin, ¢alisma arkadaslarina ve ¢alistigi gruba kendisini ait hissetmesi is doyum
diizeyini olumlu yonde etkilemektedir. Caligma arkadaslari, kisinin is doyumunu, kisi
isinde ya da Orgiitte yeni oldugunda giiclii bir sekilde etkilemektedir. Ciinkii calisan ise
yeni basladiginda isle 1ilgili neleri yapmasi ve neleri yapmamasi gerektigini
bilmemektedir. Calisma arkadaslar1 bu nedenle ¢alisanlarin is doyumunu etkilemektedir
(George ve Jones, 1996: 23).

Calisma grubu bireyin is doyumu i¢in temel kaynaklardan birisidir. Grup iyelerinin

birbirleriyle iligkisi buna olanak saglar. Tek basina calisanlarin kendilerini sosyal
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yalmzliga ittigi i¢in islerini sevmemeleri gayet dogaldir. Bu nedenle, birbirleriyle
iletisim igine girmeyen ¢alisanlarin is doyumsuzlugu artmakta ve isi terk etme egilimine
girmektedirler. Grup iiyelerinin ayn1 degerlere sahip olmalar ise daha fazla is doyum
kaynagi olmaktadir. Ayni deger ve tutuma sahip calisanlarin beraber c¢alismasi

stirtiismeleri azaltmakta ve kendine 6zgii bir benlik kavrami dogurmaktadir (Feldman ve
Arnold, 1983: 192).

2.2.2.7. Odiillendirme

Orgiit biinyesinde basarili calisanlara, yaptiklar1 isten ya da gosterdikleri yiiksek
performanstan dolay, ¢esitli sekillerde verilecek odiillerin varligr ve diizgiin isleyen bir
odiillendirme sisteminin bulunmasi da is doyumunu etkileyen 6nemli faktorlerdendir.
Geleneksel odeme sistemi ve ikramiye programina ilave olarak, beklentileri asan
calismalar1 i¢in performansa dayali tesvik edici 6demeler ve ayrica kar paylasim
planlarinin olmasi gerekir. Calisan bu sayede yaptig1 isin en iyisini yapma egiliminde
olur (Aydin, 2006: 56).

Odiiller bireyin aldizn maasa ek olarak gostermis oldugu basaridan dolayr yapilan
Odemeler olarak da karsimiza ¢ikabilir. Maddi ihtiyaglarinin yaninda, iggorenler gesitli
0diil uygulamalariyla sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini da karsilamaktadirlar. Bu sosyal
ve psikolojik ihtiyaglarnin baginda statii ve sayginlik kazanma ve taninma gelmektedir

(Oriicii ve dig., 2005: 53).

Odiiller igsel ddiiller ve dissal diiller olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Igsel &diiller,
basari, sorumluluk, takdir edilme, taninma gibi odiillerdir. Digsal ddiiller ise Orgiitsel
odiiller ve sosyal odiiller olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel odiiller; iicret,
caligma kosullari, i glivencesi, is giivenligi gibi, sosyal ddiiller ise; arkadaslik, digerleri

ile iyi iligkiler kurmak gibi 6diillerdir (Lam ve dig. 2001: 36).

Herhangi bir orgiitte ¢alisan isgorenin isinden doyum saglamasi veya doyumsuz olmast,
erisilen ya da beklenen &diillere gore degismektedir. Isgdrenin elde ettigi odiillerin
beklenilen diizeyin altinda veya iistiinde olmasi, diger calisanlarla esit, adaletli ve
hakkaniyet ilkesiyle odiillere sahip olmasi i doyumunu farkli sekillerde etkilemektedir.
Isgorenin elde ettigi odiiller beklentileri ile uyumlu ve diger calisanlarla esit ise doyuma

ulagmaktadir (Luthans, 1992: 121).
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2.2.2.8. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarn belli normlar1 ve degerleri anlamalarina ve bdylece
kendilerinden beklenen basariya ulasmalar1 konusunda daha kararli ve tutarl
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum iginde calismalarina yardimci olur. Personel
arasinda birliktelik saglar, biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir. Orgiit kiiltiirii
bireyleri birbirine ve isletmeye baglar. BOylece ¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 ve

islerinden elde ettikleri doyum diizeyleri artar (Eren, 2008: 168).

Orgiit kiiltiirii yillarin ve cesitli etmenlerin bir iiriiniidiir. Bu kiiltiiriin calisanlarin is
doyumuna oldugu kadar orgiitsel verime de etkisi vardir. Ancak giizel ya da ¢irkin, iyi
ya da kotii insandan insana degiskenlik gosterebilir. Orgiit kiiltiiriiniin iyi ya da kotii
olmas1 insandan insana farklilik gdstermektedir. Ornegin basar1 ve yiikselme ihtiyaciyla
yanip tutusan biri icin, arkadasca, hosca vakit gecirilen Orgiit kiiltiirii tatmin edici
olmayacagi i¢in orgiitii terk edip daha iyi orglitlere gitmesi dogal olacaktir (Can, 2005:
283).

Orgiitsel yap1 ve orgiit kiiltiiriiniin saglik personelinin is doyumlar {izerindeki etkilerini
belirlemek amaciyla yapilan bir ¢aligmada, orgiit kiiltiirinden duyulan doyum diizeyini
belirlemek amaciyla anket ¢alismasi yapilmis ve bu ankette “is yerimde caliganlara
deger verilmez” ve “is yerimde olumlu isler takdir edilmez” ifadelerine yer verilmistir.
Arastirma sonuglart bu unsurda en yiliksek doyum diizeyine sahip olanlarin devlet
hastanesi saglik personeli oldugunu géstermektedir. Brang hastanelerinin ¢alisanlari ise

bu unsurda en fazla doyumsuzluk yasayan katilimci grubu olmustur (Oksay, 2005: 51). .
2.2.2.9. Tletisim

Iletisim genel olarak ele alindiginda, bir mesaj (haber) veya bir bilginin hedef aliciya
iletilmesi veya gonderilmesi olarak tanimlanmaktadir. Iletisim; kisiler, gruplar ve
orgiitler arasinda karsilikli mesaj (distlince, bilgi, haber) degisim silireci olarak da
tanimlanmaktadir. Iletisim, kisiler arasinda anlamli mesajlarin  karsilikli olarak

yayilmasidir (Avcilar, 2005: 334).
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Iletisim, bilgi ve anlayisin bir bireyden digerini gecirilmesidir ve temel olarak insanlar
arasinda bir anlam kopriisiidiir. Iletisim, ¢agimizin en 6nemli konusudur, bir¢ok

sikintinin kaynagi iletisimsizlik oldugu gibi bir¢ok sikintinin ¢6ziimii de iletisimdir.

Bireyleraras iletisim, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine ge¢me siirecidir.
Ancak bu siirecin olusabilmesi i¢in, mutlaka bireylerarast bir iligkinin kurulmasina
gereksinim duyulmaktadir. O halde iletisim, insanlar1 birbirine baglayan ve onlarin
sosyal bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde galismalarini1 saglayan bir bagdir. Bu
bagin iki insani birbirine bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirict rol oynadigin
belirtmek yanlis olmayacaktir. Eger, etkin bir grup calismasi arzu ediliyorsa, bu grubu
olusturan bireyler arasinda bilgi, fikir ve duygularin karsilikli olarak aksamadan

iletilmesi gereklidir (Dagdeviren, 2007: 33-34).

Bireyler sevebilecegi ve saygi duyabilecegi yani daha iyi anlasabilecegi Kkisilerle
calismak istemektedirler. Ayrica calisma arkadaslartyla iyi iligkiler i¢inde olmast,
samimiyetinin olmasi1 kisinin kendisini Orgiitin bir pargast gibi hissetmesini
saglayacagindan c¢alisan isiyle bir biitiinlesme yasayacaktir. Bu durum da isgdren
acisindan doyuma sebep olacaktir. Calistigi ortamdaki diger calisanlarla iyi geginen,
grup birlikteligini saglayan ve grup destegini alan bir ¢alisan daha fazla is doyumu
saglayacagi i¢in calistig1 orgiite kendini daha fazla ait hissedecektir (Meziroglu, 2005:
38).

Literatiirde bu konuyla ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, iletisim aile
yasantisindan baglaylp is yerindeki ¢alisma arkadaslariyla devam eden ve
bulundugumuz ortamdan hosnut ya da hognut olmamamizi saglayan 6nemli bir orgiitsel
faktordiir. Mesai arkadaslariyla iletisimi kuvvetli olan bir ¢alisanin isinden doyum
diizeyinin de olumlu etkilenmesini beklemek yanlis olmayacaktir. Iletisim calisanin
bireysel performansini artirmasinin yaninda buna paralel olarak verimliligi de artacagi

i¢in Orgiitsel performansa pozitif katkisi olacagi degerlendirilmektedir.
2.2.2.10. is Giivenligi

Ekonomik giivenlik, kisisel ¢abalar agisindan olduk¢a Onemlidir. Emeklilik, kaza,
hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi ¢alisana siirekli gelirini hayati boyunca

saglayacak ekonomik korunma bicimleri giinlimiizde ¢ok gelistirilmistir. Fakat orgiit
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politikalar1 bunlar1 daha yararli bicimlere sokabilir ve tesvik araci olarak kullanabilir.
Boylece, saglanacak gilivenlik onlemleri ile personelin isinden memnun olmasina ve is
doyumunun olmasina yardimci olur. Fakat giivenlik onlemlerinin orgiit i¢i politikalarla
diizenlenmesi mali yonden oldukca fedakarlik isteyen bir konudur. Buna ragmen
giivenlik duygusu, personel i¢in ekonomik garanti olmaktan da 6te daha kapsamli bir
duygudur. O halde giivenlik duygusu belirli bir is g¢evresine ya da is kosullarina
uymaktan dogan kendine giiven duygusunu da igerir. Bir orgilite bir kimse, ne
yapacagini, kiminle ¢alisacagini, nasil yapacagini ve ne 6l¢iide basar1 elde edebilecegini
bilerek calisirsa kendine giiveni artacaktir. Bu sayede orgiit i¢in daha yararli hale

gelecektir (Eren, 1996: 427).

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu kapsaminda memur statiisiinde istthdam edilmekte
olan kamu kurumu personellerinin 6zel sektorde ¢alisanlara gore daha yiiksek giivenlik
diizeyine sahip olduklari, bunun neticesinde de daha yiiksek is doyum seviyesine sahip
olacaklar1 beklenebilir. Ancak bunun yaninda yiiksek giivenlikli bir iste calisan
personelin ise bu is giivencesine dayanarak performansinda azalma olabilecegi de
dikkate alinmalidir. Bu sekilde performansi azalan birey ile etkilesimde bulunan diger
calisanlarin is doyumu yoniinden olumsuz etkilenebilecekleri de muhtemeldir (Biilbiil,
2012: 10).

2.2.3. is Doyumunun Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar Uzerindeki Etkisi

Is doyumunun sonuglari, isgdrenin fiziksel ve ruhsal sagligini, érgiitiin ¢alisma ortamini
ve verimliligini, toplumun huzurunu ve ekonomik gelismesini etkilemesi agisindan goz
ard1 edilemeyecek kadar 6nemlidir. Orgiitler agisindan is doyumu her seyden 6nce

sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Erdogan, 1994: 378).

Is doyumu hakkinda kesin olan bilgi, dinamik oldugudur. Yoneticiler ¢alisanlarda bir
kez tatmin saglayip sonra bu konuyu gdzden uzak tutamazlar. Is doyumu hizli bir
sekilde elde edilebildigi gibi, daha hizli bir sekilde de is doyumsuzluguna
dontigebilmektedir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren kanit is doyumunun
diisiik olmasidir. Isgdren isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince
karsilanmadig1 algisina sahip oldugu takdirde is doyumsuzlugu ortaya c¢ikmaktadir
(Ozdemir, 2006: 71).
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Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflerine ulasmasinda is doyumuna Onem
vermelidir. Is doyumunun yiiksek olmas1 isgdrenin mutluluguna, diisiik olmas1 da ise
yabancilagsmasina sebep olur. Ciinkii is doyumu diisiik olan c¢alisanlar1 giidiilemek c¢ok
zordur. Béylece orgiitiin amaglarim1 gerceklestirmek imkansizlasmaya baslar. Is doyumu
yiikksek olan c¢alisanlarin Orgiitiin amaglart dogrultusunda gilidiilenmesi ve davranig
degisikliginin saglanmas1 oldukca kolaydir. Is doyumu, bireyin yasami iizerinde en

onemli faktorlerden biri, hatta en 6nemlisidir (Iverson, 2000: 807-810).

Is doyumu diisiik olan isgdrenlerin, duygusal ve saglik problemleri, istah kaybu,
uykusuzluk, psikolojik olarak geri ¢ekilme (is zamaninda ¢esitli hayaller kurma gibi),
fiziksel olarak geri cekilme (izinsiz disar1 ¢ikmalar, isten kacgmalar, isten erken
ayrilmalar, gec¢ gelmeler ya da uzun siireli kahve molalar1 gibi), hatta saldirganlik iceren
davranislarda bulunduklar1 gériilmektedir. Is doyumu yiiksek olan isgorenlerin ise
yalnizca pozisyonlarinin gerektirdigi isleri yapmakla kalmamak, orgiitte birer miisteri
temsilcisi gibi davranmak ve gorevlerini milkemmel bir bigimde yapabilmek ig¢in

cabalamak gibi davranislar sergiledikleri goriilmektedir (Solmus, 2004: 197).

Ayrica i3 doyumunun sonuclari, orgiitiin ¢alisma ortamin1 ve verimliligini, toplumun
huzurunu ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayigini etkilemesi agisindan
g6z ard1 edilemeyecek kadar 6nem tasimaktadir. Bu yiizden is doyumunu iyilestirmeye

yonelik orgiit i¢i aktivitelere 6nem verilmektedir (Erdogan, 1994: 378).
3.3. Is Doyumu Kuramlari

Is yasamu iginde, insan davramslarim belirleyen etkenler ¢ok ¢esitlidir. Herhangi bir
orglit icinde bireylerin is doyumlarmin incelenmesinde giidiilenme kuramlarindan
yararlanilmaktadir. Is doyum kuramlarmi kapsam ve siire¢ kuramlar olarak iki ana

baslik altinda inceleyecegiz.
2.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam Kuramlari, bireyi harekete geciren ve yonlendiren, davranisi yavaslatan ya da
durduran bireysel faktorleri inceler. Icimizdeki etkenlerin davranisa yon verdigini, icsel
etkenlerin bireyi motive ettigini vurgulamaktadir. Bireyi, fizyolojik ve psikolojik acidan

devamli gelisen bir varlik olarak ele alan bu kuram, bireyin gelismesi, i¢sel yetenek ve
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kapasitesinin belirli tutum, algi, duygu, istek ve diisiincelere temel olusturacak rasyonel

ve duygusal yonleri iizerinde durur (Onder, 2007: 21).

Baslica kapsam kuramlar1 sunlardir; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami,
Herzberg’in ki Etmenli Giidileme Kurami, Basar1 Giidiisii Kurami, ERG Kurami ve

Mcgregor’un X ve Y Kuramidir.
2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramm

Insan gereksinimlerini ilk defa 1940’larda bilimsel bir bigimde ele alip inceleyen ve
giidiileme (motivasyon) konusundaki gelismelere 151k tutan diigiiniir Amerikali Abraham
Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak
orgiitlerde ¢alismay1 kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diisiince ve emirler
dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar
sonucunda “insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak birtakim
gereksinmelere sahip bulunduklarini ve davranislarinda da bu gereksinimlerini doyum

etme arzusunun yer aldigini” saptamistir (Eren, 2001: 30-31).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi modeli yoneticiler tarafindan bir motivasyon araci
olarak kullanilabilir. Bu yaklasim tatmin edilmemis ihtiyaclarin tatmin edilmis
ithtiyaclar kadar motive edici olmadigini ortaya koymustur. Diger bir deyisle calisanlar
sahip olduklari ile degil, sahip olmak istedikleri seylerle motive olmaktadirlar. Yonetici
acisindan onemli olan, isgdrenlerin ihtiyaclarii anlayabilmektir. Isgorenlerin
ithtiyaclarmi karsilama olanaklarina sahip olan bir yonetici, onlar1 belirli yonde

davranmaya yoneltebilecektir (Donmez, 2008: 37).

Bu yaklagimin iki temel varsayimi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kiginin gosterdigi
her davranigin kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi
ihtiyaclarin1 gidermek igin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaclar1 belirleyen

bireyin onemli bir faktoriidiir.

Ikinci varsayim ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglarin
ihtiyaglar giderilmeden iist kademelerde bulunan ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk etmez.

Ihtiyaglarin kisiyi davranisa sevk etme &zelligi bunlarin doyuma ulagma derecesine
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baglidir. Doyuma ulasan bir ihtiya¢ davranis olma 6zelligini kaybeder ve iist seviyedeki

ihtiya¢ davranislarini etkilemeyi basarir (Kogel, 2010: 623).

Maslow’a gore bireyin giidiilenmesinin temelinde ihtiyaglar yatar ve birey bu ihtiyaglari
karsilamak i¢in harekete geger. Dolayisiyla ihtiyaclar davranisi belirleyen 6nemli bir
unsurdur. Maslow’un kuramimin &ziinde ihtiyaglarin bes grupta toplanan bir sirayi
izledigi ve doyurulan bir ihtiyacin artik giidiileyici etkisini yitirecegi yaklasimi
bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar 6nemlerine gore sdyle siralanmistir; fizyolojik ihtiyaglar,
giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyaci ile kendini gergeklestirme
ihtiyaci. Maslow, bu bes ihtiyaci daha iistteki ve daha alttaki ihtiyaglar olarak ayirmistir.
Fizyolojik ihtiyaclar1 ve giivenlik ihtiyaglar1i daha alt siradaki ihtiyaglar olarak
tanimlarken; sosyal, saygi ve statii ile kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 da st diizey
ihtiyaglar olarak siniflandirmaktadir. Bununla birlikte Maslow’un kurami diger
kuramlar gibi sadece is ortami goz Oniinde bulundurularak gelistirilmis bir kuram
olmayip, genel bir kuram niteligindedir (Toker 2007: 94-95). Asagida bu ihtiyaglar

acgiklamali olarak anlatilacaktir;

1- TFizyolojik Ihtiyaclar: Gereksinimlerin ilk basamagi fizyolojik temel
gereksinimlerdir. (Aglik, susuzluk, uykusuzluk, barinma ve dinlenme gibi organizmanin
yasamuini strdiiriicii nitelikteki gereksinimler). Fizyolojik gereksinimlerin organizmanin
temel gereksinimleri olmalari sebebiyle, yeterince doyum saglanmamigsa daha {ist

seviyedeki diger gereksinimler ortaya ¢ikmaz (Karaduman, 2002: 60).

2- Giivenlik Thtiyac1: Calisanlar orgiit igerisinde herhangi bir kaza riskine kars1 veya
yaslilikta emeklilik planlarindan dolayr kendilerini giivende hissedecekleri bir yapinin
icinde olmak isterler. Kisi, fizyolojik ve ekonomik gereksinmeleri karsiladiktan sonra,
bugiinkii ¢alisma ortaminda giivenliginin olmasini ve geleceginin de giivencede

olmasmn ister. Ornegin, tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi ihtiyaglar.

3- Sosyal Ihtiyaclar: Birey, giiniin biiyiik kismin1 is yerinde gegirir ve bu siire icinde
calisirken veya bos zamanlarinda belirli kisilerle iletisim kurar. Bu ihtiyaglar ayni
zamanda Kisinin kabul gérme, ait olma hissi, sevgi ve anlayis, grup i¢inde yer alma ve
onunla tam bir dayanigma icerisinde olma ihtiyaci olarak degerlendirilebilir (Simsek,
1998: 199).
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4- Sayg ve Statii Thtiyaci: Bu ihtiyag iki alt boliime ayrilir:

- Insanin kendi kendine duydugu saygi: Maslow bu diizeyde giiclii olma, basar1 elde
etme, olgunlagsma, ustalasma, kendine giiven, bagimsizlik, Ozgiirliik isteklerini
saymaktadir.

- Baskalarinin saygisi: Bu diizeyde de taninma, prestij, statli elde etme, 6nemli olma,

iistiin olma gibi istekler sayilmistir.

Sayginlik ihtiyaglarinin tatmin edilmesi, kendine giiven, degerli olma, gii¢lii olma,
yeterli olma, yararli olma duygularim gelistirir. Takdir ve saygi goérme
gereksinimlerinin topluma yansiyan en belirgin niteligi terfi etme, daha iist gérev ve

sorumluluklara yiikselme ve sosyal statiiyli artirma durumlaridir (Maslow, 1971: 216).

5- Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin en {ist
basamaginda yer alan gereksinimdir. Kendini fark etme, devam eden bir bireysel
gelisim, insan olusunun gelismesinin bir siirecidir. Bu gereksinim, birisinin kendi
potansiyelini, yaraticiligini, kabiliyetlerini gerceklestirebilmeyi amaclamasi ile ilgilidir.
Bu gereksinim, birisinin ne olabilecekse, onu olmasi anlamina gelmektedir. Kendini
gerceklestirme gereksiniminin tam anlami ile doyumu imkansizdir. Ciinkii kapasiteyi
gelistirmeye calistikca, potansiyel ve kendini gerceklestirme daha giiclii bir hal alir
(Cetinkanat, 2000: 13).

Ihtiyaglar hiyerarsisindeki en onemli 6zellik, doyuma ulagsmis bir gereksinmenin artik
motive edilmeyisidir. Bu ozellik fiziki ihtiyaglar ve gliven gereksinimi i¢in dogru
olabilir. Ancak sevgi, itibar gorme ve kisisel biitiinliik gibi gereksinmeler i¢in aym
6zelligin dogrulugu iddia edilemez. Bu tip gereksinmeler hi¢ bir zaman tatmin edilemez

ve insanin tutum ve davraniglarini siirekli etkiler (Wilson, 1996: 138).

Yoneticilerin  {izerinde durmalar1  gereken gereksinmeler isgorendeki bencil
gereksinmelerdir. Bu tiir gereksinmeler {ist diizey gereksinmelerden her zaman daha
baskindir. Sunu belirtmek gerekir ki; is yerlerinde iist diizey gereksinmelerin tatmin
edilmesi nadiren goriiliir. Ciinkii ¢alisanlarin daha alt diizey ihtiyaglarin1 karsilayacak
ortam heniiz pek ¢ok isyerinde mevcut degildir. Insanlardaki gereksinmelerin en makulii

bir sey basarabilme duygusudur (Miner, 1986: 304).
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Ihtiyaglar hiyerarsisini, yonetici bir motivasyon araci olarak kullanabilir. Bu yaklasima
gore, kisiler halihazirda sahip olduklar1 seylerden ¢ok, sahip olmak istedikleri seyler
(ihtiyaglar) tarafindan davranisa sevk edilecektir. Kisi sahip oldugu seyi muhafaza
etmek davranisini gosterebilir. Fakat sahip olmak istedigi seyi elde etmek konusunda
daha sevkle ve istekli olarak davranir. Iste yonetici agisindan énemli olan, kisinin sahip
olmak istedigi seyleri (baska bir deyisle ihtiyaglarini) anlamaktir. Bu seyleri saglama
olanaklarmi yaratan bir yonetici, kisiyi belirli bir davranisi gostermeye yoneltmis

olacaktir (Kogel, 2010: 625).

Kendini
Gergeklestirme
ihtiyac

Saygl ve stati ihtiyaci
Sosyal ihtiyaglar
Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Kogel, 2010: 624)
2.3.1.2. Herzberg’in iki Etmenli Giidiilleme Kuram

Motivasyon konusunda Maslow’dan sonra adindan en ¢ok soz ettiren Frederick
Herzberg olmustur. 1959 yilinda hazirlamis oldugu "The Motivation to Work" adli
calismasi oldukga ilgi toplamistir. Bu ¢alismasinda Herzberg, bireylerin deger sistemleri
icinde ¢alismanin hangi kosullarin1 arzu edilmez buldugu ve ondan kaginmak istedigini

saptamak istemistir.

Herzberg temel olarak Maslow gibi motivasyonun 6ziinde gereksinmelerin varligini
savunmustur. 1996 yilinda yayinladigt "Work and The Nature of Man" adli
calismasinda gereksinmeleri ikiye ayirarak incelemistir. Birincisi ¢evreye iliskisi i¢inde
gelisen fiziksel ve icgiidiisel gereksinmeler, ikincisi ise insanin kendisine 0zgii

sorumluluklarindan kaynaklanan gereksinimlerdir (Ottt, 1989: 98).
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Frederick Herzberg, bu modelin felsefi temelinin biiyiik bir kismini Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinden almustir. Ikili faktdr teorisinde is unsurlarinin is doyumu
tizerindeki etkilerine odaklanmistir. Herzberg ve arkadaslar1 is doyumu {izerine
olusturduklart kurami test etmek icin degisik cografi bolgelerdeki 9 farkli isletmedeki
200 miihendis ve muhasebeciyle, tutumlari iizerinde onemli etkilere sahip olan is
etmenleri hakkinda goriismeler yapmistir. Deneklerden, su anda calistiklar1 islerinde
kendilerini olagan dis1 olarak iyi veya kotii hissettikleri zamanlar1 diistinmeleri
istenmistir. Bu kritik olaylar1 agiga ¢ikaracak Ozel sorulardan sonra goriismeciler,
olaylarin yapisin1 ve bu olaylara karsi kisisel tepkileri aydinlatmaya calismislardir

(Bingél, 1997 272).

Frederick Herzberg ve Mausner, Snyderman Universitesi dgrencilerinin yardimlarindan
da faydalanarak yaptiklari arastirmalarda giidiilemede Herzberg modeli diye bilinen “
Cift Faktor Teorisini” gelistirmislerdir. Kiside is doyumu ve is doyumsuzlugu yaratan
faktorleri iki ayr1 boyut iizerinde incelemislerdir. Bunlardan birincisi ig¢sel etmenler,

digeri de hijyen etmenleri de denilen digsal etmenlerdir (Uyargil, 1988: 8).

Isin icerisinde bulunan igsel etmenler olan sorumluluk, otonomi, kendine saygi, kendini
kanitlama firsatlar1 giidiileyici etmenlerdir. Digsal etmenler ise isin fizyolojik, giivenlik
ve sosyal ihtiyaglar1 karsilayan 6zellikleri ile fiziki ¢alisma sartlari, iicret ve diger
o0demeler, sirket politika ve uygulamalar1 gibi daha alt diizey ihtiyaglara cevap veren

doyumsuzlugu engelleyici etmenlerdir (Herzberg, 1968’ den Akt. Yiiksel, 2007: 139).

Bu kuramin varsayimlarina gore, isyerinde ¢alisanin kdtiimser olmasina yol acan, isten
ayrilmasina ve doyumsuzluga sebep olan hijyenik etmenler ile isyerinde ¢alisant mutlu
kilan, igyerine baglayan ozendirici ya da doyum saglayan etmenlerin birbirinden
ayrilmasi1 gerekmektedir. Ciinkii igyerinde belirli etmenlerin varligi doyuma katkida
bulunmaktadir. Bunlarin olmamasi noétr durum yaratmakta, doyumsuzluga yol
agcmamaktadir. Aksine bazi etmenlerin yoklugu calisanm1 kotiimser yapip doyumsuzluga
neden olmaktadir. Varlifiysa ¢alisan1 giidiilememekte sadece bunlara sahip olmakla
doyuma ulasamamaktadir. Herzberg bunlara hijyen faktorleri adini vermistir (Eren,

2008: 568).
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Herzberg arastirma sonuglarina dayanarak, ¢alisma ortamindaki etmenleri giidiileyici
(motive edici) etmenler ve koruyucu (hijyen) etkenler olmak tizere iki grupta toplamistir
(Budak, 2004: 374-375)

1. Giidiileyici (Motive Edici-I¢sel) Etmenler: Isin igerigiyle ilgili olan bu etmenler; isi
basarma, taninma, sorumluluk, isin kendisi, gelisme ve ilerlemedir. Bunlarin varligi

bireyi glidiilerken, yoklugunun birey doyumu {izerinde herhangi bir etkisi bulunmaz.

2. Koruyucu (Hijyen-Dissal) Etmenler: Isin cevresi ile ilgili olan bu etmenler
isletmenin yonetimi ve politikasi, denetim, iicret, kisilerarasi iligkiler, ¢alisma kosullar
ve benzeridir. Bu etmenlerin varliginin gilidiileme {iizerinde herhangi bir etkisi

bulunmazken, yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir.

Bu kuramin varsayimlar1 dogrultusunda yapilan arastirmalardan elde edilen bulgularin
farkli mesleklerde calisanlara genellenememesi ve Orgiitsel amaglarla bir ilgisinin
bulunmamasi; doyum yaratici giidiileyici etmenlerin yalnizca koruyucu etmenlerdeki
degismeler yaninda ayni zamanda, Sosyo-kiiltiirel yap1 ve kisisel faktorlerden de

etkilenebileceginin goz ardi1 edilmesi kurama yapilan elestirilerdir (Sanli, 2006: 9).

Herzberg, iste doyum saglamanin en gecerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk
tistlenmek oldugunu ifade etmektedir. Sonug olarak, calisanlar1 daha etkin bir sekilde
motive edebilmek i¢in, igsel etmenler harekete gegirilmeli, ancak dissal etmenler

devreden ¢ikarilmamalidir (Budak, 2004: 375).
2.3.1.3. Basar1 Giidiisii Kurami

D. McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi {i¢ grup ihtiyacin etkisi
altindan davranis gosterir. Bunlar (Kogel, 2010: 627):

1- iliski kurma ihtiyaci (affiliation needs)
2- Gii¢ kazanma ihtiyac1 (power needs)
3- Bagarma ihtiyaci (achievement needs)

Iliski kurma ihtiyaci; baskalar1 ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler

gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, kisileraras: iligkiler
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kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir. Glig kazanma ihtiyaci; kuvvetli olan bir kisi ise,
gii¢ ve otorite kayaklarini genisletme, baskalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma
davraniglarin1 gosterecektir. Basar1 gosterme ihtiyaci ise; kuvvetli olan bir kisi ise
kendisine, ulasilmasi giic ve calisma gerektiren, anlamli amagclar sececek, bunlari
gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak

davranig1 gosterecektir.

