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i¢i iletisim, maddi ve manevi olanaklar, genel memnuniyet diizeyi ve demografik

ozellikler itibariyle aragtirilmstir.

Arastirmada tanimsal istatistik Olgiileri, frekans, ANOVA ve regresyon analizi

kullanilmastir. Ulagilan 6rmeklem hacmi 125°tir.

Calisanlarm genel memnuniyet diizeylerini agiklamada en 6nemli degiskenlerin
sirastyla; fiziksel ortam, yonetim ile iliskiler ve maddi ve manevi olanaklar faktérii oldugu
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In this research, the contentment levels of civil servants and academic staff who
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GIRIS
Saglik hizmeti, insan yasami igin en dnemli konularin basinda gelmektedir. Saglik
hizmetlerinin sunulug ve kullanilis bi¢imi, toplumun refah ve mutlulugunun saglanmasi

bakimindan biiyiik bir 6nem tagimakla birlikte iilkelerin kalkinma diizeyini belirleyen en

Oonemli gostergeler arasinda yer almaktadir.

Hastaneler; farkli egitim, bilgi ve ihtiyaglara sahip ¢ok sayida meslek grubunun
calisigr karmasik ve islevsel bagimliligi olan orgiitlerdir. Bu orgiitlerde hizmet

sunumunun temel belirleyicisi ise ¢aliganlardir.

Caliganlar, isgiiclinii olusturduklar igin hastanelerin en biiyiik kaynaklaridir.
Caliganlarin davranislari, tutumlar, kurum i¢i etkilesimleri, caligma pratiklerinin tamam,
is yetkinlikleri ve memnuniyet durumlari kurum performansini belirlemektedir. Calisan
memnuniyetinin kurumsal diizeyde ele alinmasi1 da kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi
noktasindaki Onemiyle dogru orantilidir. Kurumsal basarilar, personelin yonetimi ve

dolayistyla memnuniyeti ile ilgilidir.

Hastaneler hastalarm, hasta yakinlarmimn ve g¢evrelerinin saglik sorunlari nedeniyle
sikintili ve hatta bazen bunalimlara varacak sekilde stres i¢inde bulunduklar kurumlardir.
Hastalarin ve yakilarinin mutsuz olarak geldikleri bu kurumdan mutlu olarak ayrilmalari,
aldiklari saglik hizmetinin kalitesinin yani sira hastane ¢alisanlaria kolayca ulasabilmeleri
ve calisanlarin ilgisi ile yakindan ilgilidir. Bu durumda memnun olmayan ¢alisanin
hastalara ve yakmlarna karst ilgili ve sefkatli davranmasimi beklemek ¢alisandan elinden

gelenin daha fazlasim beklemek anlamina gelebilir.

Kurumlar hastalara daha iyi hizmet sunabilmek i¢in galisanlarina daha iyi hizmet
olanaklar1 saglamalidirlar. Kurumsal diizeyde hasta memnuniyetini hedef belirleyen
kurumlarin = bunu ihmal etmemesi gerekmektedir. Hastanelerin performansinin
Olclilmesinde, hizmeti alanlarn ve hizmeti sunanlarin algisimin belirleyici 6zelliklerden
olmasi anlayisi tilkemiz i¢in yeni bir uygulama olmasina kargin, basarili bir hastanenin her

iki unsuru en uygun diizeyde tutabilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.



Hastanelerde sunulan hizmetin kalitesini; hasta bakimi ve tedavisi gibi tibbi
hizmetlerle, ev idaresi, ulagim, giivenlik hizmetleri, kullanilan arag-gere¢ ve akla
gelebilecek her diizeyde gorev alan hastane calisanlari belirlemektedir. Bu nedenle,
hastaneler yirmiye yakin meslek grubunu biinyesinde barindiran organizasyonlar olarak

calisan memnuniyetini 6n plana alan kurumlar olmak zorundadir.

Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi’nde gorev yapan doktor, hemsire,
eczaci, memur ve saglk teknikerlerinin memnuniyet diizeylerini belirlemeyi amaglayan bu
aragtirmanin birinci béliimiinde saglik hizmetinin pazarlanmasi ve ¢alisgan memnuniyetiyle

ilgili kavramsal ve kuramsal ¢erceve tartisiimaktadir.

Arastrmanm ikinci boliimiinde calismanin amaci, evreni ve Ormeklemi ve

smirliliklar aciklanmustir.

Aragtirmanin  {iglincli  boliimiinde ampirik bulgulara ve yorumlarina; sonug
boliimiinde ise aragtirmanin ampirik bulgular 1518inda ulasilan sonuglara ve bazi 6nerilere

yer verilmektedir.



1. KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Caligmanin bu boliimiinde, saglik hizmeti, bu hizmetin pazarlanmasimin 6zellikleri,
kavram olarak calisan memnuniyeti ve Onemine deginildikten sonra c¢alisan

memnuniyetini olumlu ve olumsuz yonde etkileyen faktorlere yer verilecektir.

1.1. Saghk Hizmeti

Saglik hizmeti, dogrudan dogruya mesleginde uzman donamimli ve profesyonel
kisiler tarafindan verilen hizmetlerdir. Saglik hizmetleri, bireye ve aileye dogrudan ve

dolayh sunulan hizmetlerin tiimiinii kapsar (S6zen ve Ozdevecioglu, 1999:2).

Saglk hizmetleri de tipki diger hizmetler gibi soyut olma, heterojen olmama ve
depolanamama gibi 6zelliklere sahiptir. Saglik hizmetlerinin sunumunun kendine 6zgii
yapist nedeniyle saglik isletmeleri {iretim, yonetim, finansman ve yatirim agisindan diger

isletmelerden farkliliklar gosterir.

Saglik hizmetleri personeli, uzun bir egitim sonucuna tiiketiciye hizmet verir. Bu
yiizden, tiiketici saglik hizmetleri konusunda ¢ok fazla bilgili degildir. Fisek’e (1993:6)
gore hizmetin tiiketicisi konumunda olan hastalar hizmetin niceligi ve niteligi hakkinda
kolayca da bilgilenemezler, telkine agiktirlar. Uriin ve kalite de belirsiz oldugundan, saghk
personeline giiven duymak durumundadirlar bu nedenle tiiketiciler, saglik hizmetlerini

satin almadan 6nce hizmetin niteligi ve degeri konularinda bir 6l¢tim yapamazlar.

Saglik hizmetlerine ne zaman ihtiyag duyulacagi onceden bilinemeyecegi gibi
ihtiyac oldugunda da hemen giderilmesi gerekir, bekletilemez ve ertelenemez (Kurtulmus,
1998:57). Ertelendigi takdirde sonug; atlatilmasi zor kronik hastaliklar, sakatliklar ya da

vefat olabilir.

Saglik hizmetlerinde satici ile alicinin bir arada bulunmasi gerekir ve hizmet
sunumu standart degildir. Hizmet sunanlarmn farkliligi esit hizmet sunumunu zorlastirir.
Sunulan hizmet, hem onu sunan kisiye gore degisir hem de zaman iginde aym kisi
diizeyinde de sabit kalmayabilir. Menderes’e (1992:50) gore dikkatli personel secimi ve

egitimle hizmet kalitesini bir 6l¢iide standartlastirmak miimkiin olabilir.



1.2. Saghk Hizmetinin Pazarlanmasi ve Kalitesi

Saglik hizmetleri s6z konusu oldugunda “pazarlama” kavrami saglik hizmetleri

yoneticileri tarafindan biiyiik 6l¢lide yanlis anlagilmaktadir (Bakir, 2006:7).

Saglik hizmetlerinin pazarlanmasinda; pazarlamanin diger uygulama alanlarina

gore; gerek hizmet sektoriiniin kendine 6zgii 6zelliklerinden ve gerekse saglik olgusunun

hassasiyetinden kaynaklanan bir takim &zellikler s6z konusudur.

a)

b)

d)

Saglik piyasasina girebilmek icin bazi kisitlamalar vardir. Arz yoniinden, bu
piyasaya girmek istenen isletmelerin, belli sartlar1 yerine getirmeleri ve kamu
otoritelerinin izin ve denetimlerine uygun olmalar1 zorunludur (Kurtulmus,

1998:46).

Pazarlama hizmetlerinde mal ve hizmetlerin degis tokusu ¢ogu kez karsilikli
olarak iki tarafin istegi ile geceklesmesine ragmen, saglik hizmetleri konusunda

bazi durumlarda bu durumdan fakl1 bir durum ortaya ¢ikmaktadir.

Saglik hizmetlerinin tiiketicileri olan hastalar, saglik hizmeti olarak tibbi
miidahale konu edildiginde, mamul veya hizmet yerine, bu hizmeti veren
doktorlari; hastaneler s6z konusu oldugunda da, hemsireleri, hasta bakicilari,
fizik tedavi uzmanlarini, diistinmektedirler. Baska bir ifadeyle hasta i¢in sz
konusu hizmet degil, bu hizmeti veren kisiler daha oOnemlidir. Saghk
hizmetlerinin pazarlanmasinda pazarlamanin 4P’si olan mamul, fiyat, dagitim

ve tutundurmanin yani sira bir besinci P olarak kisiler eklenmelidir.

Saglik hizmetleri pazarinda arz ve talep esitsizligi vardir (Kurtulmus, 1998:46).
Saglik hizmetlerinde ¢aligan personel ve kuruluslarin kapasitesi belli ve
sabitken, hasta sayisi her an degisebilecek, artabilecek veya azalabilecek bir
ozellige sahiptir. Saglik hizmetleri tiikketim talebinin tesadiifi olmasindan, yani
ne zaman hasta olunacaginin bilinememesinden kaynaklanan bu durum, saglik

hizmetlerinin, “nerde, ne zaman ve kimlerce istenecegi”” konusunda, belirsizlik

sonucunu dogurur (Kurtulmus, 1998:50). Bulasic1 ve salgin hastaliklar saglik
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h)

i)

hizmetleri talep ve tiiketiminde patlamaya yol agarken (Saltik, 1995:38),

fertlerin gelir seviyelerindeki diisiisler, ekonomik krizler talebi kisar.

Saglik hizmetleri konusunda alinan fiyatlandirma kararlarinda, s6z konusu

bedeli 6demek durumunda olan saglik sigortas1 kurumlari da etkili olmaktadir.

Birgok sanayi kolunda ve klasik iktisat teorisinde talebin fiyatin bir fonksiyonu
olmasina kargilik, saglik hizmetleri konusunda talebin arz ve sigorta

kapsaminin bir fonksiyonu oldugu disiiniilebilir.

Saglik hizmetlerinde tiiketiciler, fiyati biiyiik Ol¢lide dikkate almazlar. Saglik
hizmetleri konusundaki kararlarin tiiketicilerden ziyade daha ¢ok doktorlarin
elinde oldugundan tiiketicilerin fiyata kars1 duyarli olmalar1 zordur. Saglik
hizmetlerinde talep, “ihtiyag sebebiyle” ortaya ¢cikmaktadir ve bireylerin saglik

durumlarini iyilestirmek veya korumak ihtiyacindan kaynaklanmaktadir.

Saglik hizmetlerinde yapilacak islemleri, gerekecek tedavi ve ilaglarin neler
olacagi bilinemedigi icin, yapilacak masraf da belirsizdir (Kurtulmus,
1998:50). Pazardan talep edilen herhangi bir mal olsa ortalama bir fiyat
saptanabilir; fakat hastalifin ne oldugu, hangi islemleri gerektirecegi

bilinmeyen saglik hizmetlerinde, yapilacak harcamada 6nceden kestirilemez.

Tip bu konuda tiiketici davranislarindaki degismeler icinde tiiketicilerin s6z
sahibi olmadig1 bir saticilar pazan 6zelligini tagimaktadir (Kurtulmus,
1998:50). Tiiketiciler sadece doktor se¢iminde karar verme olanagina sahiptir,
saglik hizmetleri ve bunlarin degerlendirilmesi konusunda tam bilgi sahibi
degildir, saglik hizmetlerinin boyutunu ve kapsamini hasta degil, hekim

belirler.

Hekim ve hasta iliskisi karsilikli gliven ve inanca dayanir, bu bakimdan
genellikle hastalar bu iligki igerisinde hekimle olan pazarlik gii¢lerini kaybeder.
Hekimlerin uyguladiklar1 fiyatlar1 reklam etmeleri giinlimiizde meslegin
geleneklerine aykiri olarak diigiiniildiigii i¢in ¢ogu zaman hastalar saglik

hizmetini veren hekimlerin uyguladiklar1 fiyatlardan dahi habersiz olabilirler.



Saglk hizmetinin verimli, kaliteli, yararli ve diisik maliyette olmasi, hastanede
hizmet veren tiim meslek dallarmin sorumluluk alani igerisindedir. Kurumlarda yiiriitiilen
farkli hizmetler ancak sistemli bir ekip calismasi gerceklestirildiginde istenen diizeyde
gergeklestirilebilmektedir.

Kaliteli bir saglik hizmetinin tamimlanabilmesi i¢in 6nce bdyle bir hizmette

bulunmasi gereken 6zelliklerin degerlendirilmesi gerekir. Kaliteli saglik hizmeti;

* Hastanin fiziksel yapisinda, fonksiyonlarinda, ruhsal durum ve zihinsel
yeteneklerinde miimkiin olan en kisa zamanda bir iyilesme saglayan,

= Saghk sisteminde, insan ve diger kaynaklarin en verimli bir sekilde
kullanilabilmesine olanak veren,

» Calisanlarm uyumlu ve koordineli bir sekilde caligmasi ile ast iist iliskilerinin
gelismesine katkida bulunan,

* (Calisanlarin yaptiklar1 isten memnuniyet duymalarmi saglayan bir hizmettir

(Aslan, 2005:1).

1.3. Calisan Memnuniyeti Kavram

Calisan memnuniyeti yapilan isten, ¢aligilan ortamdan, iligkilerden vb. pek ¢ok
konu ile ilgili memnuniyet anlamina gelir. Caliganlarin beklentilerini dogru diizeyde
karsilayabilmek i¢in dncelikle beklentileri dogru tespit etmek gerekir (DBE,2010).
Gilintimiiz orgiitleri i¢in giderek Onemi artan ¢alisgan memnuniyeti kavrami kisaca,
calisanlarin islerindeki ve is ¢evrelerindeki deneyimleri sonucu olusan olumlu

duygulari olarak tanimlanabilir.

1.3.1. Calisan Memnuniyetinin Tarihcesi ve Aciklanmasi

Allen ve Wilburn’e (2002) gore ¢alisan memnuniyeti konusunda yapilan bilimsel
aragtirmalarin gegmisi 1930°Iu yillara kadar uzanmaktadir. Giintimiize kadar, uygulamada
ve teoride caligan memnuniyetiyle ilgili cok 6nemli gelismeler kaydedilmistir. Calisan
memnuniyetini 6lgen anketler ise 1960’larin sonundan itibaren gelistirilmeye baslanmustir.
Bu anketlere 6rnek olarak 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen “Minnesota Is Doyum Olgegi” ve 1969 yilinda Smith, Kendall ve Hulin

tarafindan gelistirilen “Is Betimlemesi Olgegi” verilebilir. 1980’lerin baginda ise calisan



memnuniyetinin - miigteri memnuniyetiyle ilgisi arastirilmaya baglanmistir. Calisan
memnuniyeti kavrami, pek ¢cok akademisyenin ilgisini ¢ekmis, bilimsel makale, kitap ve

dergilerde konu edilmistir (Karatas, 2008:119).

Caligan memnuniyeti, ¢aliganlara 6denen iicrete, Orgiitiin yiikselme ve kariyer
imkanlarma, calisanlarin yoneticileriyle iliskilerine ve Orgiit igindeki konumlarina,
statiilerine, egitim ve caligan1 gelistirme olanaklarma bagli olarak degisebilir. Bu
sayllanlarm yani sira, genel olarak caliyma sartlarna (arag-gereg, bina, giivenlik vd.)
yapilan isin igerigine, ¢alisma saatlerinin uygunluguna, isin siirekli bir is olup olmadigina
ve calisanin is arkadaslartyla iligkilerine bagh olarak da degisir. Calisanin memnuniyet
durumunda stres hali, ig yikii, orgiitiin politikalar, takdir edilme, odiillendirilme ve

calisanlarin egitim durumu, yasi gibi demografik 6zellikleri de etkilidir.

1.3.2. Cahisan Memnuniyetinin Orgiitler A¢isindan Onemi

Saglik isletmelerinin miisterilerini, diger birgok organizasyonda oldugu gibi, i¢ ve
dis miisteriler olarak iki grupta toplamak miimkiindiir. Saglik isletmesinde calisan veya
saglk isletmesi ile organik bir iliskisi bulunan kisi veya gruplar i¢ miisterileri
olusturmaktadir. Saglik isletmesinin hizmetlerinden dogrudan veya dolayli olarak
yararlanan kisi ve kurumlar ise saglik isletmesinin dis miisterileridir. Saglk isletmelerinde
hastalar genellikle birincil miisteriler olarak tammlanir ve aynm1 zamanda biiyiik bir dis
miisteri grubunu olusturur. Hasta yakinlar ve ¢evresi, refakatciler, ziyaretciler, diger saghk
isletmeleri, anlagsmali kuruluglar, eczaneler, dernekler, medya, sigorta sirketleri, tibbi
malzeme ve ilag firmalar, ingaat sirketleri, ¢amasirhane isletmeleri, ¢igek saticilari,
yiiklenici firmalar, devlet ve toplum saglik isletmelerinin diger dis miisterilerine drnek
olarak verilebilir. i¢ miisterileri arasinda ise; pay sahipleri, danismanlar ve kurum personeli
yer almaktadir. Kurum personeli ise; sozlesmeli is¢i, teknisyen, tekniker; Yardimci
Hizmetler Grubunda yer alan, giivenlik, santral operatorii, hastabakici; Genel Idari
Hizmetler Grubunda yer alan, sekreter, halkla iligkiler memuru, idari personel, memur,
idareci, ¢oziimleyici, bilgisayar isletmeni; Saglik Hizmetleri Grubunda yer alan; hemsire,
biyolog, saglk teknikeri, saglik memuru, radyoterapi teknisyeni, fizyoterapist, diyetisyen,

laborant, radyoterapi uzmani, tibbi sekreter, eczaci, saglik teknisyeni, ebe, saglk fizikgisi;



Ogretim Simifinda yer alan i¢ miisteriler ise, arastirma gorevlisi, doktor, dogent, profesr ve

dis hekiminden olusmaktadir (Kavuncubasi, 2000:292).

Miisterilerin ihtiyag ve beklentilerine en iyi sekilde cevap vermek isteyen
kurumlar 6ncelikle buna uygun ¢alisma ortami olusturmak, calisanlarin ihtiyag ve
beklentilerini karsilamaya caligmak, kararlara katilimlarimi saglamak, problem
¢Oziimlerinde motivasyonlarin1 arttirmakla bunu miimkiin kilabilecektir. Bu
faaliyetlerin yapildig1 bir ortamda, ¢alisanlarin memnuniyetleri artabilecek ve islerini
daha fazla sahiplenebileceklerdir. Boyle bir ortamin olusturulmasinda ¢alisanlarindan
diirtistlik ve baglilik bekleyen bir yoneticinin, Oncelikle kendisinin calisanlaria
kars1 diiriist davranmasi ve gercekten Orgiitiin gelecegini diisiinerek adim atmasi
gerektigini; oOrgiitte ¢6zdiigli her sorunun calisanlarin 6rgiite olan giivenlerinin her
gecen gilin artmasina neden olacagini unutmamasi gerekmektedir. Calisanlar da
orgiitten memnun kaldik¢ca, moral ve motivasyonlar1 artacak ve oOrgiit ile uzun

donemli iligkiler siirdiirme yolunda ¢aba sarf edeceklerdir (Dogan, 2005:295).

Phillips’e gore calisanlarin Orgiitle uzun dénemli iliskiler siirdiirmesi ve nitelikli
aday calisanlarin oOrgiite c¢ekilmesinde, c¢alisan memnuniyeti Snem tasimaktadir.
Calisanlarm memnun olduklan ve gevreye “calisilacak en iyi yer” mesaji verdikleri bir
orgiit, aday calisanlarin dikkatini ¢ekebilecegi gibi orgiitiin itibarmi da artirabileceklerdir
(Karatas, 2008:120).

Allen ve Wilburn’e (2002) gore orgiitlerin itibarlarin1 koruyabilmeleri ve ayakta
kalabilmeleri i¢in Oncelikle c¢alisgan memnuniyetini saglamalar ile gergeklesebilecektir.
Yapilan aragtirmalar, c¢alisgan memnuniyetinin verimlilik ve miisteri memnuniyeti ile
olumlu yonde, ise devam etmeme ve personel devir hizi ile ise ters yonde iligkisinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmalara gére, ¢alisan memnuniyetinin artmasina
paralel olarak calisanlarn islerindeki verimleri artmakta ve calisan verimliliginin artmasi
sonucunda da miisteri memnuniyeti artmaktadir. Memnuniyetlerinin artmasma bagh
olarak calisanlarin isteki devamsizliklar ve personel devir hizi azalmaktadir Biitiin bu
olumlu etkileri nedeniyle, yoneticilerin ¢alisan memnuniyetini artirmaya daima gayret
gostermeleri ve caliganlar nelerin memnun edebilecegini ¢ok iyi bilmeleri gerekmektedir.

Ayrica yoneticilerin, c¢alisanlarin memnuniyetlerinden emin olabilmeleri i¢in, onlara



yaklagsmalar1 ve memnuniyetlerini belirten ifadelere kulak vermeleri gerekmektedir
(Karatas, 2008:120). Asagida, bir ¢calisanin genel olarak memnuniyetini belirten ifadelere

yer verilmistir:
Yaptigim isten memnunum.
Orgiitiimden memnunum.
Bu orgiitte calismaktan gurur duyuyorum.

Caligtigim Orgiitii, bir akraba veya dostuma galigmasi i¢in rahathkla tavsiye

edebilirim.

Ayni maas ve aym is olanaklar baska bir orgiitte de olsa, yine kendi Orgiitiimii

tercih ederim.

Genel olarak yukaridaki ifadelerin hepsine katilan caliganlarin, memnun
olduklar1 sdylenebilecektir (Karatag, 2008:121). Asagida ise memnun ¢alisanlarin
ozelliklerine yer verilmektedir:

. Orgiitlerinde daima memnun olacaklarma inanirlar.

= Yaptiklari isin kaliteli olmasina 6zen gosterirler.

= Miisterilere deger verirler ve yiiksek kalitede hizmet sunarlar.
. Orgiitlerine daha fazla baghdirlar.

. Orgiitle olan iliskilerinde siireklilige 6nem verirler.

= Daha verimlidirler.

Isyerleri igin nitelikli calisanlari bulmanm ve elde tutmanm gittikce zor bir hale
geldigi, basartya da nitelikli caliganlarla ulasilabilecegi diigiiniiliirse, orgiitlerin ¢alisanlari
nelerin memnun ettigini bilmelerinin 6nemi de ortaya cikacaktir. Orgiitler ¢alisanlarn
memnuniyetine 6nem verirlerse, ¢alisanlar da orgiitleri amaglarina ulastirmak i¢in daha
ozverili ve daha verimli bir sekilde calisarak karsiigmi verebileceklerdir. Orgiitlerin
amagclarma ulagmalarinda, is i¢in dogru ¢alisanlara sahip olmalart biiylikk Gnem
tasimaktadir. Basarili ve koklii orgiitler, is icin dogru c¢alisanlara sahip olmanim, kendi
basarilarmi olumlu yonde etkileyebilecegini iyi bildiklerinden, adaylarmn ise alinma

asamasinda hem miilakatlara hem de referanslarin kontroliine titizlikle uzun siireler
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aywrmaktadirlar. Yanlis bir adaymn ise girisinden cikisina kadar orgiite biiylik zararlart
dokunmaktadir. Bu agidan, dogru calisanlar1 sectikten sonra, miisteri memnuniyetiyle
beraber c¢alisan memnuniyetine odaklanmak ve bunun i¢in de yapilan islerde kaliteden
o0diin  vermeyerek  siirekliligi  saglamak, oOrgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda

yapabilecekleri faaliyetlerin basinda gelmelidir (Karatas, 2008:122).

Gercek anlamda miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi i¢in, orgiitlerin 6ncelikle
calisanlarinin iyi egitilmelerine ve onlarin elde tutulmalarina yani sadik miisteriler
yaratmadan Once Orgiite sadik calisanlar yaratmaya ¢alismalart gerekmektedir (Dogan,
2005:180). Yoneticilerin daima, “Calisanlarin miisterilere nasil davrandiklar1 dogrudan
dogruya f{istlerinin onlara nasil davrandiklan ile ilgilidir” gercegini g6z Oniinde
bulundurmasi orgiitiin gelecegi agisindan biiylik 6énem tagimaktadir (Dogan, 2003:69).
Birbagka ifadeyle, miisterileri elde etmek ve devamliliklarim saglamak, oOncelikle
calisanlarin memnuniyetini kazanmak ve onlar elde tutmakla miimkiin olabilmektedir.
Eger orgiitler milkemmel miisteri hizmeti saglamak istiyorlarsa, calisanlarina tipki en iyi
miisterilerine davrandigi gibi davranmalidir. Ciinkii orgiitiin en degerli miisterilerinin
calisanlar oldugu soylenebilir (Dogan, 2005:270-271). Calisan memnuniyetinin Orglite

yararlar1 ve miisteri memnuniyetine olumlu etkileri Sekil 1.1°de 6zetlenmistir.

Sekil 1.1°den anlasilacag: lizere, caligsanlara yonetim tarafindan verilen her tiirlii
destek ve agik iletisimin temel alindig1 bir yonetim politikasi, ¢aliganlarin memnuniyetini
olumlu yonde etkileyerek daha verimli olmalarim saglayabilecektir. Memnun c¢alisanlar
iirlin ve hizmetlerde deger ve kaliteyi artirarak, miisteri memnuniyetinin artmasini
saglayacak boylece sadik miisteriler olusabilecektir. Sadik miisteriler de orgiitiin kar elde
ederek gelisip biiyiimesine yardimci olacaktir. Miisterilerin orgiite sadik bir hale
gelmelerini ¢alisan memnuniyetinin etkiledigi diisiiniiliirse, ¢alisan memnuniyetine etki
eden faktorleri de ydneticilerin goz ardi etmemeleri gerekecektir. Ciinkii bu faktorler,

orgiitiin hedeflerine ulagmasinda biiyiik 6nem tagimaktadir.
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Sekil 1.1: Kotelnikov’un Kar ve Gelisme Zinciri

/ Cabsan ™ : Yinetimin destegi ve
| Memnuniyeti | irgiit politikalarindan

\ 4 etkilenir.

.,

r./ Deger N, [ Verimli, memnun ve
| ve drgiite bagh calisanlar

\ Kalite / tarafindan olusturulur.

r'/“ .M"‘slw.”, i \ Yerilen hizmetin
t\' emnuniyett / . kalitesinden etkilenir.

/7 Miisteri \ Miisteri

“\ Sadakati / . memnuniyetinden dogar.

—

r/ Kar ve ™, - Memnun cahsanlarin
Gelisme ] varhZma bagh olarak
S / artar.

"o -
- -

Kaynak: Abdullah Karatas (2008); “Orgiitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma,”
Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde.

1.3.3. Calisan Memnuniyetinin Boyutlar:

Calisani bulundugu sosyal ve kiiltiirel ortam ele alindiginda, ¢ok ¢esitli duygu ve
deger yargilarmin etkisi altinda kaldigi goriiliir. Bu baglamda memnuniyet saglayan
alanlar sayilamayacak kadar coktur. Once birey icinde bulundugu sosyal ortamdan
memnun olacaktir. Yasamda yiiklendigi rollerden memnun olmasi gerekir; es, baba,
arkadas, calisan olarak memnuniyeti s6z konusudur. Calisanin is beklentileri 6ncelikle
kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel kisisel 6zellikler, is ve is ¢cevresinden beklentilerin nitelik
ve niceliginin oncelikli smirlayicisidir. Kisi, egitimine, toplum igindeki sosyal yerine,
kurdugu iligkilere gore is arayacak ve yapacag isin gelecekteki seklini de yine bu tiir
bireysel Ozelliklerine gore belirleyecektir. Calisanin isine iligkin beklentileri kisiligi ile
ilgili olduguna gore is tatminini saglayan faktorlerin baginda da kisiligin bulundugunu
sOylenebilir. Kisinin is hayatindaki deneyimleri de memnuniyeti belirlemede bir faktordiir.

Caliganin isinden beklentisi kendi kisiligi ile ilgilidir. Bazilar igsinde bagimsiz olmay1
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istedigi gibi bazilar1 da aksi isteklere sahip olabilmektedir. Zor isi sevenler olabildigi gibi

kolay igleri de sevenlerde olabilmektedir.

Calisan memnuniyetine iliskin genel kabul gorecek bir tamm vermenin giicliigii

nedeniyle "tutum" konusuyla bu kavramin islenmesi daha agiklayici olacaktir.

1.3.4. i¢ Miisteri Memnuniyetini Olusturan Nedenler

Tutumlar ilk defa Rosenberg ve Hovland (1960) tarafindan incelenmeye
baglamis ve smiflandirilmigtir. Bu iki sosyal psikologa gore tutumlarin biligsel,
duygusal ve davranigsal olmak {izere {i¢ tane alt bileskeni vardir. Bir tutumun giicii

her ii¢ unsurun toplami olarak diisiiniilebilir (Simsek, 2005:55).

1.3.4.1. Bilissel Bilesen

Biligsel unsurlar bir tutum objesi ile ilgili sahip olunan bilgileri ve bunlarin sozli
ifadelerini kapsar. Bireyin tutumunun nesne hakkindaki inanglarmdan olusur. Bir tutumun
inan¢ yoni ile duygu yonii karsihkli olarak birbirlerini etkilerler. Tutumlarla inanglar
daima birlikte bulunurlar. Tutumla birlikte bulunma durumu biitiin inanglar igin gecerli
kabul edilmemektedir. Tutumla iligkisi olmayan inanglar da vardir. Bu nedenle ikisini
birbirinden aymrmak amaciyla bir tutuma eslik eden inanca "kani" adi verilmektedir

(Simsek, 2005:56).

1.3.4.2. Duygusal Bilesen

Bir nesne ile ilgili goreli olarak devamli bir duygudur. Bu nesne bir insan olabilir, bir
grup, bir kurum veya soyut bir sey olabilir. Tutumlar bir bireyin kazanilmig kisisel
ozelliklerinin bir bolimidiir ve diger kazanmlmus kisisel 6zellikleri gibi klasik veya edimsel
kosullanma yoluyla veya modellerin gozlenmesi ve taklit yoluyla Ogrenilmislerdir.
Duygusal unsurlar tutum objesine kars1 gosterilen duygusal tepkiler ile ilgilidir. Kisinin bir
nesne hakkimnda ki hislerini olumlu, olumsuz yansiz kapsar. Tutumlarin giicii, 6zellikle
duygusal bileskenin giicii, tutum Olgme cabalarmmn ve tutum arastirmalarmm en ¢ok

iistiinde durdugu konudur (Simsek, 2005:56).
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1.3.4.3. Davramssal Bilesen

Duygu ve konuya uygun olarak hareket etme egilimidir. Davranigsal unsurlar da ise
0 tutum objesine karsi gosterilen tiim davraniglart igerir. Bir tutumun davranigsal
bileseninin duygusal bileseni etkileyebilecegi ve davranis bicimlerinin tutumlar

sekillendirdigi ileri siiriilmektedir. Her tutumun bir giicii, siddeti vardir (Simsek, 2005:56).

1.3.5. Cahsan Memnuniyetini Olumlu Yonde Etkileyen Faktorler

Calisan memnuniyetini olumlu yonde etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir.
Caligmanin bu kisminda, ¢aligan memnuniyetini olumlu yonde etkileyen faktdrlerden
basarili yonetimin rolii ve giliven faktorii, agik iletisim, orgiitsel etik, psikolojik sdzlesme,
personel giiglendirme, uyumlu ¢aligma ortami, takim bilinci ve vizyona yer verilecektir

(Karatas, 1998:124).

1.3.5.1. Basarili Yonetimin Rolii ve Giiven Faktorii

Gilinlimiiziin rekabete dayali ekonomi anlayiginda, ¢alisgan memnuniyetini
engelleyen korku ve baskiya dayali yonetim tarzinin zararlari, cogu orgiit tarafindan kabul
edilmektedir. Bu nedenle, orgiitler bu tarz yonetimden her gecen giin biraz daha
uzaklagmaya caba gostermektedirler. Korku ve baskidan uzaklasildiginda, ¢alisanlarda
giiven ve memnuniyet duygular kendiliginden artar ve calisanlar islerinde daha verimli
olabilirler. Boylece ¢alisanlar, degisim ve yenilige daha agik bir hale gelebilirler. Tehditler
savurmak ve baski uygulamak yerine, kendilerini gercekten koruyan ve Onlerini agan
yoneticilerini her konuda destekleyebilirler. Bu nedenle, yoneticilerin gilivene dayali
iligkilerin hakim oldugu, korku ve baskidan uzak bir ¢alisma ortamm olusturmaya gayret
gostermeleri gerekmektedir Giiven, kavram olarak kisaca kargidaki insamin diiriistliik,
dogruluk ve adaletinden emin olmak ve bu konuda ona inanmak seklinde
tanimlanabilmektedir. Bu agidan giiven, memnuniyetin de 6tesinde sadakate uzanan giiglii

iliskilerin yapilandirilmasinda c¢ok etkilidir (Karatas, 1998:124).

Calisanlarma gilivenen yoneticiler, onlar1 sorumluluk ve risk almalar konusunda
cesaretlendirir boylece 6zgilivenli caliganlara sahip olurlar boyle calisanlar, yonetime
katilarak islerini sahiplenirler. Calisanlarina giivenen yoneticilerin, ¢alisanlariyla aralarinda

karsilikli giivene dayali bir dostluk iligkisi dogacak ve bu iliski de calisanlarin yiiksek



14

motivasyonla daha verimli ¢aligmalarina neden olabilecektir. Diinya ¢apinda tanman bir
yonetim-danigmanlik sirketi olan Hay Group tarafindan yapilan bir arastirma, ¢alisan
memnuniyetini etkileyen pek cok faktdr iginde en etkili olanin, ¢alisanlarm yoneticilerine
karsi duyduklan giiven oldugunu ortaya koymustur. Bu arastirmaya gore, yOneticiye
duyulan giiven, calisgan memnuniyetinin en 6nemli gostergesi olmaktadir. Hay Group
tarafindan yapilan bu arastirma, bir orgiitte gliven ortamimin olugmast i¢in, ¢alisanlarin
Orgiitiin tiim amag ve hedeflerine nasil katkida bulunacaklar1 konusunda bilgilendirilmeleri
ve bu amaglarla faaliyetlerinin ne kadar uyum i¢inde olup olmadigryla ilgili olarak siirekli

geribildirimlerle desteklenmeleri gerektigini de ortaya koymaktadir (Karatas, 1998:125).

Orgiitler icin giiven faktorii ne kadar yararliysa, giivensizligin de o kadar zararh
oldugu sdylenebilecektir. Yoneticiler, dogru karar vermeleri konusunda caliganlara
giivenemedikleri i¢in, onlarn siki  kontrol altinda tutabilecek ve onlara baski
uygulayabileceklerdir. Ancak, yoneticilerin bu davramiglart karsisinda, calisanlar ya
yaptiklart isin sonucunu gizleyerek kendi kararlarim1 verecek, ya da ozgiivenleri
olusmadig1 i¢in nasil karar vereceklerini tam olarak bilemeyeceklerinden, her durumu
yoneticilerine  danigabileceklerdir. ~ Yoneticilerin =~ orgiitle  ilgili olumsuz  haber
duyduklarinda, hemen calisanlarim cezalandirma ydntemine basvurmalari, ¢alisanlarn
yoneticilerine olan giiven duygularim olumsuz yoénde etkileyebilecektir. Ancak,
calisanlarindan sadece iyi haber duymaya tahammiilii olan yoneticilerin, kotii siirprizlerle
karsilagmaya da hazir olmalart gerekmektedir. Ciinkii cezalandirilmaktan korkan
calisanlar, dogal olarak orgiitle ilgili bilgileri yoneticileriyle paylagsmaktan ¢ekinecek ve
calisanlarin bu davranis1 sonucunda da, yoneticilerin drgiitte olup bitenlerden tam olarak
haberi olmayabilecektir. Boyle bir iletisim kopuklugu da, yoneticilerin Orgiit ici
iliskilerinde basarisii olumsuz yénde etkileyebilecektir. Orgiitte bdyle bir iletisim
kopuklugunun yasanmamasi agisindan, ¢alisanlarin sorunlar veya oOnerilerle korkmadan
yoneticilerine gelebilmeleri ve yoneticilerin her durumu dinlemeye agik oldugunu

calisanlarina hissettirmesi gerekmektedir.

Heathfield’e (2004) gore yoneticilerin galisanlart her yonden desteklemeleri, onlara
egitim olanaklar1 sunmalari, orgiitle ilgili konularda bilgilendirmeleri ve isleriyle ilgili

kararlarmda daha etkin ve Ozgiir olmalarimi saglamalariyla, yoneticiler ve calisanlar
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arasindaki kargilikli giliven iliskisi saglamlasabilecektir. Yoneticilerin, ¢aliganlarin
kararlarini yine ¢alisanlarin onaylarin1 almadan iptal etmemeleri veya degistirmemeleri de
calisanlarin hem kendi yeteneklerine hem de yoneticilerine olan inang ve gilivenlerinin
sarsiimamasi agisindan Onem tagimaktadir. Calisanlarin Orgiitle ilgili her konuda
bilgilendirilmeleri, orgiite olan inang¢ ve giivenlerini artiran bir bagka etken olarak ifade
edilebilir ancak calisanlardan bilgilerin saklanmasi, 6rgiit agisindan tehlikeli ve olumsuz
sonuglar dogurabilecektir. Siiphe ve belirsizlik oOrgiitlerde giivensiz bir ortama neden
olabileceginden, yoneticilerin boyle bir durumu engelleyerek, orgiitte bilgilerin rahatca

paylasildig1 acik iletisim ortamini hayata gegirmeleri gerekmektedir (Karatas, 1998:125).

1.3.5.2. Acik lletisim

Orgiit i¢inde iyi diizenlenmis bir iletisim aginin, hem c¢alisanlar hem de yoneticiler
icin giideleyici bir nitelige sahip oldugu sdylenebilir.Orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi
olmak, iistleriyle, isleriyle ilgili konularda 6zgiirce tartigabilmek, Oneriler iletebilmek,
calisanlarin kendilerine olan giiven ve saygilarin1 artirabilecek, oOrgiit amaglarmi

benimsemelerini ve ¢abalarmi bu yolda harcamalarini saglayabilir. (Dogan, 2005:62).

Diinyaca iinlii bir danigmanlik sirketi olan Watson Wyatt’in 2005-2006 yilinda
gerceklestirdigi bir arastirma (Karatas, 1998:127), acik iletisimin orgiitlerin yiiksek
performansindaki temel etken oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Bu aragtirmaya
gore, acgik iletisim ortamimin oldugu oOrgiitler, olmayan Oorgiitlere gore %19.4
dolaylarinda daha fazla kar elde etmektedir. A¢ik iletisim ortaminda olan ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin, agik iletisim ortaminda olmayanlara gore 4.5 kat daha fazla
oldugu ve personel devir hizinin ise agik iletisim ortaminda ¢ok daha diisiik oldugu
da aymi arastirmanin Onemli bulgular1 arasinda yer almaktadir. Watson Wyatt
sirketinin yapmis oldugu arastirma, orgiitlerin basartya ulagsmalarinda ¢ok 6nemli bir
etken olan iletisimin 6nemine dikkat cekmektedir. Gergekten de basarili orgiitler
incelendiginde, basarili iligkiler lizerine kurulmus olduklar1 goriilecektir. Calisanlarla
siirekli iletisim halinde olmayan, ydneticilerin Orgiitte yapilan tiim faaliyetlerden

haberdar olmalari ihtimali diistiktiir.

Caliganlarla iletisimi giicli tutmak, Orgiitin genel atmosferini olumlu ydnde

degistirerek caliganlarin motivasyonunu da yiikseltebilecektir (Dogan, 2005:333). Ciinkii
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caliganlar agisindan en 6nemli iligki, yoneticileriyle olan iliskileridir. Bu iligki saglikli
olmadiginda, calisanlar mutsuz olabileceklerdir. Yoneticilerin caliganlarla arasindaki
iletisimi giiclendirmeye gayret gostererek, bu iletisimin Oniindeki tiim engelleri ortadan
kaldirmalan gerekmektedir. Ciinkii calisanlariyla iletisim kuramayan yoneticilerin, orgiitle
ilgili problemleri ¢dziime kavusturabileceklerini diigsiinmek biraz giic olacaktir.
Calisanlarin sadece yonetimden gelecek mesajlar alan orgiitiin pasif unsurlar olarak degil,
bilgilendirilmeye ve iletisim kurmaya ihtiyaglar1 olan o6rgiitiin en degerli varliklar1 olarak
goriilmesi gerekmektedir. Caliganlarin bu sekilde goriilmesi, memnuniyetleri agisindan
biliyilk 6nem tasimaktadir Giiniimiiz calisanlari, artitk kendilerine emirler verecek
yoneticilere degil, kendilerini yonlendiren ve acik iletisim ortamimi destekleyen lider

yoneticilere ihtiya¢ duymaktadirlar.

Caliganlar, orgiitle ilgili problemlerin neler oldugunu ve nasil ¢oziilebileceklerini,
calisan olarak kendilerine problemlerin ¢6ziimii konusunda hangi gérevlerin diistiigiinii ve
gerekli olan sorumlulugu almalart konusunda da nasil giiglendirilebileceklerini bilmek
istemektedirler. Orgiit icinde olusturulacak agik iletisim ortamuyla, ¢alisanlarin ihtiyaci

olan bilgelere ulagmalar1 saglanabilecektir.

Colvard’a (2003) gore acik iletisim ortammin olusturulmasinda liderlerin yapmast

gereken faaliyetlerden bazilarina agagida yer verilmektedir (Karatas, 1998:128):

= Orgiit icinde, 6grenmeyi bir kural haline getirerek ¢alisanlar siirekli 6grenmeye
ve yenilik yapmaya tegvik etmesi,

. Caliganlar1 direk suglamadan olumlu elestiriler yapmast,

. Insan dogasini iyi bilmesi ve ¢alisanlarini iyi tanimast,

. Calisanlara samimi, diiriist, i¢ten davranarak onlarin daima iyiligini gdzetmesi,

. Orgiitle ilgili her konuda ¢alisanlar1 bilgilendirmesi,

. Calisanlarla samimi ve gii¢lii iliskiler kurmasi,

. Caliganlarm mesleki anlamda sorumluluk duygusu gelistirmelerine yardimei
olmasi,

. Caliganlarma takim ruhu ve bilincini vererek onlar ortak hedefe yonlendirmesi,

. Takim olarak egitim ve gelismeleri konusunda, c¢alisanlara her tiirlii destegi

vermesi.
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Calisan memnuniyetini saglamak isteyen liderlerin, Oncelikle calisanlariyla
iletisimini artirma konusunda ellerinden gelen gayreti gostermeleri gerekmektedir. Clinkdi,
orgiit icindeki birimleri birbirine baglayan iletisim, liderin hem ¢alisanlariyla hem de
orgiitiin tamamuyla daha saglikl iligkiler kurmasim kolaylastirarak, ¢alisanlarn orgiitlerine
karst1 olumlu bir tutum gelistirmelerine ve memnuniyetlerinin artmasina neden
olabilecektir. Ayrica, acik iletisimle saglanacak calisan memnuniyeti, hem miisteri
memnuniyetini hem de miisteri memnuniyeti sonucunda elde edilecek kar1 da olumlu

yonde etkileyebilecektir.

Glinlimiizde pek ¢ok iist diizey yonetici, hala miisteri memnuniyetinin biiyiik oranda
calisan memnuniyetiyle alakal oldugu goriisiine katilmamaktadir. Ciinkii bu tarz diisiinen
yoneticiler, memnuniyeti etkileyen faktorlerin neler oldugunu zaten bilmemekte ve calisan
memnuniyetinin miigteri memnuniyetinin saglanmasindaki ¢ok énemli bir unsur olduguna
inanmamaktadirlar. Bu tarz yoneticilerin bakis agilarim degistirmeleri, orgiitlerin gelecegi
acisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir ¢iinkii insanlarin birbirlerini anlamaya daha fazla
ihtiyaclarmm oldugu rekabet ortaminda, kurulacak olumlu iligkiler Orgiitlere basarilarm

kapisi agabilecektir.

1.3.5.3. Orgiitsel Etik

Giintimiizde riigvet, hirsizlik, yolsuzluk gibi etik dis1 faaliyetlerin artmasi, dogru
davraniglarm olugmasi ve gelistirilmesini amacglayan etigi, orgiitler acisindan ¢ok 6nemli
bir kavram haline getirmektedir. Etik dis1 faaliyetler, orgiitleri olumsuz yonde
etkileyebilecegi icin, Orgiitlerin uzun siire ayakta kalmalarina karsi biiyiik bir tehdit
olusturmaktadir. Etik disi davraniglart olan orgiitlerin itibar1 zarar gorebileceginden,
irtinleri miisteriler tarafindan tercih edilmeyebilecektir. Ancak daha da oOnemlisi,
orgiitlerin etik dist davraniglart sonucunda itibarinin zarar gormesinden, calisanlar da
olumsuz yonde etkilenebileceklerdir. Ciinkii itibarin kaybolmastyla paralel olarak ¢aligma
ortamindaki stres seviyesi artacak ve stresin artmasiyla memnuniyetleri azalan ¢alisanlarm
performanslart diiserken, bunun bir sonucu olarak personel devir hizi da yiikselebilir

(Karatasg, 1998:129).

Orgiit cahsanlari etik davraniglarla muamele goriiyorlarsa, bunun olumlu etkileri

calisanlarin davraniglarinda rahatlikla goriilebilecektir Yoneticilerin, ¢alisanlar igin etik
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davraniglarm hakim oldugu bir is ¢evresi olugturmak igin ugragsmalar sonucunda
calisanlardaki etik davranislar da artabilecektir. Orgiit icinde etik davrams gosteren
calisanlarin yoneticiler tarafindan ddiillendirilerek desteklenmeleri de etik davraniglarin
artmasina neden olabilecektir. Orgiitler, etigi ne kadar ¢ok kendi kiiltiirlerinin bir parcas
haline getirmeye cabalarlarsa, etigin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinin de o oranda

artacagi sOylenebilir.

Amerika’da 2003 yilinda yapilan, Ulusal Is Etigi Arastirmasi, is ortaminda
yapilan etik davraniglarla ¢alisan memnuniyeti arasindaki olumlu iligkiye dikkat
¢ekmektedir. Bu arastirmanin bulgulari, calisan memnuniyetini hem ydneticilerin
hem de c¢alisma arkadaslarinin gosterecegi etik davraniglarin olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayrica, orgiitteki etik yapinin hissedilebilmesinin
de, ¢alisan memnuniyetindeki 6nemli bir etken oldugu da ayn1 arastirmanin bulgular

arasinda yer almaktadir.

Yoneticilerin yapacagi su faaliyetlerin ¢alisgan memnuniyetini en fazla etkiledigini

ortaya koymaktadir (Karatas, 1998:130):

= Etigi orgiit icinde odak noktasi haline getirerek, Onemini caliganlara
hissettirmesi,

. Verilen sozleri yerine getirmesi,

= Calisanlar orgiitle ilgili her konuda bilgilendirmesi,

. Etik davranislarla ¢alisanlara 6rnek olmasi,

. Etik davraniglar gosteren ¢alisanlar1 ddiillendirmesi.

Ulusal Is Etigi Arastirmasi (2003) kapsaminda, drgiitlerinde etik yapmimn oldugunu
belirten ¢alisanlara etik yapiy1 olusturan 6nemli unsurlarin neler oldugu soruldugunda,

calisanlarin biiyiik bir cogunlugu asagidaki cevaplari vermistir:

= Yazili etik ilkeler,
. Etik konusunda egitim programlari,
. Etik danigma hatlar1 veya birimleri,

. Etik dis1 davraniglarin rapor edilebilecegi sistemler.
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Orgiitsel etigin saglanmasi, ¢alisanlarm etik davramslar gdstermeleri agisindan
biiyilkk 6nem tagimaktadir. Ciinkii, ¢alisanlarin orgiit icindeki bireysel etik davranislari,
kendilerine yoneltilen etik davraniglarla etkileserek olusabilmektedir. Yani, orgiit icindeki

etik yapi, calisanlarin etik davranislarda bulunmalarma neden olabilmektedir.

Caliganlarin davranmislari, yoneticilerini algilama sekillerinden de olumlu ya da
olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Yapilan arastirmalarla yoneticilerinin etik davranislara
sahip oldugunu algilayan ¢alisanlarda memnuniyet diizeyinin arttig1, personel devir hizinin
diistiigli; yoneticilerinde etik dist  davraniglar  algilayan calisanlarda ise artan
memnuniyetsizlikle beraber personel devir hizinda yiikselme oldugu tespit edilmistir

(Karatas, 1998:131).

Etik ilkeler gercevesinde yapilandirilacak oOrgiitsel etik, calisan memnuniyetiyle
beraber Orgiitiin itibar1 agisindan da dnem tagimaktadir. Calisanlarin i¢inde bulunduklar
orgiit, etik acidan iyi bir iine sahip degilse, bu durum ¢alisan memnuniyetini olumsuz
yonde etkileyebilecektir. Orgiitte cahsmaktan utang ve sucluluk duyan ¢alisanlarm, is
arkadaslariyla iliskileri de bozulabilecektir. Bu nedenle, etik davraniglar1 olan &rgiitlerin,
calisanlar tarafindan daha fazla tercih edilecegi soylenebilecektir ¢iinkii orgiitsel etik, orgiit
calisanlarinin kararlarinda ne kadar etik olduklariyla ilgili ipuglart sunmaktadir. Yapilan
aragtirmalar da, etik davramiglarin hakim oldugu orgiitlerde, calisanlarin etik dist
davramslarmda  azalma  goriildiigiinii  ortaya koymaktadir. Orgiitlerin  ¢alisan
memnuniyetini gergek anlamda saglayabilmeleri ve personel devir hizim diisiirebilmeleri
icin, etik dis1 davramglardan kaginmalar ve orgiitsel etigi kiiltiirlerinin bir parcasi haline
getirerek tlim karar ve uygulamalarinda etik ilkeler cergevesinde hareket etmeleri

gerekmektedir (Karatas, 1998:132).

1.3.5.4. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme; calisanlar ile yoneticileri arasindaki yazili olmayan ve siirekli
degisebilen beklentiler biitiinii olarak tanimlanabilecektir. Bu ifadeye gore; calisanlar ve
yoneticiler arasindaki karsilikli inanglar, degerler ve beklentiler biitiinii olan psikolojik
sozlesmenin, dinamik ve degisken bir yapisinin oldugu sdylenebilecektir. Ciinkii
psikolojik sozlesmenin 6zii olan galisan ve yonetici beklentileri ekonomik, sosyal ve

cevresel faktorlerdeki degisimlere gore siirekli degisebilmektedir. Yani, psikolojik
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sozlesme hem calisanlarin hem de yoneticilerin zamanla degisen beklenti ve isteklerine,
aralarmdaki iliskilerine gore degisebilmektedir. Bir bagka yonden psikolojik, ¢calisanlar ve
yoneticilerin birbirlerine karsilikli yiikiimliiliiklerini algilama sekilleri olarak da ifade
edilebilecektir (Karatas, 1998:132).

Yoneticilerin psikolojik sézlesmeye uymamalari, calisanlarin Orgiitlerine karst
giivenlerini sarsabilecek, performans ve davramiglarimi olumsuz yonde etkileyerek
motivasyon ve iglerindeki verimlerini diigiirebilecektir. Bunun sonucunda da, giiniimiiziin
degisen caligma sartlarma bagh olarak, calisanlar artik sadece maddi anlamda tatmin
olduklar1 orgiitlerinin yerine; islerinde tatmin olduklan, giliclendirildikleri, motive
edildikleri ve gelismeleri i¢in firsatlarmn sunuldugu orgiitleri tercih edebileceklerdir. Bu
nedenle, yoneticilerin psikolojik s6zlesmeyi kesinlikle ihlal etmemeleri ve bu s6zlesmenin
calisanlar agisindan biiyiik Oneminin ve yararlanmn oldugunu daima g6z Oniinde

bulundurmalar gerekmektedir.

Calisanlarm hizmet verdikleri orgiitlerinden maddi beklentileri oldugu kadar, sosyal
ve psikolojik anlamda manevi beklentilerinin de oldugu soylenebilir. Sayginlik ve statii
kazanma gibi beklentiler sosyal; memnuniyet ve takdir edilme gibi beklentiler ise
psikolojik beklenti olarak ifade edilebilir. Cogunlukla, ¢aligsanlarla 6rgiit arasmda maddi
beklentilerle ilgili yazili bir anlagsma olup, manevi beklentiler bunun diginda tutulmaktadir.
Oysa calisanlarm orgiite baghiliklarmi, dolayisiyla is verimlerini maddi faktorler kadar

manevi unsurlar da etkilemektedir (Dogan, 2005:188).

Caliganlarla yoneticiler arasindaki karsilikli beklentiler biitiiniinii ifade eden
psikolojik sozlesmede, taraflarm bu beklentileri yerine getirmeleri biiyiik O6nem
tagimaktadir. Calisanlarla iligkisinde psikolojik sézlesmeye uyan yoneticilerin, ¢alisanlarin
goziindeki giivenilirligi de buna baglh olarak artabilecektir. Ancak, psikolojik sozlesme
inang ve algilara dayali olarak yapildig: i¢in, beklentilerin yerine getirilmemesi iki tarafin

da birbirlerine olan giivenlerinin yikilmasina neden olabilecektir.

Psikolojik sozlesmede hem c¢alisanlar hem de yoneticilerin birbirlerine kars1 ortak
yiikiimliiliikkleri bulunmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarma adil muamele yapar ve onlara

giivene dayali bir ¢aligma ortami, egitim, gelisme firsati sunarsa; buna karsilik ¢alisanlar da
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yoneticilerine layik olabilmek igin, zamanlarini, enerjilerini ve becerilerini en iyi sekilde
kullanarak orgiitsel faaliyetler icin ellerinden gelen gayreti gdsterebileceklerdir. Ancak,
taraflardan birinin bu sozlesmeyi ihlal etmesiyle orgiit acisindan hi¢ de iyi olmayan
sonuclar dogabilecektir. Yapilan arastirmalar, calisanlarin 6rgiit icinde olumsuz davranig
gostermelerindeki 6nemli bir nedenin, Orglit tarafindan yerine getirilmemis vaatler

oldugunu ortaya koymaktadir (Karatag, 1998:134).

Kendilerine  giivenildigini  hisseden  ¢alisanlarin,  6zgiivenleriyle  birlikte
yoneticilerine karsi giivenleri de artabilecektir. Yoneticiye duyulan giivenin de, ¢alisanlarin
memnuniyetinin 6nemli bir gostergesi oldugu sdylenebilecektir. Orgiit iginde, karsilikl
giiven ortamm olusturmak isteyen yoneticilerin, 6ncelikle ¢alisanlarna kars: tutarli ve adil
davranmalan ve verdikleri sozleri yerine getirmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin boyle
davranmalari, psikolojik sozlesmenin amacina ulasmasi agisindan da biiyiik Gnem
tasimaktadir. Verdigi sozleri yerine getirmeyen ydneticilerin, ¢alisanlarin memnuniyetleri,
bagliliklant ve psikolojik sozlesme {izerine olumsuz ve yikict etkilerinin olabilecegini

arastirma sonuglart gostermektedir (Karatas, 1998:134).

Calisma kosullar1 kotiiye dogru gittiginde veya orgiitler birlesme ve yeniden
yapilanma gibi durumlardan olumsuz olarak etkilendiklerinde, yoneticiler ¢alisanlara
verdigi sozlerini yerine getirmeyebilmekte ve sdzlesmeye uymayabilmektedirler. Ancak,
sozlesmeye uyulmamasi sonucu ortaya cikacak zararlarni gidermeye ¢aligmanin,
sozlesmeye uymaktan c¢ok daha zor olabilecegini yoneticilerin daima g6z Oniinde

bulundurarak, ¢6ziim yollar1 bulmaya gayret etmeleri gerekmektedir

Yonetici konumundaki kisilerin, psikolojik sozlesmenin uygulanmasinda g¢ok
onemli bir yerinin oldugu agik¢a goriilmektedir. Cilinkii yoneticilerin ¢alisanlarina karsi
gostermis oldugu davranig tarzi ve buna bagl olarak gelisen calisan yonetici iliskileri,
orgiitlerde psikolojik sozlesmeyi etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir. Bu agidan,
yoneticilerin psikolojik sozlesmeyi 6nemli Olgiide etkilediklerinin bilinciyle hareket
etmeleri ve psikolojik sdzlesmeyi ihlal etmemeye gayret gostermeleri gerekmektedir.
Ciinkii yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki psikolojik sozlesme, yoneticilerin bu
sozlesmeye deger ve Onem verdiklerine c¢alisanlarin diiriistge inanmalann  ve

giivenmeleriyle baglamaktadir. Yoneticilerin, ¢alisanlariyla aralarindaki bu ¢ok Onemli
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anlagsmaya daima uymalari, ¢alisan memnuniyetiyle beraber orgiitiin performansin da

olumlu yonde etkileyebilecektir.

1.3.5.5. Personel Giiclendirme

Giiclendirme, calisanlar kendi islerini ilgilendiren konularda iistlerine danigsmadan
kendi kararlarmi verebilme yetkisine sahip bir hale getirmektir. Giiglendirilen caliganlar,
karar verme siirecinde aktif rol iistlenmektedir. Bu nedenle, giiclendirilen calisanlarin
yonetime katilmalarmin saglanmasiyla beraber, memnuniyetleri de artabilecektir. Yapilan
pek cok aragtirmayla da giiclendirmenin ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir (Karatas, 1998:136). Giiclendirmenin, orgiitsel basariya ulasmada tiim
calisanlarin katilimimi gerektiren ve orgiitlere rekabet iistiinliigii kazandirabilen ¢ok 6nemli
bir yaklagim oldugu sdylenebilecektir. Giiglendirmede, ¢alisanlarda var olan potansiyelin
ortaya c¢ikarildiktan sonra artirilarak harekete gegirilmesi amaglanmaktadir. Giiglendirilen
calisanlar, Orgiitin  hedefleriyle 0zdesleserek  verimle, sevkle ve isteyerek
calisabileceklerdir. Ciinkii personel gii¢lendirme ve ¢alisan memnuniyeti arasinda olumlu

yonde ve yiiksek diizeyde iligki bulunmaktadir (Karatas, 1998:136).

Personel giiclendirmede, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda kurulacak giizel iligkiler,
orgiitte her seyin olumlu yonde degismesine ve bunun sonucunda da uyumlu bir
atmosferin olusmasina neden olabilecektir. Yoneticilerin ¢alisanlarina karst her zaman
ulagilabilir ve agik olmasimin, uyumlu bir atmosferin olusturulmasinda énemli bir unsur
oldugu soylenebilecektir. Ancak, calisanlarma uzak, onlan korkuyla etkilemek isteyen
yoneticiler, calisanlarin memnuniyetsizlikleriyle beraber huzursuz bir ¢aligma ortamina da
neden olabileceklerdir. Calisanlarma daima yakin olmak ve personel giiclendirmeyi
orgiitlerinde tam anlamyla uygulamak isteyen yoneticilerin, her zaman yardima ve
danisilmaya hazir oldugunu calisanlarina hissettirmesi  gerekmektedir. Kapisinin
calisanlarina agik olmasi, calisanlarin sorunlarina karst duyarli olmasi, calisanlariyla
sohbet etmesi, onlar1 dinlemesi, yapilacak faaliyetlerle ilgili acik ve net bilgiler vererek
kararlarinda daha etkin olmalarimi saglamasi, egitim ve gelismeleri konusunda her tiirlii
destegi vererek kendi yeteneklerine olan inanglarmi yani Ozgiivenlerini artirmasi

gerekmektedir.
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Personel giiglendirme anlayisinin, 6zellikle hizmet sektoriindeki yonetimin roliind,
emir verme anlayisindan koordinasyon anlayisma donistlirdiigli soylenebilir. Artik
yonetim sadece emir vermemekte ama ¢alisanlarini desteklemekte, onlarin deneyimlerini
uygulamalarina olanak tanimakta, onlara gerekli her tiirlii malzemeyi saglamakta ve
hizmetin kalitesinin artirilmasina yoénelik her konuda yardimei olmaktadir. Yonetim,
giiclendirilmis personeli i¢in en iyi hizmet sistemini olusturmaya calistikca caligan
memnuniyeti ve orgiitiin verimliligi de artabilecektir (Dogan, 2003:68). Ciinkii, personel
giiclendirmenin oldugu bir ortamda ¢aliganlar bir orkestra gibi hareket edecek, problemleri
hep beraber ve uyumlu bir sekilde ¢ozebilecek, takim g¢alismalart ile beyin firtinasi
yapabilecek, sorunlari ¢zmenin yeni yollarini bularak, hata yapmaktan korkmayacaklardir
(Dogan, 2003:141). Ayrica calisanlar, yonetimin karar verme siirecine katilimlarim ve
cabalarmi destekledigini bildikleri igin, karar verme ve bunu uygulama konusunda

tereddiide diismeyecek ve kendilerini giivende hissedebileceklerdir.

Personel giiglendirme ile kendini glivende hisseden ¢aliganlar, islerinde daha verimli
ve daha basarili olabileceklerdir. Personel giiclendirmenin uygulandigi bir Orgiitte,
calisanlarin igleri izerindeki kontrol seviyeleri arttik¢a, ¢alisan memnuniyeti de artabilecek
ve bunun sonuglar da miisterilere olumlu bir sekilde yanstyabilecektir. Ciinkii isinin sahibi
konumundaki calisanlar, miisterilerin ihtiyac ve beklentilerini en 1iyi sekilde
karsilayabilecek ve miisterilerle daha saglam iligkiler kurabileceklerdir. Bu agidan,
orgiitlerin personel giiclendirmenin yararlarim gz ardi etmemeleri gerekmektedir.
Personel giiclendirme uygulamalari, orgiitlerin rekabete dayali bir ortamda varliklarin
stirdiirebilmeleri agisindan  biiyiikk ©nem tasimaktadir. Orgiitlerde  giiglendirilmis
calisanlardan olusan bir is ¢evresinin olusturulabilmesi i¢in gerekli olan unsurlar sunlardir

(Karatas, 1998:137):

= Basik ve esnek bir orgiit yapisi,

= Orgiit faaliyetleriyle ilgili bilgilerin paylagimu,
» Performansa dayali 6diil sistemi,

»  Orgiitiin degerleriyle uyumlu bir vizyon,

»  Degisime uyum saglayabilen yeterli ve yetenekli ¢calisanlar.
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Giiglendirmede gerekli olan unsurlar gergeklestirildiginde, ¢aliganlar kendi isleriyle
ilgili s6z sahibi olabilecek ve kararlarmin sorumluluklarm da dstlenerek oOrgiitsel
faaliyetlerde daha etkin bir duruma gelebileceklerdir. Personel gii¢lendirme faaliyetleri
bdylece, calisanlarin memnuniyetiyle beraber, oOrgiitler icin yiiksek verimliligi de
getirebilecektir. Ayrica, personel giiclendirme faaliyetlerine bagl olarak personel devir
hizi da diigebilecektir. Personel giiclendirmenin Orgiitler agisindan tiim yararlar
diisiiniildiigiinde, giliclendirme konusunda orgiitlerin ellerinden gelen gayreti gostermeleri
gerektigi sdylenebilecektir. Ciinkii rakiplerine gore istiinliik saglamak isteyen orgiitler,
giiclendirilmis calisanlara sahip olmakla bu {istiinliigii elde edebileceklerdir.