Bu teorinin yonetici acisindan anlami sudur: eger personelin sahip oldugu ihtiyaglar
belirlenebilirse personel secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla,
Ornegin, basar1 gosterme ihtiyact yiiksek (high achievement drive) olan bir personel,
bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon i¢in gerekli
ortam1 bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kogel,

2010: 628).

McClelland, basari ihtiyacinin ekonomik gelismenin sosyal yoniinii agiklamak amaciyla
kullanmistir. Baz1 toplumlarin basari ihtiyacina sahip daha ¢ok sayida girisimciye malik
olduklart i¢in hizli ekonomik gelismeyi gerceklestirdigi hipotezini dogrulamaya
calismis, basari ihtiyacini 6lgmeye yonelik calismalar yapmistir. Basari ihtiyaci ile ilgili
cesitli kisilik karakteristiklerinin varligini arastirmalar ortaya c¢ikarmistir. Sonuglardan
endiistride genis ¢apta faydalanma heniiz sinirl ise de, hi¢ olmazsa bazi yoneticiler ve
personel kategorileri i¢cin bu kavramdan yararlanmak ve daha yiiksek basar1 ihtiyaci

harekete gecirmek olanaklari mevcut goriinmektedir (Konur, 2006: 44).

McClelland’a gore ihtiyaglar, hiyerarsik bir diizen icinde yer almazlar. Onemli olan
bireyin davramiglarini yonlendirmesi i¢in hangi ihtiyacinin 6n planda oldugunun
algilanmasidir. Motivasyonun saglanabilmesi i¢in bireyin hangi ihtiyacini karsilamaya
calistiginin bilinmesi gerekmektedir. McClelland tarafindan {i¢ grupta yer alan ihtiyaglar
ve dereceleri, bireyin sosyal gevresi ve is ortamindan etkilenmektedir (Ataman, 2002:
447).

2.3.1.4. ERG (Existence Relatedness Growth) Kuram

ERG kurami, 1969 yilinda Yale Universitesi'nde Maslow’un gereksinimler
hiyerarsisinde diizeltme yapmak ve insan hayatina daha uygun bir kuram ortaya

cikarmak icin arastirma yapan Clayton Alderfer’e aittir. ERG ismi Ingilizce; Existence
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Needs (Varolma Ihtiyaci), Relatedness Needs (iliski Kurma ihtiyaci) ve Growth-
Oriented Needs (Gelisme Ihtiyaci) kelimelerinin bas harflerinin birlesiminden olusur.
Alderfer’e gore, Maslow’un aksine, insan gereksinimleri asagidan yukar1 degil her iki
tarafa da yonelik olabilir. Bu temelden hareketle, Alderfer insan gereksinimlerini
gereksinimler hiyerarsisine benzer ii¢ baglik altinda toplamistir. Bunlar (Basaran, 1991:
19-20);

1. Varolma Ihtiyaci: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi neslini devam ettirmesi,
bunun i¢in her tiirli tehlikeden uzak durup gilivencede olmasidir. Bu ihtiyacin temel
ozelligi kaynaklar sinirli oldugunda, bir kisinin kazancinin digerinin kaybin

olusturmasidir (Eren, 2000: 506).

2. iliski Kurma Ihtiyaci: Insanin baska insanlarla hem calisma ortaminda hem de
sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasi1 ve devam etmesidir (Eren, 2000: 506). iliski kurma
ihtiyacinda doyum paylasim siiresine baglidir. Varolma ihtiyacinda doyum sinirl
kaynagin hepsine ya da g¢oguna sahip olundugunda ortaya cikarken, iliski kurma
thtiyacinin doyumunda, sinirli olan kaynak her iki tarafi da benzer yonde

etkilemektedir. Yani iliski ylirimiiyorsa her iki taraf da zarar goriir (Basaran, 1992: 20).

3. Gelisme Thtiyac1: Kisisel yonden gelisme ve yeteneklerini artirma ihtiyacidir. Bu
ihtiyacin doyumu kisinin biitiin yeteneklerinin kullanilmasini ve ilave yetenekler
gelistirmesini gerektiren sorunlarla saglanir. Bu ihtiyacin doyumuyla kisi biitiinliik hissi

duyar (Basaran, 1992: 20).

elism

iliskili Olma

Varolma

Sekil 2. Alderfer’in Ihtiyaglar Hiyerarsisi
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Clayton Alderfer’in ERG modeli, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini
basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon yaklagimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi
daha basittir, ancak Maslow simiflamas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. Ilke yine
aynidir. Once alt diizeyde olan ihtiyaclar doyuma ulastirilmali, daha sonra iist diizey

ihtiyaglar doyuma ulastiriimalidir (Kogel, 2010: 628).

Bu kurama gore bir is yerinde doyumun saglanabilmesi igin isverenin, isgdrenlerin
hangi ihtiyag diizeyinde oldugunu tespit etmeli ve onlara ihtiyaglarini
karsilayabilecekleri ortamlar hazirlamalidir. Kisiler ihtiyaglarinin karsilanmasi oraninda
islerine kars1 giidiilenmekte ve kisilerin is verimliligi saglanmaktadir, dolayisiyla da

boyle bir durumda da kisi is doyumu yasamaktadir (Gergin, 2006: 57).
2.3.1.5. McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor’a gore yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktorlerden birisi
onlarin insan davranigi hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla yoneticilerin (ve
liderlerin) insan davranislari hakkindaki inanglar1 ve varsayimlari, onlarin gosterecegi

davranis1 da etkileyecektir (Kogel, 2010: 581).

McGregor’a gore, bu varsayimlar birbirine zit goriisleri igeren iki grupta toplanabilir.
Bunlar X Teorisi ve Y Teorisi olarak adlandirilabilir. Kisaca hatirlatmak gerekirse ilk
defa 1957°de yayinlanan bu goriise gére X Teorisi su varsayimlar igermektedir (Kogel,
2010: 581-582)

- Ortalama bir insan galismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar kagmaya galisir.

- Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve giivenceyi
her seye tercih eder.

- Bu 6zellikleri dolayistyla insanlari ¢alistirmak i¢in onlar1 zorlamali, yakindan kontrol

etmeli ve amaglar1 gerceklestirmeleri i¢in cezalandirmalidir.
Buna karsilik Y Teorisi ad1 altinda toplanan varsayimlar sunlardir.

- Kisi i¢in is, oyun ve dinlenme kadar tabiidir.
- Kisi dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.

- Kisi belirledigi amag dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek caligir.



60

- Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve daha fazla
sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

- Dolayisiyla yoneticinin yapmasi gereken uygun bir ortam yaratmak suretiyle insanin
kendini gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi amaglari dogrultusunda kullanmasini

saglamaktadir.

Buna gore X Teorisi inancindaki yoneticiler daha c¢ok otoriter ve miidahaleci bir
davranig gosterirken; Y Teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha ¢ok demokratik

ve katilimei (participative) bir davranis gosterecektir (Kogel, 2010: 582).
2.3.2. Siire¢c Kuramlan

Siire¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin aksine insan1 davranisa yonelten icsel faktorler
olan giidii veya ihtiyaglar iizerinde durmak yerine, insan ihtiyaglarin1 karsilamada
kullanilan ve amag¢ (sonug) diyebilecegimiz birtakim faktorler (Odiiller) tizerinde

yogunlagmislardir (Simsek, 1998: 198).

Baska bir goriise gore de bu kuramlar, ¢alisanlarin i sonuglarina ulagmak i¢in belirli
davranigsal Ozellikleri neden se¢meleri gerektigini arastirmaktadir. Bu kuramlar is
doyumunu, beklentiler, degerler ve ihtiyaglar gibi degiskenlerin etkilesimleriyle
aciklamaktadirlar. Kisaca siire¢ kuramlari, ¢alisanin is doyumunun nasil olustugunu
arastirmaktadir. Bireyin davranisini, onun disindan kaynaklanan faktorlerle aciklamaya

calisir (Mentese, 2007: 10).

Maslow’un gelistirdigi gereksinimler kuraminda ve Herzberg’in iki etmenli kuraminda,
insan davraniglarina etki eden gereksinimler tizerinde durulmus ve gereksinimlerin
varligiin  davranislart  yonlendirecegi  varsayimi  kabul edilmistir.  Ancak,
gereksinimlerin varliginin davranigi baglatmaya yetmeyecegi, ayrica kisinin davranista
bulunmasi i¢in bu davranigin gereksinimi gidermede amaca ulasacagi yolunda bir
beklentinin de olmasi gerektigi ileri siiriilmiis ve bu goriise dayanan kuramlar

gelistirilmistir (Incir, 1990: 11).

Baslica siire¢ kuramlar1 sunlardir: Cok Degiskenli Glidilleme Kurami, Victor Vroom’un

Beklentiler Kurami, Lawler ve Porter’in Cok Degiskenli Giidiileme Kurami, J. Stacy
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Adams’in Esitlik Kurami, Locke’un Amacglama Kurami, Davranigsal Sartlandirma

Kurami ve Farklilik Kuramindan olusmaktadir.
2.3.2.1. Vroom’un Beklentiler Kurami

Victor H. Vroom’un beklenti modeli insan davraniglarini, bireyin amag¢ ve segimleriyle
bu amaglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya ¢aligir. Yazara gore kisiler
hangi sonuglar1 tercih edeceklerini belirlerler ve onlar1 elde etmek igin gergekei
tahminlerde bulunurlar. Vroom modelini iki temel kavrama dayandirir (Simsek, 1998:
205-206).

1- Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belirli bir sonuca ulasacagi konusunda bireyin
beklentisi,

2- O sonucun kisi acisindan g¢ekicilik derecesi.

Bu iki etmen giidilemeyi belirler. Bunlardan birisi yoksa kisi o konuda
giidiilenmeyecektir. Ornegin is¢inin iicret artis1 yoniinden beklentisi az ise, ama parayi
cok seviyorsa, o sonucu elde etmedeki olasilik ya da sansi diisiik oldugundan, iicret
artis1 saglamak i¢in ¢ok caligsmaya isteklendirilemeyecektir. Caliganlarin tiimiiniin ayni
amaglara sahip olduklar1 ve belirli seylere ayni derecede deger verdiklerini
sOyleyemeyiz. Bu modeldeki temel etmen, yoneticinin, is¢iler hakkinda beklenti ve
cekicilik yOniinden nelere onem vermeleri gerektigi degil, isgilerin gercekteki
beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarini anlamaktir. Bu nedenle yonetici, emri
altindaki kisilerin ge¢cmislerini, amaclarini, tecriibelerini ve diger 6zelliklerini ayrintili

bir bicimde 6grenmeye calismalidir (Simsek, 1998: 206).
Vroom’un formiilii asagidaki gibidir;
Giidii = Valens x Bekleyis

Valens’i (-1) ile (+1) arasinda deger alan bir degisken olarak géstermek miimkiindiir.
ikinci temel kavram bekleyistir. Bekleyis kisinin belirli bir davranis sonucunu énceden
hayal etmesidir. Bekleyis kisinin algiladig1 bir deger olup (0) ile (+1) arasinda degisen
bir deger olarak ifade edilmektedir (Cambaz, 2005: 5).
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Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir. Bu
ornekte {igiincii kavram aragsalliktir. Aragsallik, birinci kademe sonuglarimi ikinci
kademe sonuglara yol acacagi konusunda 6znel bir olasiligi agiklamaktadir. VVroom
“insanlarin nicin calistigl” sorusunun “hangi kosullar altinda calisirlar” seklinde
anlagilmas1 gerektigini ve bireylerin iki kosulda calistiklarini belirtir. Birinci kosul
ekonomik yapidir. Bireylerin bir yerde calisabilmelerinin istenmesi ancak onlarin
iiretecekleri mal ve hizmetlerin talep edilmesiyle olanaklidir. ikinci kosul, giidiidiir.
Burada kisinin ¢alismay1 ¢alismamaya tercih edisi anlasilmaktadir. Vroom’un kurami,
bireyin kazang beklentisinin yiiksek olacagina inandigi durumlarda g¢alismay1 tercih

edecegini vurgular (Cambaz, 2005: 5-6).

Beklenti kavramint da Vroom, belli bir eylemin belli bir amacgla sonuglanacagi
konusunda gegici bir inang olarak tanimlamaktadir. Iste bir insanin bir eylemde
bulunma giici yukarida da belirtildigi gibi valens’lerle beklentilerinin ¢arpilmasi ile
elde edilmektedir. Arasindaki iliskinin ¢arpim olmasi hem valens’in hem de beklentinin
belli bir oranda olmasini gerektirir. Bunlardan biri sifir oldugunda eyleme gegme giicii

de sifir olacaktir (Cardak, 2002: 21).

Bu modeli kullanmak isteyen yonetici asagidaki hususlara dikkat etmelidir (Kogel,

2010: 634).

- Kisi icin hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun(6diilin) 6nemli oldugu
belirlenmelidir.
- Organizasyon i¢in ne tiir bir davramig ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir.

- Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmalidir.

Bekleyis teorisi iizerinde yogun arastirma yapilan alanlardan bir tanesidir. Bugiinkii
diizeyi ile teori ayrmmtili ve somut olarak uygulanabilecek bir teori durumunda
olmamakla birlikte, kisilerin davranis se¢cimlerini nasil yaptiklarini agiklamakta ve bu

acidan yoneticilere yardimer olmaktadir (Kogel, 2010: 634).
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2.3.2.2. Lawler ve Porter’in Cok Degiskenli Giidiilenme Kuram

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalara bakildig1 zaman temel olarak ilk belirlenen
amac calisanin performansi ile is doyumu arasinda baglanti kurulup kurulamayacagi
tizerinedir. Bu kuram genelde Vroom’un beklenti kurami iizerine kurulmakla birlikte
onu daha ileriye gotiiriip detaylandirmistir. Bu modelde 6diiliin degerine ve olasiligina
gore motivasyonun ve gayretin derecesi dikkate alinmistir. Bu degeler incelenecek
olursa, bir isi basarmak igin bireyin sarf edecegi enerjinin yani sira, becerisi ve bilgisi, o
odevi algilamis olmasini da igermektedir. Odiil ise parasal bir kazang ve terfi olabilecegi

gibi tamamen i¢e doniik bir durum da olabilecektir (Simsek, 1998: 206).

Bu modelin ilk bdliimii Vroom modelinin aynisidir. Yani kisinin motive olma derecesi
beklenti tarafindan belirlenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a gore kisinin yiliksek bir
gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir performansla sonuglanmaz. Araya iki yeni
degisken girmektedir. Birinci degisken, kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmasidir. Gerekli bilgi ve yetenekten yoksun bir birey ne kadar gabalarsa ¢abalasin
basarili olamayacaktir. Ornegin muhasebe bilgisinden yoksun bir kisi ne kadar gayret
sarf ederse etsin yeterli bilgi birikiminden yoksun oldugu igin oOrgiit igin gerekli
bilangoyu hazirlayamayacaktir. ikinci ilave degisken, kisinin kendisi igin algiladig1 rol
ile ilgilidir. Rol kavramini kisaca beklenen davranig tiirleri olarak algilamak
miimkiindiir. Organizasyon her mensubundan belirli roller bekledigi gibi {istlerde
astlarindan belirli rolleri beklemektedir. Ayrica her organizasyon liyesinin, kendisinin
oynamasi gereken rol konusunda bir inanci vardir ve performans gosterebilmek i¢in

uygun bir rol anlayisina sahip olmasi gerekir (Kogel, 2010: 635).

Bu kuramda yiiksek basarinin yiikksek doyum verebilmesi igin galisanlarin beklentileri
ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit i¢inde dagitilan ddiillerin adil ve
hakkaniyet icerisinde olmasi gerekmektedir. Kuram, bir orgiitte diisiik basarili fakat
aradigint bulmus kimselerin olabilecegini ayn1 zamanda yiiksek basarili fakat
beklentilerine uygun olarak oOdiillendirilmemis c¢alisanlarin  da  olabilecegini
vurgulamaktadir. Bu kurama gore herkesi iimit ettigi oranda memnun etmenin imkansiz

oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1996: 451).
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Umit kuramlar1 yoneticilerin giidiilenmenin bagli oldugu degiskenleri ve bunlar
arasindaki iliskileri gormelerine yardimci olmaktadir. Ancak hangi tir odiillerin
giidiileme caba ve basarilarim1 olumlu sekilde etkiledigine cevap vermek olanaksizdir.

Bu kisisel 6zelliklere bagli, nesnel olmayan (siibjektif) bir unsurdur ve genellestirilemez
(Eren, 1996: 451)

2.3.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

Siireg teorilerinden bir digeri Esitlik Teorisi (Equity Theory)’dir. Bu kuramin ana fikri,
calisanin 1is iligkilerinde, esit bir sekilde muamele gorme arzusunda olduklar1 ve bu
arzunun motivasyonu etkiledigi hususudur. J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu
kurama gore, calisanin isteki basaris1 ve doyum saglama derecesi, ¢alistig1 ortamla ilgili
algiladig1 esitlik veya esitsizliklere baghidir. Adams’a gore, kisi kendisinin sarf ettigi
gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarinin gayret ve elde
ettikleri sonug ile karsilastirir. Kisi bir ¢esit oran kurar ve ona gore fikirler yiiriitiir. Bu

kurama ayni zamanda hakkaniyet kuram1 da diyebiliriz (Kogel, 2010: 636).

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami 6ncelikle bir motivasyon kuramidir. Ancak
is doyumu ve doyumsuzlugu ile ilgili 6nemli noktalara dikkat ¢cekmektedir. Calisanlar
kendilerinin orgiite sunduklar1 girdiler ve degerler olarak emekleri, zekalari, bilgi,
tecriibe ve yetenekleri ile buna baglhh olarak ortaya koyduklari basarilarim
gostermektedir. Orgiitten sagladiklar1 ddiiller olarak iicret ve statii artiglari, primler,
ikramiye ve benzeri sosyal yardimlar yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is giivenligi ve
isyeri kosullarini iyilestirme ve benzeri hususlar gelmektedir. Calisanlar 6diil adaletini
belirlemek i¢in bu iki unsurun birbirleri arasindaki oranlari karsilastirmaktadir.
Girdi/gikt1 oranlar1 dengesizlik gosterdikleri zaman esitsizlik ve adaletsizlikten s6z
edilir. Isgdren bu karsilastirmada haksizlik hissederse motivasyonu azalir, is yerinde
gbsterecegi cabayr tam olarak gosteremez. Isgorenin kendisi ile diger c¢alisma
arkadaglar1 arasinda esitsizligin ve dengenin saglandigina inandigi zaman huzura

kavusmus olacaktir (Comezoglu, 2007: 20-21).

Orgiit igerisinde calisan birey yapmakta oldugu iste, verdikleri ile aldiklar1 arasinda bir
esitsizlik goriiyorsa; bdyle bir algi tek basina bireyin doyumsuz olmasina yetmez.

Ciinkii bu kuramda 6nemli olan, kisinin kendini karsilastirdig1 diger bireylerle arasinda
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var olduguna inandig1 esitsizlik oranidir. Calisan, bu esitsizligi gidermenin g¢aresini
kendi katkilarin1 azaltma ya da artirmada aramaktadir. Algilanan esitsizlik biiytidiikce,
calisanin gerginligi ve yakinmalar1 artar. Bu durumdaki birey, oncelikle oOdiillerini
artirmak i¢in gayret gosterir. Sayet bunu basaramazsa, katkilarin1 azaltma yolunu seger.

Ormnegin ¢alisma hizin1 yavaslatir (Sanli, 2006: 11-12).

Bu giidiileyici kuramin diger giidii kuramlarindan en Onemli farki, is doyumunu
etkileyen faktorlere yalniz bazi etmenleri eklemekle kalmamis olmasidir. Diger bir
ifadeyle, calisanin doyum ya da doyumsuzluklarinda bireylerin katkilartyla da orgiitiin
onlara ne sagladigina dikkat ¢ekmek yerine, bu tip olaylarda bireylerin algilarinin ne
olduguna ve is doyumunun ayni1 zamanda algisal bir siire¢ olduguna dikkat ¢ekmesidir
(Sanli, 2006: 12).

Isletmelerden beklenen, etkin ve sistemli bir performans degerlendirme sistemi
olusturulmasi, adil bir ticret politikas1 benimsenmesi, terfi ve ticretlendirme Kriterlerinin
objektif olarak ortaya koyulmasi ve tiim calisanlarin anlamasmin saglanmasidir. Bu
sartlar1 yerine getirmis bir isletme, ¢alisanlarca yapilacak olan sagliksiz karsilastirmalar

ve objektif olmayan degerlendirmeleri 6nleyebilecektir (Ataman, 2002: 451).
2.3.2.4. Locke’un Amaclama Kuram

Edwin A. Locke’un bu teorisine gore davraniglarin temel nedeni, bireylerin bilingli
amag¢ ve niyetleridir. Bu baglamda davranislar da amaglara gore sekillenmektedir.
Amaglarla ilgili ii¢ 6nemli 6zellik bulunmaktadir. Belirginlik; amaglarin agik olmasi,
amaclanan basarinin gozlenebilir ve Ol¢iilebilir olmasidir. Giigliik; ulasilmak istenen
basar1 diizeyini ifade etmektedir. Kabul derecesi ise amaglarin birey tarafindan
benimsenmesini agiklamaktadir. Buna gore; belirginlik, gii¢liik ve kabul derecesi ile
motivasyon arasinda dogrusal bir iligki bulunmaktadir denilebilir. Burada 6nemli olan,
amaclarin zor ancak ulasilabilir olmasina, belirgin ancak calisanlarin 6zgiirlik ve
inisiyatifini tamamen kisitlamayacak sekilde olmasina dikkat etmektir. Birey, belirli
amaglara sahip olmali, bunlar1 benimsemeli, gergeklestirilebilir bulmali ve ulasilabilir
gormelidir. Bu kosullar saglandiginda amaclar motive edici olabilecektir (Ataman,
2002: 455).
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Insanlarin erisilmesi zor amaglar belirlemesi onlarin performanslarinin olumlu yénde
etkilendigini savunmaktadir. Konu ile ilgili yapilan aragtirmalar bunu desteklemektedir.
Ornegin Ivancevich ve McMohan’in arastirmasinda, hedeflerin saptanmasinin
performansi ve is doyumunu artiracaktir hipotezi incelenmistir. Arastirmanin sonunda
uzun siireli hedef belirleyen gruplarin, hedefleri kesin belli olmayan gruba gore daha
diisiik maliyetle daha kaliteli is yaptiklari, en 6nemlisi, is doyumlarmmin daha fazla

oldugu gériilmiistiir (Ivancevich ve McMohan, 1997: 359-372).

Locke’ye gore kisinin bireysel amaglarinin olugmasi i¢in gevresel gozlem, cevreyi
algilama ve degerlendirme sonucunda bireysel yargi ve duygularin olugsmasi siirecinden

gecer. Bireyin amaglar1 dogrultusundaki davranislart is yerindeki basarisimi belirler

(Eren, 2000: 378).

Amag kurami, motivasyon teorisine, kisilerin belirledigi amaclar ve onlarin motivasyon
derecelerini de belirleyecektir. Erigilmesi yliksek ve zor bir amag belirleyen bir kisi,
elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek
performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Bu kuramin ana fikri kisilerin

kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir (Kogel, 2010: 638).

Amaca yonelik geri bildirimler de is basarisim etkiler. Is basarisina iliskin geri bildirim
alan bir calisan bu aldigi bilgilere dayanarak kendisi i¢in amaglar saptamaya
yonelecektir. Ayrica amacima ulastigini bilen bir calisan amacin1 biraz daha
yiikseltmeye yonelecektir. Amacina ulagsmak ic¢in gosterdigi cabanin az oldugunun
calisana sOylenmesi daha fazla gaba gostermesini saglayabilir. Calisanlarin doyumunu
artirmanin etkili bir yolu da ne istediklerini bulmak ve miimkiin olan seviyede bunu

onlara saglamaktir (Cebeci, 2006: 28-29).
2.3.2.5. Davramissal Sartlandirma Kurami

Yillardir yoneticiler beklenti modelini isletmelerine uydurarak kullanmaktadirlar. Ancak
bu modelden en iist diizeyde yarar saglama bunun ancak giiclendirme kurami veya
orgiitsel davranis degistirme modeliyle birlikte kullanildiginda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
kuram kisilerin elde ettikleri olumlu ya da olumsuz sonuglara gore bir davranigi yeniden
gosterip gostermeyecekleri noktasina agiklik getirmeye ¢alisir. Ornegin bir isgoren iicret

artig1 istiyorsa ve bunu geg¢miste hizli ¢alisarak elde etmisse, zorlu ¢alismaya devam
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edecektir. Modele gore kisilerin davraniglar1 istenmeyen sonuglar dogurdugunda
gormezlikten gelinerek, istenen sonuglar ise Odiillendirilerek kontrol edilebilir ve
yonlendirilebilir. Boylelikle zamanla 6diillendirilen davranis kaliplasarak tekrarlanir
duruma gelecek, o&diillendirilmeyen davranistan ise vazgegilecektir. Istenmeyen
davraniglar1 gormezden gelmek yeterli olup cezalandirilmamalidir. Cezalandirma

baskaldirma ve benzeri eylemlerle sonuglanir (Simsek, 1998: 206-207)

Bu kuram o6grenmenin konusu olan sartlandirmadan yola ¢ikarak olusturulmustur.
Burada motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma Thorndike tarafindan
gelistirilen Etki Kanunu ile ilgilidir. Bilindigi tizere Etki Kanununa gore kisi kendisine
haz verecek davraniglar tekrarlar fakat ac1 verecek davranislardan kacinir. Dolayisiyla
eger bir kisinin belirli bir davranigi tekrarlamasi istenirse o davranisin kisi i¢in haz
verici olarak nitelenen bir sonugla karsilasmasi gerekmektedir. Kisaca, bu anlayisa gore,

davraniglar karsilastiklar1 sonuglara gére sartlanir (Kogel, 2010: 630).

Orgiitsel davramslar1 degistirme (organizational behavior modification), konusunda
yapilan ¢alismalar, cezalandirmanin davranislar1 degistirmede ddiillendirme kadar etkili
olmadigini gdstermistir. Cezalandirma belirli bir davranisin tekrarlanmasini azaltabilir.
Ancak kisi bu davranisin yoneldigi amaci gergeklestirmeyi son derece arzuluyorsa,
cezalandirma, kisinin o davranisi gostermesini engelleyemeyecektir. Aksine kiside bir
kizginlik, kirginlik ve kasi koyma yaratacaktir. Bu nedenle davranis degistirmede
cezalandirmadan ¢ok ddiillendirmeye agirlik verilmesi Onerilmektedir. Hatta bu
anlayisin sonucu olarak, modern yonetim kitaplarinda “disiplin” baslhigini tasiyan bir

boliimiin gériilmedigine isaret edilmektedir (Kogel, 2010: 631).

Sartlandirma kuraminda iki hususu birbirinden ayirdetmek gereklidir. Olumlu ve
olumsuz pekistirme tiirleri arzulanan davranislar tekrar ettirmeye yonelik hususlardir.
Buna karsilik, son verme ve cezalandirma gibi pekistirme tiirleri ise istenmeyen
davraniglar1 ortadan kaldirmaya yonelik tutumlardir. Pekistirmenin gerceklesmesi i¢in
odiil verici tutumlara agirlik verilmelidir. Odiillerin hareketin her asamasinda siirekli
olarak dagitilmas1 Ogrenmeyi siiratlendirir. Ancak kisi 0ddile alistigindan
odiillendirmenin herhangi bir nedenle yapilmadigini gordiigii zaman arzulanan davranisi
eski istekle yapmayacaktir. Bunun yerine zaman zaman Ornegin; belirli periyodlarda

yapilan ya da belirli liretim diizeyine eristik¢e tekrarlanan ddiillendirmelerde davranis
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O0grenme ve onu pekistirme yavag ancak, daha giidiileyici olacaktir. Boylece iggorenlere
vadedilen belirli miktardaki ddiiller azar azar verilmek yerine toplu ve anlamli bigimde

verilmis olmakta ve giidiileyici giicli de artmaktadir (Eren, 1996: 455).
2.3.2.6. Farkhihk Kurami

Is doyumunun farklilik modeli, ¢alisanlarin sahip olduklari islerinde doyum derecelerini
belirlemek icin islerini, diisiindiikleri ideal bir isle karsilastirmasidir. Ideal is, calisanin
goriisleri paralelinde olmas1 beklenen bir is veya bir isten beklentileri kapsamaktadir.
Farklilik modeline gore, orgiitte ¢alisan kisinin isten umduklari, arzular ve istekleri ile
ilgili  beklentileri yiiksek oldugu ve beklentiler karsilanmadiginda is doyumu
olmayacaktir. Baska bir ifade ile calisan mevcut isini ve beklentilerini, ideal is ve
beklentileriyle karsilagtirmaktadir. Karsilagtirma sonucunda ortaya ¢ikabilecek olumlu
farklar is doyumu saglarken, olumsuz farklar da is doyumsuzluguna neden olmaktadir.
Calisanin zihnindeki “ideal is” kavrami bazen de isin bir pargasi ile ilgili olmaktadir.
Calisan isin bir pargasi ile ilgili sahip olduklar1 ile olmas1 gerekenleri karsilagtirmaktadir
(Demir, 2007: 173).