1.3.5.6. Uyumlu Calisma Ortami, Takim Bilinci, Vizyon ve Diger Faktorler

Grup; ortak norm ve davranis ilkelerini paylasan, aralarinda cesitli rol farklilagmasi
gergeklestiren, ortak bir amaci paylagsan ve bu amag¢ dogrultusunda birbirleri ile iletisim
icinde olan, karsilikli olarak birbirini etkileyen iki veya daha fazla kisinin bir araya gelmesi
ile ortaya ¢ikan sosyal bir olgu olarak tanimlanabilecektir (Kogel, 2005:614). Saglam bir
sekilde yapilandirilmis grup iliskileri igerisinde, c¢alisanlarm memnuniyet diizeyleri de

artabilecektir.

Grup iligkilerindeki giiven; agiklik, diiriistliik, karsilikli anlayis ve uzlasmanin
oldugu bir ¢aligma ortaminin olugmasi ve gelismesine yardimci olabilecektir. Caliganlarin
iliskilerinde basarili ve uyumlu olmalarim, isbirligi yapmalarmi temel alan bdyle bir ortam,

grubun etkin ¢aligmasin saglarken motivasyonunu da yiikseltebilecektir.

Grup icinde, calisanlar birbirlerine olumlu duygular besleyebilecek, birbirleriyle
iliski kurmak ve gelistirmek igin ¢aba gosterebileceklerdir. Bu agidan, basarili bir grup
icinde isini severek birlikte ¢aligmak, bir¢ok calisan icin bagh basina bir motivasyon
kaynag olabilecektir (Tiiter, 2003). Calisanlart motive etmenin, onlarin verimliliklerini
artirmada kullamlabilecek en etkili yontemlerden birisi oldugu sdylenebilir. Calisanlari
motive etmek i¢in, onlara inisiyatif ve sorumluluk vererek kendi islerini kendilerinin
planlamalarim1 saglamak gerekmektedir. Boylece, hem daha gercekgi hedef ve planlar
ortaya ¢ikarken, caliganlarda da 6nemliymis hissi uyandirilmakta, kendilerine saygiliklart
ve Orgiite ait olma duygulann artirilabilmektedir. Motivasyonla caliganlarin yaratici

kapasiteleri de harekete gegirilebilecek, tiim fonksiyonlarda ve her hiyerarsi kademesinde
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takim ruhu ve sorumluluk duygusu olusturulabilecektir (Eren, 1996:92). Bir grup;
onderligin paylasilan bir faaliyet olarak mevcudiyeti, kendine has amag¢ ve misyonun
varlig1, sorun ¢ézmenin yasam tarzi olmasi, etkinligin grubun ortak {iriinleri ve ¢iktisi ile
olciilebilmesi gibi 6zelliklere sahip olursa takim veya ekip olma ozelligini tasiyabilecektir
(Kogel, 2005:614). Bu cercevede, grup veya takim calisanlarindan her birinin, orgiitle
paylasacagi 6zel bir yetenegi olan bir deger olarak goriilmesi gerekmektedir. Calisanlar,
bilingsizce boliimlere ayrilip onlara gelisiglizel gorevler verilmisse, ¢alisanlarda hem grup
bilinci yok olacak hem de verimlilikleri azalacaktir. Calisanlar arasinda grup bilincinin
giiclenmesi ve ¢alisma gruplarmin daha etkin ve verimli olmasmi isteyen yoneticilerin
oncelikle grup bireyleri arasinda giiveni artirmasi ve bu konuda onlara destek olmasi
gerekmektedir. Daha sonra asagidaki faaliyetleri uygulamasinin, basariya ulasmada 6nemli

etkenlerden biri oldugu sdylenebilecektir (Dinger, 1994:24).

. Goriinmeyen problemleri aciga ¢ikararak bunlar1 grup iginde ve gruplar

arasinda ¢ézlime kavusturmak,

. Acik bir iletisim ortami saglamak,

. Orgiit amaglarin1 grup bireyleriyle 6zdeslestirmek,

= Planlama ve uygulama safthalarinda grup bireylerinin sorumlulugunu artirmak,

= Ortaya cikan problemler i¢in orgiitte agik bir problem ¢6zme iklimi
olusturmaktir.

Goleman’a (2000) gore, bir ¢calisma grubu, performansin iyilestirmenin yollarmi
aramak {izere diizenli olarak bir araya geliyorsa, bu grubun kolektif bir bagsarma diirtiisiine
sahip oldugu soylenebilecektir. Bdyle bir grubun olusumu igin, ileriyi goren bir
yoneticinin, ¢alisanlarin takip edebilecegi orgiitiin degerleri ve inanglarma uygun bir
vizyon olusturmasi, 6nemli sorumluluklari arasinda bulunmaktadir. Ciinkii vizyon,
calisanlan bir arada tutabilecek, onlarin orgiitlerine olan baghliklarii artirabilecek en
giiclii etkenlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, c¢alisanlarn
memnuniyetleriyle beraber bagliliklarii da artirmay1 hedefleyen yoneticilerin ¢alisanlar

bir vizyona dogru yonlendirmesi gereklidir (Karatag, 1998:139).

Caliganlarin ortak bir vizyona sahip olmalari, onlar1 bu vizyonu gerceklestirecek

faaliyet veya projelere dogru yonlendirmeye baslayabilecektir. Vizyon, calisanlarin
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orgiitteki tiim faaliyetlerinde hedeflerine ulagabilmeleri agisindan, onlara yon gosteren bir
pusulaya benzetilebilir. Vizyonu gergeklestirme, bir Orgiitte bireysel hedeflerden once
geldigi zaman; orgiit engelleri asabilir. Vizyon belirlemek, orgiitiin yasamasi i¢in ona bir
amagc ve anlam katmaktadir. Ancak bu vizyonun calisanlarca paylasilmasi, onlar tarafindan
benimsenmesi ve anlamli bulunmasi da Onemlidir. Bu acidan Orgiitiin vizyon ve
misyonunun sadece sembolik bir anlam ifade etmemesi, ¢alisanlar tarafindan gercekten
benimsenmesi gerekmektedir. Calisanlarin motivasyonlari ve memnuniyetleri sonucunda
elde edilebilecek yiiksek performansa, birbirleriyle uyum iginde ¢alisan ve ortak hedefleri
olan grup faaliyetleriyle ulasilabilecektir. Grup ¢alisanlar arasindaki siirekli dayanigma ve
ortak amac etrafinda toplanma, cahsanlarin bir takim ruhuyla hareket etmelerini
saglayarak, oOrgiitii ulasilmak istenen hedeflere daha kolay bir sekilde gétiirebilecektir.
Istenilen sonuglar icin, cahsanlarin takim ruhuyla hareket etmelerini saglamak amaciyla,
orgiit icinde baz1 unsurlarda yapilabilecek iyilestirme faaliyetlerine asagida yer verilmistir

(Karatas, 1998:141).

= Teknoloji ve sistemlerde yapilacak iyilestirmeler,

»  Orgiit kiiltiiriinii etkileyen; yonetim tarzi, kararlara katilim, iletisim kanallari,
egitim ve odiillendirme sistemlerde yapilacak iyilestirmeler,

» Miisteriler, tedarikgiler, ortaklar gibi paydaslarla olan iliskilerde yapilacak

iyilestirmeler

Orgiitte baz1 konularda yapilabilecek gelistirme ve iyilestirme cabalariyla takimlar
daha etkin bir hale getirilebileceklerdir. Bu konuda takimlarin sadece aym ortamda aym
anda calisanlar demek olmadigini, ortak hedeflere ulagsmak igin birlikte caligmaya bagimls,
cok farkli 6zellikteki ¢alisanlardan olusan bir grup oldugunu unutmamak gerekmektedir.
Calisanlarm hepsinin deneyim, beceri ve egitim konusunda esit olmasi muhtemelen olsa
da, orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda ve takim ruhu i¢inde hepsinin amaglarinin ayni olmasi
gerekmektedir. Calisanlar, takim icinde kendilerini ¢ok giiclii bir biitiiniin pargas1 gibi
hissederlerse, ortak takim ruhunun giiciiyle, ¢aligma sevkinin ve bagarinin zevkine
varabileceklerdir. Bagkalartyla beraber aynmi ortamda c¢alisirken anlagmazliklarin

olmayacagim diisinmek gercekci degildir. Iste takim ruhuyla hareket eden calisanlar,
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catigmalarla zaman kaybetmeyerek anlasamadiklari noktalarda birbirleriyle iletisim

kurabilecek ve amaclarina odaklanabileceklerdir.

Orgiitlerin basaris1 ve gelecegi agisindan, takim performansmin artirilmasi Snem
tasimaktadir. Performansm artirlabilmesi igin, Oncelikle belirli standartlar ortaya
konularak bu standartlarla takimin performans seviyesinin belirlenmesi gerekmektedir.
Performans istenen seviyeden diisiikse, yiikseltilebilmesi igin gerekli olan faaliyetler
belirlenebilecektir. Performans yiiksekse, odiillendirmede ne ¢esit ydntemlerin
uygulanabilecegine karar verilebilecektir. Odiillendirme yontemleri, iicret artisi, kademe
yiikseltme veya takdir edici davramslar seklinde olabilecektir. Takimdaki ¢alisanlarin
hangi odillendirme davramgindan etkilendiginin  belirlenmesi ve buna uygun

odiillendirmelerin kullanilmasi caligan memnuniyetini arttirabilecektir.

Orgiitlerin, takim performansmm artirilmast  konusunda oldukca bilingli
davranmalar1 gerekmektedir. Giliniimiiziin rekabet ortaminda yiiksek verimlilik ve
basgariya, problemleri ¢6ziime kavusturabilen ve siirekli yliksek kalitede hizmet verebilen,

memnuniyeti yiiksek ¢aliganlardan olusan takimlarla ulasilabilecektir.

1.3.6. Calisan Memnuniyetini Olumsuz Yonde Etkileyen Faktorler

Caligan memnuniyeti Orglitlerin basarisinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Memnun
calisanlar iglerinde daha iyi performans gosterebileceklerinden, verimliligi de
artirabileceklerdir. Yoneticilerin ¢alisan memnuniyetini olumsuz yonde etkileyen nedenleri
bularak bunlari ortadan kaldirmalari, calisanlarin Orgiitleriyle daha saglikli iliskiler
kurmalarmi ve Orgiitlerinde kendilerini daha rahat hissetmelerini saglayabilecektir.
Aktan’a (1999) gore monotonluk, {icret yetersizligi, iicret sisteminin adaletsizligi,
ylikselme olanaklarnin olmamasi, ¢alisma kosullarinin kétli olmasi, bagarinin takdir
edilmemesi, Odiillendirme sisteminin olmamasi, iletisim eksikligi, asin is yiki, is
giivencesinin olmamasi ve kotii yoneticiler ¢alisan memnuniyetini olumsuz yonde
etkilemektedir. Caligmanin bu kisminda, ¢alisan memnuniyetini olumsuz yonde etkileyen
faktorlere ve bu olumsuzluklar ortadan kaldirmak icin uygulanabilecek kavramlara yer

verilecektir.
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1.3.6.1. Monotonluk

Bir orgiitte ayn1 isin siirekli yapilmasi monotonluga ve caliganlarda bezginlik,
bikkinlik, yorgunluga neden olabilecektir. Monotonluk sadece yapilan iglerin fiziksel
olarak tekrarlanmasiyla ortaya cikan basit bir kavram degildir. Altinda yatan
nedenlerle birlikte daha kapsamli bir gekilde ele alinmasi gerekmektedir. Her orgiitte
yapilan bir is bir oncekine veya daha sonra yapilacak olan ise benzeyebilmektedir.
Tekrar tekrar ayni isi yapan her c¢alisan, isini monoton bulmayabilecektir.
Monotonlugun daha cok, zihinsel yorgunluk ve strese neden olan, calisanlarin
psikolojik durumlartyla ilgisi oldugu sdylenebilecektir. Bu agidan, monotonluk
calisanlarin motivasyon ve memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi,
stres seviyelerinin artmasina da neden olabilecektir. Calisanlar1 olumsuz ydénde
etkileyen monotonlugun ortadan kaldirilabilmesi i¢in, asagidaki 6nlemler alinabilir

(Aktan, 1999).

1.3.6.1.1. is Genisletme

Caliganlarin tek bir is iizerinde siirekli caligmalar yerine daha genis bir uzmanhk
alanina sahip olmalarnn ve farkli gorevler iistlenmeleri ile monotonluk sorunu kismen

ortadan kaldirlabilir.
1.3.6.1.2. Is Degistirme

Monotonlugu azaltmanin ve ortadan kaldirilmanm yollarmdan birisinin de
calisanlar1 zaman zaman farkli béliimlerde ve farkli islerde ¢alistirmak oldugu séylenebilir.

1.3.6.1.3. Is Zenginlestirme

Orgiitte islerin daha iyi bir sekilde yapilabilmesi icin mevcut ¢alisma ortammin ve
kosullarmin daha cazip hale getirilmesi gerekmektedir. Orgiitte calisanlara isi planlama ve
karar verme yetkisinin verilmesi, kendi kendini yoneten takimlar olusturulmasi ve 6neri

gelistirme gruplarinin olusturulmasi is zenginlestirmeye 6rnek olarak verilebilir.

1.3.6.1.4. Spor-Kiiltiir-Sanat Aktiviteleri

Orgiitte monotonlugu ortadan kaldirmanin uygun olan zamanlarda spor-kiiltiir-sanat

faaliyetleri yapmak oldugu sdylenebilir.
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Yoneticilerin, monotonlugun  ¢alisan ~ memnuniyetini  olumsuz ~ yonde
etkileyebilecegini gdz Oniinde bulundurarak, bu yonde onleyici tedbirler almalar
gerekmektedir. Monotonluk calisanlarin  ig tatminlerini engelleyerek verimlerinin
diismesine neden olabilecegi gibi, yaptiklart islerinden sikilarak memnuniyetlerinin
diismesine de neden olabilecektir. Orgiitsel hedeflere ulagmada biiyiik dnem tastyan
calisan memnuniyeti icin, Oncelikle calisanlarin islerini sevmeleri ve sahiplenmeleri
gerekmektedir. Islerini ger¢ek anlamda sahiplenen ¢alisanlar miisterilerle daha iyi iliskiler

kurabilecek ve boylece orgiitlerin kar elde etmelerine katkida bulanacaklardir.

1.3.6.1.5. Ucret Yetersizligi ve Ucretlendirmede Yapilan Adaletsizlik

Calisana istedigi iicretin verilmesi onu memnun edebilir. Fakat calisamin diger
calisanlarla esit Ttcret talebinde bulunabilecegini de yoneticilerin unutmamasi
gerekmektedir. Boyle bir durumda, ¢alisganin istedigi iicreti vermek yetmeyebilecek
ticretlendirmede adil olmak da gerekebilecektir. Bu agidan, geginebilecekleri kadar ticret
alan calisanlarin memnuniyetini, iicretin ne kadar oldugu degil de diger calisanlarla
yaptiklar1 karsilastirmalar etkileyebilecektir. Is yiikii fazla olan ¢alisanlarin, olmayanlara
gore daha az ticret almasi c¢alisan memnuniyetsizli§ine yol agabilecektir. Ciinkii
calisanlarn, drgiitlerinde uygulanan iicretlendirme sisteminin adil ve beklentilerine uygun

olmasmi istedikleri sdylenebilecektir (Kostak, 2007).

Bir orgiitte licretlendirmenin isin yiikii ve sorumluluguna gore farkli oranlarda
olmasi, o orgiitte adil bir licretlendirme sisteminin olduguna isaret etmektedir. Bazi isler
daha fazla beceri ve sorumluluk isteyen, daha karmagik ve stratejik kararlar vermeyi
gerektiren bir yapida olabilecektir. Bu nedenle, iicretlendirme sisteminde adaleti gozeten
orgiitlerin, oncelikle orgiit icinde yapilan isleri analiz eden ve degerlendiren bir uzman
grubunun olmast gerekmektedir.. Bu konuda insan kaynaklart boliimiine biiyiik
sorumluluklar diismektedir. Calisanlar yaptiklari islere karsilik aldiklar icretlerin adil olup
olmadigii ya da iicretlendirme konusunda kendi aralarinda adaletsizligin yapilip
yapilmadigini rahathikla algilayabileceklerdir. Tiim Orgiitlerin ¢aliganlar arasinda
adaletsizlige yol acacak bir duruma yol agmamak igin, iicretlendirmede adil bir sistemi

kendi biinyelerinde olusturmalari gerekmektedir. Aksi halde ticretlendirmede yapilacak
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adaletsizlik, orgilit acisindan hi¢ de iyi olmayan su sonuglarn dogmasina neden

olabilecektir (Karatag, 1998:145):

. Calisanlarm islerine kars1 negatif bir tutum igine girmesi,
. Calisanlar tarafindan verilen hizmet kalitesinin diismesi,
. Sendika veya derneklerin Orgiite karst saldirgan davraniglarda bulunmasi,

. Caliganlarda iglerini degistirme isteginin artmasi.

Yoneticilerin, orgiitlerinde adil bir iicretlendirme sistemini yapilandirarak daima
adaletten yana hareket etmeleri ve iicretlendirmede calisanlarina haksiz uygulamalardan
kagmmalar gerekmektedir. Adil olmayan bir {icretlendirme sistemi ¢alisgan memnuniyetini
olumsuz yonde etkileyebilir.Verilen emek karsiliginda hak edilen {icretin alinmamasi ya da
iicretin normal hayat standartlar i¢in yeterli olmamasi ¢alisgan memnuniyetsizligine neden
olabilecegi gibi, licretin benzer meslek gruplarmda caliganlarin ticretleriyle kiyaslanmasi
sonucunda  calisanlarn  algilayacagi  herhangi bir adaletsizlik de ¢alisan
memnuniyetsizligine neden olabilir. Calisgan memnuniyeti agisindan iicretlendirme
sisteminin adaletli olmas1 biiyiik 6nem tasidigindan, yoneticilerin ticretlendirmede her
tiirlii adaletsizligi engelleyerek bu konuda olduk¢a hassas davranmalar1 gerekmektedir
(Karatas, 1998:145).

1.3.6.1.6. Yiikselme Olanaklarimin Olmamasi

Calisanlar, orgiitlerinde basarili olmak ve bir iist goreve yiikselmek isteyebilirler.
Yiikselme, yapilan isten elde edilen maddi geliri artirabilecegi gibi ¢aliganin sosyal
statlistinii de artirabilecek, toplum icindeki yerini olumlu yonde degistirebilecektir. Bu
acidan, islerinde yilikselme olanagi olan calisanlarin memnuniyetlerinin de artacagi
soylenebilecektir (Kostak, 2007). Orgiitlerin ¢alisanlarina egitim ve gelisme firsatlari
sunarak onlarm islerinde yiikselmelerine ve kariyer yapmalarina destek olmalar
gerekmektedir. Artik yatinm yapilan, egitilen, kariyer planlarma katkida bulunulan
calisanlarin, giinlimiiziin rekabet ortaminda o6rgiitler agisindan kritik 6nemi bulunmaktadir.
Ayrica, boyle calisanlar orgiitiin biinyesinde tutmak da basarty1 etkileyecek bir faktor
olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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1997 yilinda McKinsey Danigmanlik Sirketinin yapmis oldugu bir arastirma,
orgiitlerde iyi planlanms bir yetenek yonetiminin, ¢aliganlarin orgiitlerini terk etmeyerek
uzun siireli iligkiler kurmalarindaki 6énemine dikkat ¢ekmektedir. Amerika’daki biiylik ve
orta Olgekli 56 oOrgiitiin 6900 yoneticisini kapsayan bu arastirmaya gore, yoOneticilerin
%0901 yetenekli ¢alisanlar1 orgiitte tutmanin daha onceye gore ¢ok daha zor oldugunu
belirtmistir. Giiniimiizde, yoneticilerin dncelikle ¢calisanlarin yetenek ve becerilerini en iyi
sekilde kullanabilecekleri bir ortam olusturarak yetenek yonetimini Orgilitin  her
kademesinde bilingli bir sekilde uygulamalar1 gerekmektedir. Gelisim ve yiikselmeleri
icin, ¢alisanlara her tiirlii firsatin sunulmasi ve ¢aliganlara performanslartyla ilgili olarak
daima geribildirimler verilmesinin bu konuda yoneticilerin yapabilecekleri faaliyetler
arasinda oldugu sdylenebilecektir. Yoneticilerin orgiitte yiikselme ve kariyer endisesi
olmasmin, orgiitsel fonksiyonlari olumsuz yonde etkileyebilecegini unutmamalar

gerekmektedir.

Caliganlara gelisecekleri ve islerinde yiikselebilecekleri firsatlarin sunulmamasinin,
orgiit a¢isindan biiyiik zararlari olabilecektir. Bu zararlar i¢inde orglitii olumsuz yonde en
fazla etkileyecek olanin, artan personel devir hizi oldugu soylenebilecektir. Personel devir
hizinm artmasiyla, orgiitlerde verim de diisebilecektir. Isten ayrilan yetenekli ¢alisanlarm
yerine nitelikli ¢alisanlar1 bulmak ve onlara istihdam olanaklari sunmak, o6rgiitiin hem
zaman hem de maliyet agisindan zarara girmesine neden olabilecektir. Ise yeni baslayan
calisanlarin yeteneklerini artirmak i¢in yapilacak egitim masraflar1 da, zaman ve maliyet

acisindan dezavantajdir.

1.3.6.1.7. Kétii Cahisma Kosullar: ve Asir1 Is Yiikii

Calisanlarin rahat1 ve saygmligi agisindan c¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi biiyiik
Onem tasimaktadir. Ciinkii ¢alisanlar, saglikli ve giiven veren bir is ortaminda ¢aligmay1
hak etmektedirler. Kotii calisma kosullant ¢alisanlarn sagligmi, dengelerini ve sonug
olarak da verimliliklerini olumsuz ydnde etkileyebilecektir. Ayrica, kotii kosullar
calisanlann hem psikolojik hem de fiziksel yonden etkileyerek, i ortaminda stres ve
bitkinlige bagli olarak memnuniyetsizligin artmasma ve personel devir hizinin da
yiikselmesine neden olabilecektir . Yapilan igin ¢alisan igin tehlikeli olmasi, i ortaminin

asirt soguk veya asir1 sicak olmasi, ig yerinin ¢alisanin oturdugu yere uzak olmasi gibi
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etkenler ¢aligan memnuniyetini belirli simirlar i¢inde olumsuz yonde etkileyebilecektir.
Calisanlar evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli ara¢ gerece sahip Orgiitlerde ¢caligmak
istemektedirler (Kostak, 2007). Calisanlarin bu isteklerinin karsilanabilmesi i¢in, imkanlar
olciisiinde her tiirlii teknolojinin calisanlarin hizmetine sunulmasi gerekmektedir ayrica
gerek calisanlarin saghg ve giivenligi acisindan, gerekse orgiitsel verimlilik agisindan
calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal yonden korunmalar, caligma ortamlarmndaki
sagliga zararli etkenler karsisinda her tiirlii 6nlemlerin (1s1, nem, havalandirma, aydinlatma,
giiriiltli, titregim, temizlik, bakim vb.) alinmasi da biiyiik 6nem tagimaktadir. Calisanlara
hem fizyolojik hem de psikolojik bakimdan saglikli ve giivenli ortamlarin sunulmasi
calisanlarin memnuniyetinin artmasina neden olacag agiktir. Bdyle bir ¢alisma ortamimin
saglanmasi durumunda, ergonomik ortamda calismanin getirdigi saglik ve giivenlikle is
kazalarimin ve meslek hastaliklarinin azaltilmasi ve caliganlarin daha az yorulmasi da
saglanabilecektir. Aym zamanda {iretimin kalitesi ve miktar artirilarak istenilen verimlilik

de gergeklestirilebilir. (Hayta, 2007:21).

Kot calisma kosullar1 ¢alisanlart olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi, yapilan isin
sahip olunan bilgi, yetenek ve &zelliklerin ¢ok {istiinde olmasi da calisanlari olumsuz
yonde etkileyebilecektir. Calisanlardan yetenek ve yapabileceklerinin iistiinde bir
performans beklemek, basarisizliklarina neden olabilecektir. Ayrica, calisanlarin bireysel
ozellik ve yeteneklerinin iizerinde bir i yapmak zorunda kalmalari, 6rgiit i¢inde stres veya
moral bozuklugu yaratabilecegi igin, ¢aligan memnuniyetini de olumsuz yonde
etkileyebilecektir (Kostak, 2007). Bu acidan, ¢alismanin zorluk derecesi ile ¢aliganlarin
yetkinlikleri arasindaki dengenin kurulmasi gerekmektedir. Zaten bu denge calisanlarin
motivasyon ve memnuniyetleri agisindan biliyik Onem tasgimaktadir. Ciinki
gerceklestirilmek istenen is asir1 zor ya da fazla basitse, ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri
diisebilir. Bu nedenle ¢alisanlara uygun diizeyde sorumluluk ve gerekli yetkinin verilmesi
gerekmektedir. Sorumluluklarma uygun yetki sahibi olan calisanlarin, motivasyon ve

memnuniyet diizeyleri artabilir (Tiiter, 2003).

Caliganlarm motivasyon ve memnuniyetleri agisindan, orgiitlerin asin is yiikiiyle
calisanlarim1 zorlamamalar gerekmektedir. Calisan haklarinin korunmasi ve bu konuda

belirli standartlarin olusturulmasi yoniinde, 1997 yilinda Amerika’da yaymlanan Sosyal
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Sorumluluk Standardi 8000’e goére calisanlarin is yiikii ile ilgili olarak Orgiitlerin su

kosullara uymalar gerekmektedir:

. 15 yasin altindaki ¢ocuklar ¢alistirilmamalidir.

. Higbir calisan zorla ¢alistirilmamalidir.

. Caliganlar olaganiistii durumlar haricinde haftada 48 saatten fazla
calistirilmamalidir.

. Fazla mesailer haftada 12 saati gegmemelidir.

= Calisanlara en azindan haftada 1 giin izin verilmelidir.

Sosyal Sorumluluk Standardi 8000, ayrica caligma ortamu ile ilgili olarak da

orgiitlere su kosullar getirmektedir:

. Orgiitler calisanlara saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami sunmalidir.

. Is ortaminda kazalar1 6nleyici tedbirler alinmalidr.

. Orgiitler diizenli olarak saglik ve giivenlik konularinda galisanlarina egitim
vermelidir.

. Orgiitlerde saglik ve giivenligi tehdit eden durumlar tespit edilerek Snlemi
almmalidir.

= Hijyen ve temizlige dikkat edilmelidir (¢alisma ortami, tuvaletler, igme suyu

vb.).

Isci sendikalari, insan haklar1 orgiitleri, akademisyenler, tiiccarlar, imalatcilar,
danmigmanlik sirketlerinin katilimiyla olusturulan bu standartlar, Uluslararasi Caligma
Orgiitii, Birlesmis Milletler Insan Haklari Beyannamesi ve Birlesmis Milletler Cocuk
Haklar1 S6zlesmesi temel alinarak yapilandirilmustir (Karatas, 1998:149).

Calisanlarina deger veren orglitlerin, 6ncelikle onlara rahat ve giivenilir bir ig ortam
sunarak, bu rahat ortamlarinda agir1 is yikiiyle onlarnn sikmamalann gerekmektedir.
Giliniimiiz orgiitleri, artik esnek calisma saatleri uygulamalarnyla calisanlarin is ve 6zel
yagsamlart arasindaki dengenin kurulmasina yardime1 olmakta ve boylece
memnuniyetlerini artirarak onlar1 daha verimli bir hale getirebilmektedir. Esnek ¢aligma

saatleriyle ¢alisanlar en verimli olabilecekleri saatlerde calisarak, hem orgiitsel faaliyetlere
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katkida bulunmakta hem de 1is disindaki vakitlerini daha iyi bir gsekilde

degerlendirebilmektedirler.

1.3.6.1.8. Basarinin Takdir Edilmemesi ve Odiillendirme Sisteminin Olmamasi

Orgiitlerin daha fazla kar elde etmelerinin, cahsanlarini takdir etmeleri ve
odiillendirmeleri ile baglantili oldugu sdylenebilecektir. Ciinkii basarilarindan dolay1
odiillendirilen ve takdir edilen ¢aliganlarm memnuniyetleri artabilecek, iglerini daha istekle
yapabilecek ve orgiitleriyle daha uzun siireli iliskiler gelistirebileceklerdir. Ancak,
basarilarindan dolay1 odiillendirilmeyen ve yoneticileri tarafindan takdir edilmeyen
calisanlar ise, kendilerine deger verilmedigini diisiinerek islerine karsi gereken ilgiyi
gostermeyebileceklerdir. Ayrica, miisterilerle iliksilerinde de basarisiz olabilecek ve gorevi
bittiginde hemen isinden ayrilmak isteyebileceklerdir. Calisanlarin motivasyonunun
diismesine neden olabilecek bir durumla karsilasmak istemeyen basarili orgiitlerin,
calisanlarim bagarilarindan dolay1 takdir edecekleri ve &diillendirecekleri sistemlerinin

oldugu soylenebilir.

Goldsmith’e (2005) gore; yoneticiler, ¢calisanlarm da insan olduklarimi ve her insan
gibi ¢alisanlar i¢in de takdir edilme duygusunun ¢ok 6nemli oldugunu unutmamalidir.
Takdir edilmenin, calisanlarin motivasyonlarim1 artirabilecek ve dolayisiyla da
memnuniyetlerini saglayabilecek unsurlarin en 6nemlilerinden biri oldugu séylenebilir.
Ciinkii takdir, calisanlara deger verildigini gostermektedir. Takdir edilen ve 6diillendirilen
calisanlar iglerini iyi yaptiklanm bilecek ve Ozgiivenleri arttigi icin daha basarili
olabileceklerdir. Bagarilarindan dolay1 yoneticileri tarafindan ¢aliganlara tesekkiir edilmesi
veya yoneticilerin kendi el yazilartyla ¢aliganlarin1 6ven ve onlan takdir eden notlarini
caliganlarin masasina birakmalari ya da maillerine atmalari, basarili ¢alisanlar1 ¢alisma
arkadaslarmin  yaninda kutlamalar1 onlar1 motive edebilecek, memnuniyetlerini

artirabilecektir (Karatas, 1998:150).

Yiiksek performansla takdir edilme arasinda dnemli baglantilarin oldugu pek cok
aragtirmayla ortaya konulmus olsa da, giliniimiizde yoneticilerin ¢ogunlugu hala
cahisanlarin takdir edilmeye ihtiyaglarinin oldugunu gormezlikten gelebilmektedirler.
Lindler tarafindan Ohio Universitesi Piketon Arastirma ve Gelistirme Merkezi’nde yapilan

bir arastirma, takdir etmenin calisanlarin motivasyonu igin gerekli olan en Gnemli
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unsurlardan biri oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Lindler tarafindan yapilan bu
aragtirmaya gore, calisanlarin motivasyonunu artiran diger unsurlar ise sdyle

siralanmaktadir (Karatag, 1998:150-151):

flgi ¢ekici bir is

. Tyi iicret,

. Is giivenligi,

»  lyi calisma sartlari,

. Yiikselme ve gelisme olanaklari,

. Calisanlara gosterilen ilgi ve yakinlik,

= Baskici olmayan yonetim tarzi

Smith tarafindan yapilan arastirmaya gore de, takdir edilmemenin calisanlarin
memnuniyetsizliklerinde 6nemli bir etken oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma sonucuna
gore, ¢alisanlarin memnuniyetsizlik nedenleri asagidaki sekilde siralanmaktadir (Karatas,

1998:150-151):

. Takdir edilmeme (%33),

. Asirt is yiikil (%27),

. Yoneticilerle sorunlar (%23),

. Disiik ticret ve ikramiyeler (%22),

= Egitim imkan1 ve gelisme firsatlarinin olmamasi (%20),
. Adil olmayan davraniglar (%18),

. Caligma arkadagslariyla problemler (%16),

. Sikici bir i (%9).