Bu konuda yapilan bir baska arastirmada ise calisanlarin islerinden nasil doyum
sagladiklarini belirlemek i¢in ¢alisanlar islerini ideal is ile karsilastirirlar. Bu ideal is,
1sin olmasi gerektigi is, isten beklenenlerin karsilandigi is veya kisinin eski isi1 olabilir.
Bu modele gore, ¢alisanlarin ideal isleriyle ilgili beklentileri yiiksek ve bu beklentiler
karsilanmaz ise oOrgiit caliganlari bu durumu doyumsuzluk olarak algilayacaklardir
(George ve Jones, 1996, 77).

Farklilik kuramina gore, is doyumu da tutumlar gibi inan¢ ve degerlerin bir Uriiniidiir.
Bu iki faktor i doyumunda isler ayni olsa da farkliliklara neden olacaktir. Birinci
olarak, calisanlar is hakkinda farklilasabilirler. Isin gercek dogasiyla ilgili olarak
algilamalarinda farklilagirlar. Ikinci olarak, eger bireyler islerini esit olarak algilarlarsa
islerinden ne istediklerinde farklilasirlar. Bu teori, fark teorisi olarak adlandirilir. Buna
gore doyum, kisinin istedigi is sonuglari ile kisinin algiladig1 sonuglar arasindaki farkin
bir fonksiyonudur. Bir birey halkla etkilesime olanak saglayan bir is istiyorsa ve bu kisi
bir biiroda yalniz is yapmaya terk edilmis ise isin bu yoniinden bu birey doyumsuzluk

algilayacaktir. Benzer olarak bir kisi yakin ve samimi bir amirle ¢alismaktan doyum
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algiliyorsa, ayni kisi soguk ve ilgisiz bir amirden doyumsuzluk algilayacaktir. Genel
olarak, isle ilgili arzularin ¢ogunun karsilanmasi durumunda daha fazla doyum

algilanacaktir (Mentese, 2007: 12).
2.4. Is Doyumu ile Tlgili Arastirmalar

Bu boliimde yurt i¢cinde ve yurt disinda is doyumu ile ilgili saglik kurumlarinda yapilan
arastirmalarin kaynak taramasi sonucunda elde edilen bulgular1 6zetlenmistir. Bu

arastirmalardan bazilar1 sunlardir;

McPhee ve Townsend’in (1992), mesleki terapi subaylari iizerinde yaptigi bir
arastirmada personelin kuruma baghlik ve is doyum diizeylerini incelemistir. Is
doyumuna iligkin sonuglar incelendiginde, Ise yeni baslayanlar ve iste uzun siire
calisanlarin doyum diizeyleri diger calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Isin
yapist ile ilgili boyutun, en ¢ok is doyumuna neden olan faktor oldugu bulunmustur.
Calisma sartlar1 ve yiikselme olanaklari, en diisiik is doyumunun saglandig faktorlerdir.
Ayrica doyum diizeyi yiiksek olanlarin diisiik olanlara gore iste kalma arzular1 daha

yiiksek bulunmustur (McPhee ve Townsend, 1992: 121).

Piyal ve arkadaslariin (1999), “SSK Ankara Egitim Hastanesinde Calisanlarin Is
Doyumunu Etkileyen Faktorler” adli arastirmasinda, 269 personelde saglik hizmetinin
Oznesi olmak ve hizmeti hasta ile birebir iligki i¢inde yiiriitmenin is doyumunu azalttigi
gorilmiistiir. Aragtirmanin yiriitildiigh SSK hastanesinde, yas, cinsiyet, egitim diizeyi
ve yonetsel sorumluluk temelinde olusturulan gruplar arasinda, beklenenin aksine
istatistiksel anlamda onemli farklilik saptanmamistir. Ekip calismasi, isin kendisi,
kuruma baglilik ve giiven ile bilgilendirme ve iletisim basliklar1 altinda tanimlanan
etmenlerin ortalama puanlar1 en ¢ok, iicret ve 6diil sistemi, birimler arasi iligkiler ve
orgiit kiiltlirti ise, en azdir. Genel i doyumu puani ile en gii¢lii iliskiye sahip olan alt
Olgekler sirasiyla; orgiit kiiltliri, kuruma baglilik ve giiven ve igin kendisidir (Piyal ve
dig., 1999: 55)

Cimen ve Sahin’in (2000), “Bir Kurumda Calisan Saghik Personelinin Is Doyum
Diizeyinin Belirlenmesi” adli ¢alismasinda, 1476 saglik calisanin is doyum diizeyi geng

yastaki c¢alisanlarda, hemsirelerde, pratisyen olarak gorev yapan hekimlerde diisiik
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diizeyde oldugu goriilmiistiir. Is doyumu ¢alisilan tiim gruplarda aym diizeyde degildir,
farkli degiskenler bunu etkilemektedir (Cimen ve Sahin 2000: 64-65).

Durmus ve Giinay’in (2007), “Hemsirelerde Is Doyumu ve Anksiyete Diizeyini
Etkileyen Faktorler” adli arastirmasinda, 622 hemsirede is doyumu puani distk,
durumluk ve siirekli anksiyete puanlari orta diizeyde bulunmustur. Hemsirelerin calistigi
kurulusun 6zel sektore ait olmasi, haftalik ¢alisma siiresi, hafta sonu ¢alisma, isteyerek
calisma ve genel saglik algis1 is doyumunu etkilemektedir (Durmus ve Giinay, 2007:
145).

Birgili ve arkadaslarim (2010), “Saglik Calisanlarmin Is doyumunu Etkileyen Bazi
Etmenlerin incelenmesi” adli ¢alismasinda, 219 saglik calisaninin is doyum diizeyleri
incelendiginde; kisileraras1 iligkilerden, fiziksel kosullardan, calisana taninan
sorumluluktan, performans degerlendirmesinden, yapilan isin ¢alisanin yeteneklerine ve
egitimine uygunlugundan orta diizeyde memnun olduklar1 belirlenmigtir. Saglik
calisanlarinin c¢alistigt birim, hizmet siiresi, kurum degisikligi, meslegini yapmaktan
memnun olma, meslegini yapma nedenleri, yoneticilerinden takdir goérme,
meslektaglarindan destek goérme, aile hekimligi uygulamasinin kendilerini olumlu

etkileme disiinceleri is doyumunu olumlu etkilemektedir (Birgili ve dig., 2010: 35-36).

Kahraman ve arkadaslarinm (2011), “Yogun Bakim Hemsirelerinin Is Doyumlar1 ve
Etkileyen Faktorler” adli ¢alismasinda, 89 yogun bakim hemsiresinin egitim
diizeylerinin, calisma yillarinin ve c¢alisma tiplerinin, islerinden memnun olma
durumlarinin ve mesleklerinin gelecekleri hakkindaki goriislerinin is doyumlarini
etkiledigi belirlenmistir. Hemsirelerin i3 doyumlarmin ‘orta diizeyde’ oldugu

saptanmigtir (Kahraman ve dig., 2011: 17).
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II1. BOLUM

GEREC VE YONTEM

3.1. Calisma Yontemi

Bu calisma anket esasina dayali, analitik bir alan arastirmasidir. Arastirma Giilhane
Askeri Tip Akademisi’nde ¢alisan asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik personeli
tizerinde yapilmistir. Calismanin 6nceki boliimlerinde belirtildigi tizere is doyumu ve
tilkkenmisligi bircok kisisel, demografik ve orgiitsel faktor etkilemektedir. Bu
arastirmada tiilkenmisligi ve is doyumunu cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
meslek, calisilan boliim ve hastanede c¢alisma siiresi gibi demografik ve kisisel
ozelliklerin etkiledigi diisliniilmiistiir. Ayrica literatiir incelemesi sonucunda is doyumu
ve tilkenmiglik arasinda karsilikli iliskinin s6z konusu oldugu goriilmiistiir. Bu
arastirmada is doyumunun tiikkenmisligi etkilemesi kavramsal ¢ergeveyi olusturmustur.

Arastirmada kullanilan kavramsal ¢erceve asagida sekille ifade edilmeye ¢alisilmistir.

is Doyumu
- Ucret
Demografik ve Kisisel - Yiikselme Imkanlar
Degiskenler - Yonetici
- Olanaklar
- Cinsiyet > Odiiller
- Yas - Calisma Prosediirleri
- Medeni Durum =I5 Arkadaslan
- Isin Yapisi
- Egitim Durumu - fletisim
- Meslek
- Casilan Bolim l
Tiikenmislik
- Hastanede Calisma Siiresi > Duygusal Tiikenme
- Duyarsizlagma
- Kigisel Bagart

Sekil 3. Arastirmanin Kavramsal Cergevesi: Is Doyumu ve Tiikenmisligi Etkileyen
Degiskenler ile Is Doyumunun Tiikenmislige Etkisi (Adwan, 2010: 33-35; Cimen,
2000: 11-12-27-29; Farmer, 2004: 46).
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3.2. Amag

Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranista tiikenmislik (duygusal tiikenme,
duyarsizlasma, kisisel basar1) ve is doyumu 6nemli is psikolojisi konular1 arasinda yer
almaktadir. Saglik sektdriinde basta hekimler olmak {izere hemsireler ve diger saglik
personelinin tiikenmiglik ve is doyumuna iliskin g¢alismalar 6nem arz etmektedir.
Tirkiye’de saglik sektoriinde ve hastanelerde tiikenmislik iizerine bazi g¢alismalar
yapilmis olmasina ragmen, literatiirde tiikenmislik ve is doyumunun bir arada oldugu
calismalar sinirlidir. Bu arastirma, Ankara’da Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde
asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik personelinin tiikenmislik ve is doyum
diizeylerinin yas, cinsiyet, meslek, egitim durumu gibi degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek ve tikkenmislik ile is doyumu arasindaki iliskiyi
analiz etmek amaciyla yapilmistir. Ayrica is doyumunun tiikenmislik {izerine etkisini

incelemek arastirmanin bir diger amacidir.
3.3. Hipotezler

Yukarida aciklanan arastirma amaglarina ulagsmak icin asagidaki hipotezler

gelistirilmistir.

Hipotez 1. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikenmiglik
(duygusal tiikenme, duyarsizlasma, kisisel basar1) diizeyleri cinsiyete gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez 2. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(licret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, calisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu) diizeyleri cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hipotez 3. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikkenmiglik
(duygusal tiikenme, duyarsizlagsma, kisisel basari) diizeyleri medeni duruma gore
anlamli farklilik gostermektedir.

Hipotez 4. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(icret, ylikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapist, iletisim ve genel i doyumu) diizeyleri medeni duruma goére anlaml farklilik

gostermektedir.
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Hipotez 5. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikenmiglik
(duygusal tiikenme, duyarsizlagsma, kisisel basar1) diizeyleri meslege gore anlaml
farklilik gostermektedir.

Hipotez 6. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(icret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, odiiller, ¢calisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu) diizeyleri meslege gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hipotez 7. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikenmiglik
(duygusal tiikenme, duyarsizlasma, kisisel basari) diizeyleri egitim durumuna gore
anlamli farklilik gostermektedir.

Hipotez 8. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(iicret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, ¢alisma kosullar, is arkadaslari,
isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu) diizeyleri egitim durumuna gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez 9. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikenmislik
(duygusal tilkenme, duyarsizlagsma, kisisel basar1) diizeyleri yasa gére anlamli farklilik
gostermektedir.

Hipotez 10. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(icret, ylikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, ¢alisma kosullar, is arkadaslari,
isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu) diizeyleri yasa gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hipotez 11. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikkenmislik
(duygusal tiikenme, duyarsizlasma, kisisel basar1) diizeyleri calisilan boliime gore
anlaml farklilik gostermektedir.

Hipotez 12. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(licret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, calisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu) diizeyleri caligilan boliime gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez 13. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikkenmislik
(duygusal tilkenme, duyarsizlasma, kisisel basar1) diizeyleri mevcut hastanede ¢alisma
stiresine gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hipotez 14. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin iy doyumu

(licret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, calisma kosullari, is arkadaslari,
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isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu) diizeyleri mevcut hastanede calisma siiresine
gore anlaml farklilik gostermektedir.

Hipotez 15. Asistan hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu
(icret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapisi, iletisim ve genel i doyumu) ile tiikenmislik (duygusal tiikenme,
duyarsizlasma, kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli iliskiler vardir.

Hipotez 16. Duygusal tiikkenmeyi is doyumu boyutlar1 (licret, yiikselme imkanlari,
yOnetici, olanaklar, odiiller, calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi, iletigim)
etkilemektedir.

Hipotez 17. Duyarsizlasmay1 is doyumu boyutlari (iicret, yiikkselme imkanlari, yonetici,
olanaklar, ddiiller, caligsma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi, iletisim) etkilemektedir.
Hipotez 18. Kisisel basariy1 is doyumu boyutlari (iicret, yiikselme imkanlari, yonetici,

olanaklar, ddiiller, calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi, iletisim) etkilemektedir.

3.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini olustururken GATA hastanesi biinyesinde ¢alisan asistan
hekimler, hemsireler ve diger saglik personelinin toplam sayilarindan hareket edilmistir.
Giris boliimiinde belirtildigi lizere literatiirde 6zellikle tiikenmislik konusunda asistan
hekim ve hemsirelerin ve diger saglik personelinin tiikkenmislik diizeyleri genellikle
yiiksek ¢iktigindan arastirma kapsamina alinmigtir. Aragtirmaya katilan personel sayilari
asagida Tablo 1’de oOzetlenmistir. Bu arastirmanin evrenini, Giilhane Askeri Tip
Akademisi’nde bulunan cerrahi tip bilimleri, dahili tip bilimleri, temel tip bilimleri,
saglik bilimleri enstitiisii ve dekanlik biinyesinde gorev yapan 259 asistan hekim, 746
hemsire ve 515 diger yardimci saglik personeli olmak iizere toplam 1520 caligan

olusturmaktadir. Arastirmada 1520 personelin % 61,71 ine anket uygulanmistir.

Tablo 1. Orneklemi Olusturan ve Geri Bildirim Yapilan Anket Dagilimi

Gorevi Sayisi Geri Bildirim Anket Uygulanan
Sayisi Personel Yiizdesi
Asistan Hekim 259 148 % 57,14
Hemsire 746 381 % 51,07
Diger Saglik Personeli 515 409 % 79,41
Genel Toplam 1520 938 % 61,71
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Anketler Giilhane Askeri Tip Akademisi Etik Kurulu ve Anket Kurulu’ndan ve anket
uygulanacak ilgili birimlerden gerekli izinler alindiktan sonra Kasim-Aralik 2012
tarihleri arasinda, mesai saatleri iginde veya aksam nobet saatlerinde personelin

gorevlerini aksatmayacak sekilde birebir gorlisme yontemi kullanilarak toplanmaistir.
3.5. Veri Toplama Araci

Arastirmact tarafindan 6nceden bu konuda yapilan g¢aligmalarin literatiir incelemesi
yaptlmistir. Konu ile ilgili makaleler, tezler ve kiitiiphanelerde kaynak taramasi
yapilmis, aragtirmanin kavramsal temeli hazirlanmistir. Bundan sonra tiikkenmislik ve is
doyumu ile ilgili anketler incelenmis ve uygun olan anketler belirlenerek arastirmanin

anket formu olusturulmustur.

Arastirmada veriler, 3 boliimden olusan ve toplam 66 soruluk anketten elde edilmistir.
Ankete katilan personelin sosyo-demografik 6zelliklerini tespit etmek icin arastirmaci
tarafindan hazirlanan Kisisel Bilgi Formu (EK I), ayrica g¢alisanlarin tiikkenmislik
diizeylerini 6lmek i¢in Maslach Tiikenmislik Olgegi (EK II) ve is doyum diizeylerini
dlemek icinde Spector’un Is Doyum Olgegi (EK III) kullamilarak toplanmustir.

3.5.1. Kisisel Bilgi Toplama Araci

Kisisel Bilgi Formu arastirmada varilmak istenen hipotezler dogrultusunda hazirlanmig
katilimcinin sosyo-demografik 6zelliklerini, tanitic1 ve mesleki 6zelliklerini agiklayan 8
sorudan olusmaktadir. Bu boliimde bulunan sorular cinsiyet, yas, medeni durum,
calistig1 boliim, meslek, meslekteki gorev siiresi, hastanedeki calisma siiresi ve egitim

durumu degiskenlerini igermektedir (EK I).
3.5.2. Maslach Tiikenmislik Ol¢egi (MTO) (Maslach Burnout inventory)

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen ve bireylerde tiikkenmislik diizeyinin
Ol¢timiinde kullanilan 6lgek “Maslach Tiikenmislik Envanteri-Maslach Burnout
Inventory- MBI” adiyla amlmaktadir. Olgekte, 9°u duygusal tiikenmislik diizeyini, 8’
kisisel basarida diisme hissini, 5’1 duyarsizlasmayr 6lgen “1- Hig¢” ile “5- Cok Sik”
arasinda degisen 5°li Likert tipi toplam 22 adet soru yer almaktadir. Duygusal
tikenmislik alt Olcegi; kisinin meslegi tarafindan tiiketilmis ve asir1 yliklenilmis

olmasmi ifade etmektedir. Bu alt dlgekte; yorgunluk, bikkinlik ve duygusal enerjinin



76

azalmasiyla ilgili dokuz madde bulunmaktadir. Bunlar; 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 ve 20
numarali maddelerdir. Duyarsizlasma alt 6lgegi; kisinin hizmet verdigi bireylere karsi,
duygudan yoksun bir sekilde, bireylerin kendine 6zgii birer varlik olduklarini dikkate
almaksizin davranmalarin1 tanimlamaktadir. Bes maddeden olusan bu alt 6l¢ekte, 5, 10,
11, 15 ve 22 numarali ifadeler bulunmaktadir. Diisiik kisisel basar1 alt dlgegi; Kisisel
basar1 insanlarla calisan bir kiside yeterlilik ve basariyla islerin iistesinden gelme
duygularmi tanimlar. Kisisel basar1 duygusunda azalma ise, kisinin kendini isine
yetersiz ve basarisiz olarak algilamasidir. Sekiz maddeden olusan bu alt 6lgekte, 4, 7, 9,

12,17, 18, 19 ve 21 numarali ifadeler bulunmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981: 100).

Tiirkiye’de gegerlik ve giivenirlik ¢alismast 1993 yilinda Ergin tarafindan yapilan 6lgek,
her birinde bes basamakli yamit segenekleri olan 22 sorudan olusmaktadir. Olgekte
Duygusal Tiikenme (emotional exhaustion), Duyarsizlasma (depersonalization) ve
Diisiik Kisisel Basar1 Hissi (personal accomplishment) olmak tizere ii¢ alt boyutu vardir
(Ergin, 1996: 30). Duygusal tikenme ve duyarsizlasma boyutlart olumsuz, kisisel
basari boyutu olumlu yanitlar1 igermektedir. Puanlar her alt olgek i¢in ayri ayri
hesaplanmaktadir. Alt 6l¢eklerden elde edilen puanlar i¢in kesme degeri olmadigindan

tiikkenme var ya da yok bi¢ciminde bir ayirim yapilamamaktadir (EK II).

Olgek degerlendirilirken, tiikkenmisligin ii¢ boyutundan ikisi olan duygusal tiikenmislik
ve duyarsizlasma boyutlarinda puan ne kadar yiiksekse, buna karsin ti¢lincii boyut olan
kisisel basarida diisme hissinde ise puan ne kadar diisiik ise, o Olclide tiikenmislik
yasandig1 seklinde bir sonuca ulagilmaktadir. Maslach ve Jackson bu 6lgegi daha cok
insanlara hizmet eden meslek gruplarimi diisiinerek gelistirmisler, tilkenmisligin de bu
mesleklere iligkin 6zel bir sorun oldugunu savunmuslardir. Dolayis: ile 6l¢ek saglik
sektoriinde insan kaynaklar1 {izerine yapilan aragtirmalarda siklikla kullanilmigtir
(Maslach ve Jackson, 1981: 101; Martinussen, Richardsen ve Burke, 2007: 240; Ar1 ve
Bal, 2008: 131; Sucuoglu ve Kuloglu, 1996: 53).

Tiikenmislik 6l¢eginin alt boyutlar iligkili olsalar da, birbirlerinden farkli kavramlardir.
Bu nedenle, dlgekle degerlendirme yapilirken toplam bir tiikenme puani elde etmek
miimkiin degildir. Her bir alt boyut ayr1 ayr1 degerlendirilip, yorumlanmalidir.
Onermelere verilen yanitlar, her asistan hekim igin toplanmis ve tiikenmisligin ii¢

boyutu icin bireysel skorlar hesaplanmistir. Boyut skorlari ilgili boyutun altindaki
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sorulara verilen yanitlarin toplamimin boyut altindaki soru sayisina boliimiinden elde
edilmistir. Ancak tiikenme arttikca duygusal tilkkenme ve duyarsizlagsma alt boyutlarinin

puani artmakta ve kisisel basar1 puan1 azalmaktadir (Maslach ve Jackson, 1986).
3.5.3. Spector’un Is Doyum Olcegi (The Job Satisfaction Survey)

Calismada is doyumunu 6lgmek iizere Paul E. Spector tarafindan gelistirilen, 36 soru ve
9 boyuttan olusan “Is Doyum Olgegi (The Job Satisfaction Survey)” kullanilmistir
(Spector, 1985). Olgek, hem kamu hem de 6zel hizmet kuruluslar igin tasarlanmistir
(Tanner, 2007: 20). Tiirk¢e’ye uyarlanan ve diizeltmeleri yapilan dlgegin, psikometrik
ozelliklerinin incelenmesine gegilmeden 10 kisilik gruba uygulanmis ve olgekle ilgili
yapilmasi gereken baska diizeltme olmadigi belirlenmistir. Daha sonra dlgekte gegerlik
ve gilivenirlik calismast yapilmistir (Yelboga, 2009: 1067). Yelboga (2009), yaptigi bu
calisma ile “Is Doyum Olcegi”ne ait maddelerin faktor yapisini belirlemek amaciyla
380 katilimcinin aldig1 puanlar iizerinden faktor analizi yaparak dlcegin yap1 gecerligi
incelemistir. Olgegin giivenirligi, i¢ tutarlilk ve test tekrar test giivenirligi ile
kestirilmistir. Olgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi 0,78 dir. Olcegin dért hafta
arayla test tekrar test giivenirlik katsayisi 0,83 olarak belirlenmistir. Toplam agiklanan
varyans degeri ise % 63,75 olarak saptanmis olup Olgegin yap1 gecerliligi kabul edilen
degerlerin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Is doyum &lgeginde yer alan ve negatif
diisiince igeren 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 ve 36
numarali sorular olumsuz tutum ifadeleri olarak kullamlmustir. Is Doyumu Olceginde
5’11 Likert 6l¢egi kullanilmistir. Bireysel i doyumu skoru ve alt boyut skorlari ilgili
boyutlardaki ifadelere verilen yanitlarin toplanip boyut altindaki soru sayisina
boliimiinden elde edilmistir. Genel i doyumu skoru ise 36 ifadeye verilen yanit

degerlerinin toplanarak 36’ya boliinmesinden hesaplanmistir (EK III).
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Boyutlar ve boyutlara iliskin madde numaralar1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. is Doyumu ve Alt Boyutlari

BOYUTLAR MADDE NO

Ucret 1, 10, 19, 28

Yikselme Olanaklari 2,11, 20, 33

. Yonetim ve Denetim 3,12, 21, 30
IS DOYUMU ' "Ex Tmkanlar 4,13,22,29
Sartl Odiiller 5,14, 23, 32

Calisma Kosullari 6, 15, 24, 31

Calisma Arkadaslari 7,16, 25, 34

Isin Niteligi 8,17, 27,35

Iletisim 9, 18, 26, 36

Bu arastirmada is doyumunu 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢iim aracinin giivenirlik katsayisi
(Cronbach alpha) 0,843 bulunmustur. Ayrica Is Doyumu Olgeginde yer alan 9 boyutun
giivenirlik katsayisi 0,700’den yiiksek bulunmustur. Bulunan Cronbach alpha degeri 1°¢
yakin ve kabul edilebilir diizeydedir (Hair ve dig., 1998).

3.6. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veri toplama araglarini uygulamak i¢in Giilhane Askeri Tip
Akademisi Etik Kurulu ve Anket Kurulu’ndan gerekli izinler alimmistir (EK IV). GATA
Komutanligir Personel Sube Miidiirliigii’nden enstitii ve boliim bazinda asistan hekim,
hemsire ve diger saglik personeli sayilarmnin listesi alinarak boliimlerle irtibata
gecilmistir. Kisisel bilgi toplama araglari, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Spector’un Is
Doyumu Olgegi olmak iizere 3 boliimden olusan anketler personele bdliimlerin kurallart
imkan verdigi Ol¢lide arastirmacinin nezaretinde doldurulmustur. Anketin amaci
katilimciya anlatilmis, veri toplama araglar1 hakkinda acgiklama yapilmis, sorulara acik
ve net cevaplar vermeleri istenmistir. Veri toplama araglarinin uygulanmasinda ortalama
goriisme stiresi 20-30 dakikadir. Arastirmaya katilanlara goniilliikk esasina gore anketler

uygulanmistir. Anketler Kasim 2012 - Aralik 2012 doneminde personele uygulanmastir.

Baz1 boliimlerde anketin uygulama yerinin hastane olmasindan dolayr hasta ve is
yogunlugu g6z oniinde bulunduruldugunda anketler o anda doldurulamamistir. Boyle
durumlarda anket ve dlgeklerin personele birakilarak, uygun bir zamanda doldurulmasi

rica edilmistir. Ertesi glin boliime tekrar gidilerek anketler toplanmustir.
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Ameliyathane, Anestezi Yogun Bakim gibi girilmesi sakincali boliimlerde belirlenen
sorumlu bir personele anlatilarak anketler birakilmis ve daha sonra bu anketler sorumlu

personelden tekrar teslim alinmustir.

Toplanan anketler boliim ve meslek grubu olarak siniflandirmaya tabi tutulmustur.
Toplam 972 ankete ulasilmistir. Ancak eksik olarak doldurulmamis 34 adet anket analiz
disinda birakilmistir. Tasnifi yapilan 938 anket SPSS 15.0 programina aktarilmak iizere

bilgisayar ortamina kaydedilmistir.
3.7. Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda orneklem grubundan elde edilen veri ve bilgiler amaglarimiz
dogrultusunda kullanilmak tizere SPSS 15.0 (Statistical Package for the Social

Sciences) programi yardimiyla degerlendirilmistir.

Arastirmada kisisel bilgiler ile ilgili verilerin analizinde frekans ve yiizde dagilimlari
yapilmistir. Daha sonra dlgeklerin ve alt boyutlarinin aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri hesaplanmistir. Arastirmada veri toplama araglarinin giivenirlik
calismasi igin Cronbach Alpha analizi uygulanmistir. Oncelikle normal dagilima
uygunluk caligsmasi yapilmis ve is doyumu boyutlari ile tilkenmislik boyutlarinin normal
dagilima uygun oldugu anlagilmistir. Ayrica veri analizinde ulasilan kisi sayisinin ¢ok
olmasi durumunda normal dagilimin saglanabilecegi (Lumley ve dig., 2002: 166; Alpar,
2012: 130) olasiligindan hareket edilmistir. Ayrica regresyon modellerinde elde edilen
artitk degerlere iliskin histogram ve p-p grafikleri normal dagilim varsayimini
desteklemektedir.  Arastirmada is doyumu, tiikenmislik Olgeklerinin - puan
ortalamalarinin belirlenen degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigi (Hipotez 1-14)
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve Student t testi analizleri ile kontrol edilmistir.
Tek yonlii varyans analizinde arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden (Post Hoc Tests) Tukey HSD
analizi uygulanmistir. Is doyumu ve tiikkenmislik arasindaki iliskileri (Hipotez 15)
incelemek i¢in korelasyon analizi kullanilmigtir. Tiikkenmisligin iizerinde is doyumu
boyutlarinin  etkisini  belirlemek (Hipotez 16-19) icin ise ¢oklu regresyon
¢coziimlemesinden yararlanilmistir. Normal dagilima uygunlugu regresyon modellerinde

test etmek i¢in artik degerler grafiginden yararlanilmistir.
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3.8. Smmirhhiklar
Aragtirmanin sinirliliklart agagidaki gibidir;

1.  Arastirmanin bulgular1 ve sonuglar askeri saglik sisteminden bir arastirma olarak
Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde calisan asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik
personeli ile smirli kalmistir. Tiim askeri saglik sistemini kapsamamaktadir. Arastirma
sonuglarmin Tirkiye saglik sistemine genellenmesi s6z konusu degildir. Aragtirmanin
Tirkiye’nin en biiylik askeri hastanesinde yapilmasi ve arastirmada ulasilan personel
sayisinin yiiksek olmasi aragtirmanin gii¢lii noktasi olarak degerlendirilebilir.

2. Arastirmada tiikenmislik 6lcegi olarak Maslach Tiikenmislik Olgegi ve is doyum
olgegi olarak Spector’un Is Doyum Olgegi ile smirli kalmmustir. Tiikenmislik ve is
doyumunu o6l¢en farkli 6l¢iim araclarindan elde edilecek sonuglar, bu arastirma
sonuglarindan farkli olabilir.

3. Arastirmada kullanilan anketteki genel bilgiler (kisisel ve demografik degiskenler)
cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alistig1 boliim, meslegi, bu hastanedeki ¢alisma siiresi ve

egitim durumu ile sinirlt tutulmustur.
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IV. BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde arastirma bulgulart tablolar esliginde sunulmaya calisilacaktir. Bulgular,
oncelikle aragtirmaya katilanlarin baz1 demografik ve kisisel 6zelliklerine gore dagilima,
tikkenmiglik ve is doyumunun yas, cinsiyet, meslek, egitim durumu gibi bazi
degiskenlere gore dagilimi, tiikenmislik ile is doyumu arasindaki korelasyon matriksi ve

kurulan ¢ok degiskenli regresyon analizi sonuglarina gore agiklanacaktir.