Smith tarafindan yapilan aragtirma sonuglar1 incelendiginde, ¢alisan memnuniyetini
olumsuz yonde etkileyen faktorler arasinda takdir edilmemenin, diger faktorlere gore
calisanlar1 daha fazla etkiledigi goriilmektedir. Tiirkiye’de de Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Dergisi’nin yaptig1 genis ¢aph bir arastirmaya gore, calisanlarin memnuniyetini olumsuz
yonde etkileyen faktorlerin basinda %44.1 ile yapilan isin takdir edilmemesi gelmektedir
(Karatas, 1998:151). Yapilan arastirmalar takdir etmenin 6nemini agik¢a vurgulamaktadir.

Bu agidan, basariyla tamamlanmis her igin takdir edilmesi gerektigi ve ¢aligan
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memnuniyetindeki dnemi yoneticiler tarafindan hi¢bir zaman goz ardi edilmemeli ve her

orgiitte bir odiillendirme sistemin yapilandirilmasi gerekmektedir.

1.3.6.1.9. iletisim Eksikligi ve Basarisiz Y oneticiler

Yoneticilerin, ¢alisanlarin gostermis olduklar kétii performansin biiyiik bir oranda
kétii yonetim ile ilgisi oldugunu kabul ederek, kotii performansin sorumlulugunu
calisanlara yiiklemek yerine, onlarm motivasyon diizeylerini artirmaya ve Orgiitte acik
iletisim ortamm1 bir an Once yapilandirmaya gayret gostermeleri gerekmektedir.
Yoneticilerin, agik iletisimi desteklemeleri ve c¢alisanlarin motivasyonlarini artirict
faaliyetlerde bulunmalar1 orgiitlerin hedeflerine ulasmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
Yiiksek motivasyonlu calisanlarin, hem performans hem de memnuniyet diizeyleri
artabilecektir. Memnuniyeti artan ¢alisanlar da, miisteri memnuniyetiyle beraber orgiitlerin
kar elde etmelerini saglayabileceklerdir. Watson Wyatt Danigmanhk Sirketi'nin 2006-
2007 yillarinda Amerika’da yapmis oldugu ve 12.205 calisan1 kapsayan bir aragtirmada,
caliganlarin %49’ unun iist diizey yoneticilerine glivendikleri, %51 inin ise glivenmedikleri
tespit edilmistir. Ayrica, ayni arastirma kapsaminda olan calisanlarm %57’si, {ist diizey
yoneticilerinin kendileriyle aktif iletisiminin olmadigini belirtmistir. Amerika’da yapilan
bu genis capl aragtirma, calisanlarm giiven ve iletisim konusunda iist diizey
yoneticilerinden pek memnun olmadig1 sonucunu ortaya koymaktadir. Oysa iist yonetimin
destegi olmadan yapilacak iletisim ¢abalan yetersiz kalacagi icin, orgiit icinde iletisim
yoluyla kurulabilecek karsilikli giivene dayali bir iliski de s6z konusu olmayacaktir.
Orgiitte iligkilerin saglikli bir sekilde gelistirilmesini isteyen y&neticilerin, 6ncelikle
caliganlan sik1 kontrol altinda tutmaktan vazgegmeleri gerekmektedir. Hiyerarsik komuta
kontrol yapismimn, artik gliniimiiziin modern anlamdaki orgiit anlayigina taban tabana zit
oldugu diisiiniilebilir. Rekabete dayali ekonomi anlayisi hizi, esnekligi, kararlarda seri
olmayi, miisterilerle ¢alisanlarm biitiinlesmelerini, calisanlarm giliclendirilmelerini
gerektirmektedir. Calisanlarin adim bile bilmeyen, onlarla iletisim kurmakta basarisiz olan
bir yoneticinin oldugu orgiitte, otorite, kurallar ve siki denetime dogal olarak bir yonelim
olabilecektir. Ancak, calisanlar iizerinde siki kontrol ve baski uygulamak, 6rgiitiin basarisi
icin kritik bir dneme sahip olan yenilik¢ilik ve yaraticihgin yok olmasina, yaraticilik

kapasitesi olan c¢alisanlarin da orgiitten ayrilmalarina zemin hazirlayacaktir. Yoneticilerin
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boyle bir durumu acgik iletisim ortamum Orgiitte yapilandirarak engellemeleri
gerekmektedir (Karatas, 1998:152).

Calisanlarn islerini severek yapmalari, iglerinden nefret etmeleri veya islerinde
stireklilik gostermeleri yoneticileriyle aralarindaki iliskiden biiylik dlciide etkilenebilir.
Caligsanlartyla iletisimini giliglii tutan basarili yoneticiler, orgiit iginde uyumlu bir
atmosferin olusmasina ve calisanlarin islerini isteyerek yapmalarina neden olabilir. Isini
severek ve isteyerek yapan calisanlar, igini sadece iicreti igin yapan ¢aliganlara gére daha
fazla basar1 gosterebilir. Calisanlarin islerini sahiplenerek daha basarili olmalarimi isteyen
yoneticilerin, onlara grup bilincinin hakim oldugu bir ¢aligma ortamini sunmalari, egitim
ve gelismelerini yine grup faaliyetleri kapsaminda ele almalari gerekmektedir. Ciinkii,
calisanlar arasinda grup bilincinin olmamasi, iletisim kopukluklarma ve memnuniyetsiz
calisanlara neden olabilecektir. Boyle bir durum, ¢alisanlarin miisterilerle iliskilerine de

kotii bir sekilde etkileyebilecektir.

Yoneticilerin ¢aliganlariyla iletisimlerini giiglii tutarak, onlara grup bilincini
agilayarak oOrgiitsel ama¢ ve hedeflerle Ozdeslestirmeleri ve onlara deger vererek
giivenmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin galisanlarina glivenmesi, onlarda &zgiiven
duygusunun artmasma neden olabilecegi gibi memnuniyetlerinin artmasma da neden
olabilecektir. Caliganlarm da yoneticilerine giivenmeleri yine ¢alisan memnuniyeti
acisindan 6nem tasimaktadir. Cilinkii gliven eksikligi, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
iletisim kopukluguna, ¢alisan memnuniyetinin azalmasina ve sonugta da personel devir

hizinin artmasina neden olabilir (Karatasg, 1998:152).

Orgiitte acik iletisim ortammin saglanamamasi, cahsanlarin orgiitiin amag ve
hedefleriyle biitiinlesmelerini de engelleyebilir. Boyle bir durum orgiitte verim ve
motivasyonu diisiirebileceginden, acik iletisimin Oniindeki engellerin kaldirilarak,
calisanlarin Orgiitiin amac ve hedefleri dogrultusunda hareket etmelerinin saglanmasina
oncelik verilmesi gerekmektedir. Amag¢ ve hedeflerin calisanlarn kisisel ilgi, istek ve
ihtiyaglariyla uyumlu olmasi gerekliliginin de unutulmamasi gerekmektedir. Boyle bir
gerekliligin Orgiitte uzun vadeli motivasyonu saglamada altin anahtarlardan biri oldugu

sOylenebilir (Tiiter, 2003).
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1.4. Cahsann Is Tatmini

Is tatmini en genel anlamda is ortamma iliskin olumlu ya da olumsuz duygularm
tiimii seklinde ifade edilmektedir. Locke is tatminini, “bir kimsenin isini veya tecriibesini
degerlendirmesi sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleri” seklinde tanimlamaktadir.
Davis is tatminini, kigilerin islerinden duyduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizlik
olarak tanimlarken Hackman ve Oldham “galiganlarm isinden duydugu mutluluk™ olarak
tammmlamuglardir.  Vroom ise is tatmini, “kisinin igini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur” seklinde

tanimlamaktadir. Is tatmini ile ilgili diger tammlara bakacak olursak;

. Calisanin kendi isine karsi olan is degerleri ve isten kazandiklariin etkilesimi
sonucu olusan duygusal bir cevaptir.

. Bireyin bir isten bekledigi ve is sonuc¢landirildiginda elde ettiklerinin
fonksiyonudur.

. Calisanlarin yaptiklar1 isler hakkinda duygulari, isleri hakkinda olumlu ya da
olumsuz hislerin derecesidir (Aydemir, 2006:128).

Is tatmini ile ilgili tammlarm da etkisiyle, is tatmini etmenlerini su sekilde
siralanabilir (Bingol, 1990:201-202):

1) Tatmin, c¢alisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla ilgilidir. Bir calisan
caligmasi karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri 6demelerin diizeyi 6lgiisiinde
tatmin olacaktir.

2)  Tatmin, is giivenligi ile ilgilidir. Calisan saghigi icin tehlike arz eden bir
ortamda ¢aligmak istemez.

3) Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir. Calisan
becerilerini, deneyimini ve kisisel meraklarin1 karsilayan gorevleri yerine
getirmekten dolay1 tatmin elde eder.

4)  Tatmin, liretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

5)  Tatmin, umut verici projelerle ilgilidir. Calisanin yiikselme imkan1 varsa tatmin
diizeyi yliksek olur.

6) Tatmin, calisanlarin yetenegiyle ilgilidir. Yeteneklerini kullanma ve soz

hakkina sahip ise tatmin artacak, basari diizeyi yiikselecektir.
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Tatmin, igyerindeki olumlu beseri iligkilerle ilgilidir ve bu nedenle bir ¢alisanin
isletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan dolay1r duydugu tatmin isin
icindedir.

Tatmin, isletmenin genel durumuyla ilgilidir. Isletmenin baslica politikalari,
genel personel politikalar1 toplumdaki statiisii ve iirlinleri ¢alisanin tatmin
olmasini saglar.

Tatmin, amirin tutumuyla ilgilidir.

Tatmin, sendikal iliskilerle ilgilidir. Sendika, ¢alisanlarin genel olarak
arzularina hitap eden bir toplu is sdzlesmesi i¢in yogun ¢aba gdsterip bunlari

gergeklestirmisse dolayli olarak calisanlarin tatminini etkiler.

Organizasyonda demotivasyonun sonucu is tatminsizligidir. Is tatminsizliginin

sonucu ise diisiik performans, isten ayrilma, isi savsaklama ve benzeri olarak goriiliir.

Organizasyonlarda rastlanan en ciddi sorunlardan birisi is tatminsizligi olarak ortaya ¢ikan

isten ayrilmalardir. Isten ayrilmalar cesitli nedenlere bagli olarak olusur ve yaygmlasir.

Isten ayrilmalarm baslca nedenleri arasinda sunlar sayilabilir (Aktan, 1999):

Ucret yetersizligi,

Ucret sisteminin adaletsizligi,

Kariyer gelistirme imkanlarinin olmamasi,

Calisma kosullariin kotii olmasi,

Basarinin takdir edilmemesi, ddiillendirme sisteminin organizasyonda mevcut
olmamasi,

Tletisim eksikligi,

Asir is yiiki,

Is giivencesinin olmamast,

Saglik, emeklilik vs. sosyal giivenlik imkanlarinin yetersiz olmasi,

Kotii yoneticilerin organizasyonda istihdam edilmesi ve benzeri nedenler isten
ayrilmalara neden olur.

Organizasyonda demotivasyonun sonucu is tatminsizligidir. Is tatminsizliginin

sonucu ise diisiik performans, isten ayrilma, isi savsaklama ve isten kaybolma vb.

olarak goriiliir. Organizasyonlarda rastlanan en ciddi sorunlardan birisi 1is
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tatminsizligi olarak ortaya ¢ikan isten ayrilmalardir. isten ayrilmalar gesitli nedenlere

bagli olarak olusur ve yayginlasir. Isten ayrilmalarm baslica nedenleri arasinda sunlar

sayilabilir (Aktan, 1999):

= Ucret yetersizligi,

. Ucret sisteminin adaletsizligi,

. Kariyer gelistirme imkanlarinin olmamasi,

. Calisma kosullarinin ko6tii olmast,

. Basarinin takdir edilmemesi, 6diillendirme sisteminin organizasyonda mevcut
olmamasi,

= Tletisim eksikligi,

. Asirt i yiikii,

. Is giivencesinin olmamast,

. Saglik, emeklilik vs. sosyal glivenlik imkanlarinin yetersiz olmasi,

. Kotii yoneticilerin organizasyonda istihdam edilmesi ve benzeri nedenler igten

ayrilmalara neden olur.

Is doyumunu ve doyumsuzlugunu etkileyen bireysel, grup ve organizasyonel
faktorleri ve sonuclarini daha iyi anlayabilmek icin Sekil 1.2°yi incelemek yararl
olacaktir. Sekilden anlasildig: iizere bireysel, grup ve organizasyonel faktorler is
doyumunu ve doyumsuzlugunu etkilemekte ve doyum sonucunda calisanin is
yerinden ayrilma ihtimali azalmakta, devamsizliklar1 kabul edilebilir diizeyde
olmakta, calisan baglilig1 ve verimi artmaktadir. Doyumsuzluk sonucunda ise isten

ayrilmalar ve devamsizlik artmakta, hastaliklara varan sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
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Sekil 1.2: Is Doyumu veya Doyumsuzlugunun Sebep ve Sonuglar

Organizasyonel Faktérler

. - Driigik i5 giict devir oram
Utret - Kabul edilir devamsizhk
Terfi Olanaklan - Yitksek venim

Yénetim Tarz Ise Baghhk

Igyen ve I3 ortamu sartlan - T

/

i
DOYUMU
Grup Faktarleri
Is arkadaglan ve
arkadashik iligkisi,
Alt it iligkisi
I
DOYUMSUZLUGU

¥
- - Yiiksek devir oram
Bireysel Faktérler - Devamsizlk
Kigisel ihtiyaclar - Hastalik

Isi kabullenme egilimi
Cevresel beklentiler

Kaynak: Ilhan Erdogan(1991); Isletmelerde Davrans, Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi Kiire
Ajans, Istanbul.

1.4.1. is Tatmininin Boyutlar

[s tatminin {i¢ nemli boyutu vardir. Bunlar:

1. s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bdyle olunca gériilmez, sadece
ifade edilebilir.

2. Is tatmini genellikle, kazanglarin ne dlgiide karsilandig1 veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belirlenmesidir.

3. Is tatmini, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,

iicret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslari vb.

1.4.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, ¢aligmalarda ¢oklu degiskenler tarafindan anlasilabilen karmasik bir
olgu olarak tanimlanmistir. Bu degiskenler bireysel ve is ¢evresi olmak iizere iki
baslik altinda toplanabilir. Is tatminini etkileyen bireysel degiskenler olarak cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, kisilik ve iste gecirilen siire sayilabilir. Orgiitsel
faktorler ise; ticret, terfi, fiziksel faktorler, igin niteligi, iletigim, statii vb. faktorlerdir

(Aydemir, 2006:130-131).
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1.4.2.1. Bireysel Faktorler

Yapilan arastirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladig1 konusunda tutarsiz sonuglar géstermektedir. Hulin
ve Smith, ig tatmini ya da tatminsizligi bakimmdan kadin ve erkek arasinda istatistiksel
bakimdan anlaml bir fark oldugunu, kadinlarin daha az is tatminine sahip oldugunu
vurgulamaktadirlar (Aydemir, 2006:130).

Yapilan ¢aligmalar yas ilerledikge isten duyulan tatminin arttigimi gostermektedir.
Arastirmalar geng isgorenlerin yash isgorenlere oranla daha diisiik i tatmin diizeyine sahip
oldugunu gostermektedir. Wringt, Hamilton, A.Kalleberg ve A.Loscocco yaptiklart
calismalarda yas ilerledikce ddiillerin de arttigini, bunun da genclere gore yaghlarda daha

fazla tatmin yarattigini belirtmislerdir.

1.4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Cok az kisi aldig1 ticreti yeterli bulmaktadir. Genelde ¢alisanlar nadiren aldiklart
iicret nedeniyle yiiksek tatmine sahip olurlar. Ulkemizde iicret diizeyi, erkekler icin
kadinlardan, mavi yakalilar i¢in beyaz yakalilardan evliler i¢in bekarlardan daha 6nemli bir
degisken olarak goziikmektedir. Terfi insam1 ¢alismaya sevk eden onemli faktGrlerden
biridir. Terfi aym zamanda ihtirasi tatmin eden bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanlarm i¢inde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar verimliligi
etkileyen 6nemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarm en uygun diizeye ulagmasi
calisanin moral yapisini etkileyebilecegi gibi igletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is
tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel kosullarmn, ¢aliganlarn ¢aligma temposu
ve istegini artiracak bigimde diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel
kosullarinin iyilestirilmesi iggorenlerin is tatminini artirmaktadir. Calisma yasamini
esneklestiren ve Orgiitsiizlestiren uygulamalar, fiillen ve yasal olarak baslatilmistir.
Herzberg’e gore, is tatminini etkileyen iki unsur vardir. Bunlar motivasyon ve hijyendir.
Hijyen calisanlarn motive edemez ancak tatminsizligi en aza indirir. Motivasyonu artirict
unsurlar ise is tatmin diizeyini artirir. Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve
kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen iglerin yapilmasi is
tatminin azaltir. Isin ilging olmasi, kisiye Ogrenme firsati vermesi, bir sorumluluk

gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi



43

veren, ¢ok yonlil ve 6zel nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a, kendilerine bagarili olduklar

konusunda bilgi geldikge islerinden tatmin olurlar (Aydemir, 2006:131).

Caliganlara kararlara katilma olanagi verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine
onem verildigini diisiinerek gercek bir tatmin elde edebilirler. Iletisim; yapilan
aragtirmalarda iyi iletisimin olmamasinin is tatminsizligi dogurdugu, buna karsilik yeterli
iletisimin her zaman is tatmini dogurmadig1 goriilmiistiir. Caliganlarin mesleki diizeyleri
de is tatminlerini etkilemektedir. Meslek diizeyi ile ig tatmini arasinda dogru orantili bir
iliski vardir. Yaptiklan iste mesleki agidan daha {ist diizeyde bulunan kisiler, islerinden
daha fazla tatmin olmaktadirlar. Toplumda kabul goren daha iist diizeyde bulunanlar daha
fazla is tatmini saglamaktadirlar. Is tatminin azalmas: halinde is giicii devir oram artarken,

i tatminin artmas isglicli devir oramm azaltmaktadir.

[s tatmini ¢alisanin isini ya da is yasammi degerlendirmesi sonucunda duydugu haz
ya da ulastig1 olumlu duygusal durumudur. Bagka bir deyisle, is tatmini, kisilerin islerine
karst duyduklar1 kapsamli, olumlu duygular ve bu duygularin insanlar iizerinde yarattig

sonuclardir.

= Is tatmini ile yakin ilgisi olan dort kavram vardir (Hiindiir, 2006)
= Motivasyon, bir amaca dogru ¢aba harcamay1 ve siirdiirmeyi anlatir.

. Isin calisana cekici gelmesi, ¢alisanin ise duydugu ilgiye bagldir,

= Calisamin_isiyle oOzdeslesmesi, calisanin kopamayacak kadar isine bagh

olmasin1 anlatir.

. Moral, tipki saglik kavrami gibi, ¢alisanin isletme igindeki tiim olumlu
duygularinin genel bir anlatimidir. Zayif bir moral duygusunun bilesenleri ise
duygusuzluk, gevseklik, kavga ve ¢ekismeler, kiskangliklar, isbirligi ruhunun

yoklugu ve kotiimserliktir.

1.5. Yabancilasma Kavram

Bireyin toplumsal, kiiltiirel ve dogal ¢evresine uyumunun azalmasi, gevresi iizerinde
denetimini kaybetmesi ve giderek caresiz kalarak yalnizlagmasi seklinde veya kisinin
kendini bir topluma veya bir gruba ait hissedememesi olarak tanimlanabilir (Biiyiikyilmaz,
2007:1).
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Yabancilasma giiniimiizde birgok sekilde karsimiza ¢ikabilmektedir. Insanm {iretimi
sonucunda ortaya cikan iiriine yabancilagmasi, ¢alistigi ortama yabancilagsmasi veya
diismanca bir iligki iginde bulunmasi yabancilagsma sekillerine 6rek olarak verilebilir.
Fakat genel olarak yabancilasmanin bes sekilde kargimiza cikabilecegini sdylememiz
miimkiindiir. Dolayisiyla yabancilasma bes boyutlu bir olgudur. flk olarak yabancilasan
insan, kendi davramist sonucunda istediklerini elde edemeyecegini diisiinmesinden
kaynaklanan giigsiizliik duygusuna sahiptir. ikinci olarak yabancilasan insan neye
inanacagma karar verememekte, anlamsizlik durumu igindedir. Ugiincii olarak toplumca
belirlenen amaglara ulagsmak i¢in toplum tarafindan yasaklanan yontemlere ve davranislara
bagvurmasindan kaynaklanan kuralsizlik durumu igindedir. Dordiincli olarak toplum
tarafindan ozellikle yiiksek deger verilen seylere diisiik deger vermesinden dolayi tecrit
olgusu icindedir ve son olarak ise kendinden uzaklagmis diger bir ifade ile kendine
yabancilagmis durumdadir. Bylece yabancilasma kisinin tam olarak duygusal yonden

toplumdan kopmas1 anlamina gelmektedir.

Yabancilasma felsefe, psikoloji, sosyoloji ve siyaset biliminde yiizyillardir 6nemini
koruyan bir kavramdir. Bununla birlikte yabancilasma kavram, 1950°den sonra igletmeler
acisindan da 6nemli olarak gdriilmeye baglanmis ve isletme biliminin de inceleme konusu
icerisine girmistir. Isletmeler acisndan yabancilasma en basit sekilde ¢alisanin yaptig1 ise
kars1 isteksizlik duymasi ya da calisanin kariyerinden ve is hayatindaki gelismelerden

tiziintii duyarak iginin gereklerini yerine getirememesi seklinde tanimlanabilir.

Isletme iginde yabancilasan calisanlar isletmenin iirettigi {iriin veya hizmetin
kalitesiyle ilgilenmemekte, daha ¢ok kendilerine sunulan is siirecinin olumsuz yanlarini
diisiinmektedir. Bu durum da isletme ici bir ¢atisma ortamunin olusmasina neden olmakta
ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir. Bu tiir sorunlarin ortadan kaldirilmasi ve
isletmelerin Grgiit kiiltiiri ¢ergevesinde belirlenen hedef ve amaglara ulasabilmesi
amaciyla yapilmasi gereken, calisanlarm calisma yasam kalitesinin arttirilarak ise
yabancilagmanin azaltilmasidir. Calisma yasaminda kalitenin arttirllmasi ¢alisana ve dogal
olarak da isle da isletmeye somut ve soyut yararlar saglamaktadir. Is memnuniyeti ve
motivasyon, Orgiit kimliginin olusturulmasi, isglicii ve performansindaki artis bu

yararlardan bazilaridir. Aynm1 zamanda caligma yasam kalitesindeki artis calisanda ve
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toplumun genelinde kisisel yabancilasma duygusunu azaltmakta ve insanlarin yararh

deneyimlerle yasamlarim zenginlestirmelerini saglamaktadir.

1.5.1. isletmelerde Yabancilasmanin Sonuglari ve Farkh Goriiniimleri

Is tatminsizligi, calisma yasammin Kkalitesizligi, mesleki tiikkenmislik kavramlari
giinlimiizde yabancilagsmayla iliskili, yabancilagmanin is hayatindaki farkli sekillerde
goriiniimleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Biiyiikyillmaz, 2007:58).

1.5.1.1. Is Tatminsizligi

Is tatmini, kisinin isinden ve isinde edindigi deneyimlerden olumlu olarak
etkilenmesi ve bunun sonucunda isinden zevk almasi ya da kisinin isine ve calistigi
kuruma kars1 gosterdigi davramig bicimi olarak tanimlanmaktadir. Konu ile ilgili yapilan
calismalar kisminda belirtildigi {izere yapilan caligmalar, is tatminsizliginin yabancilagma
seviyesine bagli ve yabancilagmanin bir sonucu olarak farkli diizeylerde ortaya

cikmaktadir (Biiytiky1lmaz, 2007:58).

1.5.1.2. Calisma Yasaminin Kalitesizligi

Calisma yasamimin kalitesi, ¢alisanin kisisel deneyimlerini ve ayni zamanda bu
deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan objektif ¢evresel kosullar1 da kapsayan ¢ok genis bir
kavramdir. Caligma yasaminda kalitenin saglanmasi, saglikli, memnun, verimli ¢alisanlara
ve etkili, degisken bir organizasyon yapisina baghdir. Calisanin hedefleri ile calistig
isletmenin hedeflerinin giderek artan bir uyum cercevesinde tek hedef haline gelmesi
sonucunda, c¢alisanin isine olan memnuniyetinin artmasi olarak tanimlanabilir

(Biiyliky1lmaz, 2007:61).

1.5.1.3. Mesleki Tiikenmislik

Maslach ve Jackson’a (1981) gore mesleki tiikenmislik, ¢alisanin siirekli olumsuz
diistincelere sahip olmasi ve isine olan dikkatinin azalmasina neden olan bir duygusal

bitkinlik durumu olarak tanimlanmaktadir (Biiyiikyilmaz, 2007:62).
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1.6. Konu {le Tlgili Arastirmalar

Battal’m 1989 yilinda H.U. Hastaneleri Eriskin Servislerinde ¢alisan hemsirelerin
calistiklar1 fiziki ortama iligkin goriislerinin ve etkilenme bigimlerinin saptanmasina
yonelik arastirmasinda; hemsirelerin biiylik cogunlugu, calistiklart fiziki ortamin yetersiz
oldugunu ve bu durumun cahigmalarini olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir.
Aragtirmaya katilan servis hemsirelerine c¢aligtiklart servisin 1siklandirma, 1sitma ve
havalandirmasmna iligkin goriisleri sorulmustur ve hemgirelerin  %52.2’si  ¢alisma
ortamlarinda 1giklandirmay1 yetersiz bulduklarimi, %97.2°si ¢aligma ortamlarmin yeterli

sekilde 1sitilmadigini ve %85°1 havalandirmanin yetersiz oldugunu ifade etmislerdir.

Cobanoglu ve Cobanoglu tarafindan 1997 yilinda Ankara’da acil travmatoloji,
onkoloji, dogumevi ve ¢ocuk konularinda 6zellesmis dort egitim hastanesinde hekimlerin
is doyumu diizeyi ve bunu etkileyen unsurlarin saptanmasi amactyla yapilan aragtirmada
fiziki ¢aligma ortammin durumuna iligkin hekimlerin diisiincelerinin; %22.8’inin ¢ok kotii,
%38.6’simin - kotii, %27.8’sinin orta, %10.7’sinin iyi oldugu bulunmus ve ¢alisma
ortaminin fiziki kosullarinin iyi olmasimin hekimlerde is doyumunu arttiran araglardan biri

oldugu vurgulanmistir.

Giineykaya (1997) tarafindan Baskent Universitesi Ankara Hastanesi'nde
hemsirelik hasta bakimi hizmetlerinin siirekli iyilestirilmesi i¢in talimat ve yontemler
gelistirilmis ve Bagskent Universitesi Hastanesi hemsirelik bakim hizmetleri birim
sorumlusu yonetiminde yapilan bir ¢alismayla kalite kayit notlar degerlendirilmistir. Bu
degerlendirme sonucunda, hastane hizmetleri yiiriitiiliirken isbirligi icinde caligilan
birimlerde ¢ikan aksakliklar nedeniyle hemsirelik bakim hizmetlerinin olumsuz yonde
etkileyen durumlar bulunmustur. Bu olumsuz durumlarm hastanin bdliimler arasi
taginmasinda personel saglanmadigi i¢in gecikmeler yasanmasi, personel bulunmamasi
durumlarinda hastaya verilecek hemsirelik bakimmin aksamasi, hastaya ait laboratuar
tetkiklerinin tagmmasinda gecikmeler olmasi, satin almadan gelen malzemelerin
tasinmasinda kurum ev idaresi servis personeli kullamldig i¢in servis islerinin aksamasi

oldugu belirlenmistir.

Aycan vd.(1997) tarafindan Golbagi Bolgesi'nde birinci basamak saglik

kuruluslarinda ¢alisan saglik personelinin mesleginden ve ¢alistigi kurumdan memnuniyet
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durumlarini degerlendirmek amaciyla yapilan arastirmada; personelin %53.8’inin ¢aligma
ortamiin fiziki kosullarindan memnun olduklar belirtilmistir. Calisma ortaminin fiziki

kosullarinin iyi olmasimin ¢alisanlarda is doyumunu arttirici bir unsur oldugu bildirilmistir.

Odacioglu ve Sahin (1998) tarafindan ISO 9000 kalite giivence sistemi kurma
calismalarida, Osmangazi Universitesi Hastanesi’nde is goren boyutunun irdelenmesine
yonelik iki anket caligmasi yapilmistir. Yiiz yiize goriisme yoluyla gerceklestirilen anket
calismasi sonucunda; c¢alisanlarin %3,1 nin ortamin iyilestirilmesi, arizalarla ilgilenme,
teknik araglarm almmasi hizmetlerinin yetersiz ve kotii oldugu yoniinde cevap verdikleri

saptanmustir.

Karakas (1998) tarafindan Akdeniz Universitesi Egitim, Arastirma ve Uygulama
Hastanesi'nde hastanede gorev yapan hekimlerin kendilerine hizmet sunan birimlerden
tatmin diizeyini belirlemek ve performansimi énemli dlgiide etkileyen sorunlan saptayarak,
iyilestirme ¢aligmalarinda kullanilmak tizere hastane yoneticilerine bilgi sunmak amaciyla
calisma yapilmistir. Bu aragtirmada, hekimlere ve hastane yoneticilerine yonetim
hizmetleri ile ilgili olarak hasta odalarinin goriiniimii, tesislerin temizligi, muayene ve
tedavi odalarmm goriinimii ve doktorlarin dinlenme yerleri konularinda sorular
sorulmusgtur. Arastirma sonuglart degerlendirildiginde; hasta odalarmm goriiniimiini
hekimlerin %79.0’unun yeterli ve ¢ok yeterli, %13.0’{iniin bu konuda kararsiz, %8.0’inin
yetersiz ve ¢ok yetersiz buldugu, tesislerin temizliginin %72.0’sinin yeterli ve ¢ok yeterli,
%0.9’unun bu konuda kararsiz, %19.0’unun yetersiz ve ¢ok yetersiz buldugu, muayene ve
tedavi olanaklarmm %359.0’unun yeterli ve ¢ok yeterli, %16.0’smm bu konuda kararsiz,
%26.0’simin yetersiz ve ¢ok yetersiz buldugu ve doktorlarm dinlenme yerlerini %38.0’inin
yeterli ve ¢ok yeterli, %0.7’sinin bu konuda kararsiz, %55.0’inin yetersiz ve ¢ok yetersiz

buldugu saptanmistir (Aslan, 1995:7).

Kilig vd. (2001) tarafindan Narhdere Egitim Arastirma ve Saghk Bolge Baskanligi
saglik ocaklarinda galisan personelin is doyum diizeylerini ve bunlan etkileyen etmenleri
ortaya cikarabilmek amaciyla yapilan aragtirmada is doyumunu etkileyen etmenler
incelenmistir. Bu galismada en yiiksek ortalamalarin is arkadaglarindan memnuniyet (3.71)
ve is giivencesi (3.64) alanlarinda oldugu gozlenmistir. Calisma ortammin fiziksel

Ozellikleri ile ilgili is doyum diizeyi ise 2.69 olarak bulunmustur.
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Aykanat ve Tengilimoglu’nun (2001) Ankara Numune Hastanesi'nde saglik
personelini motive eden faktdrlere iliskin yaptiklar1 bir alan ¢alismasinda; is yerine ait
fiziksel ozelliklerin yeterlilik diizeylerine iliskin dagilimlar ve tanimlayici istatistikler
incelenmis ve personelin 1sitma (%46.2) ve aydinlatma (%43.9) diizeylerini yeterli,

havalandirma ve sessizlik (%34.8) diizeylerini yetersiz buldugu belirlenmistir.

Ecer vd. (2002) tarafindan Aksaray ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu kurulusuna
ait 30 saglik kurumunda toplam kalite yOnetiminin uygulanabilirligi {izerine yapilan
calismada; yoneticilere saglik kurumlarindaki hijyenik faktorlerin diizeyine iligkin
goriisleri sorulmustur. Yoneticilerin %30.0’unun kurumlarindaki hijyenik faktorleri zayif,
%20.0’sinin orta, % 50.0’sinin ise iyi diizeyde bulduklar1 saptanmistir (Aslan, 1995:7).

Atakli, Dikmetas ve Altimisik tarafindan (2003) tiniversite hastanelerinde calisan
yonetici ve klinik sekreterlerin is doyum diizeyini incelemek amaciyla yapilan ¢alismada;
her iki grubun en fazla doyum elde ettigi boyutun fiziki ortam ve {icret oldugu
belirlenmistir. Sekreterlerin ise 1s1, nem, havalandirma, 1s1k, sessizlik, rahatlik ve dinlenme
olanaklar1 bakimmdan c¢alismaya elverisli olan is yerlerini tercih ettikleri ve bunlara

yliksek deger verdikleri goriilmiistiir (Aslan, 1995:8).

Ince tarafindan (2005) Hacettepe Universitesi ihsan Dogramaci Cocuk Hastanesinde
calisan doktor, hemsire, saglk teknikerleri ve teknisyenleri, memur ve hastabakicilarinin is
doyum diizeylerini belirlemek amaciyla arastirma yapilmistir. Bu arastirma sonucunda
calisanlar, is doyum faktorlerinden en ¢ok; isi severek yapma, isin kendilerini her zaman
mesgul etmesi, caligilan boliimiin temizlik, 1sitma ve havalandirmast ve ¢aligma
arkadaslari ile iliskilerden doyum saglamaktadir. Isten saglanan gelirin gecimi saglama
diizeyi, kurumdaki déner sermaye 6demesi, yapilan isle karsilastirildiginda alman {icret
diizeyi, isteki ylikselme olanaklari, kantin ve yemekhane hizmetleri, kurumdaki iletisim ve
yapilan iyi bir is karsihginda takdir edilme faktérlerinden ¢ok fazla doyumsuz olduklarini
belirtmiglerdir. Aym aragtirmada erkek calisanlarin i3 doyum diizeylerinin kadin
calisanlardan fazla oldugu ve doktorlarin aldiklar egitime gore iicreti yetersiz bulmalarina
ragmen diger ¢alisan gruplarina gore iy doyum diizeylerinin fazla oldugu belirlenmistir.
Kurum kidemi 10 yildan fazla olan g¢aliganlarin is doyum diizeylerinin daha az siire

calisanlardan fazla oldugu saglk tekniker ve teknisyenlerinin kurumdaki yiikselme
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olanaklart nedeniyle is doyumlarinin diisiik oldugu ve kurumdan ayrilmayi en fazla
diistinen calisanlarin  hemsireler en az diisiinenlerin doktorlar oldugu sonuglarmna

ulagilmistir.

Yiiriimezoglu (2007) tarafindan Izmir’de bulunan iki kamu hastanesinin 28
kliniginde ¢aligan 140 hemsirenin is doyum diizeyi ve bu kliniklerde yatan 280 hastanin
hemgirelik hizmetinden memnuniyetlerini belirlemek amaciyla yapilan arastirmada
hemsire i3 doyumunun demografik ve mesleki 6zelliklere gore degisiklik gostermedigi;
sadece cerrahi kliniklerde ¢alisan hemsirelerin doyum diizeyinin dahiliye kliniklerinde
caliganlardan yiiksek oldugu saptanmustir. Hastalarin, hemsirelik bakimindan yiiksek
diizeyde memnun olduklar1 ve memnuniyet diizeyinin hastalarm demografik ve hastalik
stirecine iliskin 6zelliklerine gore degisiklik gosterdigi belirlenmistir. Buna karsin, hemsire
is doyumu ile hasta memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski saptanmamistir. Bu
arastirmanin sonug boliimiinde bazi aragtirmalarda 25 yas alti hemsirelerin daha doyumsuz
olduklar, yas ortalamasi yiikseldik¢e hemsire is doyumunun anlaml sekilde yiikseldiginin
bulundugunu belirtmistir. Bu sonucu destekleyen hemsire is doyumu ile ilgili yapilan bir
meta analiz ¢aligmasinda hemsire yasinin hemsire is doyumu tizerinde %15 etkisi oldugu
ve yas arttikca is doyumunun arttigiim belirlendigini belirtilmistir. Yiiriimezoglu baska bir
arastirmada ise gen¢ hemsirelerin daha yiiksek doyuma sahip olduklarmin belirlendigini
belirtmistir. Egitim diizeyinin hemsire i3 doyumu {izerine etkisini inceleyen calismalarda
hemsire egitim diizeyi ile is doyumunun negatif yonde iligkili oldugu, egitim diizeyi
azaldik¢a is doyumunun yiikseldigi saptandigini, bazi ¢alismalarda ise egitim diizeyi
yiikseldik¢e hemsire is doyumunun ve moralinin yiikseldigi bulundugunu belirtmistir. Bu
durumda calisanlarin yags1 ve egitimiyle ilgili olarak yapilan ¢alismalarda her zaman ayni

bulgulara ulasilamadig agiktir.

T.C. Saglk Bakanhgr’nin ¢alisan memnuniyeti konusunda il Saglik Miidiirliikleri
tarafindan hastanelerde uygulamasi ve kontrolleri yapilacak olan Ekl Hizmet Kalitesi
Standartlar1 dogrultusunda Bolu Izzet Baysal Devlet Hastanesinde de calisanlarin
memnuniyetini belirlemek amaciyla anket ¢aligmasi yapilmistir. Bu arastirma sonuglarina
gore hastane calisanlarmin %31.3’{i insan kaynaklariin etkin kullanilmadigini, %75.1°1

hastane idaresi tarafindan ¢alisanlart 6diillendirilmedigini, 1/3’{i bu konuda raporlamada
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yeterli bilgiye sahip olmadiklarini, % 43.6’s1 ¢aligma mekani ve ¢alisma kosullari ile ilgili
diizenlemelerde goriislerine bagvurulmadigini, %32.2°si ¢alisma mekaninin ergonomik
diizenlenmedigini diisiinmektedir. Calismaya katilanlarin % 18.9’u kurumdan ayrilmay1
diistintirken, %21.1°1 kesinlikle baska bir kurumda calismak istedikleri belirtmistir. Buna
karsin calisanlar aym aragtirma sonuclarma gore; %81.5’1 hizmet ici egitimlerin diizenli
yapildigini, %67.0’1 hasta ve calisan giivenligi konusunda egitim aldigmi, %72.8’i
yaralanmalara karst alt yapinin yeterli oldugunu, % 77.3’0i hasta ve ¢alisan giivenligi
konusunda yeterli olacak sekilde diizeltici ve oOnleyici faaliyet yapildigmi, %81.1°1
yoneticilerine sorunlarini iletme olanag1 buldugunu belirtmislerdir (ika, 2006).

Karatag, Nigde’de yer alan 6zel saglik kuruluslarinda calisanlar iizerinde orgiitsel
etigin calisan memnuniyeti olan iliskisini arastrmustir. Orgiitte etik ilkeler cercevesinde
muamele goren ¢aliganlarm aym sekilde karsilik vererek davranacaklart bununda miisteri
memnuniyetine olumlu etkisi olacagi diisiincesinden hareketle yapilan calismada 6zel
saglik kurulusunda goérev yapan ¢aliganlarm %86 gibi biiyiik bir oranda yoneticilerin etik
ilkeler ¢ercevesinde karar almalarimi onemsedikleri sonucu ortaya cikmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgulara dayanilarak orgiitsel etigin ¢alisan memnuniyetini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmis ve Ozellikle yoneticilerin orgiitte etik kiiltliriiniin

olusmasinda 6rnek olmalart gerektigi vurgulanmustir.

Saglik sektoriinde gerceklestirilmis olmamasia ragmen Kanoglu’nun (2007) 6zel
bir sirkette motivasyon ve calisan memnuniyetiyle ilgili arastirmasinin sonuglari her
calisanin  memnuniyet durumunu etkileyen degiskenlerin aynmi olmadigmin ortaya
konulmasi agisindan ilgi c¢ekicidir. Bu arastirmanin sonuglarma gore beyaz yakali
caliganlar mavi yakali ¢alisanlara oranla sirketteki arkadaslik iligkilerinden daha memnun
durumdadirlar ve fikirlerini sdyleyebilmeye daha fazla 6nem vermektedirler. Mavi yakali
calisanlarin ise caliyma sartlarma ve Tcrete daha fazla 6nem vermekte oldugu

belirlenmistir.

Topgu’nun (2009) Malatya il merkezinde birinci ve ikinci basamak saglik kurum ve
kuruluslarinda gorev yapan personelin is doyumu diizeyi ve bunu etkileyen faktorleri
analiz etmek amaciyla yapmis oldugu arastirmamin sonuglar is tatmini ve caligan

memnuniyetini agiklamak agisindan 6nemlidir. Bu aragtirma sonuglarina goére, birinci
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basamaktaki ¢alisanlarin %56,6’s1 mesleginden kazandigi paray1 yeterli bulmadigi, bu
oranin ikinci basamakta %43,4’¢ indigi bulunmustur. Arastirma bulgularina gore;
yardimei saglik personeli meslekten kazanilan paranin yetersiz oldugunu %76,5 oran ile
hekimlerden 3,25 kat daha fazla belirtmektedir ayrica saglik personelinin i3 doyumunun
tam olmamasina neden olarak personelin %75,4’li aldig1 maas ve diger ddemeleri, %71,1°1
amirlerinden gordiigli destegi tatmin edici bulmadigim belirtmistir. Saglik personelinin
%82,9’u doner sermaye dagiliminda adaletsizlik oldugunu, %76,4’1i birinci basamakta,
%49,4u ise da ikinci basamakta verilen aylik disi 6deme sisteminden memnun
olmadiklarmi belirtmiglerdir. Topgu’ya gore birinci ve ikinci basamakta yapilan 6deme
miktarlan arasinda farklilik olmasi ayrica memnuniyetsizlik yaratmaktadir. Genel ¢alisma
ortamini degerlendirmeyi saglayan; fiziki kosul, ortam, yeterli donanim ve kurumun
temizligi yoniinden beraberce dikkate almmdiginda saglk personelinin %72,8°1 bu

degiskenlerden en az birini yetersiz bulmustur.



2. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, METODOLOJIiSi VE
VERILERI

Bu bolimde ¢alismanin amaci, evreni ve Orneklemi, smirlihi@, yontemi ve

calismada kullanilan tekniklere iligkin bilgiler verilmigtir.

Arastirmanm oncelikli amaci, Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi
Uyguluma ve Arastirma Hastanesi saglik ¢alisanlarimn bu is yerinde calistyor olmaktan
duyduklari memnuniyet diizeylerini saptamaktir. Bu yolla ayrica saglik hizmetleri
pazarlamasinda gelistirilmeye acik alanlarin belirlenmesi ve saglik hizmetlerinin

iyilestirilmesi yoniinde bilgi tiretilmesi amaclanmustir.

Bu caligma ile basta Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Uyguluma
ve Arastirma Hastanesi olmak iizere, iilkemiz saglik kuruluslarinda daha pozitif bir orgiit
iklimi olusturulmasi i¢in 6nerilerde bulunmak hedeflenmektedir. Ciinkii giinlimiizde saglik
isletmelerinin basarisinda ve hasta memnuniyetinde etkin olan en &nemli faktorlerin
baginda calisgan memnuniyeti gelmektedir. Bu diisiinceden hareketle gerceklestirilen
calismanm konu {izerinde arastirma yapmak isteyen arastirmacilara da yol gosterecegi

inancinday1z.

Bu calismanm evreni Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Uyguluma
ve Arastirma Hastanesi’nde ¢alisan 657 ye tabi saglik calisanlar1 ve 6gretim elamanlaridir.
Sozlesmeli ve idari personelin digsarida birakilmasinin nedeni, yalmzca kadrolu saglik

personeli lizerinde odaklanma istegidir.

Yapilan yazin taramalar1 sonucunda bilimsel aragtirmalarda kullanilan anketlerden
yararlanilarak ve uzman goriigiine bagvurulmak suretiyle bu calismaya 6zgii calisan
memnuniyeti anketi olusturulmustur. Aragtirmaci tarafindan hazirlanan anket, caliganlara
dagitilmg ve doldurmalan istenmistir. Bir haftalik bir siirecin ardindan isim yazilmamasi
ozellikle istenen anketler, her ¢alisandan kapali zarflar halinde geri alinmistir. Calisma
kapsamida 150 saglik calisanin 130’undan anket formu geri doniigiimii saglanmustir.
Anketlerin geri doniis oram1 %86.66’dir. Yapilan inceleme sonucunda 5 anket gegersiz

sayilarak 125 anket degerlendirmeye alinmstir.
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Zonguldak Karaelmas Universitesi calisanlarmin is memnuniyeti diizeyinde etkili
olan faktorleri belirlemeye yonelik bu calismada veri toplamak igin geleneksel anket
teknigi tercih edilmigtir. Anket formunda calisanlarm sosyo demografik oOzelliklerini
aragtiran sorular yer almistir. Calisanlarim memnuniyet diizeyleri cesitli degiskenlere gore
sorgulanmustir. Degerlendirme dlgegi olarak besli Likert lgegi kullanilmistir. Olgekte 1
“Kesinlikle katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3 “Kararsizim”, 4 “Katiliyorum”, 5
“Kesinlikle katiliyorum™ ifadelerini temsil etmektedir. Anket yontemi ile toplanan veriler
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) paket programi ile analiz edilmistir.
Anketin ayrmtih giivenilirlik testleri yapilmus, verilerle ilgili tanimlayici istatistiklere yer
verilmistir. Arastirmada tamimlanan demografik 6zelliklere gore, genel memnuniyet diizeyi
ve memnuniyet diizeyinin alt boyutlar1 arasinda anlamh bir farklihigim olup olmadig:
uygun olan ANOVA analizleri ile arastirilmistir. Daha sonra genel memnuniyet diizeyi
(GMDZ) ile memnuniyet diizeyinin alt boyutlar1 arasindaki iligki regresyon analiziyle
incelenmigtir. Tiim analizlerde anlamlilik seviyesi alfa %5 olarak alinmigtir. Aragtirmada
kullanilan 57 degisken boyutlarina gore toplam 6lgegine dontistiiriilerek 7 faktor altinda
incelenmistir. ANOVA testi sonuglarma gore istatistiksel olarak anlamli bulunan

faktorlere, coklu karsilagtirma testleri uygulanarak alt homojen gruplar olusturulmustur.



3. ARASTIRMANIN AMPIRIK BULGULARI

Calismanin bulgulan bashgi altinda 6nce ankete katilanlarin yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, medeni durumu isyerindeki unvam toplam calisma siiresi ve bu hastanedeki
caligma siiresi gibi demografik degiskenlere gére durumu ortaya konulmaktadir. Daha
sonra caliganlarin genel memnuniyet diizeylerini belirleyen faktorler itibariyle once
tanimsal istatistiklere, daha sonra demografik Ozellikler itibariyle grup ortalamalari
arasindaki farkliliklar ANOVA analiziyle aragtirilmistir. Son olarak, ¢aliganlarm genel
memnuniyet diizeylerini agiklayan en Onemli degiskenler regresyon analiziyle

Saptanmustir.

3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Analizinin Sonuclar

Tablo 3.1°deki anket verilerine gore arastirmaya katilan 125 calisanmin, 70’1 (%56)
kadin, 55’1 (%44) erkektir. Anket verilerine gore arastirmaya katilan calisanlarin

cinsiyetlerine gore dagilimi dengeli bir dagilim gostermektedir.

Tablo 3.1: Cahsanlarin Cinsiyete Gore Dagilim (47)

Cinsiyet Mutlak Frekans Oransal Frekans Gegerli Oransal Frekans  Birikimli Oransal Frekans

Kadn 70 56 56 56
Erkek 55 44 44 100
Toplam 125 100 100

Tablo 3.2°deki anket verilerine gore; arastirmaya katilan 125 calisgamin, 43’0
(%34.4) 30 yasindan kiiciik, 66’s1 (%52.8) 30-40 yas arasinda, 16’s1 (%12.8) 40 yas ve
istli yas grubundadir. Anket verilerine gore arastirmaya katilan calisanlarm biiyiik
cogunlugunun 30-40 yas grubunda oldugu gozlenmektedir.

Tablo 3.2: Cahsanlarin Yas Sinifina Gore Dagilhimi (42)

Yas Sinifi ~ Mutlak Frekans Oransal Frekans Gegerli Oransal Frekans Birikimli Oransal Frekans

30'dan az 43 34.4 344 34.4
30-40 66 52.8 52.8 87.2
40 ve listii 16 12.8 12.8 100.0
Toplam 125 100.0 100.0

Tablo 3.3’deki anket verilerine gore; arastirmaya katilan 125 calisanin, 3’1 (%2.4)
ilkdgretim mezunu, 16’s1 (%12.8) lise mezunu, 70’1 (%56.0) iiniversite mezunu, 14’d

(%11.2) ytiksek lisans mezunu, 21°1 (16.8) doktora mezunu oldugu bir kisinin de egitim
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diizeyini belirtmedigi goriilmektedir. Arastrma katillan en kalabalik grubun iiniversite

mezunlar1 olusturmaktadir.

Tablo 3.3: Cahsanlarin Egitim Diizeyine Gore Dagilim (43)

Egitim Diizeyi Mutlak Frekans  Oransal Frekans  Gegerli Oransal Frekans  Birikimli Oransal Frekans

Ikogretim 3 24 2.4 2.4
Lise 16 12.8 12.9 153
Universite 70 56.0 56.5 71.8
Y.Lisans 14 11.2 11.3 83.1
Doktora 21 16.8 16.9 100.0
Toplam 124 99.2 100.0

Eksik 1 .8

Toplam 125 100.0

Tablo 3.4’deki anket verilerine gore, arastirmaya katilan 125 calisanin 92’si (%73.6)
evli, 32’si (9%25.6) bekar, 1’inin de (%0.8) bosanmig oldugu goriilmektedir. Bu verilere

gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiytik bir boliimiiniin evli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 3.4: Cahsanlarin Medeni Duruma Goére Dagihim (A44)

Medeni Durum Mutlak Frekans  Oransal Frekans  Gegerli Oransal Frekans  Birikimli Oransal Frekans

Evli 92 73.6 73.6 73.6
Bekar 32 25.6 25.6 99.2
Bosanmis 1 0.8 0.8 100.0
Toplam 125 100.0 100.0

Tablo 3.5’deki anket verilerine gore arastirmaya katilan 125 c¢alisanin 10°u (%8.0)
memur, 22°si (%17.6) laborant, 24’ (%19.2) hemsire 31 (%2.4) eczaci, 42°si (%33.6)
doktor, 3 Ui (2.4) meslek gurubunu belirtmemistir.21’1 (16.8) meslek grubunu diger olarak
belirtmistir. Tablodaki veriler aragtirmaya katillan en kalabalik grubun doktorlar grubu

olusturmaktadir. Onlan sirastyla hemsireler ve laborantlar grubu izlemektedir.

Tablo 3.5: Cahsanlarin Meslek Sinifina Gore Dagilimi (45)

Meslek Sinifi Mutlak Frekans  Oransal Frekans Gegerli Oransal Frekans Birikimli Oransal Frekans
Memur 10 8.0 8.2 8.2
Laborant 22 17.6 18.0 26.2
Hemsire 24 19.2 19.7 459
Eczaci 3 2.4 2.5 48.4
Doktor 42 33.6 344 82.8
Diger 21 16.8 17.2 100.0
Toplam 122 97.6 100.0

Eksik 3 24

Toplam 125 100.0
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Tablo 3.6: Cahsanlarin isyerindeki Unvanina Gére Dagilimi (46)

Unvan Mutlak Frekans  Oransal Frekans Gegerli Oransal Frekans Birikimli Oransal Frekans
Memur 14 11.2 11.3 11.3
Sekreter 4 32 32 14.5
Laborant 21 16.8 16.9 31.5
Hemsgire 26 20.8 21.0 52.4
Eczaci 3 24 24 54.8
Ars. Grv. 28 22.4 22.6 774
Yrd. Dog. 10 8.0 8.1 85.5
Dogent 5 4.0 4.0 89.5
Profesor 1 0.8 0.8 90.3
Diger 12 9.6 9.7 100.0
Toplam 124 99.2 100.0

Eksik 1 0.8

Toplam 125 100.0

Tablo 3.6’daki anket verilerine gore aragtirmaya katilan 125 calisamin 147 (11.2)
memur, 4’4 (%3.2) sekreter, 21’1 (%16.8) laborant, 26’s1 (%20.8) hemsire, 3’li (%2.4)
eczacl, 28’1 (22.4) arastirma gorevlisi, 10°u (%8.0) yardimer dogent, 5°1 (%4.0) dogent, 1’1
(0.8) profesor ve 171 (0.8) is yerindeki unvanini belirtmemistir.

Aragtirmaya katillan en kalabalik iki grubu arastirma gorevlileri ve hemsireler

olusturmaktadir. Onlar laborant ve biyologlar grubu izlemektedir.

Tablo 3.7°deki anket verilerine gore arastirmaya katilan 125 ¢alisanin toplam hizmet
stirelerine gore dagilimu incelendiginde; ¢alisanlarin 43’1 (%34.,4) hizmet stireleri 5 y1l ve
alt1 36’s1 (%28,8) 5-10 y1l arasi, 33’1 (%26,4) 10-15 yil aras1 12’si (%9,6) 15 yil ve tstii,
1’inin (%0,8) belirtmemis oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7: Cahsanlarin Toplam Cahsma Siiresine Gore Dagilim (47)

Caligma Siiresi Mutlak Frekans Oransal Frekans  Gegerli Oransal Frekans  Birikimli Oransal Frekans
0-5 Y1l 43 344 34.7 34.7
5-10 Y1l 36 28.8 29.0 63.7
10-15 Y1l 33 26.4 26.6 90.3
15 Yil ve Ustii 12 9.6 9.7 100.0
Toplam 124 99.2 100.0

Eksik 1 .8

Toplam 125 100.0

Arastirmaya katilan en kalabalik gruplar 5-10 ve 10-15 yil hizmeti olan
calisanlarin olusturdugu gruplardir. Bu sonugla aragtirmaya katillan calisanlarin biiyiik
cogunlugunun orta yas grubunda oldugunu géstermektedir.
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Tablo 3.8: Cahsanlarin ZKU Hastanesinde Calisma Siiresine Gore Dagilim (48)

ZKU Calisma Siiresi Mutlak Frekans Oransal Frekans Gegerli Oransal Frekans Birikimli Oransal Frekans

0-5Y1l 69 55.2 56.6 56.6
5 Yil ve Ustii 53 424 43.4 100.0
Toplam 122 97.6 100.0

Eksik 3 2.4

Toplam 125 100.0

Tablo 3.8°deki anket verilerine goére arastirmaya katilan 125 c¢ahisamin ZKU
hastanesinde ¢aligma stiresine gore dagilimi incelendiginde; ¢alisanlarin 69 unun (%55,2)
bu hastanedeki hizmet siireleri 5 y1l ve alti, 53 {iniin (%42,4) 5 y1l ve {stii, 3’liniin (%2,4)

hizmet siiresini belirtmedigi goriilmektedir.

ZKU Tip Fakiiltesi hastanesinin 2000 yihinda hizmete agildign da géz oniinde
bulundurularak calisanlarin yarisindan fazlasiim calisma siiresinin 0-5 yil arasi oldugu

gozlenmektedir.

3.2. Anketin Giivenilirlik Analizinin Sonuclari

Tablo 3.9 ve Tablo 3.10°da arastirmada toplanan verilerin giivenilirlik diizeylerine

iliskin ayrintili sonuglar sunulmaktadir.

Aragtrmamizda degisken setlerinin giivenilirligi Cronbach alfa istatistigi ile
degerlendirilmistir. Tablo 3.9’a goére genel ve demografik ozelliklere gore anketin
giivenilirlik istatistikleri sOyledir: Tablo 3.9 incelendiginde genel giivenilirlik diizeyini
gosteren standartlagtirilmis Cronbach alfa istatistigi 57 degisken i¢in yaklagik olarak %695.8
olarak bulunmustur. Demografik 6zelliklere gore ise standartlagtirilmig Cronbach alfa
giivenilirlik diizeylerinin %88.8 ile %97.4 arasinda degismekte oldugu gézlenmistir. Bu
istatistikler, calismada kullanilan degisken setlerinin miikemmel diizeyde gilivenilir

oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 3.9 incelediginde kadmlarla erkeklerin verdikleri cevaplarin i¢ tutarlihk
diizeyleri birbirine ¢ok yakin, fakat kadinlarin erkeklere gore goreceli olarak daha tutarh
yanitlar verdikleri anlasilmaktadir. Genel olarak, demografik 6zelliklere gore anketin genel
giivenilirlik diizeyleri arasinda ¢ok biiylik farklar olmadigi rahatlikla soylenebilir. Bu
sonuclar, anketle toplanan verilerin giivenilirlik (i¢c tutarlilik) diizeyinin miikemmel

diizeyde oldugunun bir diger gostergesidir.
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Tablo 3.9: Arastirmada Kullanilan Ol¢egin Ayrintii Giivenilirlik Sonuclar

Giivenilirlik Diizeyi Cronbach Alfa Standart Cronbach Alfa Degisken Sayisi
Genel Genel 0.933 0.958 57
Cinsiyet Erkek 0.949 0.949 57
Kadm 0.922 0.967 57
Yas 30 ve alt1 0.939 0.940 57
Sinifi 30-40 0.963 0.964 57
40 ve + 0.857 0.969 57
Egitim Tlkogretim 0.963 0.974 57
Dizeyi Lise 0.972 0.972 57
Universite 0.894 0.944 57
Y. Lisans 0.972 0.970 57
Doktora 0.965 0.966 57
Medeni Evli 0.922 0.958 57
Durum Bekar 0.957 0.958 57
Meslek Memur 0.977 0.974 57
Stufl Laborant 0.947 0.944 57
Hemsire 0.964 0.961 57
Eczaci 0.778 0.917 57
Doktor 0.964 0.965 57
Diger 0.857 0.957 57
Is Yerindeki Memur 0.920 0.925 57
Unvan Sekreter 0.897 0.888 57
Laborant 0.941 0.941 57
Hemsgire 0.961 0.958 57
Eczaci 0.778 0.917 57
Ars. Grv. 0.928 0.920 57
Yrd. Dog. 0.962 0.971 57
Dogent 0.966 0.964 57
Diger 0.816 0.960 57
Toplam 0-5 Y1l 0.870 0.947 57
Calisma 5-10 Yl 0.949 0.952 57
Stiresi 10-15 Y1l 0.968 0.968 57
15 Yil ve + 0.964 0.963 57
ZKU Calisma  0-5 Y1l 0.923 0.963 57
Siiresi 5Yilv+ 0.952 0.952 57

Tablo 3.10’da anketten herhangi bir sorunun silinmesi durumunda anketin genel
giivenilirlik durumunda meydan gelecek degisiklikleri gostermektedir. Tablo 3.10
incelendiginde herhangi bir sorunun silinmesi durumunda OSlgegin genel giivenilirlik
diizeyi olan %95.8’den daha biiyiik bir giivenilirlik katsayisi elde edilememektedir. Bu
durum anketten herhangi bir sorunun silinmesi durumunda genel giivenilirlik diizeyinin

yiikseltilemeyeceginin bir kanitidir.
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Tablo 3.10: Ol¢ekten Bir Sorunun Silinmesi Halinde Giivenilirlik Istatistikleri

Soru flgili Sorunun Silinmesi Durumunda

Olgegin Ortalamast Olcegin Varyansi Toplam Koreldsyon Cronbach Alfa
BI 174.39 1326.147 0.379 0.932
B2 174.55 1328.093 0.398 0.932
B3 174.53 1321.301 0.399 0.932
B4 174.30 1329.164 0.340 0.932
BS5 174.39 1318.464 0.493 0.931
B6 174.88 1317.730 0414 0.932
B7 175.86 1302.345 0.548 0.931
B8 175.03 1311.586 0.429 0.932
Cl 174.53 1308.856 0.533 0.931
c2 175.00 1287.524 0.778 0.930
C3 174.41 1313.864 0.506 0.931
C4 174.77 1295.738 0.652 0.930
C5 174.75 1300.952 0.662 0.930
DI 175.02 1289.571 0.748 0.930
D2 174.27 1300.928 0.646 0.931
D3 174.58 1307.105 0.651 0.931
D4 174.66 1310.547 0.497 0.931
D5 173.73 1171.563 0.309 0.957
D6 174.64 1312.043 0.519 0.931
D7 174.27 1318.643 0.444 0.932
D8 175.50 1292.286 0.666 0.930
D9 175.17 1284.589 0.756 0.930
DI0 175.14 1291.964 0.661 0.930
DIl 174.67 1293.176 0.664 0.930
DI2 174.50 1310.444 0.480 0.931
DI3 174.39 1328.083 0.321 0.932
El 174.88 1370.460 -0.220 0.935
E2 175.25 1299.810 0.636 0.931
E3 174.50 1313.397 0.488 0.931
E4 174.92 1322.994 0.341 0.932
E5 174.88 1294.016 0.569 0.931
E6 174.61 1303.639 0.558 0.931
E7 174.69 1306.123 0.622 0.931
E8 175.17 1287.129 0.719 0.930
E9 175.05 1299.506 0.591 0.931
El0 175.23 1301.135 0.622 0.931
Fl 174.02 1326.587 0.394 0.932
F2 174.14 1317.139 0.482 0.931
F3 175.03 1317.047 0.362 0.932
F4 175.52 1336.762 0.189 0.933
F5 174.97 1295.809 0.675 0.930
F6 174.59 1323.578 0.331 0.932
F7 175.75 1305.175 0.573 0.931
F8 175.63 1304.619 0.583 0.931
F9 175.30 1304.910 0.575 0.931
Fl10 174.30 1305.799 0.572 0.931
Fll 174.86 1303.996 0.492 0.931
Fi2 175.03 1320.983 0.334 0.932
Fi3 174.64 1309.694 0.482 0.931
Fl4 174.88 1302.841 0.584 0.931
Fl5 174.80 1324.704 0.407 0.932
Fl6 174.58 1305.295 0.564 0.931
Gl 176.27 1330.484 0.275 0.932
G2 175.22 1299.761 0.546 0.931
G3 175.81 1296.377 0.668 0.930
G4 176.06 1309.679 0.699 0.931

GMDZ 174.67 1312.541 0.776 0.931
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3.3. Memnuniyet Diizeyi Boyutlarina Goére Tammsal Istatistikler ve ANOVA
Analizinin Sonuclari

Bu boliimde calisanlarin memnuniyet diizeyleri, demografik ozellikler itibariyle
Once tanimsal istatistikleri ve daha sonra ANOVA analizi sonuglar sirasiyla verilmektedir.
Demografik 6zelliklere gore tanimsal istatistiklerin sunuldugu tablolarin son siitununda
ANOVA analizinin en 6nemli varsaymmi olan sabit varyans varsayimina iliskin teste
(Levene) yer verilmektedir. Bu varsaymmin saglanamadigi durumlarda daha robust bir test
olan Brown-Forsythe (B-F istatistigi) testi, F-testine (ANOVA analizi) alternatif olarak
kullanilmaktadir. Tablolarda rapor edilen Welch (W-istatistigi) testi, sabit varyansa
varsayiminin - saglanmast durumunda ve grup Orneklem hacimlerinin esit olmasi

durumunda geleneksel F-testine gore daha robust bir testtir.