Tablo 3. Katilimeilarin Baz1 Ozelliklere Gére Dagilimi (n=938)

Ozellik Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 515 54,90

Erkek 423 45,10
Medeni Durum

Bekar 307 32,72

Evli 631 67,28
Meslek / Meslek Grubu

Asistan Hekim 148 15,78

Hemygire 381 40,60

Diger Saglik Personeli 409 43,62
Egitim Durumu

Lise 53 5,65

On Lisans 164 17,48

Lisans 455 48,51

Lisansiistii 266 28,36
Yas / Yas Gruplari

20-30 yas 365 38,91

31-40 Yas 431 45,93

41-55 Yas 162 17,26
Cahsilan Unite Gruplari

Dahili Bilimler Uniteleri 405 43,17

Cerrahi Bilimler Uniteleri 306 32,63

Temel Tip Bilimleri Uniteleri 90 9,59

Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 7,36

idari ve Egitim Bilimleri Uniteleri 68 7,25
Mevcut Hastanede Calisma Siiresi

1-10 Y1l 742 79,10

11 Y1l ve Uzeri 196 20,90

Tablo 3 arastirma kapsaminda ulasilan katilimcilarin bazi 6zelliklerinin say1 ve yiizde
dagilimimi gostermektedir. Tablo incelendiginde 938 katilimcinin yaklasik %55°1 kadin,
%45°1 ise erkektir. Medeni durum agisindan bakildiginda katilimeilarin ¢ogunlugunun
(yaklasik %67) evli oldugu goriilmektedir. Arastirmada 148 (%15,78) asistan hekime,
381(%40,60) hemsireye ve 409 (%43,62) diger saglik personeline (saglik astsubaylari,
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saglik teknisyenleri, diyetisyen, psikolog, sosyal hizmet uzmani vb.) ulasilmistir.
Arastirma kapsamindaki personelin yasinin 20 ile 55 arasinda degistigi ve ortalama
yasin 33,02 oldugu bulunmustur. Yas gruplart 10 yas iizerinden hareket edilmeye
calisilmigtir. Ancak 51-55 yaslar arasindaki personel sayist sadece 5 oldugu i¢in son
yas gruplamasi 41-55 seklinde olusturulmustur. Yas gruplari agisindan bakildiginda
katilimcilarin = %45,93’iiniin  31-40 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Mevcut
hastanede calisma siiresi agisindan personelin hastanede 1 ile 34 yil arasinda gorev
yaptig1 ve ortalama hastanede ¢aligma siiresinin 6,62 yil oldugu hesaplanmistir. Tabloda
da goriildiigii tizere katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu hastanede 1-10 yil arasinda gorev
yapmaktadir. Egitim agisindan bakildiginda &zellikle personelin lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Lisansiistii mezunun Onemli oranda olmasinda asistan hekimlerin
diplomalar1 geregi yiiksek lisans mezunu olarak degerlendirilmeleri etken olmaktadir.
Personelin yaklasik %281 lisansiistii derecesine sahiptir. Ayrica lise mezunu saglik
personelinin olduk¢a az oranda oldugu goriilmektedir. Hastanede gorev yapilan
tinitelere gore incelendiginde ise katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun (yaklasik %75)

dahili ve cerrahi bilimler departmanlarinda gorev yaptig1 goriilmektedir.
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yaratmigim gibi davrandiklarini hissediyorum.

TUKENMISLIK Ortalama | Standart Sapma
1. Isimden sogudugumu hissediyorum. 2,71 ,956
2. Is doniisii ruhen kendimi tiilkenmis hissediyorum. 2,89 977
3." S?bflh kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi 228 1,049
diisiiniiyorum.

4. Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim. 3,64 ,798
5. Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki insan degillermis gibi 157 815
davrandigimi fark ediyorum. ' '
6. Biitiin giin insanlarla ugragmak benim i¢in gergekten ¢ok yipratict. 2,72 1,016
7. Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢ziim

3,90 ,736

yollarmni bulurum.

8. Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum. 2,57 1,076
9. Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma 404 899
inantyorum. ' '
10. Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim. 2,08 ,980
11. Bu isin giderek beni katilagtirmasindan korkuyorum. 2,18 1,123
12. Cok seyler yapabilecek giigteyim. 3,76 ,987
13. Isimin beni kisitladigin1 hissediyorum. 2,90 1,130
14. Isimde ¢ok ¢alistigimi hissediyorum. 3,64 1,001
15. Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 1,48 ,828
16. Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. 2,64 1,012
17. Isim geregi karsilastigim insanlarla rahat bir hava yaratirim. 3,70 ,808
18. Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmus hissederim. 3,34 ,968
19. Bu iste kayda deger bir bagari elde ettim. 3,27 1,098
20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 1,94 1,107
21. Igimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirim. 3,53 911
22. Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerini sanki ben 241 1,049

Tablo 4 tiikenmislik ifadelerine iliskin ortalama ve standart sapmalar1 gostermektedir.

Tablo incelendiginde “Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma

inaniyorum” ifadesine katilma, en yiiksek diizeydedir. Ayrica bu arastirmada calisan

personelin “Isim geregi karsilagtigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢dziim yollarm

bulurum”, “Cok seyler yapabilecek giicteyim”, “I¢imdeki duygusal sorunlara

serinkanlilikla yaklagirm”, “Isimde ¢ok calistigimi hissediyorum” gibi ifadelere

personelin katilma diizeyleri diger ifadelere katilma diizeylerinden daha yliksek

bulunmustur.
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iS DOYUMU Ortalama | Standart
Sapma
1. Yaptigim is i¢in yeterince maag aldigima inantyorum. 2,49 1,362
2. Isimde yiikselme imkanim gercekten ¢ok azdir. 2,16 1,292
3. Bir iist yoneticim iginde gergekten yeterlidir. 3,68 1,141
4. Aldigim 6zliik haklar ve sosyal yardimlardan tatmin degilim. (is yerinde iicret artislari az 1,81 1,093
oluyor)
5. Isimi iyi yaptigimda, verilmesi gereken takdir/kiymet veriliyor. 2,88 1,328
6. Kurallarimizin ve prosediirlerimizin ¢ogu iyi is yapmayi zorlastiriyor. 2,08 1,059
7. Beraber galistigim insanlar1 severim. 4,39 74
8. Bazen isimin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum. 3,69 1,233
9. Orgiit igerisindeki iletisim iyi goriiniiyor. 3,48 1,148
10. Kurumdaki yiikselme kademeleri aras1 ¢ok uzak ve azdir. (Ucret artiglar az oluyor ) 1,86 1,046
11. Tsini iyi yapanlarn terfi etme imkani vardir. 2,40 1,303
12. Bir iist yoneticim bana kars1 adil degildir. 3,47 1,216
13. Bize saglanan faydalar ( Ozliik Haklar1 ve sosyal yardimlar vb.) diger kurumlarin teklif 2,88 1,236
ettikleri (ya da sagladiklari ) kadardir.
14. Yaptigim isin takdir edildigine inanmiyorum. 2,51 1,274
15. Tyi is yapma gabalarim biirokrasi tarafindan nadiren engellenmektedir. 3,23 1,200
16. Calistigim insanlarin yetersizligi yiiziinden igyerinde daha ¢ok ¢alismak zorunda oldugumu 2,72 1,294
biliyorum.
17. Isimde yaptigim seyleri severek yaparim. 4,19 ,951
18. Bu kurumun amaglarinin agik olmadigini diigiiniiyorum. Bana gore bu kurumun amaglar agik 3,01 1,293
degildir.
19. Bana verilen maas ve 6demeleri diisiindiigiimde bu kurum tarafindan gerekli takdiri 2,12 1,158
gormedigimi diisiiniiyorum.
20. Insanlar diger kurumdakiler veya sirkettekiler kadar burada da ilerliyor. 2,66 1,248
21. Bir iist yoneticim astlarin duygularina ¢ok az énem veriyor. 2,97 1,294
22. Sahip oldugumuz fayda veya 6zliik haklar paketi adildir. 2,61 1,228
23. Burada ¢alisanlar i¢in ¢ok az 6diil vardir. 1,89 1,082
24, Ts yiikiim ¢ok fazladir. Is yerinde yapmam gereken ¢ok is vardir. 2,24 1,096
25. Is arkadaslarimi seviyorum. 4,39 ,784
26. Sik sik kurum iginde olanlar1 bilmedigimi hissederim. 2,42 1,044
27. Isimi yapmaktan dolay1 gurur duyarim. 4,37 ,909
28. Ucret artiglarindan tatmin olurum. 2,54 1,383
29. Sahip olmamiz gerektigi halde 6zliikk haklara ve diger yardimlara sahip olmadigimizi 1,94 1,093
diisiiniiyorum.
30. Bir tist amirimi severim. 4,16 ,993
31. Asiri kirtasiye (evrak) isim var. 2,66 1,370
32. Gostermis oldugum gabalar/gayretlerimin olmasi gerektigi sekilde 6diillendirildigini 3,30 1,265
diisiiniiyorum.
33. Isimde terfi imkanlarindan memnunum. 2,44 1,243
34. Isimde ¢ok fazla atisma ve miinakasa oluyor. 3,06 1,214
35. Isim zevkli bir istir. 3,75 1,170
36. Isimde verilen gérevler ve is talimatlari yeterince agik degildir. 2,76 1,198
GENEL iS DOYUMU 2,92 461

Tablo 5 is doyumu ifadelerinin ortalama ve standart sapmasini gostermektedir. Tablo

incelendiginde personelin “Is arkadaslarimi seviyorum” ve “Beraber ¢alistigim insanlari

severim” ifadesine en yiiksek diizeyde katildiklart goriilmektedir. Ayrica bu aragtirmada

“Isimde yaptigim seyleri severek yaparim”, “Bir iist amirimi severim”, “Orgiit

icerisindeki iletisim iyi goriiniiyor”, “Isim zevkli bir istir” gibi ifadelere personelin

katilma diizeyleri diger ifadelere katilma diizeylerinden daha yiiksek bulunmustur.
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Tablo 6. Tiikenmislik Boyutlar1 Genel Goriintiisii

Eﬂﬁﬁﬁﬁfhk Ranj | Minimum | Maksimum | Ortalama Sézgtrjr?gt
Duygusal Tiikkenme | 4,00 1,00 5,00 2,69 ,718
Duyarsizlagma 3,40 1,00 4,40 1,94 ,666
Kisisel Basari 3,25 1,75 5,00 3,64 518

Tablo 6 tiikenmiglik boyutlarinin temel tanimlayici istatistiklerini gostermektedir.
Tiikenmislik boyutlarindan kisisel basarida azalma hissi boyutu diger iki boyuttan daha
yiiksek diizeydedir. Bu arastirmada tlikenmislik boyutlar1 ortalamaya goére biiylikten

kiigiige kisisel basari, duygusal tiilkenme ve duyarsizlagsma seklinde siralanmistir.

Tablo 7. is Doyumu Boyutlar1 Genel Goriintiisii

Is Doyumu Boyutlar1 | Ranj | Minimum | Maksimum | Ortalama Ségr;crlrgt
Ucret 4,00 1,00 5,00 2,25 ,898
Yiikselme Imkanlari 4,00 1,00 5,00 2,41 ,948
Y 6netici 4,00 1,00 5,00 3,56 ,875
Olanaklar 4,00 1,00 5,00 2,30 , 184
Odiiller 3,25 1,00 4,25 2,64 ,582
Calisma Kosullar 3,75 1,00 4,75 2,55 ,628
Is Arkadaslari 3,50 1,50 5,00 3,64 ,699
Isin Yapist 4,00 1,00 5,00 3,99 ,804
Tletisim 4,00 1,00 5,00 2,91 141
GENEL iS DOYUMU | 2,86 1,47 4,33 2,92 ,461

Tablo 7 is doyumu boyutlar1 ve genel i doyumunun temel tanimlayict istatistiklerini
gostermektedir. Tablo incelendiginde personelin genel is doyumu skorlarinin 4,33 ile
1,47 degerleri arasinda degismekte oldugu ve ortalamasinin 2,92 oldugu goriilmektedir.
Hesaplanan bu ortalama ise genel is doyumu diizeyinin ¢ok yiiksek diizeyde olmadigi
seklinde yorumlanabilir. Is doyumu boyutlari incelendiginde ise isin yapisi boyutunun
en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Buna karsilik is doyumu
boyutlarindan iicret en diisiik ortalamaya sahiptir. Ayrica ylikselme imkanlari, olanaklar,
calisma kosullarindan kaynaklanan is doyumu diizeyleri diger boyutlarinkinden daha

distiktiir.
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Tablo 8. Tiikenmisligin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Tiikenmislik o Standart
Boyutlar: Cinsiyet N Ortalama Sapma t P
] Erkek 423 2,58 ;7109
Duygusal Tikenme Kadin 515 2,78 ;7119 4,349 | ,000%
Erkek 423 1,90 6716
Duyarsizlasma Kadin 515 1,98 6615 1,364 1,173
- Erkek 423 3,69 5372
Kisisel Basan Kadm | 515 3,60 4990 2813 | ,005%

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 8 tiikkenmisligin cinsiyete gore dagilimini ve karsilastirmasini gostermektedir.
Cinsiyete gore tilkenmigligin farklilagip farklilagmadigini analiz etmek icin Student “t”
testi kullamilmigtir. Tablo incelendiginde kadin personelin duygusal tiikenme,
duyarsizlasma diizeyinin erkek personele gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Kisisel basar1 diizeyi acisindan bakildiginda ise erkek personelin kisisel basarida azalma
hissi kadin personelinkine gore daha diisiikk diizeydedir. Genel tiikkenmislik skoru
acisindan kisisel basar1 boyut skorunun diisiik olmasi tilkenmisligin artmasina neden
oldugundan, diger iki tiikkenmislik boyutunda oldugu gibi kisisel basar1 boyutunda da
kadin personelin tilkenmisligi erkek personele gore daha yiiksektir. Yukarida acgiklanan
bu farklar duygusal tiikenme, kisisel basar1 diizeyi acisindan anlamli bulunmustur. Buna

karsin duyarsizlagma agisindan anlamli bulunmamistir. Sonug olarak kurulan Hipotez 1

duygusal tiikenme, kisisel basar1 i¢in kabul, duyarsizlasma i¢in reddedilmistir.
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Tablo 9. Is Doyumunun Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Is Doyumu Cinsiyet N Ortalama Standart t P
Boyutlari Sapma
Ucret Erkek 423 2,45 ,9324 *
Kadin 515 2,08 ,8336 6,441,000
Yiikselme Imkanlart | Erkek 423 2,40 1,0100 144 -
Kadin 515 2,41 8952 B ’
Y onetici Erkek 423 3,55 ,8817
Kadin 515 3,57 8715 ~416) 678
Olanaklar Erkek 423 2,40 ,8159 *
Kadin 515 2,23 ,7505 3,255,001
Odiiller Erkek 423 2,70 ,5984 .
Kadin 515 2,59 ,5636 2,99 003
Calisma Kosullar1 Erkek 423 2,59 ,6616
Kadin 515 2,52 ,5992 1629 104
Is Arkadaslar1 Erkek 423 3,70 , 7178 *
Kadin 515 3,59 ,6803 2,330 020
Isin Yapist Erkek 423 3,94 ,8768 - 084
Kadin 515 4,03 , 7379 1,732 '
Iletigsim Erkek 423 2,97 7627 *
Kadin 515 2,86 , 7199 2,264 024
Genel Is Doyumu Erkek 423 2,97 ,4858 *
Kadin 515 2,88 ,4366 2,992 003

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 9 is doyumunun cinsiyete gore dagilimini ve karsilastirmasini gostermektedir.
Cinsiyete gore is doyumunun farklilagip farklilasmadigini analiz etmek i¢in Student “t”
testi kullanilmigtir. Tablo incelendiginde erkek personelin genel is doyumu diizeyinin
kadin personele gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica erkek personelin is
doyumu boyutlarindan ticret, yonetici, olanaklar, Odiiller, c¢alisma kosullari, is
arkadaglar1 ve iletisimden kaynaklanan is doyumu diizeylerinin kadin personele gore
yiiksek oldugu bulunmustur. Buna karsilik kadin personelin igin yapisi ve yiikselme
imkanlarindan kaynaklanan is doyumu diizeyi erkek personele gore yiiksek
bulunmustur. Yukarida acgiklanan bu farklar ticret, olanaklar, odiiller, is arkadaslari,
iletisim ve genel is doyumu igin anlamli bulunmustur. Fakat yiikselme imkanlari,
yOnetici, calisma kosullar1 ve isin yapisi is doyumu boyutlarina ait skorlarin cinsiyete
gore anlaml farklilik gostermedigi anlagilmistir. Sonug olarak, kurulan Hipotez 2 {icret,
olanaklar, odiiller, is arkadaslari, iletisim ve genel is doyumu igin kabul, yilikselme

imkanlari, yonetici, ¢alisma kosullar1 ve isin yapisi igin reddedilmistir.
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Tiikenmislik Medeni Standart
N Ortalama T P

Boyutlari Durum Sapma

Duygusal Evli 631 2,69 ;7043

Tiikenme Bekar 307 2,70 7471 -329 742
Evli 631 1,91 6535

Duyarsizlagma 2,058 | ,040*
Bekar 307 2,00 6886
Evli

Kisisel Basari 631 3,65 0123 778 437
Bekar 307 3,62 5313

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 10 tikenmisligin medeni duruma gore dagihmimi ve karsilagtirmasin

gostermektedir. Medeni duruma gore tiikenmisligin farklilagip farklilasmadigini analiz

etmek icin Student “t” testi kullanilmistir. Tablo incelendiginde bekar personelin

duygusal tilkenme, duyarsizlasma, kisisel basari diizeyinin evli personele gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir. Yukarida agiklanan bu farklar sadece duyarsizlasma

acisindan anlamli bulunmustur. Buna karsin duygusal tiikkenme, kisisel basar1 diizeyinin

medeni duruma gore anlamli farklilik géstermedigi bulunmustur. Sonug olarak, kurulan

Hipotez 3 duyarsizlasma igin kabul, duygusal tiikenme ve kisisel basari igin

reddedilmistir.

Tablo 11. is Doyumunun Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

is Doyumu Boyutlart Il\D/luegjrrr]]i N Ortalama Standart Sapma t P

S e R e e I
Yiikselme imkanlart E\el:;ar gg% ;:gg :gg?g -3,352 | ,001*
| e e | e I
Olanaklar E\éllgar 2(3)% gé; ;2;2 -2,095 | ,036*
| || e BT I
Calisma Kosullar E‘él'(iar gg% ggg :gg;g 1,085 | 278
is Arkadaslar E‘él'(iar gg% ggi g%i 774 | 439
e | e e - e A I
R
Genel Is Doyumu E\e/:(iar gg% g:gg :igg? -1,919 ,055

* p<0.05 anlamli farklilik
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Tablo 11 is doyumunun medeni duruma goére dagilimmi ve karsilagtirmasini
gostermektedir. Medeni duruma gore is doyumunun farklilasip farklilasmadigini analiz
etmek i¢in Student “t” testi kullanilmistir. Tablo incelendiginde bekar personelin genel
is doyumu diizeyinin evli personele gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica bekar
personelin is doyumu boyutlarindan {icret, yiikkselme imkanlari, yonetici, olanaklar,
odiiller, ¢alisma kosullar1 ve iletisimden kaynaklanan is doyumu diizeylerinin evli
personele gore yiiksek oldugu bulunmustur. Buna karsilik evli personelin isin yapisi ve
is arkadaslarindan kaynaklanan is doyumu diizeyi bekar personele gore yiiksek
bulunmustur. Yukarida agiklanan bu farklar is doyumu boyutlarindan yiikselme
imkanlari, olanaklar, iletisim i¢in anlamli bulunmustur. Fakat iicret, yonetici, ddiiller,
calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi is doyumu boyutlar1 ve genel is doyumu
diizeyinin medeni duruma gore anlamli farklilik gostermedigi anlagilmistir. Sonug
olarak, kurulan Hipotez 4 yiikselme imkanlari, olanaklar, iletisim ig¢in kabul, iicret,
yonetici, odiller, ¢calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi, is doyumu boyutlar1 ve

genel is doyumu igin reddedilmistir.

Tablo 12. Tikenmisligin Meslege Gore Karsilagtirilmasi

Tiikenmislik Meslek Standart
Boyutlarls Gruplan N Ortalama Sapma F P
Duygusa| Hekim 148 2,53 ,637
Tiikkenme Hemsgire 381 2,89 ,699
Diger Sa_gllk 409 257 723 24,917 ,000*
Personeli
Toplam 938 2,69 ,718
Hekim 148 1,97 577
Duyarsizlasma "o e 381 | 2,06 681
v - *
]P)égse;nse?ighk 409 181 650 15,307 ,000
Toplam 938 1,94 ,666
. Hekim 148 3,74 ,505
Kisisel Basart - g e 381 | 3,60 508
Diger Sa_ghk 409 3,64 528 3,693 ,025*
Personeli
Toplam 938 3,64 518

* p<0.05 anlaml farklilik

Tablo 12 tiikenmisligin meslege gore dagilimini ve karsilastirmasini gostermektedir.
Meslege gore tikkenmisligin farklilasip farklilasmadigini analiz etmek i¢in tek yonlii

varyans analizi (F testi) kullamilmistir. Hemsirelerin, tlikenmisgligin boyutlarindan
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duygusal tiikkenme, duyarsizlasma boyutlarina iliskin ortalamalar1 asistan hekim ve diger
saglik personeline gore yliksektir. Buna ilave olarak kisisel basar1 hissinde azalma
boyutunda skor diistiikce tlikenmislik yiikseldiginden, kisisel basar1 noktasinda
hemsirelerin boyut skor ortalamasi diger iki meslek grubuna goére daha diisiiktiir. Biitiin
bu aciklamalar bu arastirmada hemsirelerin tiikenmislik boyutlar1 diizeylerinin asistan
hekim ve diger saglik personelinden daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Yukarida
aciklanan bu farklar duygusal tilkenme, duyarsizlasma, kisisel basar1 diizeyi agisindan
anlamli bulunmustur. Sonug olarak, kurulan Hipotez 5 kabul edilmistir. Dolayis1 ile bu

arastirmada meslegin tilkenmisligi etkileyen 6nemli bir degisken oldugu bulunmustur.

Tablo 13. Tiikkenmisligin Meslege Gore Post Hoc (Coklu Karsilastirma) Testlerinden
Tukey HSD Analizi Sonuglari

Ortalama Farkhhi
Tiikenmislik Meslek Meslek Farki 0 Yaratan
Boyutlar n Q)] Grup/
(1-)
Gruplar
Duygusal Hemsire Hekim ,354(*) ,000 | Hemsire
Tiikenme Diger Saglik Personeli ,318(%) ,000
Diger Saglik Personeli Hekim ,036 ,850
Duyarsizlasma | Hemsire Hekim ,091 ,319 | Diger
Diger Saglik Personeli ,256(*) ,000 | Saghk
Diger Saglik Personeli | Hekim -,164(*) | ,024 | Personeli
Kisisel Basar1 | Hemsire Hekim -,135(*) ,019 | Hemgire,
Diger Saglik Personeli -,044 444 | Hekim
Diger Saglik Personeli Hekim -,090 ,159

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 13’de katilimcilarin meslege gore tiikenmislik boyutlarinin ¢oklu karsilastirma
(Post Hoc) analizi sonuglart goriilmektedir. Duygusal tiikenmede hemsire ile hekim
0,354’liik fark ve hemsire ile diger saglik personeli arasinda 0,318’lik fark anlaml
bulunmustur. Dolayis1 ile hemsirelerin duygusal tilkkenme boyutu hekim ve diger saglik
personeline gore anlamli Olciide daha yiiksektir. Ayrica hekim ve diger saglik
personelinin duygusal tiikenme diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu
aciklamalardan sonra duygusal tiikenme boyutunda farkliligin hemsirelerden
kaynaklandig1 sOylenebilir. Duyarsizlagma boyutunda hemsire ile diger saglik personeli
arasinda 0,256 ik fark, diger saglik personeli ile hekim arasinda -0,164’liik fark anlamh
bulunmustur. Buna karsilik hekim ile hemsire meslek gruplar1 arasinda duyarsizlagsma
diizeyinin anlaml farklilik gostermedigi anlasilmistir. Dolayisi ile diger saglik personeli

duyarsizlasma boyutunda hekim ve hemsire meslek gruplarina goére anlamli farklik
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gosterdiginden, duyarsizlagmanin meslege gore farklilik gostermesinde diger saglik
personeli belirleyici olmaktadir. Kisisel basar1 boyutunda hemsire ile hekim arasinda -
0,135’lik fark anlamli bulunmustur. Buna karsilik hemsire ile diger saglik personeli ve
hekim ile diger saglik personeli arasinda anlamli farklilik bulunamamistir. Dolayist ile
kisisel basari boyutunda meslek gruplari arasinda farkliligi olusturanlar hemsire ve

hekimlerdir.

Tablo 14. is Doyumunun Meslege Gore Karsilastirilmasi

is Doyumu Boyutlar Meslek Gruplari N Ortalama | Standart Sapma F P
Hekim 148 2,89 ,838
Ucret Hemsire 381 2,02 ,802 .
Diger Saglik Personeli 409 2,23 ,897 54,996 000
Toplam 938 2,25 ,898
Hekim 148 3,34 ,758
. . Hemsire 381 2,49 ,841 .
Yikselme Imkanlar Diger Saglik Personeli | 409 1,99 836 148,789 | ,000
Toplam 938 2,41 ,948
Hekim 148 3,87 ,856
Y 6netici Hemsire 381 3,56 ,853
12,783 ,000*
Diger Saglik Personeli 409 3,45 ,878 000
Toplam 938 3,56 ,875
Hekim 148 2,84 142
Hemgire 381 2,23 , 736 .
Olanaklar Diger Saghk Personcli | 409 2,18 764 45,439 1,000
Toplam 938 2,30 ,784
Hekim 148 2,91 ,508
Odiiller Hemgsire 381 2,57 ,569 .
Diger Saglik Personeli 409 2,61 ,592 19,886 000
Toplam 938 2,64 ,582
Hekim 148 2,42 ,650
Hemsire 381 2,44 ,545
1 Kosull 20,14 *
G-ahisma Kosullan Diger Saglik Personeli | 409 2,69 664 0.140 000
Toplam 938 2,55 ,628
Hekim 148 3,80 ,696
Is Arkadaslari Hemsire 381 3,53 ,662
9187 | ,000%
Diger Saglik Personeli 409 3,68 ,718 000
Toplam 938 3,64 ,699
Hekim 148 4,06 ,788
. Hemgire 381 3,97 723
Isin Y 71 4
$in Tapist Diger Saglik Personeli | 409 3,99 878 7115 489
Toplam 938 3,99 ,804
Hekim 148 3,10 ,684
iletisim Hemsire _ | 381 2,80 709 9435 | ,000*
Diger Saglik Personeli 409 2,94 773
Toplam 938 2,91 741
Hekim 148 3,25 441
. Hemsire 381 2,85 ,430 .
Genel Is Doyumu Diger Saglk Personeli | 409 2,86 445 50.297 | 000
Toplam 938 2,92 461

* p<0.05 anlamli farklilik
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Tablo 14 is doyumunun meslege gore dagilimimi ve karsilastirmasini gostermektedir.
Meslege gore is doyumunun farklilasip farklilasmadigini analiz etmek igin tek yonlii
varyans analizi (F testi) kullanilmistir. Tablo incelendiginde asistan hekimlerin genel is
doyumu diizeyinin hemsire ve diger saglik personelinin is doyumu diizeyinden daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna karsilik hemsire ve diger saglik personelinin genel
is doyumu diizeylerinin birbirine olduk¢a yakin oldugu bulunmustur. Is doyumu
boyutlar1 agisindan bakildiginda ise ¢alisma kosullar1 hari¢ diger 8 is doyumu
boyutunda asistan hekimlere ait ortalama skorlarin hemsire ve diger saglik personeline
ait ortalama skorlardan yiiksek oldugu anlasilmistir. Calisma kosullar1 boyutunda ise
diger saglik personeline ait ortalama skorun diger iki meslek grubuna gore yiiksek
oldugu bulunmustur. Yukarida agiklanan bu farklar is doyumu boyutlarindan iicret,
yiikkselme imkanlari, yonetici, olanaklar, odiiller, calisma kosullari, is arkadaslari,
iletisim ve genel is doyumu diizeyi i¢in anlamli bulunmustur. Buna karsilik is doyumu
boyutlarindan igin yapisi boyut skorlarinin meslege gore anlamh farklilik gostermedigi
bulunmustur. Sonug olarak, kurulan Hipotez 6 is doyumu boyutlarindan {icret, yiikselme
imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, calisma kosullari, is arkadaslari, iletisim ve genel
is doyumu diizeyi igin kabul, isin yapisi boyutu igin ise reddedilmistir. Dolayisi ile bu

arastirmada meslegin is doyumunu etkileyen 6nemli bir degisken oldugu bulunmustur.
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Tablo 15. Is Doyumunun Meslege Gore Post Hoc (Coklu Karsilastirma) Testlerinden
Tukey HSD Analizi Sonuglari