Calisanlarin genel memnuniyet diizeyi alt boyutlarina gore tanimsal istatistikleri
Tablo 3.11°de, ANOVA analizinin sonuglari ise Tablo 3.12’de sunulmaktadir. Tablo 3.11
incelendiginde c¢alisan kadinlarda genel memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.29’dur. Calisan
kadmlarda genel memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.09 ile 3.49 (3.29+1.96*0.10)
arasinda bir deger oldugu sOylenebilir. Diger taraftan calisan erkeklerin ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.24 ile 3.69 (3.47+1.96*0.11) arasinda bir degerdir.
Tablo 3.11’in son siitununda rapor edilen Levene istatistikleri ve bu istatistiklere iligkin p-
degerleri incelendiginde %5 anlamlilik diizeyinde sabit varyans varsaymm GMDZ
(p=0.920), FORT (p=0.210), KVKT (p=0.154), KGED (p=0.586) ve MMOL (p=0.543)
degiskenleri icin saglandigi goriilmektedir. Diger taraftan CYVS (p=0.021), KISB
(p=0.011) degiskenleri i¢in bu varsayimin saglanamadig1 anlagilmaktadir. Tablo 3.12’de
incelendiginde ZKU Arastirma hastanesinde ¢alisanlarin cinsiyete gre genel memnuniyet
diizeyleri arasinda %5 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir fark saptanamadigi anlagilmaktadir
(F=1.324, p=0.224).
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Tablo 3.11: Cinsiyete Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarinin Tanimsal
Istatistikleri

%95 Giiven Aralig Levene Istatistigi

Boyut Cinsiyet n Ortalama SS SH Alt Sinir Ust Smir Min. Mak. (p-degeri)

GMDZ  Kadm 55 329 074 0.10 3.09 3.49 2.00 4.00 0.010
Erkek 45 347 076 0.11 3.24 3.69 2.00 5.00 (0.920)
Toplam 100 337 075 0.07 3.22 3.52 2.00 5.00

FORT Kadin 56 321 078 0.10 3.00 3.42 1.00 4.88 1.593
Erkek 46 324 065 0.10 3.05 3.44 1.50 5.00 (0.210)
Toplam 102 322 072 0.07 3.08 3.37 1.00 5.00

cYvs Kadin 56 343 0.80 0.11 3.22 3.65 1.00  5.00 5.504
Erkek 46 3.16 1.01 0.15 2.86 3.46 1.00 5.00 (0.021)
Toplam 102 3.31 090 0.09 3.13 3.49 1.00 5.00

KVKT Kadin 56 332 074 0.10 3.13 3.52 131  4.77 2.066
Erkek 46 336 1.09 0.16 3.03 3.68 146 831 (0.154)
Toplam 102 334 091 0.09 3.16 3.52 131 831

KGED Kadin 56 3.07 0.69 0.09 2.89 3.25 1.00 4.20 0.298
Erkek 46 323 0.77 0.11 3.00 3.46 1.50 4.75 (0.586)
Toplam 102 3.14 0.72 0.07 3.00 3.28 1.00 4.75

KISB Kadin 56 3.16 051 0.07 3.02 3.30 1.75  4.06 6.730
Erkek 46 322 080 0.12 2.98 3.45 1.13  5.00 (0.011)
Toplam 102 3.19 0.65 0.06 3.06 3.31 1.13  5.00

MMOL  Kadmn 55 219 093 0.13 1.94 2.44 1.00  4.00 0.373
Erkek 46 241 091 0.13 2.14 2.68 1.00  5.00 (0.543)
Toplam 101 229 092 0.09 2.11 2.47 1.00  5.00

Tablo 3.11 incelendiginde calisan kadinlarda fiziksel ortam (FORT) memnuniyet
diizeyi ortalamasi 3.21, erkeklerde 3.24 ve genel ortalama ise 3.22’dir. Caligan kadinlarda
fiziksel ortam memnuniyet diizeyinin %95 olasihkla 3.00 ile 3.42 (3.21£1.96*0.10)
arasinda bir deger oldugu soylenebilir. Diger taraftan ¢alisan erkeklerin fiziksel ortam
ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.05 ile 3.44 (3.24£1.96* 0.11) arasinda
bir degerdir. Tablo 3.12 incelendiginde ZKU Aragtirma hastanesinde ¢alisanlarin cinsiyete
gore fiziksel ortam memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde énemli bir

fark saptanamadig1 anlagilmaktadir (F=0.580, p=0.811).

Calisan kadinlarda ¢ahisanlarin yetki ve sorumlululart (CYVS) memnuniyet diizeyi
ortalamasi 3.43, erkeklerde 3.16 ve genel ortalama ise 3.31°dir. Calisan kadinlarda CYVS
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.22 ile 3.65 (3.43+1.96*0.11) arasinda bir deger
oldugu soylenebilir. Diger taraftan calisan erkeklerde CYVS’nin ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 2.86 ile 3.46 (3.16=1.96*0.15) arasinda bir degerdir. Tablo 3.12
incelendiginde ZKU Arastirma ve Uygulama Hastanesinde cinsiyete gore cahisanlarm
yetki ve sorumluluklart memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde 6nemli

bir fark saptanmadigi anlasilmaktadir (F=2.205, p=0.141).



62

Tablo 3.12: Cinsiyete Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarmin ANOVA Analizinin
Sonuclari

ANOVA Analizi Robust Testler

Degigimin Kareler Ortalama F Welch Brown-Forsythe

Boyut Kaynagi Toplam1 sd Kareler  (p-degeri) (p-degeri) (p-degeri)

GMDZ Gruplar Arasi 0.765 1 0.765 1.374 1.366 1.366
Gruplar I¢i 54.545 98 0.557 (0.244) (0.245) (0.245)
Toplam 55.310 99

FORT Gruplar Arasi 0.030 1 0.030 0.580 0.060 0.060
Gruplar I¢i 52.207 100 0.522 (0.811) (0.807) (0.807)
Toplam 52.237 101

cYvs Gruplar Arasi 1.853 1 1.853 2.308 2.205 2.205
Gruplar Ici 80.308 100 0.803 (0.132) (0.141) (0.141)
Toplam 82.161 101

KVKT Gruplar Arasi .029 1 0.029 0.035 0.032 0.032
Gruplar Ici 83.698 100 0.837 (0.852) (0.858) (0.858)
Toplam 83.727 101

KGED Gruplar Arasi 0.638 1 0.638 1.221 1.195 1.195
Gruplar I¢i 52.262 100 0.523 (0.272) (0.277) (0.277)
Toplam 52.900 101

KISB Gruplar Arasi 0.076 1 0.076 0.177 0.162 0.162
Gruplar I¢i 43.168 100 0.432 (0.675) (0.688) (0.688)
Toplam 43.244 101

MMOL Gruplar Arasi 1.287 1 1.287 1.527 1.534 1.534
Gruplar Ici 83.429 99 0.843 (0.219) (0.218) (0.218)
Toplam 84.717 100

Tablo 3.11 incelendiginde ¢alisan kadinlarda yonetsel ve kurumsal diizen,
yonetim sekli karar verme ve katilim, yonetim ile iligskiler (KVKT), memnuniyet diizeyi
ortalamas1 3.32, erkeklerde 3.36 ve genel ortalama ise 3.34’tlir. Calisan kadinlarda
KVKT nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.13 ile 3.52 (3.32 £ 1.96*0.10) arasinda
bir deger oldugu soylenebilir. Diger taraftan c¢aligan erkeklerde KVKT nin ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.03 ile 3.68 (3.36+1.96*0.16) arasinda bir degerdir.
Tablo 3.12 incelendiginde ZKU Arastirma ve Uygulama Hastanesinde cinsiyete gore
yonetsel ve kurumsal diizen, yonetim sekli karar verme ve katilim, yonetim ile iliskiler
memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir fark saptanmadig

anlasilmaktadir (F=0.035, p =0.852).

Tablo 3.11 incelendiginde ¢alisan kadinlarda, ilerleme, yiikselme ve kariyer
firsatlart kisisel gelisim ve egitim olanaklari (KGED), memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.07,
erkeklerde 3.23 ve genel ortalama ise 3.14’tiir. Calisan kadinlarda KGED 'nin memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 2.89 ile 3.25 (3.07£1.96*0.09) arasinda bir deger oldugu
sOylenebilir. Diger taraftan ¢alisan erkeklerde KGED 'nin ortalama memnuniyet diizeyinin
%95 olasilikla erkeklerde 3.00 ile 3.46 (3.23+£1.96*0.11) arasinda bir degerdir. Tablo 3.12
incelendiginde ZKU Arastirma ve Uygulama Hastanesinde cinsiyete gore ydnetsel ve

kurumsal diizen, yonetim sekli karar verme ve katilim, yonetim ile iliskiler memnuniyet
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diizeyleri arasinda %5 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir fark saptanmadigi anlagiimaktadir

(F=1.221, p=0.272).

Tablo 3.11 incelendiginde ¢aligan kadinlarda, insan iligkileri kurum igi iletisim i
birligi kadmnlarda (KZSB) memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.16 erkeklerde 3.22 ve genel
ortalama ise 3.19°dur. Calisan kadinlarda KZSB nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla
3.02 ile 3.30 (3.16£1.96*0.07), arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Diger taraftan
calisan erkeklerde KISB nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasihikla erkeklerde
298 ile 3.45 (3.22+1.96*0.12) arasinda bir degerdir. Tablo 3.12 incelendiginde ZKU
Aragtirma ve Uygulama Hastanesinde cinsiyete gore insan iligkileri kurum ici iletigim is
birligi memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir fark

saptanmadig1 anlasiimaktadir (F=0.162 , p=0.688).

Tablo 3.11 incelendiginde ¢alisan kadinlarda, maddi ve manevi olanaklar (MMOL)
memnuniyet diizeyi ortalamasi 2.19 erkeklerde 2.41 ve genel ortalama ise 2.29’dur.
Calisan kadinlarda MMOL ’iin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 1.94 ile 2.44 (2.19+
1.96*0.13), arasinda bir deger oldugu soylenebilir. Diger taraftan calisan erkeklerde
MMOLin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla erkeklerde 2.14 ile 2.68
(2.41£1.96*0.13) arasinda bir degerdir. Tablo 3.12 incelendiginde ZKU Arastirma ve
Uygulama Hastanesinde cinsiyete gére maddi ve manevi olanaklar memnuniyet diizeyleri
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir fark saptanmadigi anlasilmaktadir (F=1.527,
p=0.219).

Caliganlarn yasa gore genel memnuniyet diizeyi alt boyutlarma gore tanimsal
istatistikleri Tablo 3.13’de, ANOVA analizinin sonuglari ise Tablo 3.14’de sunulmaktadir.
Tablo 3.13 incelendiginde 30 yasindan kiiciik c¢alisanlarda genel memnuniyet diizeyi
ortalamas1 3.23’tlir. 30 yasindan kiiciik calisanlarda genel memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 2.98 ile 3.47 (3.23+£1.96*0.12) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Diger
taraftan 30 ile 40 yas arasindaki calisanlarin ortalama memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 3.11 ile 3.54 (3.33£1.96*0.11) arasinda bir degerdir. Ayrica 40 yas ve {istil
calisanlarin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.55 ile 4.17 (3.86%
1.96*0.14) arasinda bir degerdir. Tablo 3.13’iin son siitunundaki Levene istatistikleri ve bu
istatistiklere iliskin p-degerleri incelendiginde %5 anlamlilik diizeyinde sabit varyans
varsayimi FORT (p=0.351), CYVS (p=0.648), KVKT (p=0.594), KGED (p=0.144), KISB
(»=0.425) ve MMOL (p=0.121) degiskenleri i¢in saglandig1 goriilmektedir. Diger taraftan
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GMDZ (p=0.032), degiskeni igin bu varsayimin saglanamadigi anlasilmaktadir. Tablo
3.14’te incelendiginde ZKU Arastirma hastanesinde ¢alisanlarm yasa gore genel
memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlaml farkliliklar g6zlenmistir (F=4.850, p=0.010).

Tablo 3.13: Yasa Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarmin Tanimsal Istatistikleri

%95 Giiven Arahig Levene [statistigi

Boyut  Yas Siifi n Ortalama SS SH  AltSmir Ust Smir Min. Mak. (p-degeri)

GMDZ 30'dan az 31 3.23 0.67 0.12 2.98 3.47 2.00 4.00 3.554
30-40 55 3.33 0.79 0.11 3.11 3.54 2.00 5.00 (0.032)
40 ve Ustii 14 3.86 0.53 0.14 3.55 4.17 3.00 5.00
Toplam 100 3.37 0.75 0.07 3.22 3.52 2.00 5.00

FORT  130'dan az 33 297 0.78 0.13 2.69 324 1.00 450 1.058
30-40 55 3.28 0.70 0.09 3.09 347 138 5.00 (0.351)
40 ve Ustii 14 3.61 0.44 0.12 3.36 3.86 3.00 4.25
Toplam 102 3.22 0.72  0.07 3.08 337 1.00 5.00

CYrSs  30'danaz 33 3.17 091 0.16 2.85 349 1.00 475 0.435
30-40 55 3.33 0.90 0.12 3.09 3.58 1.00 5.00 (0.648)
40 ve Ustii 14 3.56 0.88 0.24 3.05 4.07 1.40 4.80
Toplam 102 3.31 0.90 0.09 3.13 349 1.00 5.00

KVKT  30'dan az 33 3.06 0.78 0.14 2.78 334 131 442 0.523
30-40 55 3.34 0.75 0.10 3.14 354 1.77 492 (0.594)
40 ve Usti 14 4.00 1.39 0.37 3.20 480 2.15 83l
Toplam 102 3.34 091 0.09 3.16 3.52 131 831

KGED  30'dan az 33 3.02 0.74 0.13 2.75 328 1.00 420 1.973
30-40 55 3.13 0.73 0.10 2.93 333 1.80 4.75 (0.144)
40 ve Usti 14 3.47 0.55 0.15 3.15 379 190 4.00
Toplam 102 3.14 0.72 0.07 3.00 3.28 1.00 4.75

KISB 30'dan az 33 3.26 0.54 0.09 3.07 345 194 4.06 0.863
30-40 55 3.15 0.71 0.10 2.96 335 1.75 5.00 (0.425)
40 ve Usti 14 3.14 0.68 0.18 2.74 3.53 1.13 381
Toplam 102 3.19 0.65 0.06 3.06 331 1.13 5.00

MMOL 30'dan az 32 2.08 0.73 0.13 1.82 234 1.00 3.25 2.160
30-40 55 2.33 1.02 0.14 2.05 2.60 1.00 5.00 (0.121)
40 ve Usti 14 2.63 0.82 0.22 2.15 3.10 1.00 3.75
Toplam 101 2.29 0.92 0.09 2.11 247 1.00 5.00

Tablo 3.13 incelendiginde 30 yasindan kiiglik calisanlarda fiziksel ortam (FORT)
memnuniyet diizeyi ortalamasi 2.97, 30 ile 40 yas arasindaki ¢alisanlarmn 3.28, 40 yas ve
iistii calisanlarmn ortalamas1 3.61 ve genel ortalama ise 3.22°dir. 30 yasindan kiigiik
calisanlarda fiziksel ortam memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.69 ile 3.24 (2.97+
1.96*0.13) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Diger taraftan 30 ile 40 yas arasindaki
caliganlarin fiziksel ortam ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.09 ile 3.47
(3.28+1.96*0.09). Ayrica 40 yas ve lstil ¢aliganlarin fiziksel ortam ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 3.86 (3.61£1.96*0.12) arasinda bir degerdir. Tablo 3.14
incelendiginde ZKU Arastirma hastanesinde calhisanlarm yasa gore fiziksel ortam
memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlaml farkliliklar g6zlenmistir (F=4.600, p=0.012).
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Tablo 3.14: Yasa Smifina Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarinin ANOVA
Analizinin Sonuglari

ANOVA Analizi Robust Testler

Degisimin Kareler Ortalama Welch Brown-Forsythe

Boyut  Kaynagi Toplami sd Kareler F p-degeri  (p-degeri) (p-degeri)

GMDz Gruplar Arasi 4.067 2 2.034 3.850 0.025 6.261 4.850
Gruplar I¢i 51.243 97 0.528 (0.004) (0.010)
Toplam 55.310 99

FORT Gruplar Aras1 4.442 2 2.221  4.600 0.012 6.454 5.597
Gruplar fci 47.795 99 0.483 (0.004) (0.005)
Toplam 52.237 101

Cyvs  Gruplar Arast 1.521 2 0.761  0.934 0.397 0.929 0.944
Gruplar I¢i 80.640 99 0.815 (0.404) (0.395)
Toplam 82.161 101

KVKT  Gruplar Arasi 8.756 2 4.378 5.781 0.004 3.323 3.749
Gruplar Ici 74.971 99 0.757 (0.049) (0.038)
Toplam 83.727 101

KGED Gruplar Arasi 2.047 2 1.023 1992 0.142 2.819 2311
Gruplar I¢i 50.854 99 0.514 (0.072) (0.1006)
Toplam 52.900 101

KisB  Gruplar Arast 0.269 2 0.135 0.310 0.734 0.367 0.322
Gruplar I¢i 42.975 99 0.434 (0.695) (0.726)
Toplam 43.244 101

MMoOL Gruplar Arasi 3.084 2 1.542  1.851 0.162 2.464 2.178
Gruplar f¢i 81.633 98 0.833 (0.099) (0.122)
Toplam 84.717 100

Tablo 3.15: Yasa Smifina Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarimin Alt Tiirdes
Gruplan

Duncan Alfa=%5 GMDZ FORT KVKT

A2 n; 1 2 1 2 1 2
30'dan az 31 3.23 2.9666 3.0572

30-40 55 3.33 3.2821 3.2821 3.3400

40 ve listii 14 3.86 3.6084 4.001
Anl - 0.625 1.000 0.111 0.100 0.253 1.000

Not: Coziimlemelerde %5 anlamlilik diizeyi ve Duncan testi kullanilmustir.

Genel memnuniyet diizeyi agisindan memnuniyet diizeyi en diisiik olan grup 30
yasindan kiiciik ve 30 ile 40 yas aralifinda olan gruptur.Yasa gére memnuniyet diizeyleri,
en yiiksek olan grup ise 40 ve iistii yas grubundaki kisilerdir. Bunun nedeni gegmise gore
daha iyi kosullarda yetigen, yeni neslin beklentilerinin daha yiiksek olmasi olabilir.Fiziksel
ortam faktorii agisindan memnuniyet diizeyi en diisiik olan grup 30 yasindan kiigiik ve 30-
40 yas araliginda olan gruptur.Yasa gore fiziksel ortam memnuniyet diizeyleri, en yiiksek
olan grup ise 40 ve istii yas grubundaki kisilerdir. KVKT faktorii agisindan memnuniyet
diizeyi en diistik olan gruplar 30 yasindan kii¢iik ve 30 ile 40 yas araliginda olan gruptur.
Yasa gore memnuniyet diizeyleri, en yiiksek olan grup ise 40 ve iistii yas grubundaki
kisilerdir

Tablo 3.13 incelendiginde 30 yagindan kiiciik calisanlarda, calisanlarin yetki ve
sorumluluklart (CYVS) memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.17, 30 ile 40 yas arasindaki
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calisanlarin 3.33, 40 yas ve {istii ¢calisanlarin ortalamasi 3.56 ve genel ortalama ise 3.31°dir.
30 yagsindan kiiciik calisanlarda ¢alisanlarin yetki ve sorumluluklart memnuniyet diizeyinin
%095 olasilikla 2.85 ile 3.49 (3.17+1.96*0.16) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir.
Diger taraftan 30 ile 40 yas arasindaki ¢aliganlarin CYVS’nin ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 3.09 ile 3.58’dir (3.33 +1.96*0.12). Ayrica 40 yas ve lstii
calisanlarin CYVS nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.05 ile 4.07 (3.56
+1.96%0.24) arasmmda bir degerdir. Tablo 3.14 incelendiginde ZKU Arastirma
Hastanesinde calisanlarin CYVS’nin memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik
diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh farkliliklar gdzlenmemistir

(F=0.934, p=0.397).

Tablo 3.13 incelendiginde 30 yasindan kiiciik calisanlarda yonetsel ve kurumsal
diizen, yonetim sekli karar verme ve katilim, yonetim ile iligkiler (KVKT) memnuniyet
diizeyi ortalamasi 3.06, 30-40 yas arasindaki calisanlarin 3.34, 40 yas ve {istil ¢alisanlarmn
ortalamasi 4.00 ve genel ortalama ise 3.34’tiir. 30 yasindan kii¢lik calisanlarda KVKT in
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.78 ile 3.34 (3.06 +£1.96*0.14) arasinda bir deger
oldugu sdylenebilir. Diger taraftan 30-40 yas arasindaki ¢alisanlarin KVKT’in ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.14 ile 3.54 (3.34 +1.96*0.10) arasinda bir
degerdir. Ayrica 40 yas ve ustli calisanlarim KVKT in ortalama memnuniyet diizeyinin
%95 olasilikla 3.20 ile 4.80 (4.00+£1.96*0.37) arasinda bir degerdir. Tablo 3.14
incelendiginde ZKU Arastirma Hastanesinde ¢alisanlarm KVKT in memnuniyet diizeyleri
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar

gozlenmistir (F=5.781, p=0.004).

Tablo 3.13 incelendiginde 30 yasindan kiigiik ¢alisanlarda; ilerleme yiikselme ve
kariyer firsatlart kisisel gelisim ve egitim olanaklart (KGED) memnuniyet diizeyi
ortalamas1 3.02, 30-40 yas arasindaki calisanlarin 3.13, 40 yas ve iistii ¢alisanlarin
ortalamasi 3.47 ve genel ortalama ise 3.14’tiir. 30 yasindan kii¢lik calisanlarda KGED 'in
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.75 ile 3.28 (3.02+1.96*0.13) arasinda bir deger
oldugu sdylenebilir. Diger taraftan 30-40 yas arasindaki ¢alisanlarm KGED ’'in ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.93 ile 3.33 (3.13+1.96*0.10) arasinda bir degerdir.
Ayrica 40 yas ve istii calisanlarin KGED'in ortalama memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 3.15 ile 3.79 (3.47 £ 1.96*0.15) arasinda bir degerdir. Tablo 3.14 incelendiginde

ZKU Arastirma Hastanesinde ¢alisanlarin KGED 'in memnuniyet diizeyleri arasinda %5
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anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistik anlamda 6nemli farkliliklar gézlenmemistir
(F=1.992, p=0.142).

Tablo 3.13 incelendiginde 30 yasindan kiigiik ¢calisanlarda, insan iligkileri kurum ici
iletisim isbirligi (KISB) memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.26, 30 ile 40 yas arasmndaki
calisanlarin 3.15, 40 yas ve iistii calisanlarin ortalamasi1 3.14 ve genel ortalama ise
3.19’dur. 30 yasmndan kiiciik ¢alisanlarda KZSB in memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla
3.07 ile 3.45 (3.26 £1.96*0.09) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Diger taraftan 30 ile
40 yas arasindaki gahsanlarin KISB’in ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla
2.96 ile 3.35 (3.15+£1.96*0.10) arasinda bir degerdir. Ayrica 40 yas ve istii ¢aliganlarin
KISB’in ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.74 ile 3.53 (3.14+1.96%0.18)
arasinda bir degerdir. Tablo 3.14 incelendiginde ZKU Arastirma hastanesinde ¢alisanlarin
KISB’in memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamhlik diizeyinde gruplarm tiirdes bir
yapiya sahip oldugu sdylenebilir (£=0.310, p=0.734).

Tablo 3.13 incelendiginde 30 yasindan kiiciikk c¢alisanlarda, maddi ve manevi
olanaklar agisindan (MMOL) memnuniyet diizeyi ortalamasi 2.08, 30 ile 40 yas arasindaki
calisanlarin 2.33, 40 yas ve listii ¢aliganlarin ortalamasi 2.63 ve genel ortalama ise
2.29’dur. 30 yagsindan kiiciik calisanlarda MMOLlin memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 1,82 ile 2,34 (2.08+1.96*0.13) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Diger
taraftan 30-40 yas arasindaki calisanlarin MMOL *in ortalama memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 2.05 ile 2.60 (2.33+£1.96*0.14) arasinda bir degerdir. Ayrica 40 yas ve {istil
calisanlarm MMOL iin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.15 ile 3.10
(2.63£1.96*0.22)  arasinda bir degerdir. Tablo 3.14 incelendiginde ZKU Arastirma
Hastanesinde ¢alisanlarm MMOL iin memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamlilik
diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gdzlenmemistir
(F=1.851, p=0.162).

Tablo 3.16 incelendiginde ilkogretim mezunu olan ¢aliganlarda genel memnuniyet
diizeyi ortalamasit 3.00°dir. Lise mezunu olan calisanlarda genel memnuniyet diizeyi
ortalamas1 3.45° tir. Lise mezunu olan ¢alisanlarda genel memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 2.99 ile 3.92 (3.45+1.96*0.21) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Universite
mezunu olan ¢alisanlarin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.04 ile 3.46
(3.25+£1.96*0.10) arasinda bir degerdir. Yiiksek Lisans mezunu ¢alisanlarin ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.93 ile 4.07 (3.50+1.96*0.26) arasinda bir degerdir.
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Doktora yapmis olan ¢aliganlarin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.34 ile
3.92 (3.63+£1.96*0.14) arasinda bir degerdir. Tablo 3.16’da son siitunundaki Levene
istatistikleri ve bu istatistiklere iliskin p-degerleri incelendiginde %5 anlamlilik diizeyinde
sabit varyans varsayimi GMDZ (p=0.144), FORT (p=0.150), CYVS (p=0.532), KVKT
(p=0.675), KGED (p=0.331), KISB (p=0.333) ve MMOL (p=0.015) degiskenleri igin
saglandig1 goriilmektedir. Tablo 3.17°de incelendiginde ZKU Arastirma Hastanesinde
calisanlarin egitim diizeyine gore genel memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamlilik
diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklihiklar gézlenmistir (F=1.201,
p=0.316).

Tablo 3.16 incelendiginde ilkdgretim mezunu ¢alisanlarda fiziksel ortam (FORT)
memnuniyet diizeyi ortalamasi 2.63’tiir. Lise mezunu ¢alisanlarn 3.45, iiniversite mezunu
calisanlarin ortalamasi 3.21, yiiksek lisans mezunu calisanlarm ortalamasi 3.23, doktora
yapmus olan ¢alisanlarm 3.39 ve genel ortalama ise 3.22°dir. Lise mezunu calisanlarda
fiziksel ortam memnuniyet diizeyinin %95 olasihikla 2.69 ile 3.60 (3.15+1.96*0.21)
arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Universite mezunu olan gahsanlarin fiziksel ortam
ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.01 ile 3.40 (3.21£1.96*0.10), yiiksek
lisans yapmus olan caliganlarin fiziksel ortam ortalama memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 2.64 ile 3.81 (3.23+£1.96 *0.27) arasinda bir degerdir. Ayrica doktora yapmis olan
calisanlarin fiziksel ortam ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.16 ile 3.63
(3.39+1.96%0.11) arasmda bir degerdir. Tablo 3.17 incelendiginde ZKU Arastirma
Hastanesinde calisanlarm egitim diizeyine gore memnuniyet diizeyleri arasinda %5
anlamhlik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamlh farkliliklar
gozlenmemistir (F=0.651, p=0.628).

Caliganlarn egitim diizeyinde genel memnuniyet diizeyi alt boyutlarima gore tanimsal

istatistikleri Tablo 3.16’da, ANOVA analizinin sonuclar1 ise Tablo 3.17°de sunulmaktadir.
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Tablo 3.16: Egitim Diizeyine Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarinin Tanimsal
Istatistikleri

%95 Giiven Arahig Levene Istatistigi
Faktor  Egitim Diizeyi n Ortalama SS SH Alt Smir  Ust Smir  Min. Mak. (p-degeri)
GMDZ Tlkdgretim 2 3.00 0.00 0.00 3.00 3.00 3.00 3.00 1.757
Lise 11 3.45 0.69 0.21 2.99 392 2.00 4.00 (0.144)
Universite 56 3.25 0.77 0.10 3.04 346 2.00 5.00
Yiiksek Lisans 12 3.50 0.90 0.26 2.93 4.07 2.00 5.00
Doktora 19 3.63 0.60 0.14 3.34 3.92 2.00 4.00
Toplam 100 3.37 0.75 0.07 3.22 3.52 2.00 5.00
FORT  1lkdgretim 2 2.63 0.00 0.00 2.63 2.63 2.63 2.63 1.727
Lise 12 3.15 0.72 0.21 2.69 3.60 1.63 4.00 (0.150)
Universite 56 321 0.73 0.10 3.01 3.40 1.00 4.88
Yiiksek Lisans 13 323 0.96 0.27 2.64 381 1.71 5.00
Doktora 19 3.39 049 0.11 3.16 3.63 213 4.00
Toplam 102 322 0.72 0.07 3.08 337 1.00 5.00
CYVS  lIlkégretim 2 3.50 0.42 0.30 -31 731 320 3.80 0.793
Lise 12 3.45 0.79 0.23 2.94 395 2.00 4.75 (0.532)
Universite 56 3.30 0.88 0.12 3.06 3.53 1.00 5.00
Yiiksek Lisans 13 320 0.87 0.24 2.67 373 1.80 4.60
Doktora 19 333 1.14 0.26 2.78 3.87 1.00 5.00
Toplam 102 3.31 0.90 0.09 3.13 349 1.00 5.00
KVKT  llkégretim 2 3.04 0.05 0.04 2.55 3.53 3.00 3.08 0.584
Ijise 12 332 0.79 0.23 2.82 383 192 442 (0.675)
Universite 56 329 1.01 0.13 3.02 356 131 831
Yiiksek Lisans 13 3.27 0.88 0.24 2.74 380 1.75 4.62
Doktora 19 3.56 0.75 0.17 3.20 393 215 4.77
Toplam 102 3.34 0.91 0.09 3.16 352 131 831
KGED  llkégretim 2 320 0.14 0.10 1.93 447 3.10 3.30 1.166
Lise 12 3.07 0.74 0.21 2.59 3.54 150 4.20 (0.331)
Universite 56 3.10 0.65 0.09 2.93 328 190 4.75
Yiiksek Lisans 13 296 0.96 0.27 2.38 3.54 1.00 4.0
Doktora 19 342 0.76 0.17 3.05 3.78 1.80 4.60
Toplam 102 3.14 0.72 0.07 3.00 328 1.00 4.75
KISB [lkogretim 2 322 0.13 0.09 2.03 441 313 331 1.161
Lise 12 3.18 0.72 0.21 2.72 3.64 194 3.94 (0.333)
Universite 56 3.19 0.59 0.08 3.04 335 1.75 5.00
Yiiksek Lisans 13 3.17 0.70 0.20 2.75 3.60 2.13 4.69
Doktora 19 3.17 0.84 0.19 2.76 357 1.13 5.00
Toplam 102 3.19 0.65 0.06 3.06 331 1.13 5.00
MMOL  1lkégretim 2 1.13 0.18 0.13 -.46 271 1.00 1.25 1.053
I:is§ . 11 1.93 0.70 0.21 1.46 240 1.00 2.75 (0.384)
Universite 56 2.19 092 0.12 1.94 243 1.00 5.00
Yiiksek Lisans 13 246 0.99 0.27 1.86 3.06 1.00 4.00
Doktora 19 2.80 0.81 0.19 241 3.19 1.00 4.00

Toplam 101 2.29 0.92 0.09 2.11 2.47 1.00 5.00
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Tablo 3.16 incelendiginde ilkdgretim mezunu calisanlarda calisanlarin yetki ve
sorumluluklar1 (CYVS) memnuniyet diizeyi ortalamast 3.50°dir. Lise mezunu calisanlarin
3.45, tiniversite mezunu ¢alisanlarm ortalamasi 3.30, yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin
ortalamasi 3.20, doktora yapmis olan c¢alisanlarin 3.33 ve genel ortalama ise 3.31°dir. Lise
mezunu ¢alisanlarda CYVS’nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.94 ile 3.95
(3.45£1.96*%0.23) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Universite mezunu olan
calisanlarin CYVS’nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.06 ile 3.53
(3.30£1.96 *0.12), yiiksek lisans yapmus olan ¢alisanlarm CYVS’nin ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 2.67 ile 3.73 (3.20£1.96*0.24), ayrica doktora yapmis olan
calisanlarin CYVS’nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.78 ile 3.87
(3.33+1.96%0.26) arasmnda bir degerdir. Tablo 3.17 incelendiginde ZKU Arastirma
Hastanesinde c¢aliganlarin yetki ve sorumluluklarina gére memnuniyet diizeyleri arasinda
%5 anlamlilk diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gozlenmemistir (F=0.138, p=0.968).

Tablo 3.16 incelendiginde ilkogretim mezunu calisanlarda ¢alisanlarin yonetsel ve
kurumsal diizen yonetim sekli ve karar verme katilim yonetim ile iligkiler (KVKT)
memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.04’tiir. Lise mezunu ¢alisanlarn 3.32, iiniversite mezunu
calisanlarin ortalamasi 3.29, yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin ortalamasi 3.27, doktora
yapmis olan cahsanlarm 3.56 ve genel ortalama ise 3.31°dir. ilkdgretim mezunu
calisanlarda KVKT nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.55 ile 3.53 (3.04+1.96
*0.04), lise mezunu c¢alisanlarda KVK7T nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.82 ile
3.83(3.32+1.96*0.23) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Universite mezunu olan
calisanlarm KVK T nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.02 ile 3.56 (3.29
+ 1.96 *0.13), yiiksek lisans yapmis olan c¢alisanlarm KVK7 nin ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 2.74 ile 3.80 (3.27+£1.96*0.24), ayrica doktora yapmis olan
calisanlarin KVKT nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.20 ile 3.93 (3.56
+1.96*0.17) arasinda bir degerdir. Tablo 3.17 incelendiginde ZKU Arastirma hastanesinde
calisanlarin KVKT nin memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamlilik diizeyinde gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gézlenmemistir (F=0.388, p=0.817).
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Tablo 3.17: Egitim Diizeyine Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarmim ANOVA
Analizinin Sonuglari

Degisimin Kareler Ortalama
Boyut Kaynagi Toplami sd Kareler F p-degeri
GMDZ Gruplar Arast 2.662 4 0.665 1.201 0.316
Gruplar Igi 52.648 95 0.554
Toplam 55.310 99
FORT
Gruplar Arasi 1.365 4 0.341 0.651 0.628
Gruplar Igi 50.872 97 0.524
Toplam 52.237 101
cYvs Gruplar Arast 0.465 4 0.116 0.138 0.968
Gruplar {gi 81.696 97 0.842
Toplam 82.161 101
KVKT
Gruplar Arasi 1.317 4 0.329 0.388 0.817
Gruplar I¢i 82.410 97 0.850
Toplam 83.727 101
KGED Gruplar Aras1 2.015 4 0.504 0.960 0.433
Gruplar I¢i 50.886 97 0.525
Toplam 52.900 101
KISB Gruplar Aras1 0.014 4 0.003 0.008 1.000
Gruplar I¢i 43.230 97 0.446
Toplam 43.244 101
MMOL Gruplar Arast 10.090 4 2.522 3.245 0.015
Gruplar I¢i 74.627 96 0.777
Toplam 84.717 100

Tablo 3.18: Egitim Diizeyine Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarimin Alt Tiirdes
Gruplan

MMOL
n; 1 2

[lkégretim 2 1.1250

Lise 11 1.9318 1.9318

Universite 56 2.1875

Y.Lisans 13 24615

Doktora 19 2.8026
Anl. - 0.095 0.100

Not: Coziimlemelerde %5 anlamlilik diizeyi ve Duncan testi kullanilmistir.

Tablo 3.16 incelendiginde ilkdgretim mezunu c¢alisanlarda calisanlarin ilerleme
ylikselme ve kariyer firsatlari, kisisel gelisme, egitim olanaklan (KGED) memnuniyet
diizeyi ortalamasi 3.20’dir. Lise mezunu ¢alisanlarin 3.07, tiniversite mezunu ¢alisanlarin
ortalamasi 3.10, yiiksek lisans mezunu caliganlarin ortalamasi 2.96, doktora yapmis olan
calisanlarin 342 ve genel ortalama ise 3.14’tiir. Ilkdgretim mezunu calisanlarda

KGED’nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 1.93 ile 4.47 (3.20+£1.96*0.10), lise
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mezunu ¢aliganlarda KGED’ nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.59 ile 3.54 (3.07
+1.96*0.21) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Universite mezunu olan ¢ahsanlarin
KGED’nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.93 ile 3.28 (3.10£1.96
*0.09), yiiksek lisans yapmus olan ¢alisanlarin KGED nin ortalama memnuniyet diizeyinin
%95 olasilikla 2.38 ile 3.54 (2.96+1.96*0.27), ayrica doktora yapmis olan g¢alisanlarin
KGED’nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.05 ile 3.78 (3.42+1.96 *0.17)
arasinda bir degerdir. Tablo 3.17 incelendiginde ZKU Arastirma Hastanesinde calisanlarin
KGED’nin memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilhk diizeyinde gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamh farkliliklar gézlenmemistir (F=0.960, p=0.433).

Tablo 3.16 incelendiginde ilkdgretim mezunu caliganlarda c¢alisanlarin insan
iliskileri, kurum ici iletisim, isbirligi (K/SB) memnuniyet diizeyi ortalamas1 3.22’dir. Lise
mezunu ¢alisanlarin 3.18, iiniversite mezunu ¢alisanlarin ortalamasi 3.19, yiiksek lisans
mezunu ¢alisanlarin ortalamasi 3.17, doktora yapmis olan c¢alisanlarm 3.17 ve genel
ortalama ise 319°dur. ilkdgretim mezunu cahsanlarda KISB’nin memnuniyet diizeyinin
%95 olasilikla 2.03 ile 4.41 (3.22£1.96%0.09), lise mezunu calisanlarda KZSB’nin
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.72 ile 3.64 (3.18+1.96 *0.21) arasinda bir deger
oldugu sdylenebilir. Universite mezunu olan galisanlarm KZSB’nin ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 3.04 ile 3.35 (3.19+1.96*0.08), yiiksek lisans yapmis olan
calisanlarm KZSB’ nin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.75 ile 3.60 (3.17 +
1.96*0.20), ayrica doktora yapmus olan cahsanlarm KISB’nin ortalama memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 2.76 ile 3.57 (3.17+1.96 *0.19) arasinda bir degerdir. Tablo 3.17
incelendiginde ZKU Uygulama ve Arastirma Hastanesinde calisanlarm KISB nin
memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlaml farkliliklar g6zlenmemistir (F=0.008, p=1.000).

Tablo 3.16 incelendiginde ilkogretim mezunu ¢alisanlarda calisanlarin maddi ve
manevi olanaklar (MMOL) memnuniyet diizeyi ortalamasi 1.13’tiir. Lise mezunu
calisanlarin 1.93, {iniversite mezunu calisanlarin ortalamasi 2.19, yiiksek lisans mezunu
calisanlarin ortalamasi 2.46, doktora yapmis olan ¢alisanlarn 2.80 ve genel ortalama ise
2.29dur. Ilkdgretim mezunu calisanlarda MMOL’iin memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 0.46 ile 2.71 (1.13£1.96*0.13), lise mezunu ¢aliganlarda MMOL’iin memnuniyet
diizeyinin %95 olasilikla 1.46 ile 2.40 (1.93£1.96 *0.21) arasinda bir deger oldugu

soylenebilir. Universite mezunu olan ¢alisanlarn MMOL’iin ortalama memnuniyet
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diizeyinin %95 olasilikla 1.94 ile 2.43 (2.19+1.96 *0.12), yiiksek lisans yapmis olan
calisanlarm MMOL’tin ortalama memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 1.86 ile 3.06
(2.46£1.96*0.27), ayrica doktora yapmis olan ¢alisanlarm MMOL’iin ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.41 ile 3.19 (2.80+1.96 *0.19) arasinda bir
degerdir. Tablo 3.17 incelendiginde ZKU Uygulama ve Arastirma Hastanesinde
calisanlarin MMOL’iin memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamhlik diizeyinde gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklhiliklar gézlenmistir (£=3.245, p=0.015).

Maddi ve manevi olanaklar faktorii, egitim diizeylerine gore degerlendirildiginde
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir. Maddi ve manevi
olanaklar agisindan memnuniyet diizeyi en diisiik olan grup ilkdgretim mezunlaridir.
Memnuniyet diizeyleri lise, tiniversite ve yliksek lisans olarak yiikselmektedir. En yliksek
olan grup ise doktora mezunlaridir (F=3.245, p=0.015).

Calisanlarm medeni durumlant genel memnuniyet diizeyi alt boyutlarina gore
tanimsal istatistikleri Tablo 3.19°da, ANOVA analizinin sonuclar1 ise Tablo 3.20°de
sunulmaktadir. Tablo 3.19 incelendiginde evli olan ¢alisanlarda genel memnuniyet diizeyi
ortalamasi 3.42’dir. Bekar olan ¢aliganlarda genel memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.26” dir.
Evli olan calisanlarda genel memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.24 ile 3.59 (3.42+
1.96*0.09) arasinda bir deger oldugu soOylenebilir. Bekar olan c¢alisanlarm ortalama
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.96 ile 3.56 (3.26+1.96*0.15) arasinda bir
degerdir. Tablo 3.19’da son siitunundaki Levene istatistikleri ve bu istatistiklere iligkin p-
degerleri incelendiginde %35 anlamlihk diizeyinde sabit varyans varsayimi GMDZ
(p=0.745), FORT (p=0.760), CYVS (p=0.920), KVKT (p=0.807), KGED (p=0.950),
KISB (p=0.806) ve MMOL (p=0.626) degiskenleri icin saglandig1 goriilmektedir. Tablo
3.20°de incelendiginde ZKU Arastirma Hastanesinde ¢alisanlarm medeni durumuna gore
genel memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamlhilik diizeyinde gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gozlenmemistir (F=0.554, p=0.576).
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Tablo 3.19: Medeni Duruma Goére Memnuniyet Diizeyi Boyutlarinin Tanimsal

Istatistikleri
Medeni %95 Giiven Araligi Levene Istatistigi

Boyut Durum n Ortalama SS SH AltSmir Ust Smir Min. Mak. (p-degeri)

GMDZ  Evli 72 342 75 .09 3.24 3.59 2.00 5.00 0.106
Bekar 27 326 76 .15 2.96 3.56 2.00 5.00 (0.745)
Bosanmis 1 3.00 . . . . 3.00 3.00
Toplam 100 337 75 .07 3.22 3.52 2.00 5.00

FORT  Evli 73 324 70 .08 3.08 340 1.00 4.88 0.094
Bekar 28 322 78 .15 2.92 352 1.50 5.00 (0.760)
Bosanmis 1 2.38 . . . . 238 238
Toplam 102 322 72 .07 3.08 337 1.00 5.00

cYrvs Evli 73 335 93 .11 3.13 356 1.00 5.00 0.010
Bekar 28 326 .83 .16 2.94 3.58 1.60 4.80 (0.920)
Bosanmis 1 2.20 . . . . 220 220
Toplam 102 331 .90 .09 3.13 349 1.00 5.00

KVKT  Evli 73 343 94 .11 3.21 3.65 131 831 0.060
Bekar 28 312 82 .15 2.80 344 146 4.62 (0.807)
Bosanmis 1 2.62 . . . . 262 262
Toplam 102 334 91 .09 3.16 352 131 831

KGED  Evli 73 320 .70 .08 3.03 336 1.63 475 0.004
Bekar 28 3.02 .79 .15 2.72 333 1.00 4.0 (0.950)
Bosanmis 1 2.50 . . . . 250 250
Toplam 102 3.14 72 .07 3.00 328 1.00 475

KISB Evli 73 322 .65 .08 3.06 337 113 5.00 0.061
Bekar 28 316 .63 .12 291 340 194 4.69 (0.806)
Bosanmis 1 1.75 . . . . L75 175
Toplam 102 3.19 .65 .06 3.06 331 1.13 5.00

MMOL  Evli 73 232 93 .11 2.11 2.54 1.00 5.00 0.239
Bekar 27 225 90 .17 1.89 2.61 1.00 4.00 (0.626)
Bosanmis 1 1.00 . . . . 1.00 1.00
Toplam 101 229 .92 .09 2.11 247 1.00 5.00

Tablo 3.20: Medeni Durum ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarina Gére ANOVA
Analizinin Sonuclari

Degisimin Kareler Ortalama

Boyut Kaynagi Toplami sd Kareler F p-degeri

GMDZ Gruplar Arasi 0.625 2 0312 0.554 0.576
Gruplar I¢i 54.685 97 0.564
Toplam 55.310 99

FORT Gruplar Arast 0.736 2 0.368 0.708 0.495
Gruplar Ici 51.501 99 0.520
Toplam 52.237 101

cYrvs Gruplar Arast 1.415 2 0.708 0.868 0.423
Gruplar I¢i 80.746 99 0.816
Toplam 82.161 101

KVKT Gruplar Arast 2.523 2 1.262 1.538 0.220
Gruplar I¢i 81.204 99 0.820
Toplam 83.727 101

KGED Gruplar Arast 1.037 2 0.518 0.990 0.375
Gruplar I¢i 51.863 99 0.524
Toplam 52.900 101

KISB Gruplar Arast 2.148 2 1.074 2.588 0.080
Gruplar I¢i 41.096 99 0.415
Toplam 43.244 101

MMOL Gruplar Arast 1.782 2 0.891 1.053 0.353
Gruplar I¢i 82.935 98 0.846
Toplam 84.717 100




75

Tablo 3.19 incelendiginde evli olan ¢alisanlarda fiziksel ortam (FORT) memnuniyet
diizeyi ortalamasi 3.24’tiir ve genel ortalama ise 3.22’ dir. Bekar olan ¢alisanlarm 3.22” dir.
Evli olan ¢alisanlarda fiziksel ortam memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.08 ile 3.40
(3.24+1.96*0.08) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Bekar olan ¢alisanlarin FORT un
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.92 ile 3.52 (3.22+1.96*0.15) arasinda bir degerdir.
Tablo 3.20 incelendiginde ZKU Uygulama ve Arastirma Hastanesinde galisanlarm
FORTun memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilk diizeyinde gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gézlenmemistir (F=0.708, p=0.495).

Tablo 3.19 incelendiginde evli olan c¢alisanlarda yetki ve sorumluluklart (CYVS)
memnuniyet diizeyi ortalamas1 3.35.Bekar olan calisanlarm 3.26 ve genel ortalama ise
3.31’dir. Evli olan ¢alisanlarda CYVS nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.13 ile
3.56 (3.35+1.96*0.11) arasinda bir deger oldugu soOylenebilir. Ayrica bekar olan
calisanlarin  CYVS’nin - memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.94 ile 3.58
(3.26+1.96*0.16) arasinda bir degerdir. Tablo 3.20 incelendiginde ZKU Arastirma ZKU
Uygulama ve Arastirma Hastanesinde calisanlarn CYVS’nin memnuniyet diizeyleri
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar

gozlenmemistir (F=0.868, p=0.423).

Tablo 3.19 incelendiginde evli olan c¢aliganlarda yonetsel ve kurumsal diizen
yonetim sekli ve karar verme katilim yonetim ile iligkiler (KVKT) memnuniyet diizeyi
ortalamasi 3.43’tiir. Bekar olan ¢aliganlarin 3.12° dir ve genel ortalama ise 3.34’tiir. Evli
olan c¢aliganlarda KVK7T nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.21 ile 3.65 (3.43 +
1.96*0.11) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Ayrica bekar olan calisanlarin
KVKTnin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.80 ile 3.44 (3.12+1.96*0.15) arasinda
bir degerdir. Tablo 3.20 incelendiginde ZKU Uygulama ve Arastrma Hastanesinde
calisanlarin KVKT nin memnuniyet diizeyleri arasinda %5 anlamhilik diizeyinde gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar g6zlenmemistir (F=1.538, p=0.220).

Tablo 3.19 incelendiginde evli olan c¢alisanlarda ilerleme yiikselme ve kariyer
firsatlar, kisisel gelisme, egitim olanaklart (KGED) memnuniyet diizeyi ortalamasi
3.20’tiir. Bekar olan calisanlarm 3.02° dir ve genel ortalama ise 3.14’tiir. Evli olan
calisanlarda KGED’nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 3.03 ile 3.36 (3.20+
1.96*%0.08) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Ayrica bekar olan ¢alisanlarn
KGED’nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.72 ile 3.33 (3.02+1.96*0.15) arasinda
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bir degerdir. Tablo 3.20 incelendiginde ZKU Uygulama ve Arastirma Hastanesinde
calisanlarin KGED’nin memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar g6zlenmemistir (£=0.990, p=0.375).

Tablo 3.19 incelendiginde evli olan ¢alisanlarda insan iligkileri, kurum igi iletigim,
isbirligi (KISB) memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.22°dir. Bekar olan calisanlarin 3.16°dir ve
genel ortalama ise 3.19’tiir. Evli olan ¢alisanlarda K[SB nin memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 3.06 ile 3.37 (3.224+1.96*0.08) arasinda bir deger oldugu sdylenebilir. Ayrica
bekar olan galisanlarin KZSB nin memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.91 ile 3.40 (3.16
+1.96*0.12) arasinda bir degerdir. Tablo 3.20 incelendiginde ZKU Uygulama ve
Arastirma Hastanesinde ¢alisanlarm KZSB’nin memnuniyet diizeyleri arasmda %5
anlamhihk diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gozlenmemistir (F=2.588, p=0.080).

Tablo 3.19 incelendiginde evli olan calisanlarda maddi ve manevi olanaklar
(MMOL) memnuniyet diizeyi ortalamas1 2.32’dir. Bekar olan ¢alisanlarm memnuniyet
diizeyi ortalamasi 2.25’tir ve genel ortalama ise 2.29’dur. Evli olan ¢alisanlarda MMOL’{in
memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.11 ile 2.54 (2.32 £1.96*0.11), arasinda bir deger
oldugu sdylenebilir. Ayrica bekar olan ¢alisanlarin MMOL {in memnuniyet diizeyinin %95
olasilikla 1.89 ile 2.61 (2.25+£1.96*0.17) arasinda bir degerdir. Tablo 3.20 incelendiginde
ZKU Uygulama ve Arastirma Hastanesinde ¢alisanlarin MMOL’iin memnuniyet diizeyleri
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar

gozlenmemistir (F=1.053, p=0.353).
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Tablo 3.21: Meslege Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarinin Tanimsal Istatistikleri

%95 Giiven Araligi

Levene Istatistigi

Boyut Meslek n Ortalama SS SH AltSmir Ust Stir Min. Mak. (p-degeri)

GMDZ Memur 7 329 76 .29 2.59 3.98 2.00 4.00 0.302
Laborant 18  3.06 g3 017 2.69 3.42 2.00 4.00 (0.911)
Hemgsire 15 3.53 74 .19 312 394 2.00 4.00 ’
Eczaci 3 433 58 .33 290 577  4.00 5.00
Doktor 37  3.49 J3 12 324 3.73 2.00 5.00
Diger 17 324 g5 18 285 3.62 2.00 5.00
Toplam 97  3.38 76 .08  3.23 3.53 2.00 5.00

FORT Memur 7 3.25 24 .09 3.03 3.47 3.00 3.71 1.732
Laborant 18  3.07 S6 .13 279 3.35 1.86 3.75 (0.135)
Hemsire 16  3.21 96 24 270 3.72 1.00 4.88 ’
Eczaci 3 4.21 19 11 373 4.68 4.00 4.38
Doktor 38  3.29 70 11 3.06 3.52 1.38 5.00
Diger 17 321 69 17 285 3.56 2.13 438
Toplam 99  3.25 J1 .07 311 3.39 1.00 5.00

cYrs Memur 7 3.20 .67 25 258 3.82 220 4.00 2.466
Laborant 18  3.45 48 11 321 3.69 220 4.00 (0.038)
Hemsire 16  3.32 99 25 279 3.85 1.00 5.00 ’
Eczaci 3 4.60 5331 329 591 4.00 5.00
Doktor 38  3.26 1.04 .17 292 3.60 1.00 5.00
Diger 17 3.28 .83 20 2.86 3.70 1.60 4.75
Toplam 99  3.34 90 .09 3.16 3.52 1.00 5.00

KVKT Memur 7 3.11 79 30 238 3.84 1.92 4.08 0.478
Laborant 18  3.13 g4 17 277 3.50 1.77 4.31 (0.792)
Hemsire 16  3.34 g5 19 294 3.74 131 4.62 ’
Eczaci 3 4.44 S50 29 3.19 5.68 3.92 492
Doktor 38  3.38 81 13 3.2 3.65 146 4.77
Diger 17  3.49 136 33 278 419 223 83l
Toplam 99  3.36 91 09 3.8 3.54 1.31 831

KGED Memur 7 2.71 .67 25  2.08 3.33 1.50 3.60 0.669
Laborant 18  2.89 69 16 2.55 324  2.00 4.00 (0.648)
Hemsire 16  3.25 5313 297 3.54 244 420 ’
Eczaci 3 3.87 59 34 241 5.32 320 4.30
Doktor 38  3.29 81 13 3.02 3.55 1.00 4.75
Diger 17  3.15 59 14 284 3.45 220 4.20
Toplam 99  3.16 72 .07 3.02 3.31 1.00 4.75

KISB  Memur 7 3.09 .68 26 246 3.72 1.94 394 0.744
Laborant 18  3.08 57 13 2.80 336 2.00 3.88 (0.592)
Hemsire 16  3.33 S8 15 3.02 3.64 1.75 3.81 ’
Eczaci 3 3.87 98 57 144 6.31 3.19 5.00
Doktor 38  3.25 74 12 3.01 3.50 1.13 5.00
Diger 17 298 52 13 271 3.24 1.94 3.81
Toplam 99  3.19 .66 .07  3.06 3.33 1.13 5.00

MMOL Memur 7 2.07 1.05 40 1.10 3.04 1.00 4.00 1.581
Laborant 18 1.69 .60 .14 1.39 1.99 1.00 3.00 (0.173)
Hemsire 15 1.95 69 .18 1.57 2.33 1.00 3.00 ’
Eczaci 3 3.00 .87 .50 .85 5.15 2.50 4.00
Doktor 38  2.78 85 .14 250 3.06 1.00 5.00
Diger 17 216 1.02 25 1.64 2.69 1.00 3.50
Toplam 98  2.30 93 .09 211 2.49 1.00 5.00
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Caliganlarin mesleklerine gore genel memnuniyet diizeyi alt boyutlarmin tanimsal
istatistikleri Tablo 3.21°de, ANOVA analizinin sonuglari ise Tablo 3.22’de sunulmaktadir.
Tablo 3.21 incelendiginde calisan memurlarin genel memnuniyet diizeyi ortalamasi
3.29’dur, laborantlarin genel memnuniyet diizeyi ortalamasi 3.06’dir, hemsirelerin 3.53,
eczacilarin 4.33, doktorlarin 3.49°dur ve genel ortalama ise 3.38°dir. Memur olarak
calisanlarda genel memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.59 ile 3.98 (3.29+1.96*0.29),
laborant olarak ¢aliganlarda genel memnuniyet diizeyinin %95 olasilikla 2.69 ile 3.42
(3.06x1.96*0.17), hemsirelerde 3.12 ile 3.94 (3.53£1.96*0.19) eczacilar ici 2.90 ile 5.77
(4.33+£1.96*0.33) doktor icin 3.24 ile 3.73 (3.49+1.96*0.12) ve diger olarak belirtilen
grupta olanlar i¢in 2.85 ile 3.62 (3.24+1.96*0.18) arasinda bir degerdir. Tablo 3.21’de son
stitunundaki Levene istatistikleri ve bu istatistiklere iligskin p-degerleri incelendiginde %5
anlamlilik diizeyinde sabit varyans varsaymmi GMDZ (p=0.911), FORT (p=0.135), KVKT
(p=0.792), KGED (p=0.648), KISB (p=0.592) ve MMOL (p=0.173) degiskenleri igin
saglandig1 goriilmektedir. Diger taraftan CYVS (p=0.038) degiskeni i¢in bu varsaymmn
saglanamadig1 anlagilmaktadir. Tablo 3.22°de incelendiginde ZKU Uygulama ve
Aragtirma Hastanesinde caliganlarin mesleklerine gore genel memnuniyet diizeyleri
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gozlenmistir (F=2.155, p=0.066).

Calisanlarm meslege gore memnuniyet diizeyleri %95 olasilikla fiziksel ortam
faktorii (FORT) acisindan  degerlendirildiginde memurlarda 3.03 ile 3.47 (3.25+1.96*
0.09), laborantlarda 2.79 ile 3.35 (3.07+1.96*0.13), hemsirelerde 2.70 ile 3.72 (3.21£1.96
*0.24), eczacilar i¢i 3.73 ile 4.68 (4.21+1.96*0.11), doktor icin 3.06 ile 3.52 (3.29+1.96 *
0.11), diger olarak belirtilen grupta 2.85 ile 3.56 (3.21£1.96*0.17) arasinda bir deger

olarak saptanmustir.
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Tablo 3.22: Meslege ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarina Gore ANOVA Analizinin
Sonuclari

ANOVA Analizi Robust Testler

Degisimin Kareler Ortalama F Welch Brown-Forsythe

Boyut Kaynagi Toplam1  sd Kareler  (p-degeri) (p-degeri) (p-degeri)

GMDZ Gruplar Arast 5.812 5 1.162 2.155 2.373 2.282
Gruplar f¢i 49.075 91 0.539 (0.066) (0.087) (0.062)
Toplam 54.887 96

FORT Gruplar Arast 3.436 5 0.687 1.402 11.594 1.887
Gruplar I¢i 45599 93 0.490 (0.231) (0.000) (0.111)
Toplam 49.036 98

cYvs Gruplar Arasi 5.454 5 1.091 1.387 2.975 1.853
Gruplar I¢i 73.145 93 0.787 (0.236) (0.043) (0.116)
Toplam 78.598 98

KVKT Gruplar Arast 5.135 5 1.027 1.257 2.806 1.392
Gruplar I¢i 75977 93 0.817 (0.289) (0.052) (0.243)
Toplam 81.111 98

KGED Gruplar Arast 4.976 5 0.995 2.015 1.987 2.386
Gruplar f¢i 45929 93 0.494 (0.084) (0.136) (0.055)
Toplam 50.905 98

KISB Gruplar Arast 2.939 5 0.588 1.371 1.050 1.191
Gruplar I¢i 39.859 93 0.429 (0.242) (0.425) (0.367)
Toplam 42.798 98

MMOL Gruplar Arast 19.220 5 3.844 5.481 5.888 5.123
Gruplar I¢i 64.525 92 0.701 0.000 (0.003) (0.002)
Toplam 83.745 97

Tablo 3.23: Meslege Gore Alt Tiirdes Gruplarn

MMOL
AS ni 1 2 3
Laborant 18 1.6944
Hemsire 15 1.9500 1.9500
Memur 7 2.0714 2.0714
Diger 17 2.1618 2.1618
Doktor 38 2.7763 2.7763
Eczaci 3 3.0000
Anl. - 0.294 0.061 0.577

Not: Coziimlemelerde %5 anlamlilik diizeyi ve Dunca testi kullanilmigtir.

Tablo 3.22 incelendiginde ZKU Uygulama ve Arastirma Hastanesinde galisanlarin
FORTun memnuniyet diizeyleri arasinda %35 anlamlilk diizeyinde gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gézlenmistir (F=1.402, p=0.231).

Caliganlarm meslege gére memnuniyet diizeyleri; yetki ve sorumluluklar faktori
acisindan degerlendirildiginde memurlarda 2.58 ile 3.82 (3.20+1.96*0.25), laborantlarda
3.21 ile 3.69 (3.45+1.96*0.11), hemsirelerde 2.79 ile 3.85 (3.32+1.96*0.25), eczacilar igi
3.291le 5.91 (4.60 = 1.96 * 0.31), doktor i¢cin 2.92 ile 3.60 (3.26+1.96*0.17), diger olarak
belirtilen grupta 2.86 ile 3.70 (3.28 +1.96*0.20) arasinda bir deger olarak saptanmustir.
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Caliganlarn yetki ve sorumluluklart faktorii meslege gore degerlendirildiginde
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilk gozlenmemistir (F=1.853, p=
0.116).

Calisanlarm meslege gbére memnuniyetleri; yonetsel ve kurumsal diizen yonetim
sekli ve karar verme katihm yonetim ile iliskiler faktorine (KVKT) gore
degerlendirildiginde memurlarda 2.38 ile 3.84 (3.11£1.96*0.30), laborantlarda 2.77 ile
3.50 (3.13£1.96*0.17), hemsirelerde 2.94 ile 3.74 (3.34+1.96*0.19), eczacilar ici 3.19 ile
5.68 (4.44£1.96*0.29), doktorlarda icin 3.12 ile 3.65 (3.38+1.96*0.13), diger olarak
belirtilen grupta 2.78 ile 4.19 (3.49 + 1.96*0.33) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Yonetsel ve kurumsal diizen yonetim sekli ve karar verme katilim yonetim ile
iliskiler faktorii meslege gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir farklihk gozlenmemistir (F=1.257, p=0.289).

Calisanlarn meslege gbére memnuniyet diizeyleri; ilerleme yiikselme ve kariyer
firsatlan, kisisel gelisim, egitim olanaklan faktorii degerlendirildiginde memurlarda 2.08
ile 3.33 (2.71+1.96*0.25), laborantlarda 3.24 ile 2.00 (2.89+1.96*0.16) , hemsirelerde 2.97
ile 3.54 (3.25+£1.96*0.13), eczacilar i¢i 2.41 ile 5.32 (3.87+1.96*0.34), doktor i¢in 3.02 ile
3.55 (3.29£1.96*0.13), diger olarak belirtilen grupta 2.84 ile 3.45 (3.15+1.96*0.14)

arasinda bir deger olarak saptanmustir.

flerleme yiikselme ve kariyer firsatlar1 , kisisel gelisme , egitim olanaklar1 faktorii
meslege gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilhik

gozlenmemistir (F=2.015, p=0.084).

Caliganlarin meslege gdre memnuniyet diizeyleri; insan iligkileri, kurum igi iletigim
, isbirligi faktori acisindan degerlendirildiginde memurlarda 2.46 ile 3.72
(3.09+1.96*0.26), laborantlarda 2.80ile 3.36 (3.08+1.96*0.13), hemsirelerde 3.02 ile 3.64
(3.33+1.96*0.15) ,eczacilar i¢i 1.44 ile 6.31 (3.87+1.96*0.57), doktor i¢in 3.01 ile 3.50
(3.25+£1.96*0.12), diger olarak belirtilen grupta 2.71 ile 3.24 (2.98+1.96*0.13) arasinda bir

deger olarak saptanmustir

Insan iliskileri, kurum ici iletisim, isbirligi faktdrii meslege gore
degerlendirildiginde  gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihk
gozlenmemistir (F=1.371, p=0.242).
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Caliganlarm meslege goére memnuniyet diizeyleri; maddi ve manevi olanaklar
faktorii acgisindan degerlendirildiginde memurlarda 1.10 ile 3.04 (2.07+£1.96*0.40),
laborantlarda 1.39 ile 1.99 (1.69+£1.96*0.14), hemsirelerde 1.57 ile 2.33 (1.95+£1.96*0.18),
eczacilar i¢i 0.85 ile 5.15 (3.00+1.96* 0.50), doktor igin 2.50 ile 3.06 (2.78+1.96%0.14),
diger olarak belirtilen grupta 1.64 ile 2.69 (2.16+£1.96*0.25) arasinda bir deger olarak

saptanmustir

Alt tiirdes gruplara iligkin 6zet sonuglar Tablo 3.23 sunulmustur. Maddi ve manevi
olanaklar faktorii, meslege gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamh farklilar gézlenmistir. Maddi ve manevi olanaklar agisindan memnuniyet diizeyi
en diisiik olan grup laborantlardir. Memnuniyet diizeyleri sirasiyla hemsireler, memurlar,
digerleri ve doktorlar olarak artmaktadir. En yiiksek olan grup ise eczacilardir (F=5.481,
p=0.000).