Is Doyumu Meslek Meslek Ortalama Farki Farklihg: Yaratan
Boyutlar: 0] J) [(B)] p Grup / Gruplar
Ucret Hekim Hemsire ,862(%) ,000 | Hemsire, Diger Saglik
Diger Saglik Personeli ,658(*) ,000 | Personeli
Hemsire Diger Saglik Personeli -,203(*) ,002
Yiikselme Hekim Hemsgire ,851(*) ,000 | Hemsire, Diger Saglik
Imkanlar1 Diger Saglik Personeli 1,352(%) ,000 | Personeli
Hemsire Diger Saglik Personeli 501(%) 000
Yonetici Hekim Hemsire ,312(*) ,001 | Hekim
Diger Saglik Personeli ,419(%) ,000
Hemsire Diger Saglik Personeli ,107 ,191
Olanaklar boyut | Hekim Hemsire ,614(*) ,000 | Hekim
Diger Saglik Personeli ,659(*) ,000
Hemgire Diger Saglik Personeli ,045 ,666
Qdiiller Hekim Hemgire ,336(*) ,000 | Hekim
Diger Saglik Personeli ,304(*) ,000
Hemsire Diger Saglik Personeli -,031 122
Calisma Hekim Hemgire -,017 ,956 | Diger Saglik Personeli
Kosullar: Diger Saglik Personeli -,269(*) ,000
Hemsire Diger Saglik Personeli -,252(*) ,000
Is Arkadaslari Hekim Hemsgire ,265(*) ,000 | Hemsire
Diger Saglik Personeli ,116 ,186
Hemsire Diger Saglik Personeli -,149(*) ,007
Tletisim Hekim Hemsire ,298(*) ,000 | Hemsire
Diger Saglik Personeli ,158 ,063
Hemsire Diger Saglik Personeli -,139(*) ,022
Genel is Hekim Hemsire ,401(%) ,000 | Hekim
Doyumu Diger Saghk Personeli ,386(*%) ,000
Hemsire Diger Saghk Personeli -015 880

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 15’de katilimcilarin meslege gore is doyumu boyutlari ve genel is doyumu
diizeylerinin ¢oklu karsilastirma (Post Hoc) analizi sonuglari goriilmektedir. Ucret
boyutunda asistan hekim, hemsire ve diger saglik personeli gruplart ikili
karsilastirmalarin hepsinde anlam farklilik gdstermistir. Ozellikle asistan hekim ve
hemsirelerin iicretten kaynaklanan is doyumu diizeyleri arasinda 0,862°lik fark dikkat
cekmektedir. Ucret noktasinda farkliligin tiim meslek gruplarindan kaynaklandig
sOylenebilir. Yiikselme imkanlarit noktasinda da iki karsilastirmalarin hepsinde anlamli
farklilik bulunmustur. Yiikselme imkanlarindan kaynaklanan is doyumu agisindan
asistan hekimler ile diger saglik personeli arasinda 1,352°lik ortalama fark soz
konusudur. Asistan hekimlerin 6niinde bir kariyer plani oldugundan diger saglik
personeli ve hemsirelere gore yiikselme imkanlar1 daha fazla ve dolayisi ile yiikselme

imkanlarindan saglayacaklar1 doyum daha yiiksek olacaktir. Yoneticiden kaynaklanan is
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doyumu incelendiginde asistan hekim ile hemsire arasindaki 0,312’lik fark, hekim ile
diger saglik personeli arasindaki 0,419’luk fark anlamlidir. Buna karsilik hemsire ile
diger saglik personelinin yonetici kaynakli is doyum diizeyleri arasinda anlamli farklilik
bulunmamistir. Hekim meslek grubu diger gruplardan anlamli yonde ayrildigindan,
asistan hekimlerin yonetici kaynakli i doyumu diizeylerini farklilagtirmada temel grup
oldugu soylenebilir. Olanaklar ve ddiiller noktasinda hekimlerin olanaklar kaynakli is
doyumu diizeylerinin hemsire ve diger saglik personeline gore oldukga yiiksek oldugu
goriilmektedir. Hemsire ile diger saglik personelinin olanaklar ve odiiller kaynakli is
doyumu diizeylerinin ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunamamistir. Olanaklar ve
odiiller noktasinda farkliligin asistan hekim grubundan kaynaklandigi sdylenebilir.
Calisma kosullar1 boyutunda ise onceki boyutlarin aksine asistan hekimlerin ortalama
skorlart hemsire ve diger saglik personeline gore diisiiktiir. Bu aragtirmada asistan
hekimlerin ¢alisma kosullart kaynakli is doyumu diizeyi oldukg¢a diisiiktiir. Diger saglik
personeli ile asistan hekim arasinda ve diger saglik personeli ile hemsire arasinda
calisgma kosullart kaynakli is doyumu diizeyleri anlamli farklilik goéstermektedir.
Dolayisi ile diger saglik personeli ¢alisma kosullari kaynakli is doyumu diizeylerinin
meslege gore degismesini belirleyen gruptur. Asistan hekimlerin ig arkadaglar1 kaynakli
is doyumu diizeyleri ortalamasi hemsire ve diger saglik personelinden yiiksektir. Ancak
bu fark sadece asistan hekim ile hemsire arasindaki 0,265°lik fark icin gecerlidir.
Hemsirelerin is arkadaglar1 kaynakli i doyumu ortalamasi ile diger saglik personelinin
ortalamasi arasindaki -0,139’luk fark da anlamli bulunmustur. Hemsire grubu diger iki
gruba gore farklilasma gosterdiginden, is arkadaslar1 boyutundan farkliligin
hemgirelerden kaynaklandigi sdylenebilir. Iletisim acisindan ise hekimlerin iletisim
odakli ig doyumu diizeyleri ortalamasi hemsire ve diger saglik personelinden yiiksektir.
Hemsire ile diger saglik personelinin iletisimden kaynaklanan is doyumu diizeyleri
ortalamalar1 da anlamh farklilik gostermektedir. Dolayist ile hemsire meslek grubu
diger iki meslek grubuna gore anlamli farklilik gostermektedir. iletisim odakli is
doyumunun farklilagmasinda hemsireler belirleyici olmustur. Genel is doyumu
acisindan ise asistan hekimlerin genel is doyumu diizeylerinin hemsireler (0,401 daha
yiiksek) ve diger saglik personelinden (0,386) oldukga yiiksektir. Buna karsilik hemsire
ile diger saglik personeli i doyumu diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmamustir.

Bu noktada farkliligin asistan hekimlere ait genel is doyumu skorlarindan kaynaklandigi
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sOylenebilir. Sonug olarak, bu arastirmada is doyumu boyutlarin1 ve genel is doyumu

diizeyini meslegin 6nemli 6l¢iide etkiledigi bulunmustur.

Tablo 16. Tikenmisligin Egitime Gore Karsilastirilmasi

Tiikenmislik DEgltlm N Ortalama Standart Sapma F P
urumu

Duygusal Lise 53 2,65 ,763

Tiikenme On Lisans 164 2,61 ,735
Lisans 455 2,80 711 7,035 ,000*
Lisanstistii 266 2,57 ,685
Toplam 938 2,69 718

D Lise 53 1,76 ,594

uyarsizlasma |———

On Lisans 164 1,81 ,643
Lisans 455 2,01 ,702 5,178 ,001*
Lisanstistii 266 1,93 ,611
Toplam 938 1,94 ,666

Kisisel Basar1 Iflse . 53 3,64 661
On Lisans 164 3,65 515
Lisans 455 3,57 ,493 7,698 ,000*
Lisanstistii 266 3,76 511
Toplam 938 3,64 ,518

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 16 tikenmigligin egitim durumuna gore dagilimini ve Kkarsilagtirmasini
gostermektedir. Egitim durumuna gore tiikkenmisligin farklilagip farklilasmadigini analiz
etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (F testi) kullanilmigtir. Lisans mezunu personelin
tikenmisligin boyutlarindan duygusal tiikenme, duyarsizlasma boyutlarina iliskin
ortalamalar1 diger egitim durumu gruplarina gore yiiksektir. Buna ilave olarak kisisel
basar1 hissinde azalma boyutunda skor diistiikce tiikenmislik yiikseldiginden, kisisel
basar1 noktasinda lisans mezunlarmin boyut skor ortalamasi diger egitim durumu
gruplarina gore daha diisiiktiir. Biitlin bu agiklamalar bu arastirmada lisans mezunu
personelin tikkenmislik boyutu ve genel tiikenmislik diizeylerinin lise, 6n lisans ve
lisansiistii egitim diizeyine sahip personele gore daha yiliksek oldugunu gostermektedir.
Bu arastirmada tiikenmislik diizeylerinin lisans mezunlarina dogru yiikselmekte oldugu,
lisanstistii egitim derecesinde ise diismeye basladigi bulunmustur. Bu noktada egitim
durumu ile meslek arasinda literatiir Onemli iliskinin oldugunu belirtmektedir.
Hemsirelerin 6nemli bir kismi lisans derecesine sahip olmasi, lisans mezunu personelin
tilkenmiglik boyut diizeylerinin diger egitim gruplarina gore daha yiiksek ¢ikmasinda en

onemli neden olarak diisiiniilebilir. Yukarida aciklanan bu farklar duygusal tiikkenme,
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duyarsizlagsma, kisisel basari diizeyi acisindan anlamli bulunmustur. Sonug¢ olarak,
kurulan Hipotez 7 kabul edilmistir. Dolayist ile bu aragtirmada egitim durumunun

tilkenmisligi etkileyen 6nemli bir degisken oldugu bulunmustur.

Tablo 17. Tikenmisligin Egitime Gore Post Hoc (Coklu Karsilastirma) Testlerinden
Tukey HSD Analizi Sonuglari

Tiikenmislik | (I) Egitim Ortalama Farki Farklihgi Olusturan
Boyutlar: Durumu (J) Egitim Durumu (1-9) P Grup/Gruplar
Duygusal Lise On Lisans ,036 ,989
Tiikenme Lisans -,154 441
Lisansiistii ,078 ,884
On lisans | Lisans -,190(%) ,018 Lisans
Lisansiisti ,042 ,932
Lisans Lisansiistii 232(%) 000
Duyarsizlasma | Lise On Lisans -,048 ,967
Lisans -,250(*) ,046
" Lisansiisti -,176 ,286 Lisans
On Lisans | Lisans -,201(*) ,005
Lisansiisti -,128 ,208
Lisans Lisanstistii ,073 A74
Kisisel Basar1 | Lise On Lisans -,011 ,999
Lisans ,067 ,805
Lisansiisti -123 ,382 Lisans
On Lisans | Lisans ,078 ,332 lisansiistii
Lisansiisti -111 ,128
Lisans Lisanstistii -,190(*) ,000

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 17°de katilimcilarin egitim durumuna gore tiikenmiglik boyutlarinin ¢oklu
karsilastirma (Post Hoc) analizi sonuglar1 goriilmektedir. Duygusal tilkenmede sadece
On lisans mezunu personel ile lisans mezunu personel arasindaki -0,190’l1ik fark, lisans
ile lisansiistii arasindaki 0,232’lik fark anlamli bulunmustur. Buna karsilik egitim
durumuna gore diger ikili karsilastirmalarda duygusal tiikenme noktasinda anlamli
farkliliklar bulunamamaistir. Dolayist ile duygusal tiikenmenin egitim durumuna gore
anlamli farklilik géstermesinde lisans mezunu personelin lisansiistii ve 6n lisans mezunu
personele gore anlamli farklilik gosterdiginden belirleyici oldugu sdylenebilir.
Duyarsizlasma boyutunda lise ile lisans arasindaki 0,250’lik fark, 6n lisans ile lisans
arasindaki 0,201°lik fark anlamli bulunmustur. Buna karsilik egitim durumuna gore
diger ikili karsilastirmalarda duyarsizlasma noktasinda anlamli  farkliliklar
bulunamamaistir. Dolayis1 ile lisans mezunu personelin duyarsizlasma diizeyleri lise ve

on lisans mezunu personelinkinden anlamli farklilik gosterdigi i¢in duyarsizlasma
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boyutunda farkliligi olusturan grubun lisans mezunu personel oldugu sdylenebilir.
Kisisel basar1 boyutunda ikili karsilastirmalarda sadece lisans ile lisansiistii mezunu
personel arasindaki -0,190°lik fark anlamli bulundugundan, kisisel basar1 boyutunda

farklilig1 yaratan gruplarin lisans ve lisansiistii mezunu personel oldugu sdylenebilir.



Tablo 18. Is Doyumunun Egitime Gore Karsilastiriimasi

98

is Doyumu Boyutlar Egitim Durumu N Ortalama | Standart Sapma F P
Ucret Lise 53 2,28 ,948
On Lisans 164 2,15 ,876
Lisans 455 2,11 ,839 14,272 ,000*
Lisansiistii 266 2,54 ,934
Toplam 938 2,25 ,898
Yiikselme imkanlart Eise 53 2,16 861
On Lisans 164 2,14 ,887
Lisans 455 2,24 ,80 39,847 ,000*
Lisansiistii 266 2,91 1,038
Toplam 938 2,41 ,948
Yénetici Lise 53 3,68 ,901
On Lisans 164 3,51 ,866
Lisans 455 3,44 ,846 9,643 ,000*
Lisanstuistii 266 3,78 ,884
Toplam 938 3,56 ,875
Olanaklar Lise 53 2,13 ,850
On Lisans 164 2,21 ,740
Lisans 455 2,21 732 13,463 ,000*
Lisanstistii 266 2,56 ,828
Toplam 938 2,30 , 7184
Odiiller I:ise 53 2,51 ,655
On Lisans 164 2,62 ,595
Lisans 455 2,57 ,560 11,256 ,000*
Lisanstistii 266 2,81 ,561
Toplam 938 2,64 ,582
Calisma Kogullar1 I:ise 53 2,66 107
On Lisans 164 2,62 ,649
Lisans 455 2,55 ,607 2,470 ,061
Lisansiistii 266 2,48 ,629
Toplam 938 2,55 ,628
Is Arkadaslar I:ise 53 3,68 851
On Lisans 164 3,63 ,696
Lisans 455 3,55 677 6,759 ,000*
Lisansiistii 266 3,79 ,681
Toplam 938 3,64 ,699
isin Yapist I:ise 53 3,98 ,926
On Lisans 164 4,04 , 794
Lisans 455 3,92 791 2,768 ,041*
Lisansiistii 266 4,09 ,799
Toplam 938 3,99 ,804
letisim Eise 53 3,06 ,833
On Lisans 164 2,91 747
Lisans 455 2,82 124 5,171 ,002*
Lisansiistii 266 3,03 727
Toplam 938 2,91 741
Genel is Doyumu I:ise 53 2,90 483
On Lisans 164 2,87 ,452
Lisans 455 2,82 410 23,898 ,000*
Lisansiistii 266 3,11 ,488
Toplam 938 2,92 ,461

* p<0.05 anlaml farklilik
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Tablo 18 is doyumunun egitim durumuna goére dagilimini ve Kkarsilagtirmasini
gostermektedir. Egitim durumuna gore is doyumunun farklilasip farklilasmadigini
analiz etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (F testi) kullanilmistir. Tablo incelendiginde
lisansiistli egitim diizeyine sahip personelin genel is doyumu diizeyinin lise, on lisans ve
lisans diizeyine sahip personelin ig doyumu diizeylerinden daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica is doyumu boyutlar1 agisindan bakildiginda lisansiistii personele
ait is doyumu boyut skor ortalamalarinin diger egitim durumu gruplara gore yiiksek
oldugu bulunmustur. Buna karsilik lise, on lisans ve lisans mezunu personelin genel is
doyumu ortalamalarinin birbirine olduk¢a yakin oldugu bulunmustur. Yukarida
aciklanan bu farklar is doyumu boyutlarindan iicret, yiikkselme imkanlari, yonetici,
olanaklar, odiiller, is arkadaslari, isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu diizeyi igin
anlamli bulunmustur. Buna karsilik is doyumu boyutlarindan ¢alisma kosullar1 boyut
skorlarimin egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Sonug
olarak, kurulan Hipotez 8 is doyumu boyutlarindan iicret, yiikkselme imkanlari, yonetici,
olanaklar, odiiller, is arkadaslari, isin yapisi, iletisim ve genel is doyumu diizeyi igin
kabul, ¢aligma kosullar1 boyutu icin ise reddedilmistir. Dolayis1 ile bu arastirmada

egitimin is doyumunu etkileyen 6nemli bir degisken oldugu bulunmustur.
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Tablo 19. is Doyumunun Egitime Gére Post Hoc (Coklu Karsilastirma) Testlerinden
Tukey HSD Analizi Sonuglari

Farkhihg:
) Ortalama Farki Olusturan Grup /
is Doyumu Boyutlar (D Egitim Durumu Egitim Durumu (1-3) P Gruplar
Ucret Lise On Lisans 127 ,796 On Lisans, Lisans,
Lisans 167 ,558 Lisanstistii
Lisansiistii -,263 ,191
On Lisans Lisans 039 961 | Temel Grup:
Lisansiistii -,391(*) ,000 | Lisansiistii
Lisans Lisansiistil -,431(*) ,000
Yiikselme Imkanlari Lise On Lisans ,018 1999 Lise, On Lisans,
Lisans -,086 ,909 Lisans, Lisansiistii
Lisansiistii -,756(*) ,000
On Lisans Lisans -,105 566 | Temel Grup:
Lisansiistii - 775(%) ,000 | Lisansiistii
Lisans Lisansiistii -,670(*) ,000
Yénetici Lise On Lisans 173 582 On Lisans, Lisans,
Lisans 247 ,199 Lisanstistii
Lisansiistii -,100 ,865
On Lisans Lisans 074 783 | Temel Grup:
Lisansiistii - 274(%) 008 | Lisansiistii
Lisans Lisansiistil -,348(*) ,000
Olanaklar Lise On Lisans -,078 918 Lise, On Lisans,
Lisans -,086 ,868 Lisans, Lisansiisti
Lisansiistil -,429(*) ,001
On Lisans Lisans -,007 1,000 | Temel Grup:
Lisansiistii -,350(*) ,000 | Lisansiistii
Lisans Lisansiistil -,342(*) ,000
Odiiller Lise On Lisans -,101 ,676 On Lisans, Lisans,
Lisans -,052 922 Lisanstistii
Lisansiisti -,295(%) ,003
On Lisans Lisans 049 784 | Temel Grup:
Lisansiisti -,194(*) ,004 Lisansiistii
Lisans Lisansiistil -,243(*) ,000
Calisma Kosullari Lise On Lisans ,033 ,986 Gruplar Arasinda
Lisans ,102 672 Anlamli Fark
Lisansiistii ,180 ,225 | Yoktur.
On Lisans Lisans ,068 ,624
Lisansiistii ,146 ,088
Lisans Lisansiistii 077 379
Is Arkadaslar Lise On Lisans ,056 ,956 On Lisans, Lisans,
Lisans ,136 527 Lisanstistii
Lisansiistii -,102 ,758 | Temel Grup:
On Lisans Lisans ,080 579 Lisansiistii
Lisansiistii -,158 ,097
Lisans Lisansiistii -,239(%) ,000
Isin Yapist Lise On Lisans -,067 951 Lisans, Lisansiistii
Lisans ,055 ,964
Lisansiistii -,113 782
On Lisans Lisans ,123 ,329
Lisansiistii -,046 ,938
Lisans Lisansiistil -,169(*) ,032
iletisim Lise On Lisans 1143 ,605 Lisans, Lisansiistii
Lisans ,232 ,130
Lisansiistii ,025 ,996
On Lisans Lisans ,089 545
Lisansiistii -,118 371
Lisans Lisansiistil -,207(%) ,002
Genel is Doyumu Lise On Lisans ,033 ,963 On Lisans, Lisans,
Lisans ,079 ,607 Lisansiistii
Lisansiistii -,206(*) ,011
On Lisans Lisans ,045 673 Temel Grup:
Lisansiistii -,240(*) ,000 | Lisansiistii
Lisans Lisansiistii -,286(*) ,000

* p<0.05 anlamh farklilik
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Tablo 19°da katilimcilarin egitim durumuna gore is doyumu boyutlar1 ve genel is
doyumu diizeylerinin ¢oklu karsilastirma (Post Hoc) analizi sonuglar1 gériilmektedir.
Ucret boyutunda lise mezunu personel ile 6n lisans, lisans ve lisansiistii mezunlar
arasinda anlamli farklilik bulunmamistir. On lisans mezunu personelin {icret kaynakli is
doyumu ortalama diizeyi ile lisansiistii egitim derecesine sahip personel arasindaki -
0,391’lik fark, lisans mezunu personel ile lisansiistli arasindaki -0,431’lik fark anlaml
bulunmustur. Bu arastirmada Ozellikle lisansiistii personelin Tlicretler konusunda
kendisinden alt diizeyde egitime sahip personele gore olduk¢a yiiksek is doyumu soz
konusudur. Lisansiistii mezunlarin iicret odakli is doyumu diizeyleri diger egitim
gruplarindan yiiksek oldugundan ve bu durum 6n lisans ve lisans gruplarina gore
anlamli oldugu i¢in ticret noktasinda farkliligin temel belirleyicisi lisansiistii
mezunlardir seklinde yorumlanabilir. Yiikselme imkanlarina endeksli is doyumu
acisindan bakildiginda lisansiistii mezunlarin genellikle diger egitim gruplarina gore
daha fazla yiikselme imkanlart olabileceginden, lisansiistii mezunlarin bu boyut skor
ortalamalar1 diger egitim gruplarindan yiiksektir. Lise mezunu ile lisansiistli, 6n lisans
ile lisansiistii ve lisans ile lisansiistii arasindaki farklar anlamlidir. Farkliigin bu
gruplardan kaynaklandigi sdylenebilir. Ancak yiikselme imkanlarina gore is doyumunun
egitim durumuna gore farklilasmasinda lisansiistii mezunu personelin temel belirleyici
oldugu da ilave edilebilir. Yonetici odakli i doyumunun egitim durumuna goére
farklilagmasinda 6n lisans, lisans ve lisansiistli gruplarin neden oldugu goriilmektedir.
Ancak lisansiistii mezunu personelin yonetici kaynakli is doyumu diizeyleri diger
gruplardan yiiksektir ve bu durum 6n lisans ve lisans mezunlarina gore anlamli farklilik
gostermektedir. Dolayist ile yonetici odakli ig doyumunun egitime goére farklilik
gostermesinde asil belirleyici grup lisansiistii mezunlardir. Olanaklar odakli is
doyumunun egitim durumuna gore farklilasmasinda lise, lisans ve lisansiistii gruplarin
neden oldugu goriilmektedir. Ancak lisansiistii mezunu personelin olanaklar kaynakl is
doyumu diizeyleri diger gruplardan yiiksektir ve bu durum lise ve lisans mezunlarina
gore anlamli farklilik gostermektedir. Dolayist ile olanaklar odakli is doyumunun
egitime gore farklilik gostermesinde asil belirleyici grup lisansiistii mezunlardir. Tek
yonlii varyans analizinde ¢alisma kosullar1 kaynakli is doyumu egitim durumuna goére
anlamli farklhilik gostermedigi bulunmustur. Dolayisi ile calisma kosullart agisindan
yapilan coklu karsilagtirmada ikili gruplar arasinda anlamli farkliliklar s6z konusu

degildir. Lisansiistii mezunlarin is arkadaslar1 kaynakli is doyumu diizeyleri ortalamasi



102

lise, on lisans ve lisans mezunu personele gore yiiksektir. On lisans ile lisansiistii ve
lisans ile lisansiistii ikili karsilastirmalarda is arkadaslarina gore is doyumu diizeyleri
anlaml farklilik gostermektedir. Dolayis1 ile 6n lisans, lisans ve lisansiistii mezunlarinin
is arkadaslar1 kaynakli i doyumu ortalamalarinin egitim durumuna gore degismesinde
belirleyici gruplar oldugu sdylenebilir. Ozellikle lisansiistii mezunlar1 diger gruplara
gore daha ¢ok anlaml farklilik gosterdiginden, birgok boyutta oldugu gibi is arkadaslari
boyutunda da asil farklilik yaratan gruptur. Isin yapis1 boyutunda sadece lisans ile
lisansiistii mezunlarmn ortalamalar1 arasindaki -0,169’luk fark anlamli bulunmustur. Isin
yapist kaynakli i doyumunun egitim durumuna gore degismesinde lisans ve lisansiistii
mezunlar belirleyici olmustur. Iletisim acisindan ise lisansiistii mezunlarin iletisim
odakli is doyumu diizeyleri ortalamasi on lisans ve lisansiistii mezunu personelden
yiiksektir. Ancak sadece ikili karsilastirmalarda lisans ile lisansiistii arasindaki -
0,207°1ik fark anlamlidir. Dolayisi ile egitim durumuna gore iletisim odakli is doyumu
diizeyinin farklilasmasinda lisans ve lisansiistii mezunu personel belirleyicidir. Genel is
doyumu agisindan ise is doyumu boyutlarinda oldugu gibi lisans mezunu personelin
genel is doyumu diizey ortalamasi diger egitim gruplarindan oldukga yiiksektir. Ancak
bu farklar lisans ve 6n lisans gruplarina gére anlamli bulunmustur. Genel is doyumu
acisindan farkliligi yaratan gruplar lisans, On lisans ve lisansiistii olmakla birlikte, asil
farklilig1 yaratan grubun lisansiistii mezunlarinin oldugu yorumuna gidilebilir. Sonugta
egitim durumuna gore is doyumunun boyutlar ve genel is doyumu noktasinda farklilik

gostermesinde lisansiistii egitim derecesi temel etken olarak yorumlanabilir.
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Tiikenmislik Yas Gruplan n Ortalama Standart F P
Boyutlari Sapma
Duygusal Tiikenme 20-30 Yas 365 2,67 ,752
31-40 Yas 431 2,75 ,693
4155 Yas 142 | 2,59 ess | 6L 04
Toplam 938 2,69 ,718
DuyarSIZlasma 20‘30 Yas 365 2,04 ,727
31-40 Yas 431 1,92 ,621
41-55 Yas 142 1,73 578 11,724 000
Toplam 938 1,94 ,666
Klslsel Basarl 20-30 Ya@ 365 3,60 ,534
31-40 Yas 431 3,63 ,508
41-55 Yas 142 3,79 481 7,531 001
Toplam 938 3,64 ,518

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 20 tiikenmisligin yasa gore dagilimini ve karsilagtirmasini gostermektedir. Yasa

gore tiikenmisligin farklilasip farklilasmadigini analiz etmek i¢in tek yonlii varyans

analizi (F testi) kullanilmistir. Tiikenmislik boyutlar1 agisindan tablo incelendiginde, 31-

40 yas grubundaki personelin duygusal tiikkenme diizeyi diger yas gruplarindaki

personelden yiiksektir. Buna karsilik duyarsizlagsma ve kisisel basar1 noktasinda 20-30

yas grubu personelin diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Yukarida yasa gore agiklanan

bu farklar duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basari agisindan anlamli

bulunmustur. Sonug¢ olarak, kurulan Hipotez 9 tiikenmislik boyutlari i¢in kabul

edilmigstir. Dolayist ile bu arastirmada duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel

basar1y1 yasin anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmigtir.

Tablo 21. Tikenmisligin Yasa Gore Post Hoc (Coklu Karsilastirma) Testlerinden
Tukey HSD Analizi Sonuglari

N (@)] Ortalama Farka Farklilig1 Olusturan

Tiikenmislik | Yas Grup Yas Grup (1-J) P Grup / Gruplar
Duygusal 20-30 Yas | 31-40 Yas -,083 ,233 31-40 Yas Grubu,
Tiikenme 41-55 Yas ,079 ,498 41-55 Yas Grubu

31-40 Yas | 41-55 Yas 163(%) 050
Duyarsizlas | 20-30 Yas | 31-40 Yas ,127(%) ,019 20-30 Yas Grubu
ma 41-55 Yas ,309(*) ,000

31-40 Yas | 41-55 Yas 182(%) 012
Kisisel 20-30 Yas | 31-40 Yas -,034 ,609 41-55 Yas Grubu
Basari 41-55 Yas -,195(*) ,000

31-40 Yas | 41-55 Yas -160(*) 004

* p<0.05 anlaml farklilik
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Tablo 21°de katilimcilarin yasa gore tiikenmiglik boyutlarinin ¢oklu karsilastirma (Post
Hoc) analizi sonuglart goriilmektedir. Duygusal tiikenmede sadece 31-40 vyas
grubundaki personel ile 41-55 yas grubu arasindaki 0,163’liik fark anlamli bulunmustur.
Buna karsilik yas gruplarma gore diger ikili karsilastirmalarda duygusal tiikenme
noktasinda anlamli farkliliklar bulunamamistir. Dolayisi ile duygusal tilkenmenin yaga
gore anlamli farklilik gostermesinde 31-40 yas grubu ve 41-55 yas grubunun belirleyici
oldugu soylenebilir. Duyarsizlasma boyutunda biitiin yas gruplarimin yapilan ikili
karsilastirmalarinda ortalamalar arasindaki farklar anlamli bulunmustur. Dolayist ile
yasa goOre duyarsizlasma diizeyinin degismesinde biitlin yas gruplari etken olmakla
birlikte 20-30 yas grubu ile 41-55 yas grubu arasindaki ortalama fark digerlerinden
olduke¢a yiiksek ¢ikmistir. Dolayist ile farkliligi yaratan en giliglii gruplarin 31-40 yas
grubu ve 41-55 yas grubu oldugu ifade edilebilir. Kisisel basar1 boyutunda 20-30 yas
grubu ile 41-55 yas grubu arasindaki -0,195’lik fark, 31-40 yas grubu ile 41-55 yas
grubu arasindaki -0,160’lik fark anlamli bulunmustur. Dolayisi ile 41-55 yas grubunun
diger iki grup arasinda anlamli farklilik gosterdiginden, kisisel basari diizeylerinde

farklilig1 yaratan grup oldugu séylenebilir.
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is Doyumu Boyutlar1 | Yas Gruplan n Ortalama | Standart Sapma F P
20-30 Yas 365 2,38 925
() 31-40 Ya: 431 2,18 ,882
Ucret $ 6,646 ,001*
41-55 Yas 142 2,12 ,837
Toplam 938 2,25 ,898
20-30 Yas 365 2,63 ,966
. 31-40 Yas 431 2,27 925
Yiikselme Imkanlar1 17,014 ,000*
41-55 Yas 142 2,25 ,859
Toplam 938 2,41 ,948
20-30 Yas 365 3,57 ,868
Snetici 31-40 Ya: 431 3,56 ,890
Y onetici $ 098 906
41-55 Yas 142 3,54 ,856
Toplam 938 3,56 875
20-30 Yas 365 2,46 ,809
31-40 Yas 431 2,21 ,769
Olanaklar 12,923 ,000*
41-55 Yas 142 2,18 ,695
Toplam 938 2,30 784
20-30 Yas 365 2,71 573
Adii 31-40 Ya: 431 2,59 ,568
Odiiller $ 3873 021
41-55 Yas 142 2,62 ,631
Toplam 938 2,64 ,582
20-30 Yas 365 2,58 ,625
31-40 Yas 431 2,51 ,624
Calisma Kosullari 1,556 212
41-55 Yas 142 2,57 ,647
Toplam 938 2,55 ,628
20-30 Yas 365 3,61 ,702
i 31-40 Ya: 431 3,62 713
Is Arkadaslari $ 2,850 058
41-55 Yas 142 3,76 ,635
Toplam 938 3,64 ,699
20-30 Yas 365 3,86 ,815
. 31-40 Yas 431 4,00 ,813
Isin Yapisi 15,604 ,000*
41-55 Yas 142 4,30 ,650
Toplam 938 3,99 ,804
20-30 Yas 365 3,04 ,735
iletisi 31-40 Ya: 431 2,83 134
Iletisim § 9,043 000*
41-55 Yas 142 2,82 ,733
Toplam 938 2,91 741
20-30 Yas 365 2,98 ,491
. 31-40 Yas 431 2,86 ,43881
Genel Is Doyumu 6,661 ,001*
41-55 Yas 142 2,91 ,43000
Toplam 938 2,92 ,46144

* p<0.05 anlamli farklilik
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Tablo 22 is doyumunun yasa gore dagilimini ve karsilagtirmasini géstermektedir. Yasa
gore is doyumunun farklilasip farklilasmadigini analiz etmek i¢in tek yonlii varyans
analizi (F testi) kullanilmistir. Tablo incelendiginde 20-30 yas grubundaki personelin
genel is doyumu diizeyinin 31-40 ve 41-55 yas grubundan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica is doyumu boyutlari agisindan bakildiginda benzer sekilde 20-30
yas grubundaki personelin boyut skor ortalamalar1 diger yas gruplarindaki personelin
ortalamalarindan yiiksek bulunmustur. Personelin yasi arttik¢a is doyumu skorlarinin da
artmakta oldugu goriilmektedir. Yukarida yasa gore agiklanan bu farklar is doyumu
boyutlarindan iicret, yiikselme imkanlari, olanaklar, ddiiller, isin yapisi, iletisim ve
genel is doyumu diizeyi i¢in anlamli bulunmustur. Buna karsilik is doyumu
boyutlarindan yonetici, ¢alisma kosullari, is arkadaslart boyut skorlarinin yasa gore
anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Sonug¢ olarak, kurulan Hipotez 10 is
doyumu boyutlarindan {icret, yiilkselme imkanlari, olanaklar, édiiller, isin yapisi, iletisim
ve genel is doyumu diizeyi igin kabul, yonetici, ¢alisma kosullari, is arkadaslar
boyutlar1 igin ise reddedilmistir. Dolayisi ile bu arastirmada yasin is doyumunu

etkileyen dnemli bir degisken oldugu bulunmustur.
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Tablo 23. is Doyumunun Yasa Gére Post Hoc (Coklu Karsilastirma) Testlerinden
Tukey HSD Analizi Sonuglart

. Ortalama Farki Farkhihig: Olusturan Grup /
Is Doyumu Boyutlann | (I) Yas Grup (J) Yas Grup (1-9) P Gruplar
Ucret 20-30 Yas 31-40 Yas ,197(%) ,005 20-30 yas grubu
41-55 Yas ,261(%) ,009
31-40 Yas 41-55 Yas ,064 739
Yiikselme Imkanlari 20-30 Yas 31-40 Yas ,359(*) ,000 20-30 yas grubu
41-55 Yas 377(%) ,000
31-40 Yas 41-55 Yas ,017 979
Yonetici 20-30 Yas 31-40 Yas ,013 976 Gruplar arasinda anlamli fark
41-55 Yas 038 893 | yokur.
31-40 Yas 41-55 Yas ,025 ,953
Olanaklar 20-30 Yas 31-40 Yas ,255(*) ,000 20-30 yas grubu
41-55 Yas ,285(%) ,001
31-40 Yas 41-55 Yas ,029 1920
Odiiller 20-30 Yas 31-40 Yas ,113(%) 017 20-30 yas grubu,
41-55 Yas 084 307 31-40 yas grubu
31-40 Yas 41-55 Yas -,029 ,861
Calisma Kosullar1 20-30 Yas 31-40 Yas ,075 212 Gruplar arasinda anlaml fark
41-55 Yas 010 984 | yokuur.
31-40 Yas 41-55 Yas -,064 536
Is Arkadaslar 20-30 Yas 31-40 Yas -,016 ,943 Gruplar arasinda anlamli fark
41-55 Yas -159 056 | Yokt
31-40 Yas 41-55 Yas -,142 ,087
Isin Yapis1 20-30 Yas 31-40 Yas -,136(*) ,041 Belirli grup veya gruplar
41-55 Yas ~437(%) 1000 farkliligt yaratmamistir.
31-40 Yas 41-55 Yas -,300(%) ,000
Tletisim 20-30 Yas 31-40 Yas ,206(*) ,000 20-30 yas grubu
41-55 Yas ,216(*) ,008
31-40 Yas 41-55 Yas ,009 ,990
Genel Is Doyumu 20-30 Yas 31-40 Yas ,118(*) ,001 20-30 yas grubu,
41-55 Yas 075 222 31-40 yas grubu
31-40 Yas 41-55 Yas -,043 /589

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 23’de katilimcilarin yasa gore is doyumu boyutlar1 ve genel is doyumu
diizeylerinin ¢oklu karsilastirma (Post Hoc) analizi sonuglar1 goriilmektedir. Ucret
boyutunda 20-30 yasindaki personel ile 31-40 yas grubu arasindaki 0,197°lik fark, 30-
40 yas grubu ile 41-55 yas grubu arasindaki 0,261’lik fark anlamli bulunmustur. Bu
arastirmada ozellikle 20-30 yas grubundaki personelin licretler konusunda diger iki yas
grubundaki personele gore yiiksek is doyumu soz konusudur. 20-30 yas grubunun iicret
odakli is doyumu diizeyleri diger yas gruplarindan yiiksek oldugundan iicret noktasinda
farkliligin temel belirleyicisi 20-30 yas grubudur seklinde yorumlanabilir. Yiikselme
imkanlarina endeksli is doyumu agisindan bakildiginda geng personelin (20-30 yas
grubu) genellikle diger ileri yas gruplarma gore daha fazla ylikselme imkanlar

olabileceginden, lisansiistii mezunlarin bu boyut skor ortalamalar1 diger yas
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gruplarindan yiiksektir. 20-30 yas grubu ile 31-40 yas grubu, 20-30 yas grubu ile 41-55
yas grubu arasindaki farklar anlamlidir. Farkliligin bu gruplardan kaynaklandigi
sOylenebilir. Ancak yiikselme imkanlarina gére is doyumunun egitim durumuna goére
farklilagsmasinda 20-30 yas grubunun temel belirleyici oldugu da ilave edilebilir.
Olanaklar odakli is doyumunun yas gruplarina gore farklilasmasina 20-30 yas grubunun
neden oldugu goriilmektedir. Geng yastaki personel ileri yas personele gore daha c¢ok
olanaklara sahip oldugunu ve dolayisi ile olanaklarla iliskili is doyum diizeyleri daha
yiiksektir seklinde bir yoruma gidilebilir. Odiiller noktasinda ise sadece 20-30 yas grubu
ile 31-40 yas grubu arasindaki 0,113’liik fark anlamldir. Odiiller odakli is doyumu
diizeyinin yasa gore farklilagsmasinda 20-30 yas grubu ve 31-40 yas grubu etken
olmustur. Isin yapis1 kaynakli is doyumu boyutunda degiskenlik oldukca yiiksektir.
Ciinki ikili karsilastirmalarda gruplar arasinda anlamli farklilik s6z konusudur. Ancak
31-40 yas grubu ile 41-55 yas grubu arasindaki isin yapist kaynakli i doyumu diizey
ortalamalar1 arasindaki 0,300’liik fark dikkate degerdir. Iletisim kaynakli is doyumu
boyutunda diger bir¢cok boyutta oldugu gibi 20-30 yas grubunun ileri yas gruplarindan
daha vyiiksek ortalama skora sahip oldugu goriilmektedir. Iletisim noktasindaki
farkliligin 20-30 yas grubundan kaynaklandigi sGylenebilir. Genel is doyumu agisindan
degerlendirme yapildiginda, genel egilim diisiik yas grubunun ileri yas gruplarina gore
yiiksek is doyumu diizeyi soz konusu olmakla birlikte, sadece 20-30 yas grubu ile 31-40
yas grubu arasindaki 0,118’lik fark anlamli bulunmustur. 20-30 yas ve 31-40 yas
grubundaki personel genel is doyumu diizeyinin farklilasmasinda belirleyici olmustur.
Sonugta yasa gore is doyumunun boyutlar ve genel is doyumu noktasinda farklilik

gostermesinde 20-30 yas grubu temel etken olarak yorumlanabilir.

Tek yonlii varyans analizinde yonetici, is arkadaslari, ¢alisma kosullar1 kaynakli is
doyumu yasa gore anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Dolayisi ile yonetici, is
arkadaslar1 ve ¢alisma kosullar1 acisindan yapilan c¢oklu karsilastirmada ikili gruplar

arasinda anlamli farkliliklar s6z konusu degildir.
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Tablo 24. Tikenmisligin Calisilan Boliime Gore Karsilastirilmasi

Tikenmislik Cahgilan Boliim / Unite n | Ortalama Standart F P
Boyutlari Sapma
Dahili Bilimler 405 2,77 ,688
Duygusal Cerrahi Bilimlgr . 306 2,65 ,751
Tiikenme Temel Tlp Blllrplerl . 90 2,53 ,593 2,591 ,035*
Saglik Bilimleri Enstitiisii | 69 2,68 ,759
Idari ve Egitim Bilimleri 68 2,66 ,809
Dahili Bilimler 405 2,00 ,641
Cerrahi Bilimler 306 191 ,686
Duyarsizlasma | Temel T1p Bilimleri 90 1,75 ,564 3,597 ,006*
Saglik Bilimleri Enstitiisii | 69 2,02 ,716
Idari ve Egitim Bilimleri 68 1,85 ,739
Dahili Bilimler 405 3,63 ,503
Cerrahi Bilimler 306 3,64 ,531
Kisisel Bagar1 | Temel Tip Bilimleri 90 3,66 ,518 ,119 ,976
Saglik Bilimleri Enstitiisii | 69 3,65 ,568
Idari ve Egitim Bilimleri 68 3,67 ,509

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 24 tiikenmisligin c¢alisilan bolimlere gore dagilimini ve karsilagtirmasini
gostermektedir. Boliimlere gore tikkenmisligin farklilasip farklilagsmadigini analiz etmek
icin tek yonlil varyans analizi (F testi) kullanilmistir. Tiikenmislik boyutlar1 agisindan
tablo incelendiginde, duygusal tiikenmede dahili bilimler bdoliimlerinde ¢alisan
personelin tiikkenmisligi, duyarsizlasmada saglik bilimleri enstitiisii personelinin, kisisel
basar1 boyutunda ise dahili bilimler iinitesinde ¢alisan personelin tiikkenmislik diizeyi
diger boltimlerde ¢alisanlardan yiiksektir. Yukarida boliimlere gore aciklanan bu farklar
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve genel tiikkenmislik diizeyi i¢in anlamh
bulunmustur. Buna karsilik kisisel basar1 boyutu skorlarmin béliimlere gére anlaml
farklilik gostermedigi bulunmustur. Sonu¢ olarak, kurulan Hipotez 11 tiikenmislik
boyutlarindan duygusal tilkenme ve duyarsizlasma diizeyi i¢in kabul, kisisel basarida
azalma hissi i¢in reddedilmistir. Dolayis1 ile bu arastirmada duygusal tiikenme ve

duyarsizlasmayi calisilan boliimiin anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 25. Tiikkenmisligin Calisilan Bolime Gore Post Hoc (Coklu Karsilastirma
Sig S silag
Testlerinden Tukey HSD Analizi Sonuglar1
Ortalama Farkhhg
Tiikenmislik 0} @) Farki Olusturan
Boyutlar Calisilan Boliim Calisilan Boliim (1-9) p Grup / Gruplar
Duygusal Dahili Bilimler Cerrahi Bilimler 114 218
Tiikenme Temel Tip Bilimleri 241(%) 031
Saglik Bilimleri 086 886
Enstitlisii ’ '
Idari ve Egitim Bilimleri 102 810
Cerrahi Bilimler Temel Tip Bilimleri 127 573 Dahili
Saglik Bilimleri Bilimler,
Enstitiist -027 998 Te_rr_lel Tlp
idari ve Egitim Bilimleri | - 011 1000 | Bilimleri
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri )
Enstitlisii 155 657
Idari ve Egitim Bilimleri -,139 ,746
Saglik Bilimleri Idari ve Egitim Bilimleri 016 1.000
Enstitiisii ’ ’
Duyarsizlagsma Dahili Bilimler Cerrahi Bilimler ,097 ,291
Temel Tip Bilimleri ,255(*) ,009
Saglik Bilimleri 020 999
Enstitiisii ’ '
Idari ve Egitim Bilimleri 152 ,400
Cerrahi Bilimler Temel Tip Bilimleri 157 278 Dahili
Saglik Bilimleri Bilimler,
Enstitiisii -118 /665 Temel Tip
idari ve Egitim Bilimleri 054 973 Bilimleri
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri 975 071
Enstitlisii ’ '
Idari ve Egitim Bilimleri -102 872
Saglik Bilimleri Idari ve Egitim Bilimleri 173 544
Enstitiisii ’ '
Kisisel Basar1 Dahili Bilimler Cerrahi Bilimler -,004 1,000
Temel Tip Bilimleri -,027 ,991
Saglik Bilimleri
Enstitiisii -014 1,000
Idari ve Egitim Bilimleri -,038 ,980
Cerrahi Bilimler Temel Tip Bilimleri -,022 ,996 Gruplar
Saglik Bilimleri arasinda
Enﬁtitﬁsﬁ -009 1,000 anlamli fark
Idari ve Egitim Bilimleri -,033 ,989 yoktur.
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri 013 1.000
Enstitiisii ’ ’
Idari ve Egitim Bilimleri -,011 1,000
Saglik Bilimleri Idari ve Egitim Bilimleri 024 999
Enstitlisii ' '

* p<0.05 anlaml farklilik



111

Tablo 25’de katilmcilarin galigilan boliimlere gore tiikkenmislik boyutlarinin ¢oklu
karsilastirma (Post Hoc) analizi sonuglar1 goriilmektedir. Duygusal tilkenmede sadece
dahili bilimler boliimlerinde ¢alisan personel ile temel tip bilimleri boliimlerinde ¢alisan
personel arasindaki 0,241°lik fark anlamli bulunmustur. Buna karsilik calisilan
boliimlere gore diger ikili karsilastirmalarda duygusal tiikenme noktasinda anlamli
farkliliklar bulunamamistir. Dolayist ile duygusal tilkenmenin ¢alisilan boliimlere gore
anlaml farklilik gostermesinde, dahili bilimler ve temel tip bilimleri bdliimlerinde
calisan personelin belirleyici oldugu sdylenebilir. Duyarsizlasma boyutunda sadece
dahili bilimler boliimlerinde ¢alisan personel ile temel tip bilimleri boliimlerinde ¢alisan
personel arasindaki 0,255’lik fark anlamli bulunmustur. Buna karsilik ¢alisilan
boliimlere gore diger ikili karsilastirmalarda duyarsizlasma noktasinda anlaml
farkliliklar bulunamamaistir. Dolayist ile duygusal tiikenmenin calisilan boliimlere gore
anlamli farklilik gostermesinde, dahili bilimler ve temel tip bilimleri boliimlerinde
calisan personelin belirleyici oldugu soylenebilir. Kisisel basari boyutunda tek yonlii
varyans analizinde gruplar arasinda anlamli farklilik bulunamamistir. Dolayist ile ikili
grup karsilastirmalarinda anlamli farklar s6z konusu degildir. Sonug¢ olarak, kisisel
basar1 hari¢ bu arasgtirmada tiikenmisligin o6zellikle dahili bilimler ve temel tip

bilimlerinde ¢alisan personel agisindan anlamli farkliliklar1 s6z konusudur.



Tablo 26. s Doyumunun Calisilan Béliimlere Gore Karsilastiriimasi

112

Is Doyumu Standart
Biyuti,arl Egitim Durumu N Ortalama Sapma F P
Ucret Dahili Bilimler 405 2,26 ,897
Cerrahi Bilimler 306 2,22 911
Temel Tip Bilimleri 90 2,18 ,899 731 571
Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 2,41 ,886
idari ve Egitim Bilimleri 68 2,25 ,860
Yiikselme Dahili Bilimler 405 2,77 ,929
Imkanlari Cerrahi Bilimler 306 2,10 ,863
Temel Tl'p. Bilil.nleri . 90 2,01 ,817 30,664 000*
Saglik Bilimleri Enstitiist 69 2,27 ,875
Idari ve Egitim Bilimleri 68 2,35 1920
Yénetici Dahili Bilimler 405 3,69 ,876
Cerrahi Bilimler 306 3,51 ,830
Temel Tip Bilimleri 90 3,39 917 4,629 001*
Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 3,32 ,946
idari ve Egitim Bilimleri 68 3,53 ,845
Olanaklar Dahili Bilimler 405 2,40 174
Cerrahi Bilimler 306 2,19 ,765
Temel Tip Bilimleri 90 2,20 ,824 3,907 004
Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 2,38 ,862
Idari ve Egitim Bilimleri 68 2,29 726
Odiiller Dahili Bilimler 405 2,68 ,576
Cerrahi Bilimler 306 2,55 ,575
Temel Tip Bilimleri 90 2,62 ,549 2,977 019*
Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 2,70 ,613
Idari ve Egitim Bilimleri 68 2,75 ,621
Calisma Dahili Bilimler 405 2,43 ,566
Kosullari Cerrahi Bilimler 306 2,66 ,609
Temel Tl.p. Bilir.nleri _ 90 2,70 614 7,602 000
Saglik Bilimleri Enstitiist 69 2,54 740
idari ve Egitim Bilimleri 68 2,57 816
is Arkadaslari Dahili Bilimler 405 3,62 ,683
Cerrahi Bilimler 306 3,67 ,715
Temel Tip Bilimleri 90 3,60 ,689 1,112 349
Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 3,52 717
Idari ve Egitim Bilimleri 68 3,73 ,706
isin Yapist Dahili Bilimler 405 4,01 ,766
Cerrahi Bilimler 306 3,93 ,882
Temel Tip Bilimleri 90 4,15 172 1,820 123
Saglik Bilimleri Enstitiisii 69 3,89 794
idari ve Egitim Bilimleri 68 4,08 678
fletisim Dahili Bilimler 405 2,92 ,690
Cerrahi Bilimler 306 2,88 ,753
Temel Tip Bilimleri 90 2,93 ,845 221 927
Saglik Bilimleri Enstitiisti 69 2,93 ,886
idari ve Egitim Bilimleri 68 2,95 ,685
. Dahili Bilimler 405 2,97 471
gg;s‘”ﬁ Cerrahi Bilimler 306 2,86 438
Temel Tip Bilimleri 90 2,87 438
Saghk Bilimleri 69 2,88 ,506 3,316 ,010*
Enstitiisii
idari ve Egitim 68 2,94 449
Bilimleri

* p<0.05 anlamli farklilik
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Tablo 26 is doyumunun calisilan boliimlere gore dagilimini ve karsilagtirmasini
gostermektedir. Calisilan boliime gore is doyumunun farklilagip farklilasmadigini analiz
etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (F testi) kullanilmistir. Tablo incelendiginde
calisilan boliimlere gore genel is doyumu diizeyleri birbirlerine yakin olmakla beraber
dahili bilimlere ait bolimlerde ¢alisan personelin genel is doyumunun diger
boliimlerdeki calisan personele gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica cerrahi
bilimlerde g¢alisan personelin genel is doyumu diizeyi bu arastirmada diger boliimlere
gore diisiik bulunmustur. Is doyumu boyutlar1 agisindan bakildiginda yiikselme
imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, ¢calisma kosullar1 ve iletisim boyutlarinda dahili
tip bilimleri tinitelerinde galisan personelin is doyumu diizeyleri diger boliimlere gore
yiiksektir. Buna karsilik iicret boyutunda saglik bilimleri enstitiisii personelinin, is
arkadaslar1 boyutunda cerrahi bilimler tiniteleri personelinin ve isin yapisi boyutunda ise
temel tip bilimleri {initelerinde ¢alisan personelin is doyumu diizeyleri diger boliimlerde
calisan personelden yiiksek bulunmustur. Yukarida calisilan boliimlere gore agiklanan
bu farklar i doyumu boyutlarindan yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, odiiller,
calisma kosullar1 ve genel is doyumu diizeyi i¢in anlamli bulunmustur. Buna karsilik is
doyumu boyutlarindan tcret, is arkadaslari, isin yapist ve iletisim boyut skorlarinin
calisilan boliime gore anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Sonug olarak, kurulan
Hipotez 12 is doyumu boyutlarindan yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller,
calisma kosullar1 ve genel is doyumu diizeyi igin kabul, {icret, is arkadaslari, igin yapisi
ve iletisim boyutlar1 i¢in ise reddedilmistir. Dolayisi ile bu arastirmada calisilan
bolimiin is doyumunun bazi boyutlarint ve genel is doyumunu etkileyen onemli bir

degisken oldugu bulunmustur.
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Tablo 27. is Doyumunun Calisilan Boliime Gore Post Hoc (Coklu Karsilastirma)

Testlerinden Tukey HSD Analizi Sonuglar1

Calisilan Boliim

is Doyumu (y Caligilan Boliim Ortalama Farki p Farklilig1 Olusturan
Boyutlari ) (1-J) Grup / Gruplar
.. Dabhili Bilimler Cerrahi Bilimler ,031 ,991
Ueret Temel Tip Bilimleri 075 953
Saglik Bilimleri Enstitiisii -,151 ,693
idari ve Egitim Bilimleri ,003 1,000
Cerrahi Bilimler Temel Tip Bilimleri 043 994 Gruplar arasmda
Sagllk Bilimleri Enstitiisii -,183 ,542 anlamli fark yoktur
Idari ve Egitim Bilimleri -,027 ,999 ’
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii -,226 ,512
idari ve Egitim Bilimleri -,071 ,988
Saglik Bilimleri idari ve Egitim Bilimleri 155 849
Enstitiisti ' '
. Cerrahi Bilimler 672(*) ,000
Yikselme P Temel Tip Bilimleri ,753(*) ,000
imkanlari | Dahili Bilimler Saghik Bilimleri Enstitiisd 501(%) 000
Idari ve Egitim Bilimleri ,419(%) ,003
Temel Tip Bilimleri ,081 ,943
Cerrahi Bilimler Saglik Bilimleri Enstitiisii -,171 ,603 Dahili Bilimler
idari ve Egitim Bilimleri -,252 217
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii -,252 ,395
Idari ve Egitim Bilimleri -,333 ,138
Saglik Bilimleri idari ve Egitim Bilimleri -,081 984
Enstitiisii
o Cerrahi Bilimler ,180(*) ,049
Yonetici Dahili Biliml Temel Tip Bilimleri ,295(%) ,030
antli Briimier Saglik Bilimleri Enstitisi 366(%) 011
idari ve Egitim Bilimleri ,159 ,627
Temel Tip Bilimleri 115 ,805
Cerrahi Bilimler Saglik Bilimleri Enstitiisii ,186 ,493 Dahili Bilimler
Idari ve Egitim Bilimleri -,020 1,000
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii ,071 ,986
idari ve Egitim Bilimleri -,135 ,867
Saglik Bilimleri idari ve Egitim Bilimleri -207 632
Enstitiisii ' '
Cerrahi Bilimler ,215(*) ,003
Olanaklar Dahili Biliml Temel Tip Bilimleri ,200 ,179
antli Biiimier Saglik Bilimleri Enstitiisii ,020 1,000
Idari ve Egitim Bilimleri 114 796
Temel Tip Bilimleri -,015 1,000 Dahili Bilimler
Cerrahi Bilimler Sagllk Bilimleri Enstitiisii -,194 332 Cerrahi Bilimle,r
Idari ve Egitim Bilimleri -,101 ,869
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii -,179 ,604
Idari ve Egitim Bilimleri -,085 ,960
Saghk Bilimier idari ve Egitim Bilimleri 093 956
. Cerrahi Bilimler ,127(%) ,030
Odiiller R Temel Tip Bilimleri ,044 ,966
Dabhili Bilimler — h - —
Saglik Bilimleri Enstitiisii -,020 ,999
idari ve Egitim Bilimleri -,064 ,916
Temel Tip Bilimleri -,083 749 Dahili Bilimler
Cerrahi Bilimler Sagllk Bilimleri Enstitiisii -,148 ,306 Cerrahi Bilimle’r
Idari ve Egitim Bilimleri -,191 ,098
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii -,064 ,957
Idari ve Egitim Bilimleri -,108 772
Saghk Bilimleri idari ve Egitim Bilimleri 043 992
Enstitiisii ' '
Calisma Cerrahi Bilimler -,231(%) ,000
Kosullar T Temel Tip Bilimleri -,268(*) ,002 I
' Dahili Bilimler Saglik Bilimleri Enstitisi _109 656 | Dehili Bilimler,
—= — — - Cerrahi Bilimler,
Idari ve Egitim Bilimleri -,139 423 Temel Tip Bilimleri
Cerrahi Bilimler Temel Tip Bilimleri -,036 ,988
Saglik Bilimleri Enstitiisii 122 575
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Idari ve Egitim Bilimleri ,092 ,801
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii ,159 494
Idari ve Egitim Bilimleri ,129 ,693
;ﬁgfﬁféhmler‘ idari ve Egitim Bilimleri -,030 999
is Cerrahi Bilimler -,046 ,903
Arkadaslar1 - Temel Tip Bilimleri ,029 ,996
? Dahili Bilimler Saglik Bilimleri Enstitisii 107 760
idari ve Egitim Bilimleri -,105 778
Temel Tip Bilimleri ,076 ,892 Gruplar arasinda
Cerrahi Bilimler Saghk Bilimleri Enstitiisii 154 ,459 anlamli fark yoktur
Idari ve Egitim Bilimleri -,058 971 :
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii ,078 ,957
idari ve Egitim Bilimleri -,135 , 749
Saglik Bilimleri idari ve Egitim Bilimleri -213 381
Enstitiisii
. Cerrahi Bilimler 071 ,763
Isin Yapist Dahili Bilimler Temel Tip Bilimleri - 147 511
Saglik Bilimleri Enstitiisii 115 ,804
Idari ve Egitim Bilimleri -,074 ,956
Temel Tip Bilimleri -,219 ,152 Gruplar arasinda
Cerrahi Bilimler Sagllk Bilimleri Enstitiisti ,043 ,994 anlami fark yoktur
Idari ve Egitim Bilimleri -,145 657 :
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii ,263 ,243
Idari ve Egitim Bilimleri 073 979
Saghk Bilimer {dari ve Egitim Bilimleri -189 639
. Cerrahi Bilimler ,038 ,960
lletigim Dahili Biliml Temel Tip Bilimleri -012 1,000
antli Biiimier Saglik Bilimleri Enstitiist ~014 1,000
idari ve Egitim Bilimleri -,031 ,998
Temel Tip Bilimleri -,050 ,980 Gruplar arasinda
Cerrahi Bilimler Sagllk Bilimleri Enstitiisii -,052 984 anlamli fark yoktur
Idari ve Egitim Bilimleri -,070 ,955 ’
Temel Tip Bilimleri Saglik Bilimleri Enstitiisii -,002 1,000
idari ve Egitim Bilimleri -,019 1,000
Saghk Bilimleri fdari ve Egitim Bilimleri 017 1,000
Enstitiisii
Genel Is Cerrahi Bilimler A17(%) ,007
Doyumu S Temel Tip Bilimleri ,107 1261
Y Dahili Bilimler Saghik Bilimleri Enstitiisii 090 553
Idari ve Egitim Bilimleri ,031 ,985
Temel Tip Bilimleri -,010 1,000 Danhili Bilimler
Cerrahi Bilimler Sagllk Bilimleri Enstitiisii -,027 992 Cerrahi Bilimlér
Idari ve Egitim Bilimleri -,086 ,626
Temel Tip Bilimleri Saghk Bilimleri Enstitiisii -,017 ,999
Idari ve Egitim Bilimleri -,076 ,839
Saghk Bilimleri idari ve Egitim Bilimleri -,059 043
Enstitiisii

* p<0.05 anlamli farklilik

Tablo 27’de katilimcilarin galisilan birimlere

gore is doyumu boyutlar1 ve genel is

doyumu diizeylerinin ¢oklu karsilastirma (Post Hoc) analizi sonuglar1 goériilmektedir.

Yiikselme imkanlar1 boyutunda dahili bilimlere ait iinitelerde calisan personelin is

doyumu boyutlar1 diger {iinitelerde c¢alisanlara gore oldukca yiiksektir. Yiikselme

imkanlar1 kaynakli i doyumu diizeyi dahili bilimler {initelerindeki personelin cerrahi

bilimler, temel tip bilimleri, saglik bilimleri enstitiisii, idari ve egitim birimlerinde

calisan personelinkinden anlamhi farklilik gostermektedir. Dolayis1 ile bu arastirmada

calisan birimlere gore yilikselme imkanlari odakli is doyumunun farklilasmasinda dahili

bilimlere ait departmanlarin temel neden oldugu sdylenebilir. Yonetici kaynakli is
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doyumu diizeyleri dahili bilimler {initelerinde ¢alisanlarin diger {initelerde ¢alisana gore
yiiksek olmasina ragmen, bu farklar temel tip bilimleri, cerrahi bilimler ve saglik
bilimleri enstitiisii i¢in anlamlidir. Bu durumda y6netici odakli is doyumu diizeylerinin
calisilan birimlere gore farklilik arz etmesinde dahili bilimlere ait {initelerde ¢alisanlar
temel etken olmustur. Olanaklar ve ddiiller boyutunda dahili tip bilimlerinde ¢alisan
personel ile cerrahi bilimlerde ¢alisan personel arasinda anlamli farklilik oldugundan,
olanaklardan ve odiillerden kaynaklanan is doyumu diizeyinin ¢aligilan birimlere gore
farklilasmasinda bu iki grup temel etkendir. Calisma kosullari endeksli is doyumu
diizeylerinin calisilan birimlere gore degismesinde dahili bilimler, cerrahi bilimler ve
temel tip bilimleri departmanlarinda calisanlara ait skorlar etkendir. Ancak dahili
bilimlerde ¢alisanlarin ¢alisma kosullarindan kaynaklanan is doyum diizeyi hem cerrahi
bilimler hem de temel tip bilimleri iinitelerine gore farkli oldugundan, dahili bilimler
farkliligi yaratan asil gruptur yorumuna gidilebilir. Genel is doyumu agisindan
bakildiginda, birgok boyutta oldugu gibi dahili bilimler departmanlarinda c¢alisanlarin i
doyum diizeyleri diger ¢alisilan birim gruplarindan yiiksektir. Bu arastirmada dahili
bilimlerde ¢alisanlarin genel is doyumu diizeyi ile cerrahi bilimler (iinitelerinde
calisanlar arasindaki 0,117’°lik fark anlamli bulunmustur. Sonug olarak, dahili ve cerrahi
bilimlerde ¢alisanlarin farklilik kaynagi oldugu sdylenebilir. Sonugta ¢aligilan iinitelere
gore is doyumunun boyutlar ve genel is doyumu noktasinda farklilik gdstermesinde

dahili bilimlerde ¢alisanlar temel etken olarak yorumlanabilir.

Tek yonlii varyans analizinde {icret, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim kaynakli is
doyumu birimlere gore anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Dolayisi ile ticret, is
arkadaglari, igin yapist ve iletisim gibi is doyumu boyutlar1 agisindan yapilan ¢oklu

karsilagtirmada ikili gruplar arasinda anlaml farkliliklar s6z konusu degildir.

Tablo 28. Tiikenmisligin Hastanede Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Tiikenmislik Mevcut Hastanede Standart
e N Ortalama T P
Boyutlan Calisma Siiresi Sapma
D'l'JygusaI 1-10 Y1l _ 742 2,68 , 1229 748 455
Tikenme 11 Y1l ve Uzeri 196 2,73 , 7012
1-10 Y1l 742 1,97 ,6798 *

Duyarsizlasma =570 0 e 196 183 6014 2650 | 008

.. 1-10 Y1l 742 3,64 5221
Kigisel Basart =70 Ten 196 3,60 5057 035 972

* p<0.05 anlamli farklilik
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Tablo 28 tiikenmisligin mevcut hastanede ¢alisma siiresine gore dagilimini ve
kargilagtirmasin1  gostermektedir. Hastanede c¢alisma siiresine gore tlikenmigligin
farklilagip farklilagmadigini analiz etmek icin Student “t” testi kullanilmistir.
Tikenmislik boyutlar1 agisindan tablo incelendiginde, duygusal tiikenmede ve kisisel
basarida 11 yil ve iizeri ¢alisan personelin, buna karsilik duyarsizlagsma noktasinda 1-10
yil arasinda g¢alisan personelin skor ortalamalar1 daha yiliksek bulunmustur. Yukarida
hastanede calisilan y1l sayisina gore agiklanan bu farklar sadece duyarsizlagsma boyutu
icin anlamli bulunmustur. Fakat duygusal tiikenmenin, kisisel basarida azalma hissinin
ve genel tiikenmislik diizeyinin hastanede calisma siiresine gore anlamli farklilik
gostermedigi bulunmustur. Sonug olarak, kurulan Hipotez 13 tiikenmislik boyutlarindan
duyarsizlasma i¢in kabul, duygusal tiikenme ve kisisel basari i¢in ise reddedilmistir.
Dolayisi ile bu arastirmada hastanede ¢aligsma siiresinin duyarsizlasma agisindan 6nemli

bir degisken oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 29. is Doyumunun Hastanede Calisma Siiresine Gore Karsilastiriimasi

Is Doyumu Mevcut Hgstar]ede N Ortalama Standart ¢ p
Boyutlar Calisma Siiresi Sapma
.. 1-10 Yil 742 2,31 ,9190
Ucret pra— 4,321 ,000*
11 Y1l ve Uzeri 196 2,01 , 7695
Yikselme 1-10 Yil 742 2,47 ,9709
. m 3,872 ,000*
Imkanlar 11 Yil ve Uzeri 196 2,18 ,8185
o 1-10 Yil 742 3,57 ,8872
YOnetici — ,262 , 793
11 Y1l ve Uzeri 196 3,55 ,8329
1-10 Y1l 742 2,35 ,8005
Olanaklar — 3,224 ,001*
11 Yil ve Uzeri 196 2,14 ,7005
.. 1-10 Yil 742 2,66 ,5805
Oduller — 2,264 ,024*
11 Y1l ve Uzeri 196 2,56 ,5819
1-10 Y1l 742 2,54 ,62209
Calisma Kosullar — -,575 ,566
11 Yil ve Uzeri 196 2,57 ,6542
. 1-10 Yil 742 3,63 , 7038
Is Arkadaslar1 — -,483 ,629
11 Y1l ve Uzeri 196 3,66 ,6822
. 1-10 Yil 742 3,95 ,8194
Isin Yapisi —— -3,045 ,002*
11 Y1l ve Uzeri 196 4,15 , 7260
L 1-10 Yil 742 2,93 , 7526
Iletisim pra— 1,278 ,201
11 Y1l ve Uzeri 196 2,85 ,6942
, 1-10 Yl 742 2,93 4730
Genel Is Doyumu — 2,259 ,024*
11 Yil ve Uzeri 196 2,85 ,4087

* p<0.05 anlaml farklilik



118

Tablo 29 is doyumunun personelin mevcut hastanedeki ¢alisma siiresine gore
karsilagtirilmasin1 gostermektedir. Mevcut hastanede calisma siiresine is doyumunun
farklilasip farklilasmadigini gostermek i¢in Student t testi uygulanmistir. Uygulanan
analiz sonucunda; is doyumu boyutlarindan iicret, yiikselme imkanlari, olanaklar,
odiller, isin yapisinin mevcut hastanede c¢alisma siiresine gore anlamli farklilik
gosterdigi bulunmustur. Ayrica genel is doyumu diizeyinin de mevcut hastanede
caligma siiresine gore farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Tablo incelendiginde mevcut
hastanede 1-10 yil arasinda g¢alisan personelin i doyumu skor ortalamalariin 11 yil ve
tizeri siirede hastanede ¢aliganlarin is doyumu skor ortalamalarindan daha yiiksektir. Bu
farklilik ticret, yiikselme imkanlari, olanaklar, odiiller, isin yapisi ve genel is doyumu
diizeyi i¢in anlamli bulunmasma karsin, is doyumu boyutlarindan yonetici, ¢alisma
kosullari, is arkadaslar ve iletisim boyutlar1 i¢in anlamli bulunmamistir. Bu agiklamalar
sonucunda Hipotez 14 iicret, ylikselme imkanlari, olanaklar, ddiiller, isin yapis1 ve genel
is doyumu diizeyi i¢in kabul, yonetici, ¢alisma kosullari, is arkadaslari ve iletisim

boyutlari i¢in ise reddedilmistir.
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Tablo 30. Tiikenmislik ve Is Doyumu Arasindaki Korelasyon Matriksi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
TUKENMISLIK BOYUTLARI
1. Duygusal R 1
Tiikenme P
,622
2. Duyarsizla R *x 1
sma P | ,000
-,387 -,401
3. Kigisel R *x Hk 1
Bagar P| 000 | 000
iS DOYUMU BOYUTLARI
-,337 -,116 ,070
. r *% *k * 1
4. Ucret
p ,000 ,000 ,032
-,263 -,074 ,136 ,458
5. Yiikselme r il * faed faed 1
Imkanlart 600 | 024 | 000 | 000
-,324 -,257 ,246 ,200 277
L. r *k *k *k *k *k 1
6. Yonetici
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
-,267 -,075 ,081 ,637 ,532 ,168
r *k * * *k *k *k l
7. Olanaklar
p ,000 ,021 ,013 ,000 ,000 ,000
-,284 -,162 123 ,288 ,326 ,288 ,263
P r *k *k *%k *%k *%k *% *% l
8. Odiiller
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
-,310 -,199 172 ,154 ,140
9. Calisma r x x ,009 - ,015 ,045 - o 1
Kogullart 1, 1 000 | 000 | 773 | 000 | 646 | 165 | 000 | 000
10.1 -,447 -,354 ,281 ,168 ,183 ,509 117 277 ,183
: s r *% Kk Kk Kk Kk *k *k *k *k 1
Arkadaglar
1 p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
-,504 -,435 457 ,142 ,219 ,302 ,146 ,155 127 ,366
. r ** *%k *%k *%k *%k *% *% *% *% Kk 1
11.Tsin Yapist
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
-,410 -,311 272 ,325 ,285 ,437 ,326 ,337 179 ,466 ,339
. - r *k Kk Kk Kk Kk *k *k *k *k Kk *k 1
12. Tletisim
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
. -,584 -,363 ,317 ,664 ,658* ,619 ,650 ,545 ,338 ,597 ,528 ,686 1
13. Genel Is r *k Fk Fk Fk * *% *% *% *%k *k Fk Fk
Doyumu
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 yanilma payinda 6nemlidir (Cift yonlii)
* Korelasyon 0,05 yanilma payinda énemlidir (Cift yonlii)

Tablo 30 tiikkenmislik ile is doyumu arasindaki iliskiyi gostermektedir. Titkenmislik ile
is doyumu arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Pearson Korelasyon analizi uygulanmustir.
Tablo incelendiginde tiikkenmislik boyutlari, is doyumu boyutlar1 ve genel is doyumu
diizeyi arasinda istatistiksel agidan Onemli iligkiler bulunmustur. Literatiire paralel
olarak tiikenmislik ile is doyumu arasinda negatif yonde iliski bulunmustur.
Tiikenmislik boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde; kisisel basar1 ile diger

tilkkenmislik boyutlar1 olan duygusal tiikenme ve duyarsizlasma arasinda negatif yonli
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anlamli iligkiler s6z konusudur. Bir baska ifade ile ¢alisanlarin duygusal tilkenme ve
duyarsizlasma diizeyleri arttikca anlamli bir sekilde kisisel basar1 diizeyleri
azalmaktadir. Bu arastirmada kisisel basar1 ile duyarsizlasma arasinda duygusal
tilkenmeye gore daha giiclii bir iliski bulunmustur. Is doyumu boyutlar1 arasinda anlaml
iliskiler bulunmustur. Ancak arastirmada is doyumu boyutlarindan isin yapist ile
yonetici ve yiikselme imkanlar1 arasinda anlamli iligkiler bulunamamistir. Genel is
doyumu diizeyi ile tiikenmislik boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde; en giiclii
iligki duygusal tiikenme ile (r=-,584; p<0,01), en zayif iliski kisisel basar1 boyutundadir
(r=,317; p<0,01). Is doyumu ile kisisel basar1 arasinda pozitif yonde anlaml iliski
bulunmustur. Calisanlarin kisisel basar1 diizeyi arttikga is doyumu diizeyleri de anlaml
olarak yiikselmektedir. Sonug olarak, Hipotez 15 (Is doyumu ile tiikenmislik arasinda

anlamli iligkiler vardir) kabul edilmistir.

Tablo 31. Duygusal Tiikenmenin Is Doyumu Agisindan Belirleyicileri Regresyon
Modeli

Standartlastirilmamis Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar
Beta Beta
(5 Standart Hata ® T P VIF
(Sabit) 5,992 ,135 44,516 ,000%
Is Doyumu
Boyutlan
Ucret -,130 ,027 -,163 -4,896 ,000* 1,807
Yiikselme
imkanlar: -,018 ,024 -,024 -, 776 438 1,593
Y 6netici -,018 ,025 -,022 -, 724 ,469 1,527
Olanaklar -,004 ,032 -,004 -,128 ,898 1,980
Odiiller -,079 ,034 -,064 -2,298 ,022* 1,261
Galisma -,204 030 -179 -6,399 ,000% 1,099
Kosullar
Is
Arkadaslari -,196 ,032 -,191 -6,078 ,000* 1,610
Isin Yapist -,302 ,025 -,338 -12,289 ,000% 1,238
Iletisim -,079 ,030 -,082 -2,619 ,009* 1,589
R=0,658
R?= 0,432
Regresyon | F= 78,521
Modeli p= 0,000
Ozeti p<0,01
Durbin-Watson= 1,875

Bagimli Degisken: Duygusal Titkenme Boyut skoru
*p<0,05
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Asistan hekimler, hemsireler ve diger yardimeci saglik personelinin tiikenmislik
boyutlarindan duygusal tiikenme diizeyini is doyumu boyutlarindan hangilerinin anlamh
olarak belirledigini test etmek i¢in duygusal tiikkenme diizeyi bagimli degisken, is
doyumu boyutlar1 ise (licret, yiikkselme imkanlar1, yonetici, olanaklar, 6diiller, ¢alisma
kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim) bagimsiz degiskenler olarak regresyon
modelinde kullanilmistir (Tablo 31). Duygusal tilkenme diizeyini is doyumu ag¢isindan
aciklayan (belirleyen) bagimsiz degiskenleri belirlemek i¢in uygulanan regresyon
analizi sonuglar1 incelendiginde; c¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu
goriilmektedir (F=78,521; p=0,000; p<0,01). Modeldeki is doyumu boyutlar1 duygusal
tiikkenme diizeyindeki toplam degisimin % 43,2’sini agiklayabilmektedir. Ayrica kurulan
regresyon modelinin Durbin-Watson katsayisi 1,875 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu baglantinin (multicollinearity) ve otokorelasyonun

olmadigin1 gostermistir.

Modele alinan is doyumu boyutlarindan iicret, ddiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapisit ve iletisim duygusal tiikenme diizeyini anlamli olarak etkilemektedir
(p<0,05). Tiikenmislik ile i3 doyumu arasinda genellikle negatif yonde iliski
oldugundan, yukarida siralanan anlamli bagimsiz degiskenlerin skoru arttikca duygusal
tikenme diizeyi azalmaktadir. Bir bagka ifade ile calisanlarin iicret, ddiiller, ¢alisma
kosullar1, is arkadaslari, isin yapisit ve iletisim boyutlarindaki is doyumu yiikselmesi
duygusal tiikenme diizeyini O6nemli Ol¢iide azaltabilmektedir. Buna karsilik bu
arastirmada kurulan model incelendiginde is doyumu boyutlarindan yiikselme
imkanlari, yOnetici, olanaklar ise duygusal tiikkenmenin anlamli birer belirleyicisi

degildir.

Standardize edilmis beta katsayilar1 incelendiginde, duygusal tilkenme diizeyi lizerinde
sirastyla isin yapist (std. B = -0,338), is arkadaslar1 (std. p = -0,191), calisma kosullar
(std. B =-0,179), iicret (std. p=-0,163), iletisim (std. p = -0,082) ve odiillerin (std. p = -
0,064) anlamli etkisi bulunmustur. Sonug olarak, kurulan Hipotez 16 icret, odiiller,
calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim i¢in kabul, yiikselme imkanlari,
yOnetici, olanaklar i¢in ise reddedilmistir. Dolayis1 ile bu arastirmada duygusal
tilkkenmeyi 9 is doyumu boyutundan 6 tanesi anlamli yonde etkilediginden, is doyumu

duygusal tiikenmenin 6nemli bir belirleyicisi olarak kabul edilebilir.
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Duygusal tiikenme diizeyi i¢in kurulan regresyon modelinin artiklarinin dagilimi
grafiksel olarak incelendiginde hem histogram hem de P-P grafiginden artiklarin sifir

ortalama ile normal dagilim gosterdigi goriilmektedir (Grafik 1 ve 2).

Dependent Variable: Duygusal Tdkenme Diizevyi

Mean = §,25E-15
120 Stod. Dev. = 0,995
M = 938

100= =T

Frekans
2

|
i

40—

20—

: | [N

-2 a 2 4

Regresyon Standartlastinlmis Artiklar

Grafik 1. Duygusal Tiikenme Diizeyi I¢in Kurulan Regresyon Modelinde
Standartlastirilmis Artiklarin Dagilimi
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Grafik 2. Duygusal Tiikenme Diizeyi I¢in Kurulan Regresyon Modelinde
Standartlastirilmis Artiklar i¢cin P-P Grafigi
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Tablo 32. Duyarsizlasmanm Is Doyumu Acisindan Belirleyicileri Regresyon Modeli

Standartlastirilmamig | Standartlagtirilmis
Katsayilar Katsayilar
Beta Beta
) | Standart Hata ®) T p VIF

(Sabit) 4,180 ,142 29,352 ,000*
Is Doyumu
Boyutlar
Ucret -,024 ,028 -,032 -,853 ,394 1,807
Yikselme | o5 | 025 075 2097 | 036* | 1593
Imkanlari
Y onetici -,033 ,027 -,043 -1,241 ,215 1,527
Olanaklar ,031 ,034 ,037 ,934 ,350 1,980
Odiiller -,037 ,036 -,032 -1,007 ,314 1,261
Cahgma -113 031 -107 3611 | ,000% | 1,099
Kosullar1
Is
Arkadaslari -,139 ,034 -, 146 -4,084 ,000* 1,610
Isin Yapis1 | -,275 ,026 -,332 -10,580 ,000* 1,238
Tletisim -,094 ,032 -,104 -2,929 ,003* 1,589

R=0,512

R*= 0,262
Regresyon | F= 36,545
Modeli p= 0,000
Ozeti p< 0,01

Durbin-Watson= 1,797

Bagimh Degisken: Duyarsizlasma Boyut skoru

*p<0,05

Asistan hekimler, hemsireler ve diger yardimci saglik personelinin tiikkenmislik
boyutlarindan duyarsizlasma diizeyini i3 doyumu boyutlarindan hangilerinin anlaml
olarak belirledigini test etmek i¢in duyarsizlasma diizeyi bagimli degisken, i3 doyumu
boyutlar1 ise (icret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, ¢calisma kosullari,
is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim) bagimsiz degiskenler olarak regresyon modelinde
kullanilmistir (Tablo 32). Duyarsizlasma diizeyini is doyumu agisindan agiklayan
(belirleyen) bagimsiz degiskenleri belirlemek i¢in uygulanan regresyon analizi sonuglari
incelendiginde; coklu regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir (F=36,545;
p=0,000; p<0,01). Modeldeki is doyumu boyutlar1 duyarsizlasma diizeyindeki toplam

degisimin % 26,2’sini agiklayabilmektedir. Ayrica kurulan regresyon modelinin Durbin-
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Watson katsayis1 1,797 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu

baglantinin (multicollinearity) ve otokorelasyonun olmadigini1 gostermistir.

Modele alman is doyumu boyutlarindan yiikselme imkanlari, ¢alisma kosullari, is
arkadaslari, isin yapisi ve iletisim duyarsizlagsma diizeyini anlamli olarak etkilemektedir
(p<0,05). Tiikenmislik ile i3 doyumu arasinda genellikle negatif yonde iligki
oldugundan, yukarida siralanan anlamli bagimsiz degiskenlerin skoru arttikca
duyarsizlasma diizeyi azalmaktadir. Bir bagka ifade ile ¢alisanlarin ¢alisma kosullari, is
arkadaslari, igin yapis1 ve iletisim boyutlarindaki is doyumu yiikselmesi duyarsizlasma
diizeyini 6nemli Ol¢iide azaltabilmektedir. Ancak bu arastirmada yiikselme imkanlari
arttikga duyarsizlasma diizeyinin artmakta oldugu bulunmustur. Buna karsilik bu
arastirmada kurulan model incelendiginde is doyumu boyutlarindan iicret, yonetici,

olanaklar ve odiiller ise duyarsizlasmanin anlamli birer belirleyicisi degildir.

Standardize edilmis beta katsayilar1 incelendiginde, duyarsizlagma diizeyi tizerinde
strastyla isin yapist (std. = -0,332), is arkadaglar1 (std. p= -0,146), ¢alisma kosullar
(std. p= -0,107), iletisim (std. B = -0,104) ve yiikselme imkanlarinin (std. B = 0,075)
anlamli etkisi bulunmustur. Sonug¢ olarak, kurulan Hipotez 17 ¢alisanlarin ¢alisma
kosullar1, is arkadaslari, isin yapisi ¢alisma kosullart ve iletisim ic¢in kabul, iicret,
yonetici, olanaklar ve odiller i¢in ise reddedilmistir. Dolayis1 ile bu arastirmada
duyarsizlasmay1 9 iy doyumu boyutundan 5 tanesi anlamli yonde etkilediginden, is

doyumu duygusal tiikkenmenin 6nemli bir belirleyicisi olarak kabul edilebilir.

Duyarsizlagsma diizeyi i¢in kurulan regresyon modelinin artiklarinin dagilimi grafiksel
olarak incelendiginde hem histogram hem de P-P grafiginden artiklarin sifir ortalama ile

normal dagilim gosterdigi goriilmektedir (Grafik 3 ve 4).
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Tablo 33. Kisisel Basarinin Is Doyumu Acisindan Belirleyicileri Regresyon Modeli

Standartlagtinlmamus | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
Beta Beta
@) | Standart Hata B) t P VIF

(Sabit) 2,275 112 20,229 ,000
Is Doyumu
Boyutlar
Ucret -,021 ,022 -,036 -,936 ,350 1,807
Yiikselme
imkanlart ,004 ,020 ,007 ,202 ,840 1,593
Y onetici ,029 ,021 ,049 1,381 ,168 1,527
Olanaklar ,001 ,027 ,001 ,034 973 1,980
Odiiller ,009 ,029 ,010 ,300 164 1,261
Gahgma -,058 025 -071 2,351 | ,019% | 1,099
Kosullar1
Is Arkadaslar ,061 ,027 ,082 2,260 ,024* 1,610
Isin Yapist 251 ,021 ,390 12,237 ,000* 1,238
Iletisim ,069 ,025 ,099 2,752 ,006* 1,589

R=0,489

R?= 0,240
Regresyon Ef 820356
Modeli Ozeti 0< 0,01

Durbin-Watson= 1,703

Bagimli Degisken: Kisisel Basar1 Boyut skoru
*p<0,05

Asistan hekimler, hemsireler ve diger yardimci saglik personelinin tiikkenmislik
boyutlarindan kisisel basar1 diizeyini i doyumu boyutlarindan hangilerinin anlaml
olarak belirledigini test etmek icin kisisel basar1 diizeyi bagimli degisken, i3 doyumu
boyutlar1 ise (iicret, yiikselme imkanlari, yonetici, olanaklar, ddiiller, calisma kosullari,
is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim) bagimsiz degiskenler olarak regresyon modelinde
kullanilmistir (Tablo 33). Kisisel basar1 diizeyini is doyumu agisindan agiklayan
(belirleyen) bagimsiz degiskenleri belirlemek i¢in uygulanan regresyon analizi sonuglari
incelendiginde; coklu regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir (F=32,476;
p=0,000; p<0,01). Modeldeki is doyumu boyutlar1 kisisel basar1 diizeyindeki toplam
degisimin % 24’iinii aciklayabilmektedir. Ayrica kurulan regresyon modelinin Durbin-
Watson katsayist 1,703 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu

baglantinin (multicollinearity) ve otokorelasyonun olmadigini géstermistir.
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Modele alinan is doyumu boyutlarindan ¢alisma kosullari, is arkadaglari, isin yapisi ve
iletisim kisisel basar1 diizeyini anlamli olarak etkilemektedir (p<0,05). Tiikenmisligin
kisisel basar1 boyutu ile is doyumu arasinda genellikle pozitif yonde iliski oldugundan,
yukarida siralanan anlamli bagimsiz degiskenlerin skoru arttik¢a kisisel basar1 diizeyi
artmaktadir. Bir baska ifade ile ¢alisanlarin calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi
ve iletisim boyutlarindaki is doyumu yilikselmesi kisisel basariyr onemli Olglide
yiikseltebilmektedir. Buna karsilik bu arastirmada kurulan model incelendiginde is
doyumu boyutlarindan {icret, yiikselme imkanlari, yoOnetici, olanaklar ve odiller ise

duyarsizlasmanin anlamli birer belirleyicisi degildir.

Standardize edilmis beta katsayilari incelendiginde, kisisel basari diizeyi lizerinde
strastyla isin yapist (std. f= 0,390), iletisim (std. B = 0,099), is arkadaslar1 (std. p=
0,082) ve calisma kosullarinin (std. = -0,071) anlamli etkisi bulunmustur. Sonug
olarak, kurulan Hipotez 18 ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim igin
kabul, iicret, yiilkselme imkanlari, yonetici, olanaklar ve odiiller i¢in ise reddedilmistir.
Dolayis1 ile bu aragtirmada kisisel basariyr 9 i3 doyumu boyutundan 4 tanesi anlamli
yonde etkilediginden, is doyumu duygusal tiikenmenin Onemli sayilabilecek bir

belirleyicisi olarak kabul edilebilir.

Kisisel bagar1 diizeyi i¢in kurulan regresyon modelinin artiklarinin dagilimi grafiksel
olarak incelendiginde hem histogram hem de P-P grafiginden artiklarin sifir ortalama ile

normal dagilim gosterdigi goriilmektedir (Grafik 5 ve 6).
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V. BOLUM
SONUC ve TARTISMA

Bu bolimde arastirma sonuglari, tartisma ve oOneriler tizerinde durulacaktir. Bu
arastirmada Tiirkiye’de Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde gorev yapan asistan
hekimlerin, hemsirelerin ve diger saglik personelinin tikenmislik ve is doyumu
incelenmistir. Arastirmada is doyumu ve tiikenmigligin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, meslek, mevcut hastanede calisma siiresi, calisilan bdliimlere gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigi, tiikkenmislik ile is doyumu arasinda iligkiler ve is
doyumunun tiikenmiglik tizerine olan etkileri arastirilmistir. Arastirmanin Tirkiye
askeri saglik sisteminde tilkenmislik ile is doyumu arasindaki iliskileri ve is doyumunun

tiikenmiglik iizerine etkisini analiz etmesi noktasinda 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirma sonunda asistan hekimler, hemsireler ve diger saglik personelinin genel
tilkenmislik diizeyi skorlarinin 4,32 ile 1,55 arasinda degismekte oldugu ve ortalamasi
5’li Likert Olgeginde 2,87 olarak bulunmustur. Genel tiikenmislik diizeyinin orta
seviyede oldugu sdylenebilir. Bu arastirmada tiikenmislik boyutlari ortalamaya gore
biiyiikten kiictige kisisel basari, duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma seklinde

siralanmastir.

Personelin genel is doyumu skorlarmin 4,33 ile 1,47 degerleri arasinda degismekte
oldugu ve ortalamasinin 5°li Likert Olceginde 2,92 oldugu sonucuna ulasilmustir.
Hesaplanan bu ortalama ise genel i doyumu diizeyinin ¢ok yiiksek diizeyde olmadigi
seklinde yorumlanabilir. Is doyumu boyutlari incelendiginde ise isin yapisi boyutunun
en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Buna karsilik i doyumu boyutlarindan
licret en diisiik ortalamaya sahiptir. Ucret odakli is doyumunun en diisiik diizeyde
oldugu sdylenebilir. Literatiirde belirtildigi gibi gelismekte olan {ilkelerde iicret,
personelin is doyumu ve motivasyonunda en 6nemli faktorler arasindadir. Bu arastirma,
Tiirkiye’de personelin almis oldugu Ticretten yeterince memnun olmadigini
gostermektedir. Ayrica ylikselme imkanlari, olanaklar, c¢alisma kosullarindan

kaynaklanan is doyumu diizeyleri diger boyutlarinkinden daha diistiktiir.
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Cinsiyete gore genel tiikenmislik diizeyinin, tiikenmislik boyutlarindan duygusal
tikenme ve kisisel basari anlamli farklilik gdstermesine karsin, duyarsizlasmanin
cinsiyete gore anlaml farklilik gostermedigi sonucu elde edilmistir. Cinsiyete gore is
doyumu analiz edildiginde genel is doyumu diizeyinin ve is doyumu boyutlarindan
ticret, olanaklar, odiiller, is arkadaslari, iletisimden kaynaklanan is doyumu diizeyleri

arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Medeni duruma gore evli ve bekar personelin sadece tiikenmislik boyutlarindan
duyarsizlasma ile anlamli farkliligi s6z konusudur. Medeni duruma gore is doyumu
incelendiginde ise genel i doyumunun medeni durumdan etkilendigi sonucu ¢ikmistir.
Is doyumu boyutlarindan yiikselme imkanlari, olanaklar, iletisimden kaynaklanan is

doyumu diizeylerinin anlamli farklilik gésterdigi bulunmustur.

Meslege gore bu arastirmada hemsirelerin tilkenmislik boyutu ve genel tilkenmislik
diizeylerinin, asistan hekim ve diger saglik personelinden daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Duygusal tiikkenme, duyarsizlasma, kisisel basar1 ve genel tiikkenmislik
diizeyi meslege gore anlamli farklilik gostermektedir. Asistan hekim, hemsireler ve
diger saglik personelinin tiikenmislik diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Meslege gore tikenmislik diizeylerinin farklilik gostermesinde
hemsirelerin tilkenmislik diizeyinin asistan hekim ve diger saglik personelinden
cogunlukla ytliksek olmasi temel etken olarak belirlenmistir. Meslege gore is doyumu
boyutlart (isin yapisi boyutu hari¢) ve genel is doyumu diizeyleri anlamli farklilik
gostermektedir. Meslege gore is doyumunun farklilik gostermesinde 6zellikle asistan
hekimlerinin i3 doyum diizeyinin diger meslek gruplarindan yiliksek olmasi etken
olmustur. Dolayis1 ile bu aragtirmada meslek, tiikenmislik ve is doyumunu etkileyen

onemli bir degisken olarak bulunmustur.

Egitim durumuna gore tiikkenmisligin boyutlar ve genel tiilkenmislik diizeyi agisindan
anlamli farkliliklar gosterdigi belirlenmistir. Egitim durumuna goére tiikenmisligin
farklilagsmasinda 6zellikle 6n lisans ve lisans mezunlarinin etken oldugu sdylenebilir. Bu
sonu¢ meslege gore yapilan yorumlar1 da destekler niteliktedir. Ciinkii meslek ile egitim
durumu arasinda anlamh iligski vardir ve hemsirelerin ¢cogunlukla 6n lisans ve lisans
mezunu olmasindan, egitim durumuna gore tilkenmisligin degiskenlik gostermesinde 6n

lisans ve lisans mezunlar1 asil faktordiir. Egitim durumuna gore is doyumu boyutlar
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(calisma kosullar1 hari¢) ve genel is doyumu diizeyleri anlamli farklilik géstermektedir.
Egitim durumuna gore is doyumunun farklilik géstermesinde 6zellikle lisanstistii egitim
derecesine sahip personelin (¢ogunlugu asistan hekim) is doyum diizeyinin diger egitim
gruplarindan yiiksek olmasi etken olmustur. Dolayisi ile bu aragtirmada egitim durumu,

titkenmislik ve iy doyumunu etkileyen dnemli bir degisken olarak bulunmustur.

Yasa gore tikenmislik boyutlarinin diizeyleri anlamli farklilik gostermesine karsin, yasa
gore genel tikkenmislik diizeyinin anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir. Yasa
gore tiikenmislik boyutlarinin anlamli farklilik gostermesinde oOzellikle 31-40 yas
grubundaki personelin temel belirleyici grup oldugu belirlenmistir. Yasa gore genel is
doyumu ve is doyumunun iicret, ylikselme imkanlari, olanaklar, ddiiller, isin yapist ve
iletisim kaynakli i3 doyumu diizeylerinin anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur.
Coklu karsilastirma analizi ile yasa gore is doyumunun boyutlar1 ve genel is doyumu
noktasinda farklilik gostermesinde 20-30 yas grubu temel etkendir yorumuna

ulasilmistir.

Hastanede calisilan boliimlere goére tlikenmislik incelendiginde, tiikkenmisligin iki
boyutunun duygusal tilkenme ve duyarsizlasma ile genel tiikenmislik diizeylerinin
tinitelere gore anlaml farklilik gosterdigi bulunmustur. Ancak kisisel basar1 noktasinda
calisilan departmanlara goére anlamli iliski bulunamamigstir. Bu arastirmada genel
tilkenmislik diizeylerinin calisilan boliimlere gore farklilasmasinda dahili bilimler ve
temel tip bilimleri boliimlerinde ¢alisan personel belirleyicidir. Bu aragtirmada calisilan
boliimiin i doyumunun bazi boyutlarimi ve genel is doyumunu etkileyen 6nemli bir
degisken oldugu bulunmustur. Calisilan {initelere gore is doyumunun boyutlar ve genel
is doyumu noktasinda farklilik gostermesinde dahili bilimlerde calisanlar temel etken

olarak yorumlanabilir.

Mevcut hastanede ¢alisma siiresine gore tiikenmislik analiz edildiginde, duyarsizlagma
boyutunda anlamli farklilik bulunmustur. Hastanede c¢alisma siiresine gore genel is

doyumu ve bir¢ok is doyumu boyutunda anlamli farkliklar bulunmustur.

Literatlirle uyumlu olarak bu aragtirmada da yas ve hekimlik siiresindeki artig ile
tiilkenmisligin azaldig1 saptanmistir (Karlidag, 2000: 49; Ozyurt ve dig., 2006: 164). Bu

bulgu yas ve meslekte gegirilen siirenin ve deneyimin artmasiyla agiklanabilir. Hem bu
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calisgmada, hem de Onceki calismalarda yasla birlikte is doyumunda artma ve
tilkenmislikte azalma oldugu ortaya koyulmustur (Ozyurt ve dig., 2006: 164). Ungiiren
ve arkadaslar1 (2007), is doyumu ve tiikenmislik boyutlarinin yasa, cinsiyete ve ¢alisilan
boliime gore anlamli farklilik gosterdigini bulmuslardir. Havle ve arkadaslar1 (2008),
pratisyen hekimlerde tiikenmislik ve is doyumu fiizerine yaptig1 g¢alismalarinda, is
doyumu ve tiikenmisligin cinsiyet, yas, meslekte ¢alisma siiresi gibi degiskenlere gore
onemli farklilik gosterdigini bulmuslardir. Erol ve arkadaslar1 (2007), asistan
hekimlerde is doyumu ve tliikenmisligin iliskisini ve bunlart etkileyen faktorleri
arastirmistir. Arastirma sonucunda hekimlikte calisma siiresi, cerrahi ya da dahili
branglarda calisma, cinsiyet gibi degiskenlerin is doyumu ve tiikenmisligi etkiledigini

acgiklamislardir.

Arastirmada genel tilkenmislik, tiikenmislik boyutlari, genel is doyumu ve is doyumu
boyutlart arasindaki iliskiler de analiz edilmistir. Bu kapsamda 6zellikle tiikenmislik ve
is doyumu arasinda negatif yonlii ve anlaml iligkiler bulunmustur. Ayrica tikenmisligi
6lcmek icin kullanilan veri 6l¢lim aract geregi genel tiikenmislik ile kisisel basar1 ve
kisisel basar1 ile diger tilkenmislik boyutlar1 (duygusal tilkkenme ve duyarsizlagma)
arasinda pozitif ve anlamli iligki katsayilar1 hesaplanmistir. Genel is doyumu diizeyi ile
tikenmislik boyutlar1 arasindaki iligkiler incelendiginde; en giiclii iliski duygusal
tilkenme ile (r=-,584; p<0,01), en zayif iliski kisisel basar1 (r=,317; p<0,01). is doyumu
ile kisisel basar1 arasinda pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Calisanlarin kisisel

basar1 diizeyi arttik¢a is doyumu diizeyleri de anlamli olarak yiikselmektedir.

Is doyumunun tiikenmislik iizerine olan etkisini analiz etmek icin ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Genel tiikenmislik diizeyi iizerinde is doyumu boyutlarindan
strastyla ¢alisma kosullar (std. B = -0,224), isin yapis1 (std. p = -0,208), is arkadaslar
(std. B = -0,171) ve iicretin (std. B = -0,162) anlamh etkisi bulunmustur. Duygusal
tilkkenme diizeyi lizerinde sirasiyla isin yapisi (std. B = -0,338), is arkadaslar (std. B = -
0,191), calisma kosullar1 (std. p = -0,179), ticret (std. p=-0,163), iletisim (std. f = -
0,082) ve odiillerin (std. B = -0,064) anlaml etkisi bulunmustur. Duyarsizlasma diizeyi
tizerinde sirasiyla isin yapisi (std. f= -0,332), is arkadaslar1 (std. B= -0,146), calisma
kosullar (std. p= -0,107), iletisim (std. B =-0,104) ve yiikselme imkanlarmin (std. =

0,075) anlamli etkisi bulunmustur. Kisisel basar1 diizeyi iizerinde sirasiyla isin yapisi
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(std. B= 0,390), iletisim (std. B = 0,099), is arkadaslar1 (std. p= 0,082) ve ¢alisma
kosullarinin (std. = -0,071) anlamli etkisi bulunmustur. Dolayis1 ile bu aragtirmada
tilkkenmiglik iizerinde is doyumunun anlamli etkisi bir¢ok is doyumu boyutu igin

bulunmustur.

Tiirkiye’de is doyumunun tiikenmislik tizerine etkisini agiklayan bazi caligmalar
yapilmistir. Mentese (2007), banka sektoriinde galisanlarin is doyumu, rol belirsizligi ve
rol catismasinin tiikenmislik lizerine etkisini arastirmistir. Arastirmadan elde edilen
bulgular is doyumunun, tiikenmisligin ti¢ boyutunu da en iyi agiklayan degisken
oldugunu ortaya koymustur. Duygusal tiikenme boyutu acisindan ele alindiginda is
doyumu tiikenmisligin %50,7’sini aciklamakta ve duygusal tiikenmislik ile ters yonlii
bir iliskinin oldugu gozlenmistir. Bir baska ifade ile banka ¢alisanlarinin is doyumu
azaldik¢a, yasanan tiikenmislik artmaktadir. Is doyumu tiikenmisligin duyarsizlasma
boyutunu da en iyi yordayan degiskendir. Tiikenmisligin duyarsizlagsma alt boyutunun
% 14,1 ini aciklamakta ve ters yoOnlii bir iligkinin oldugu gozlenmektedir. Banka
calisanlarinda is doyumu azaldikga miisteriye karsi duyarsizlasmanin arttig
gbzlenmistir. Diisiik basar1 hissi boyutuna bakildiginda da is doyumu degiskenin en iyi
yordayict oldugu goriilmiistiir. Diigiik bagart hissi boyutunun % 10,8 ini agiklayan bu
degisken ile diislik basari hissi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Yani is doyumu
arttikga diisiik basar1 hissi boyutu da artmaktadir. Bu bulgular degisik meslek
gruplariyla yiiriitiilen arasgtirmalarin biiylik bir ¢ogunlugunda elde edilen bulgulara
paralellik gostererek tiikkenmisligi yordayan en iyi degiskenin is doyumu oldugunu
ortaya koymaktadir (Mentese, 2007: 100). Yapilan bazi arastirmalarda is doyumunun
tiikenmisligin duyarsizlasma boyutu iizerinde etkili oldugu belirtilmistir (Izgar, 2001:
6). Is doyumu ve tiikkenmislik arasindaki iliskiye bakildiginda bu iki kavram arasinda
negatif bir iliski dikkat cekmektedir (Hock, 1988: 184). Baz1 aragtirmalara gore is
doyumundaki azalma tiikenmislik i¢in gegerli bir etken olarak ele alinirken, bazi
aragtirmalara gore de mesleki stres kaynakli, psikolojik bir gerginlik olarak karakterize
edilen tiikenmislik ise duyulan baghlik ve is doyumunda degisiklikler igermektedir
(Stirgevil, 2006: 14).

Is doyumu ve tiikenmislik yapilmakta olan isten dnemli dlgiide etkilenmektedir. Is

doyumu ve tiikenmislik arasinda anlamli bir iliski vardir ve genellikle tiikenmislik
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diizeyi distiikge is doyumu diizeyi artmaktadir. Bu arastirmada kurulan “is doyumu ve
tilkkenmislik arasinda anlaml iliski vardir” seklindeki hipotez daha dnce yapilmis birgcok
arastirma sonuglar1 tarafindan da desteklenmektedir. Tiikenmislik boyutlarina gore is
doyumu ile kisisel bagar1 arasinda pozitif iliski, duygusal tiikkenme ve duyarsizlagma ile
is doyumu arasinda ise negatif iliski vardir (Brewer and Clippard, 2002: 169; Visser ve
dig., 2003: 271; Faragher ve dig., 2005: 105; Tsigilis ve dig., 2006: 256; Ozyurt ve dig.,
2006: 161). Arastirmacilar tiikenmislige hemsirelerin daha ¢ok maruz kaldigiin altini
cizmektedir (Happell ve dig., 2003: 39; Taormina ve dig., 2000: 89). Bu nedenle
tilkenmislik hemsirelik literatiiriinde genis yer almaktadir. Daha oOnceki g¢aligmalar
hemsirelerin is doyumu ile tliikenmislik diizeyleri arasinda negatif yonde anlaml
iliskilere isaret etmektedir (Happell, 2003: 39; Sheward ve dig., 2005: 51; Aiken ve dig.,
2002: 87).

Saglik sektoriinde 6zellikle hemsireler lizerine tiikenmiglik konusunda daha ¢ok ¢alisma
bulunmaktadir. Cilinkii hemsireler tiikenmislik sendromuna daha ¢ok maruz kalmaktadir
(Happell ve dig., 2003: 39; Taormina ve Law, 2000: 89). Bundan dolayr hemsirelik
yonetimi literatiiriinde tiikenmislik 6nemli bir yere sahiptir. Yapilan ¢alismalar birgok
meslekte oldugu gibi hemsirelik ve hekimlik mesleklerinde de tiikenmislik sendromu ile
is doyumu arasinda karsilikli ve negatif iligskiye isaret etmektedir (Kelleci ve dig., 2011:
145). Rosales ve arkadaslarinin (2013), “Hemsirelerin tiikenmisligi ve is doyumu: bir
iliski var m1?” adli ¢aligmada, 48 hemsire iizerinde yapilan analizler sonucunda
hastalara verilen bakimin kalitesini etkileyen is doyumu ile tiikenmislik diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Bahsedilen
calismada nihai hedef hasta doyumu oldugu i¢in is doyumu yiiksek ve tiikenmislikten
uzak hemsireler kaliteli bir bakim verme konusunda etkili olacaktir. Bunun sonucu
olarak diizenli dl¢iimler hemsirelerin tiikkenmisligini 6nlemek i¢in yapilmalidir. Bunun
da oOtesinde tiikkenmisligi Onlemek ve is doyumunu vyiikseltmek icin zengin is
programlar1 Onerilmistir (Rosales ve dig., 2013: 7). Yukarida bahsedilen ¢aligmalar bu
aragtirmada bulunan is doyumu ve tikenmiglik arasindaki karsilikli iligkileri

desteklemektedir.

Bundan sonra saglik personelinde is doyumu ve tiikenmiglik ile bunlar arasindaki

iligkileri analiz edecek caligmalarda sadece askeri hastaneler degil, T.C. Saglik
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Bakanlig1 ve tiiniversite hastanelerinin de kapsama alinmasi Onerilebilir. Bu sekilde
yapilacak arastirmalarda hastane miilkiyetine gore is doyumu ve tiikenmisligin analizi
s0z konusu olacaktir. Ayrica bundan sonra yapilacak calismalarda is doyumu,
tiikkenmislik, mobbing, personel performans: gibi konularinda dikkate alinmasi saglik
yonetimi ve hastane yonetimi literatiiriine onemli katkilar saglayacagina inanilmaktadir.
Saglik Bakanlig1 ve saglik kurum ve kuruluslarina sahip diger kamu idareleri ve 6zel
sektor hastaneleri personelinin is doyumu ve tlikenmisligini diizenli olarak Olgme
cabasia da girisebilir. Bu arastirmada is doyumu ve tiikenmislik sadece birer 6lgiim
aracindan hareketle incelenmistir. Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda is doyumunu ve
tilkenmisligi 6l¢en uluslararasi 6l¢iim araglarindan hareketle arastirmalarin yapilmasi
Onerilebilir. Ayrica bu aragtirmada hekim mesleginden asistan hekimler iizerinde
durulmustur. Dolayis1 ile Tiirkiye’de konu hakkinda yapilacak caligmalarda aile
hekimleri, toplum sagligi hekimleri ve hastanelerde c¢alisan tiim hekimlerin kapsama

alinmasi 6nemli sonuglar verecektir.

Sonug olarak, saglik personelindeki yiiksek tiilkenmiglik diizeyleri bildirilmistir ve
bunun da saglik hizmetleri ve hasta bakiminda sorunlar olusturabilecegi saptanmistir
(Thomas, 2004: 2913). Tiikenmislik sendromu tiim diinyadaki hekimlerde goriilebilen
ve ortak oOzellikler gosteren bir sendromdur. Tiikenmislik belirtileri hekimin hata
yapmasina neden olurken, bu hatalar tiikkenmisligin gelismesinde rol oynayabilir. Bu
durumda sonu¢ hem hekim, hem de hizmet verdigi hastalar agisindan olumsuz
olmaktadir. Tiikenmislik dlizeyinin azaltilmasi i¢in is yerindeki kosullarin diizeltilerek
1s doyumunu artirict 6nlemlerin alinmasi, diinyadaki 6rneklerden yola ¢ikarak calisma

saatleri ve nobet sayilarini azaltacak diizenlemeler yapilmasi yararli olacaktir.

Saglik sektoriinde hekimlerde tiikkenmisligin nedenleri ve gelisimi ayrintili olarak
aciklanmig degildir (Maslach ve dig., 2001: 399; Gundersen, 2001: 146). Tipta
uzmanlik dallarinin say1 olarak artmasi ve egitimin zor olmasi, hekimlerden yonetsel
beklentilerin artmast hekimlerde tiikenmisligi artiran faktdrler olarak bazen
belirtilmektedir (Gundersen, 2001: 146; Panagopoulou ve dig., 2006: 195). Demografik
ve kisisel degiskenler tiikenmislik ile baglantili olabilir. Ornegin tiilkenmisligin erkekler,
geng insanlar ve evli bireyler arasinda daha az goriildiigii belirtilmektedir (Guatman,

2001: 37; Martini ve dig., 2004: 240). Ancak yapilan c¢alismalar tiikenmisglik ile
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mesleki/kurumsal faktdrler arasinda iliskiler oldugunu aciklamaktadir. Ornegin
hastanelerde hekimlerin is doyumunun yiiksek olmasi ile tikkenmislik diizeyinin 6nemli
Olclide azaldig1 agiklanmistir. Yine hastanelerde hekimlerin mobbing ve is stresi gibi
olumsuz is psikolojisi sendromlari yiikseldik¢e tiikkenmisligin de yiikseldiginin alti
cizilmektedir (Gabbard, 1985: 2926; Renzi ve dig., 2005: 153).

Bu calisma sonucunda 6zellikle hastane sektoriinde calisan personelin is doyumu ve

tilkenmisligini ylikseltmek ve daha etkili yonetmek i¢in asagidaki oneriler sunulabilir:

1.  Saglik Bakanlig1 hastanelerinde, askeri hastanelerde ve 6zel sektdre ait hastaneler
basta olmak iizere saglik kurumlarinda personelin is doyumu ve tiikenmisligi gibi
orgiitsel davraniglar konularinda diizenli ve sistematik Olgiimlerin  yapilmasi
gerekmektedir.

2. Saglik sektoriinde oOzellikle hekim ve hemsirelerin i doyumsuzlugu ve
tikenmiglik faktorleri belirlenmelidir. Bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi veya is
doyumu ve tiikenmislik iizerindeki olumsuz etkilerini azaltict yonetim uygulamalari
olusturulmalidir.

3. Bu c¢aligmada 6zellikle hekimlerin is doyumu, hemsireler basta olmak iizere diger
personelinden daha yiiksek bulunmustur. Bu noktada hekimlerin 6nlerinde bir kariyer
planlamasi1 olmas1 6nemli etkendir. Bundan dolay1 hemsire ve diger saglik personelinin
yilkselme imkanlar1 artirilmali, onlara daha c¢ok o&diller verilebilmeli, calisma
kosullarini iyilestirme imkanlar1 artirilmalidir.

4, Is doyumunu yiikseltme ve tiikkenmisligi azaltmak igin saglik kurumlarinda
iletisim, takim ¢aligsmasi ve sosyal icerikli uygulamalar artirilmalidir.

5. Ayrica, is doyumu boyutlarindan en diisiik gozlenen ticret boyutudur. Bu nedenle
personelin c¢alismasini tesvik edici c¢alisma modellerine gecilmelidir. Ornegin;
personelin doner sermayeden yararlandirilma imkanmin saglanmast ve c¢alisanin

performansina gore iicretlendirilmeye tabi tutulmasi olarak verilebilir.
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EKLER

EK I. BIRINCi BOLUM: GENEL BILGILER

Bu boéliimde kisisel bilgileriniz istenmektedir.

1. Cinsiyetiniz:  ( ) Erkek () Kadin

2.YasINIZ: e,

3. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( ) Bekar () Dul-Bosanmis

4. CalistiBINIZ BOIM:.....cuccceeeeeree e cee s e cseesanecessassaeseessasssnsens

5. Mesleginiz: ( ) Doktor () Hemsire () Diger (Lutfen belirtiniz) ......cccoeeenee.
6. Mesleginizdeki Gorev Siireniz: ................. Yil

7. Bu Hastanedeki Caligma Siireniz: ................. Yil

8. Egitim Durumunuz:

() Lise () On Lisans () Lisans

() Yuksek Lisans ( ) Doktora () Diger (Lutfen belirtiniz):.......ccccoeveuennene
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EK II. iKINCi BOLUM:
MASLACH TUKENMISLIK
OLCEGI

Asagida tukenmislik diizeyini belirlemeye yonelik isiniz ile ilgili duygu, diisiince ve tutumlarinizi
ifade eden climlelerden olusan 22 maddelik bir anket bulunmaktadir. Her bir ifadeyi hangi siklikta
yasadiginizi belirten sayiyi daire igine aliniz.

Highir | Cok Cogu Her
zaman | Nadir Bazen Zaman | Zaman
1. isimden sogudugumu hissediyorum. 1 2 3 4 5
2. Is déniisii ruhen kendimi tiikenmis hissediyorum. 1 2 3 4 5
3. Sabah kalktigimda bir glin daha bu isi
o o 1 2 3 4 5
kaldiramayacagimi dislinlyorum.
4. Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini 1 5 3 4 5
hemen anlarim.
5. isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki insan
o L . . 1 2 3 4 5
degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum.
6. Bitun gin insanlarla ugrasmak benim igin 1 5 3 4 5
gercekten cok yipratici.
7. Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en 1 5 3 4 5

uygun ¢6zim yollarini bulurum.

8. Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5

9. Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida

. . 1 2 3 4 5

bulunduguma inaniyorum.
10. Bu iste ¢calismaya basladigimdan beri insanlara

. 1 2 3 4 5
karsi sertlestim.
11. Buisin giderek beni katilastirmasindan 1 5 3 4 5
korkuyorum.
12. Cok seyler yapabilecek gligteyim. 1 2 3 4 5
13. isimin beni kisitladigini hissediyorum. 2 3 4 5
14. isimde ¢ok calistigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5
15. Isim gereg|vl'<ar§|la§t|g|m insanlara ne oldugu 1 5 3 4 5
umurumda degil.
16. Dogrudan dogruya insanlarla gcalismak bende ¢ok 1 5 3 4 5
fazla stres yaratiyor.
17. Isim geregi karsilastigim insanlarla rahat bir hava 1 5 3 4 5
yaratirm.
18. insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi

. . 1 2 3 4 5
canlanmis hissederim.
19. Bu iste kayda deger bir basari elde ettim. 2 3 4 5
20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5
21. Igimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla 1 5 3 4 5
yaklasirim.
22. isim geregi karsilastigim insanlarin baz
problemlerini sanki ben yaratmisim gibi 1 2 3 4 5

davrandiklarini hissediyorum.
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EK 11I- UCUNCU
BOLUM: SPECTOR’UN
iS DOYUMU OLCEGI

Asagidaki tabloda is doyumunu belirlemeye yonelik isiniz ile ilgili duygu, diisiince ve
tutumlarinizi ifade eden climlelerden olusan 36 maddelik bir anket bulunmaktadir. Her bir
ifadeyi hangi siklikta yasadiginizi belirten sayiyi daire igine aliniz.

Hig

Kismen

Kismen

Katilmiyor Katilmiyo Katilmiyor | Katiliyoru Katiliyor
rum um
um um m

.1. Yaptigim is icin yeterince maas aldigima 1 ) 3 4 5
inaniyorum.
2. Isimde ylikselme imkanim gercekten 1 ) 3 4 5
cok azdir.
3. Bir gs.t ybneticim isinde gercekten 1 ) 3 4 5
yeterlidir.
4. Aldigim 6zIuk haklar ve sosyal
yardimlardan tatmin degilim. (is yerinde 1 2 3 4 5
Ucret artislari az oluyor)
5. I§|m| iyi yaptlglfn.da, verilmesi gereken 1 ) 3 4 5
takdir/kiymet veriliyor.
6 I.<uraIIar|m|2|n ve prosedirlerimizin cogu 1 ) 3 4 5
iyi is yapmayi zorlastiriyor.
7. Beraber ¢alistigim insanlari severim. 1 2 3 4 5
8."B?z?n isimin anlamsiz oldugunu 1 ) 3 4 5
dislinGyorum.
9. Orgiit icerisindeki iletisim iyi gériiniiyor. 1 2 3 4 5
10. Kurumdaki yiikselme kademeleri arasi
cok uzak ve azdir. (Ucret artislari az oluyor 1 2 3 4 5
)
11. Isini iyi yapanlarin terfi etme imkani 1 ) 3 4 5
vardir.
12.v!3|r' Ust yoneticim bana kars adil 1 ) 3 4 5
degildir.
13. Bize saglanan faydalar (Ozliik Haklar
ve sosyal yardimlar vb.) diger kurumlarin 1 2 3 4 5
teklif ettikleri (ya da sagladiklari) kadardir.
.14. Yaptigim isin takdir edildigine 1 ) 3 4 5
inanmiyorum.
15. lyi is yapma cabalarim biirokrasi 1 5 3 4 s
tarafindan nadiren engellenmektedir.
16. Calistigim insanlarin yetersizligi
ylziinden isyerinde daha ¢ok ¢alismak 1 2 3 4 5
zorunda oldugumu biliyorum.
17. isimde yaptigim seyleri severek

1 2 3 4 5
yaparim.
18. Bu kurumun amaglarinin acgik
olmadigini diisiiniiyorum. Bana gére bu 1 2 3 4 5
kurumun amaclari agik degildir.
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19. Bana verilen maas ve 6demeleri

distindiglimde bu kurum tarafindan 2 3 4 5
gerekli takdiri gormedigimi dlistiniyorum.
20. insanlar diger kurumdakiler veya ) 3 4 5
sirkettekiler kadar burada da ilerliyor.
21. Bir Ust yoneticim astlarin duygularina

.. . 2 3 4 5
¢ok az 6nem veriyor.
22. Sahip oldugumuz fayda veya 6zlik ) 3 4 5
haklar paketi adildir.
23. Burada ¢alisanlar i¢in ¢ok az 6dil ) 3 4 5
vardir.
24. is yikiim cok fazladir. is yerinde

. 2 3 4 5

yapmam gereken ¢ok is vardir.
25. is arkadaslarimi seviyorum. 2 3 4 5
2§. Sik Svlk k.urme |(;|n_de olanlari ) 3 4 5
bilmedigimi hissederim.
27. isimi yapmaktan dolayi gurur duyarim. 2 3 4 5
28. Ucret artislarindan tatmin olurum. 2 3 4 5
29. Sahip olmamiz gerektigi halde 6zIik
haklara ve diger yardimlara sahip 2 3 4 5
olmadigimizi dislinliyorum.
30. Bir ust amirimi severim. 2 3 4 5
31. Asiri kirtasiye (evrak) isim var. 2 3 4 5
32. Gostermis oldugum
cabalar/gayretlerimin olmasi gerektigi 2 3 4 5
sekilde édullendirildigini diistindyorum.
33. isimde terfi imkanlarindan
merr?nunum. 2 3 4 >
34. Isimde ¢ok fazla atisma ve miinakasa 5 3 4 5
oluyor.
35. isim zevkli bir istir. 2 3 4 5
36. Isimde verilen gorevler ve is talimatlari 5 3 4 5

yeterince acik degildir.
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EK IV- GULHANE ASKERI TIP AKADEMISi ETIK KURULU ve ANKET
KURULUNDAN ALINAN iZiN ONAY YAZISI

HIZMETE OZEL & OZE
T.C.
GENELKURMAY BASKANLIGl
YLHANE ASKERI TIP AKADEMISI KOMUTANLIGI
GULHA% SKERI TIP AKADEMISI KOMUTAN BILIMSEL YARDIMCILIGI
(() ANKARA

EGT.OGT.: 37}%1?& -12/Mzn.Son. (4) (1648538 23 Kasim 2012

KONU  : S&dBcvs.Sileyman MERTOGLU nun
Arastirma [zni.

DI$ HEKIMLIGI BILIMLERI MERKEZ BASKANLIGINA

ILGI SBE Md.lugunin 17 Ekim 2012 tarihli, DISHEK.BIL.MERK.:1491-660-12/1584-1342 sayili ve
“Sag.Bgvs.Stleyman MERTOGLU'nun Arastirma lzni Hk.” konulu yazisi.

1. GATA Dis Hekimligi Bilimleri Merkez Baskanlngl A& Dis ve Cene Radyolojisi Anabilim Dali
Bagkanliginda goérevli Sag.Bgvs.Stleyman MERTO un “Asistan Hekimler, Hemsireler ve Diger
Yardimei Saglik Personelinin Tukenmislik ve lg Do% un Incelenmesi: Askeri Saglik Sisteminde Bir
Arastirma” konulu ¢aligmasinin anket uygulamasin, G Egitim Hastanesinde uygulama talebi ilgi yaz
ile GATA Komutan Bilimsel Yardimciligina bildirilgb

2. So6z konusu galigma 02 Ekim 2012 tarihinQG TA Etik Kurulunun onayini almigtir

3. Sag.Bgvs.Stleyman MERTOGLU'nun uygulamak istedigi anketi Aragtirma Amagl Anketleri
Degerlendirme Komisyonu tarafindan incelenerek anketin uygulanabilir oldugu degerlendirilmistir.

Rica ederim.
Mustafa BASBOZKURT
Prof. TBp:Tuggeneral
GA .Bil.Yrd.,
Askeri Tip Fakiltesi Dekani ve
Egitim Hastanesi Bastabibi V.
DAGITIM
Geredi : Bilgi :
Dis Hek.Bil.Merk.Bsk.ligina (Ivediliginden) SBE Md.ligune

Cerr.Tip Bil.B6l.Bsk.ligina (lvediliginden)
Dah.Tip Bil.B6I.Bsk.ligina (Ivediliginden)
Temel Tip Bil.Bol.Bsk.ligina (lvediliginden)
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