Calisanlarm igyerindeki unvana gére genel memnuniyet diizeyi alt boyutlarinin
tanimsal istatistikleri Tablo 3.24’te, ANOVA analizinin sonuglar1 ise Tablo 3.25°te
sunulmaktadir. Tablo 3.24 incelendiginde c¢alisan memurlarin memnuniyet diizeyi
ortalamasi 3.20, sekreterlerin 2.75, laborantlarm 3.00, hemsirelerin 3.56, eczacilarm 4.33,
aragtirma gorevlilerinin3.30, yardimci dogentlerin 4.00 ve dogentlerin 3.60’tir. Genel
memnuniyet diizeyi ortalama ise 3.37°dir. Genel memnuniyet diizeyi memurlarda 2.75 ile
3.65 (3.20£1.96*0.20), sekreterlerde 1.95 ile 3.55 (2.75+1.96*0.25) laborantlarda 2.64 ile
3.36 (3.00£1.96*0.17), hemsirelerde 3.21 ile 3.91 (3.56+£1.96*0.17), eczacilar i¢i 2.90 ile
5.77 (4.33£1.96*0.33), arastirma gorevlileri i¢in 3.00 ile 3.61 (3.30£1.96*0.15), yardime1
dogentlerde 3.66 ile 4.34 (4.00£1.96*0.15), dogentlerde 2.92 ile 4.28 (3.60+1.96*0.24),
diger olarak belirtilen grupta 2.30 ile 3.95 (2.13+1.96*0.35) arasinda bir deger olarak
saptanmustir. Ankete katillan 1 profesor icin ise 4 olarak saptanmustir. Tablo 3.24’te son
stitunundaki Levene istatistikleri ve bu istatistiklere iligskin p-degerleri incelendiginde %5
anlamhlik diizeyinde sabit varyans varsayimi GMDZ (p=0.391), FORT (p=0.596), CYVS
(p=0.227), KVKT (p=0.177), KGED (p=0.742), KISB (p=0.471) ve MMOL (p=0.230)
degiskenleri i¢in saglandigi goriilmektedir. Tablo 3.25 incelendiginde ZKU Arastirma
Hastanesinde caliganlarin igyerindeki unvanlarina gore genel memnuniyet diizeyleri
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklhiliklar
gozlenmistir (F=2.977, p=0.004).
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Tablo 3.24: Unvana Gére Memnuniyet Diizeyi Boyutlarimn Tanimsal Istatistikler

%95 Giiven Araligi Levene [statistigi
Boyut Unvan n Ortalama SS SH Alt Smir Ust Sinir Min. Mak. (p;degeri)
GMDZ Memur 10 320 0.63 0.20 275 3.65 2.00 4.00 1.070
Sekreter 4 275 0.50 0.25 1.95 3.55 2.00 3.00
Laborant 17 3.00 0.71 0.17 2.64 3.36 2.00 4.00 (0.391)
Hemsire 18 3.56 0.70 0.17 3.21 391 2.00 4.00
Eczact 3 433 0.58 033 2.90 5.77 4.00 5.00
Ars.Grv. 23 330 0.70 0.15 3.00 3.61 2.00 5.00
Yrd.Dog. 10 4.00 0.47 0.15 3.66 434 3.00 5.00
Dogent 5 3.60 0.55 0.24 2.92 428 3.00 4.00
Profesor 1 4.00 - - - - 4.00 4.00
Diger 8 3.13 0.99 035 2.30 3.95 2.00 5.00
Toplam 99 337 0.75 0.08 322 3.52 2.00 5.00
FORT Memur 10 3.18 0.65 0.20 272 3.64 1.50 3.88 0.809
Sekreter 4 275 0.43 022 2.06 3.44 2.13 3.13
Laborant 17 3.03 0.55 0.13 275 332 1.86 375 (0.596)
Hemsire 19 320 0.92 0.21 2.76 3.64 1.00 4.88
Eczact 3 421 0.19 0.11 373 4.68 4.00 438
Ars.Grv. 24 312 0.65 0.13 2.84 3.40 138 4.00
Yrd.Dog. 10 3.79 0.60 0.19 3.36 421 2.88 5.00
Dogent 5 3.43 0.53 0.24 2.76 4.09 2.88 4.00
Profesor 1 4.00 - - - - 4.00 4.00
Diger 8 3.04 0.82 0.29 2.36 373 2.13 438
Toplam 101 323 0.72 0.07 3.08 3.37 1.00 5.00
cYrs Memur 10 3.02 0.61 0.19 2.58 3.46 2.00 3.80 1.356
Sekreter 4 220 0.49 0.24 1.42 2.98 1.60 2.60
Laborant 17 343 0.49 0.12 318 3.68 220 400 (0227
Hemsire 19 337 101 0.23 2.88 3.86 1.00 5.00
Eczact 3 4.60 0.53 031 329 591 4.00 5.00
Ars.Grv. 24 3.18 0.99 0.20 2.76 3.59 1.60 5.00
Yrd.Dog. 10 3.68 1.03 0.32 2.95 441 1.00 5.00
Dogent 5 3.08 0.95 0.43 1.89 427 1.40 3.80
Profesor 1 4.60 - - - - 4.60 4.60
Diger 8 322 0.80 0.28 2.56 3.89 2.00 4.40
Toplam 101 331 0.91 0.09 3.13 3.49 1.00 5.00
KVKT Memur 10 3.01 0.73 0.23 2.49 3.53 1.92 3.85 1.475
Sekreter 4 265 0.46 0.23 1.92 3.39 223 331
Laborant 17 3.06 0.70 0.17 2.70 3.42 1.77 431 (0.177)
Hemsire 19 3.42 0.75 0.17 3.06 378 131 4.62
Eczact 3 4.44 0.50 0.29 3.19 5.68 3.92 492
Ars.Grv. 24 325 0.80 0.16 292 3.59 1.46 454
Yrd.Dog. 10 3.76 0.71 0.23 3.25 4.26 223 4.62
Dogent 5 329 0.68 031 244 4.14 2.15 4.00
Profesor 1 4.77 - - - - 4.77 477
Diger 8 373 1.90 0.67 2.14 5.32 2.54 8.31
Toplam 101 334 0.91 0.09 3.16 3.52 131 8.31
KGED Memur 10 2.82 0.64 0.20 2.36 327 1.50 3.80 0.640
Sekreter 4 233 0.38 0.19 1.72 2.93 1.90 2.80
Laborant 17 2.83 0.66 0.16 2.49 3.16 2.00 4.00 (0.742)
Hemsire 19 329 0.56 0.13 3.02 3.56 244 4.20
Eczact 3 3.87 0.59 0.34 241 532 3.20 430
Ars.Grv. 24 323 0.84 0.17 287 3.59 1.00 4.75
Yrd.Dog. 10 3.70 0.59 0.19 328 4.12 2,90 4.60
Dogent 5 3.04 0.85 0.38 1.9 4.09 1.90 3.89
Profesor 1 3.60 - - - - 3.60 3.60
Diger 8 2.99 0.54 0.19 2.54 3.44 2.33 3.70
Toplam 101 3.14 0.73 0.07 2.99 3.28 1.00 4.75
KISB Memur 10 291 0.48 0.15 2.57 3.26 1.94 3.57 0.961
Sekreter 4 2.53 0.65 033 1.49 3.57 1.94 3.19
Laborant 17 3.06 0.58 0.14 2.76 3.36 2.00 3.88 (0:471)
Hemsire 19 338 0.55 0.13 3.1 3.64 175 3.94
Eczact 3 3.87 0.98 0.57 1.44 631 3.19 5.00
Ars.Grv. 24 330 0.58 0.12 3.05 3.54 1.94 481
Yrd.Dog. 10 341 0.84 027 281 4.01 2.63 5.00
Dogent 5 2.86 1.08 0.48 1.52 421 113 4.13
Profesor 1 3.13 - - - - 3.13 3.13
Diger 8 3.04 0.53 0.19 2.59 3.49 2.33 3.81
Toplam 101 3.19 0.66 0.07 3.06 332 113 5.00
MMOL Memur 10 2.00 0.88 0.28 137 2.63 1.00 4.00 1.348
Sekreter 4 1.50 0.61 031 0.53 247 1.00 225
Laborant 17 1.62 0.52 0.13 1.35 1.89 1.00 2.75 (0.230)
Hemsire 18 2.10 0.71 0.17 1.74 245 1.00 3.00
Eczact 3 3.00 0.87 0.50 0.85 5.15 2.50 4.00
Ars.Grv. 24 2.69 0.85 0.17 233 3.05 1.00 5.00
Yrd.Dog. 10 3.20 0.54 0.17 2.82 3.58 225 4.00
Dogent 5 2.60 115 0.52 1.17 4.03 1.00 3.50
Profesor 1 3.75 - - - - 3.75 3.75
Diger 8 1.81 0.98 0.35 0.9 2.63 1.00 325

Toplam 100 2.28 0.92 0.09 2.10 2.46 1.00 5.00
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Tablo 3.25: Unvan ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarna Gore ANOVA Analizinin
Sonuclari

Degisimin Kareler Ortalama

Boyut Kaynagi Toplami sd Kareler F p-degeri

GMDZ Gruplar Arast 12.766 9 1.418 2.977 0.004
Gruplar I¢i 42.406 89 476
Toplam 55.172 98

FORT
Gruplar Arasi 8.964 9 996 2.097 0.038
Gruplar I¢i 43.222 91 475
Toplam 52.186 100

cYvs Gruplar Arasi 14.879 9 1.653 2.244 0.026
Gruplar I¢i 67.041 91 737
Toplam 81.920 100

KVKT Gruplar Arast 13.195 9 1.466 1.898 0.062
Gruplar I¢i 70.274 91 772
Toplam 83.469 100

KGED Gruplar Arast 11.164 9 1.240 2.713 0.008
Gruplar I¢i 41.606 91 457
Toplam 52.770 100

KIiSB Gruplar Arast 6.315 9 702 1.732 0.093
Gruplar Ici 36.863 91 405
Toplam 43.177 100

MMOL Gruplar Aras1 29.703 9 3.300 5.492 0.000
Gruplar I¢i 54.082 90 .601
Toplam 83.785 99

Caliganlarn igyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyleri; fiziksel ortam faktorii
acisindan degerlendirildiginde memurlarda 2.72 ile 3.64 (3.18+1.96*0.20), sekreterlerde
2.06 ile 3.44 (2.75+1.96*0.22) laborantlarda 2.75 ile 3.32 (3.03+1.96*0.13), hemsirelerde
3.76 ile 3.64 (3.20£1.96*%0.21), eczacilar i¢i 3.73 ile 4.63 (4.21£1.96%0.11), arastirma
gorevlileri igin 2.84 ile 3.40 (3.12+1.96*0.13), yardime1 dogentlerde 3.36 ile 4.21 (3.79 +
1.96*0.19) , dogentlerde 2.76 ile 4.09 (3.43+£1.96*0.24), diger olarak belirtilen grupta 2.36
ile 3.73 (3.04£1.96*0.29) arasinda bir deger olarak saptanmustir. Ankete katilan 1 profesor
icin ise 4 olarak saptanmustir. Calisanlarin fiziksel ortam faktorii igyerindeki unvanina gore
degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farkliik gézlenmistir
(F=2.097, p=0.038).

Calisanlarin  igyerindeki unvanma goére memnuniyet diizeyleri; yetki ve
sorumluluklar faktorii acisindan degerlendirildiginde memurlarda 2.58 ile 3.46 (3.02+
1.96*0.19), sekreterlerde 1.42 ile 2.98 (2.20£1.96*0.24), laborantlarda 3.18 ile 3.68 (3.43
+1.96*0.12) , hemsirelerde 2.88 ile 3.86 (3.37+1.96* 0.23), eczacilar ici 3.29 ile 5.91 (4.60
+ 1.96%0.31), arastrma gorevlileri icin 2.76 ile 3.59 (3.18+1.96*0.20), yardimci
dogentlerde 2.95 ile 4.41 (3.68+1.96*0.32), dogentlerde 1.89 ile 4.27 (3.08+1.96*0.43),
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diger olarak belirtilen grupta 2.56 ile 3.89 (3.22+1.96*(.28) arasinda bir deger olarak
saptanmgtir. Ankete katilan bir profesor iginde 4.60 olarak saptanmigtir

Tablo 3.26: Unvana Gore Alt Tiirdes Gruplar

GMDZ FORT CYvs KGED MMOL
A6 ni 1 2 3 4 1 2 3 1 2 3 1 2 3 4 1 2 3
Sekreter 4| 2.75 2.75 2.20 2.32 1.50
Laborant 17| 3.00] 3.00 3.03] 3.03 3.02| 3.02 2.81] 2.81 1.61
Diger 8| 3.13] 3.13 3.04| 3.04 3.08] 3.08 2.82| 2.82 1.81] 1.81
Memur 10| 3.20{ 3.20] 3.20 3.11] 3.11 3.17| 3.17 2.99| 2.99| 2.99 2.00| 2.00
Ars Grv. 23| 3.30] 3.30] 3.30 3.17| 3.17 3.22 3.03| 3.03] 3.03 2.09] 2.09
Hemgire 18| 3.56] 3.56] 3.56] 3.56| 3.19] 3.19 3.37 3.23| 3.23] 3.23 2.60] 2.60
Dogent 5 3.60] 3.60| 3.60| 3.42| 3.42 3.43 3.29] 3.29] 3.29 2.68| 2.68
Yrd Dog. 10 4.00{ 4.00 3.78] 3.78 3.68 3.70] 3.70 3.00
Eczaci 3 433 4.20 4.60 3.86 3.20
Anl. .055| .157| .053| .054| .115| .077| .252| .052] .218| 1.000| .078| .254| .080| .109| .202| .059| .189

Not: Coziimlemelerde %5 anlamlilik diizeyi ve Duncan testi kullanilmistir.

Caliganlarm yetki ve sorumluluklart faktorii isyerindeki unvanina gore
degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilik gézlenmistir

(F=2.244, p=0.026).

Caliganlarn isyerindeki unvanina gére memnuniyetleri; yonetsel ve kurumsal diizen
yonetim sekli ve karar verme katiim yonetim ile iligkiler faktoriine gore
degerlendirildiginde memurlarda 2.49 ile 3.53 (3.01+1.96*0.23), sekreterlerde 1.92 ile
3.39 (2.65+1.96*0.23), laborantlarda 2.70 ile 3.42 (3.06+1.96*0.17), hemsirelerde 3.06 ile
3.78 (3.42£1.96*0.17), eczacilar i¢i 3.19 ile 5.68 (4.44+1.96*0.29), arastirma gorevlileri
icin 2.92 ile 3.59 (3.25+1.96*0.16), yardimc1 dogentlerde 3.25 ile 4.26 (3.76+1.96*0.23),
dogentlerde 2.44 ile 4.14 (3.29+1.96*0.31), diger olarak belirtilen grupta 2.14 ile 5.32
(3.73+£1.96*0.67) arasinda bir deger olarak saptanmustir. Ankete katilan 1 profesor iginde
4.77 olarak saptanmistir

Tablo 3.15 incelendiginde yonetsel ve kurumsal diizen yonetim sekli ve karar verme
katihim yonetim ile iliskiler faktorii igyerindeki unvanma gére degerlendirildiginde gruplar
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik gézlenmemistir

(F=1.898, p=0.062).

Caliganlarn igyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyleri; ilerleme yiikselme ve
kariyer firsatlari, kigisel gelisme, egitim olanaklan faktorii degerlendirildiginde
memurlarda 2.36 ile 3.27 (2.82 &+ 1.96*0.20), sekreterlerde 1.72 ile 2.93 (2.33£1.96* 0.19),
laborantlarda 2.49 ile 3.16 (2.83+1.96*0.16), hemsirelerde 3.02 ile 3.56 (3.29+1.96 *0.13),
eczacilar ici 241 ile 5.32 (3.87£1.96*0.34), arastirma gorevlileri icin 2.87 ile 3.59
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(3.23+£1.96*0.17), yardimer dogentlerde 3.28 ile 4.12 (3.70+1.96*0.19), dogentlerde 1.99
ile 4.09 (3.04+1.96*0.38), diger olarak belirtilen grupta 2.54 ile 3.44 (2.99+£1.96*0.19)
arasinda bir deger olarak saptanmustir. Ankete katilan 1 profesor iginde 3.60 olarak

saptanmistir

Tablo 3.25’ e gore ilerleme yiikselme ve kariyer firsatlari, kisisel gelisme, egitim
olanaklann faktérii (KGED) isyerindeki unvanina goére degerlendirildiginde gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gézlenmistir (F=2.713, p=0.008).

Caliganlarin igyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyleri; insan iliskileri,
kurum igi iletigim, igbirligi faktorii agisindan degerlendirildiginde memurlarda 2.57 ile 3.26
(2.95£1.96*0.15), sekreterlerde 1.49 ile 3.57 (2.53£1.96*0.33), laborantlarda 2.76 ile 3.36
(3.06 £1.96*0.14), hemsirelerde 3.11 ile 3.64 (3.38+1.96* 0.13), eczacilar i¢i 1.44 ile 6.31
(3.87£1.96*0.57), arastirma gorevlileri i¢in 3.05 ile 3.54 (3.30+1.96*0.12), yardimci
dogentlerde 2.81 ile 4.01 (3.41+1.96%0.27), dogentlerde 1.52 ile 4.21(32.86+1.96%0.48),
diger olarak belirtilen grupta 2.59 ile 3.49 (3.04+1.96*0.19) arasinda bir deger olarak

saptanmgtir. Ankete katilan 1 profesor icinde 3.13 olarak saptanmustir.

Tablo 3.23 incelendiginde; Insan iliskileri, kurum igi iletisim, isbirligi faktdrii
isyerindeki unvanma gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik gézlenmemistir (F=1.732, p=0.093).

Calisanlarm igyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyleri; maddi ve manevi
olanaklar faktorii agisindan degerlendirildiginde memurlarda 1.37 ile 2.63 (2.00 = 1.96*
0.28), sekreterlerde 0.53 ile 2.47 (1.50+£1.96*0.31), laborantlarda 1.35 ile 1.89 (1.62 + 1.96
*0.13), hemgirelerde 1.74 ile 2.45 (2.10£1.96*0.17), eczacilar ig¢i 0.85 ile 5.15 (3.00+£1.96
*0.50), aragtirma gorevlileri i¢in 2.33 ile 3.05 (2.69+1.96*0.17), yardimc1 dogentlerde 2.82
ile 3.58 (3.20+1.96*0.17), dogentlerde 1.17 ile 4.03 (2.60+1.96*0.52), diger olarak
belirtilen grupta 0.99 ile 2.63 (1.81+£1.96*0.35) arasinda bir deger olarak saptanmustir.
Ankete katilan 1 profesor iginde 3.75 olarak saptanmustir.

Maddi ve manevi olanaklar faktorii, igyerindeki unvanma gore degerlendirildiginde

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilar gézlenmistir (F=5.492 , p=0.000).



86

Tablo 3.26 incelendiginde, degiskenler isyerindeki unvana gére GMDZ, FORT,
CVYS, KGED ve MMOL degiskenleri yoniinden istatistiksel olarak anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir (Bkz: Tablo 3.26).

Tablo 3.26 incelendiginde GMDZ igin isyerindeki unvanina gére memnuniyet
diizeyi en diisiik olan grup sekreterlerdir. Memnuniyet diizeyleri sirasiyla laborantlar,
digerleri, memurlar, arastirma gorevlisi, hemsireler, dogentler, yardimer dogentler olarak

artmaktadir. En yiiksek olan grup ise eczacilardir.

FORT igin igyerindeki unvanmna gére memnuniyet diizeyi en diisiik olan grup
sekreterlerdir. Memnuniyet diizeyleri sirastyla laborantlar, digerleri, arastirma gorevlisi,
memurlar, hemsireler, dogentler, yardimci dogentler olarak artmaktadir. En yiiksek olan

grup ise eczacilardir.

CVYS faktoriine gore isyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyi en diisiik olan
grup sekreterlerdir. Memnuniyet diizeyleri sirasiyla memurlar, dogentler, aragtirma
gorevlisi, digerleri, hemgireler, laborantlar, yardime1 dogentler olarak artmaktadir. En

yiiksek olan grup ise eczacilardir.

KGED faktoriine gore isyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyi en diisiik olan
grup sekreterlerdir. Memnuniyet diizeyleri sirasiyla memurlar, laborantlar, digerleri,
dogentler, arastirma gorevlisi, hemsireler, yardimci dogentler olarak artmaktadir. En

yiiksek olan grup ise eczacilardir.

MMOL faktoriine gore isyerindeki unvanina gére memnuniyet diizeyi en diisiik
olan grup sekreterlerdir. Memnuniyet diizeyleri sirastyla laborantlar, digerleri, memurlar,
hemsireler, dogentler, arastirma gorevlisi, eczacilar olarak artmaktadir. Memnuniyet

diizeyi en yiiksek olan grup ise yardimci dogentlerdir.
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Tablo 3.27: Toplam Hizmet Siiresi ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarina Gore
Tammsal Istatistikler

Toplam %95 Giiven Araligt Levene [statistigi
Boyut  Calisma Siiresi n Ortalama SS SH AltSmir Ust Smir Min. Mak. (p-degeri)
GMDZ 0-5Yi1l 34 324 74 13 2.98 349 2.00 5.00 1.491
5-10 Y1l 28 321 .69 .13 2.95 3.48 2.00 4.00 (0.222)
10-15 Y1l 26 358 86 .17 3.23 392 200 5.00
15 Y1l ve Uzeri 12 3.67 49 .14 3.35 398 3.00 4.00
Toplam 100 337 .75 .07 322 3.52 2.00 5.00
FORT 0-5Yi1l 36 297 75 .12 2.72 322 1.00 4.50 0.865
5-10 Y1l 28 324 65 .12 2.99 349 150 438 (0.462)
10-15 Yil 26 343 74 .15 3.13 3.73 2.00 5.00
15 Yil ve Uzeri 12 351 53 .15 3.17 385 238 4.13
Toplam 102 322 72 .07 3.08 337 1.00 5.00
cYrvs 0-5Y1l 36 313 96 .16 2.81 346 1.00 4.75 1.654
5-10 Y1l 28 328 .71 .13 3.00 3.55 1.60 4.00 (0.182)
10-15 Y1l 26 349 1.01 .20 3.08 390 1.00 5.00
15 Y1l ve Uzeri 12 355 87 25 2.99 4.11 140 4.80
Toplam 102 331 .90 .09 3.13 349 1.00 5.00
KVKT 0-5Yil 36 321 1.16 .19 2.82 3.60 131 831 0.987
5-10 Y1l 28 316 .65 .12 291 342 1.77 4.00 (0.402)
10-15 Y1l 26 355 80 .16 3.23 387 223 492
15 Yil ve Uzeri 12 3.67 .68 .20 3.24 4.10 2.15 4.77
Toplam 102 334 91 .09 3.16 352 131 831
KGED 0-5Y1l 36 3.06 .77 .13 2.80 332 1.00 4.20 2.165
5-10 Y1l 28 295 56 .11 2.73 316 1.80 4.20 (0.097)
10-15 Y1l 26 338 .79 .16 3.06 370 220 4.75
15 Y1l ve Uzeri 12 332 .67 .19 2.90 375 190 4.00
Toplam 102 314 .72 .07 3.00 328 1.00 4.75
KISB 0-5Yil 36 325 56 .09 3.06 344 194 4.06 1.253
5-10 Y1l 28 3.08 .53 .10 2.87 328 194 3.69 (0.295)
10-15 Yil 26 327 85 .17 2.93 361 175 5.00
15 Y1l ve Uzeri 12 3.06 .71 .21 2.61 352 1.13 381
Toplam 102 319 .65 .06 3.06 331 1.13 5.00
MMOL 0-5 Y1l 35 229 85 .14 2.00 2.58 1.00 4.00 2.393
5-10 Y1l 28 1.96 .73 .14 1.68 225 1.00 3.25 (0.073)
10-15 Y1l 26 255 112 22 2.10 3.00 1.00 5.00
15 Yil ve Uzeri 12 248 92 27 1.89 3.06 1.00 3.75
Toplam 101 229 .92 .09 2.11 2.47 1.00 5.00

Calisanlarm toplam hizmet siirelerine gore memnuniyet diizeylerine iligkin tanimsal
istatistikler tablo 3.27 ve ANOVA analizinin sonuglart 3.28’ de verilmektedir. Genel
memnuniyet diizeyi 0-5 yil ¢alismis olanlarda 2.98 ile 3.49 (3.24+ 1.96*0.13), 5-10 yil
arasinda ¢aligmig olanlarda 2.95 ile 3.48 (3.21£1.96*0.13), 10 — 15 yil arasinda ¢alismis
olanlarda 3.23 ile 3.92 (3.58+£1.96%0.17), 15 y1l ve Ustii ¢alismig olanlarda 3.35 ile 3.98
(3.67£1.96*0.14) arasinda bir deger olarak saptanmuistir.

Genel memnuniyet diizeyi toplam hizmet siirelerine gore degerlendirildiginde

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gézlenmemistir (F=2.139, p=0.100).
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Tablo 3.28: Toplam Hizmet Siiresi ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarina Gore
ANOVA Analizinin Sonuglar

Degisimin Kareler Ortalama

Boyut Kaynagi Toplami sd Kareler F p-degeri

GMDZ Gruplar Arasi 3.465 3 1.155 2.139 0.100
Gruplar I¢i 51.845 96 0.540
Toplam 55.310 99

FORT Gruplar Arasi 4.455 3 1.485 3.045 0.032
Gruplar I¢i 47.783 98 0.488
Toplam 52.237 101

cYvs Gruplar Arasi 2.713 3 0.904 1.115 0.347
Gruplar I¢i 79.448 98 0.811
Toplam 82.161 101

KVKT Gruplar Arasi 3.984 3 1.328 1.632 0.187
Gruplar I¢i 79.743 98 0.814
Toplam 83.727 101

KGED Gruplar Arasi 3.129 3 1.043 2.054 0.111
Gruplar I¢i 49.771 98 0.508
Toplam 52.900 101

KISB Gruplar Arasi 0.839 3 0.280 0.646 0.587
Gruplar I¢i 42.405 98 0.433
Toplam 43.244 101

MMOL Gruplar Arasi 5.132 3 1.711 2.085 0.107
Gruplar I¢i 79.585 97 0.820
Toplam 84.717 100

Tablo 3.29: Toplam Hizmet Siiresine Gore Memnuniyet Diizeyi Boyutlarinin Alt
Tiirdes Gruplarn

FORT
A7 ;i i 2
0-5 Y1l 36 2.9687
5-10 Y1l 28 3.2399 3.2399
10-15 Y1l 26 3.4313
15 Y1l ve Ustii 11 3.4659
Anl. 0.215 0.332

Not: Coziimlemelerde %5 anlamlilik diizeyi ve Duncan testi kullanilmistir.

Calisanlarm toplam hizmet siirelerine gére memnuniyet diizeyleri; fiziksel ortam
faktorii agisindan degerlendirildiginde 0-5 yil calismis olanlarda 2.72 ile 3.22 (2.97+1.96 *
0.12), 5-10 y1l arasinda ¢aligmis olanlarda 2.99 ile 3.49 (3.24+1.96*%0.12), 10-15 yil
arasinda calismus olanlarda 3.13 ile 3.73 (3.43+1.96*0.15), 15 yil ve sti calismis
olanlarda 3.17 ile 3.85 (3.51+1.96*0.15) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Fiziksel ortam faktérii c¢alisanlarn  toplam  hizmet siirelerine  gore

degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilik gézlenmistir
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(F=3.045, p=0.032). Tablo 3.29 incelendiginde FORT faktorii hizmet siirelerine gore 5
yildan az ve 5 yildan ¢ok calisganlarin memnuniyet diizeyleri arasinda anlamh bir fark
oldugu anlagilmaktadir.Diger bir ifadeyle caligsanlarin hizmet siiresi arttikca genel

memnuniyet diizeyleri artmaktadir.

Calisanlarin  toplam hizmet siirelerine gore memnuniyet diizeyleri; yetki ve
sorumluluklan faktorii agisindan degerlendirildiginde 0-5 yil calismig olanlarda 2.81 ile
3.46 (3.13 £ 1.96 * 0.16), 5-10 y1l arasinda ¢alismis olanlarda 3.00 ile 3.55 (3.28+1.96*
0.13), 10-15 y1l arasinda galigmis olanlarda 3.08 ile 3.90 (3.49+1.96*0.20), 15 yil ve {istii
calismis olanlarda 2.99 ile 4.11 (3.55+1.96*0.25) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Calisanlarin  yetki ve sorumluluklart faktorii, toplam hizmet siirelerine gore
degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilik
gozlenmemistir (F=1.115, p=0.347).

Calisanlarm toplam hizmet siirelerine gére memnuniyetleri; yonetsel ve kurumsal
diizen yonetim sekli ve karar verme katilhm ydnetim ile iligkiler faktdriine gore
degerlendirildiginde 0-5 yil ¢alismig olanlarda 2.82 ile 3.60 (3.21+1.96*0.19), 5-10 yil
arasinda c¢alismus olanlarda 2.91 ile 3.42 (3.16 £1.96*0.12), 10-15 y1l arasinda ¢aligmis
olanlarda 3.23 ile 3.87 (3.55+£1.96%0.16), 15 y1l ve lstii ¢alismug olanlarda 3.24 ile 4.10
(3.67+£1.96*0.20) arasinda bir deger olarak saptanmuistir.

Yonetsel ve kurumsal diizen yonetim sekli ve karar verme katilim yonetim ile
iliskiler faktorii, calisanlarin toplam hizmet siirelerine gore degerlendirildiginde gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (F=1.632, p=0.187).

Caliganlarn  toplam hizmet siirelerine gére memnuniyet diizeyleri; ilerleme
yikselme ve kariyer firsatlari, kisisel gelisme, egitim olanaklart faktori,
degerlendirildiginde 0-5 yil galismis olanlarda 2.80 ile 3.32 (3.06+1.96%0.13), 5-10 yil
arasinda c¢alismus olanlarda 2.73 ile 3.16 (3.95+1.96*%0.11), 10-15 y1l arasinda ¢alismis
olanlarda 3.06 ile 3.70 (3.38+1.96*0.16), 15 y1l ve {istii ¢aligmis olanlarda 2.90 ile 3.75
(3.32 £1.96*0.19) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

flerleme yiikselme ve kariyer firsatlar, kisisel gelisme, egitim olanaklar faktorii,
calisanlarin  toplam hizmet siirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (F=2.054, p=0.111).
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Caliganlarm toplam hizmet siirelerine gére memnuniyet diizeyleri; insan iligkileri,
kurum i¢i iletigim, isbirligi faktorii, degerlendirildiginde 0-5 yil ¢alismug olanlarda 3.06 ile
3.44 (3.25£1.96*0.09), 5-10 y1l arasinda ¢alismis olanlarda 2.87 ile 3.28 (3.08 +1.96 *
0.10), 1015 yil arasinda ¢alismus olanlarda 2.93 ile 3.61 (3.27+1.96 * 0.17), 15 yil ve {istii
caligmus olanlarda 2.61 ile 3.52 (3.06£1.96*0.21) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Insan iligkileri, kurum ici iletisim, isbirligi faktorii, calisanlarm toplam hizmet
stirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik

gozlenmemistir (F=4.646, p=0.587).

Caliganlarin toplam hizmet siirelerine gére memnuniyet diizeyleri; maddi ve manevi
olanaklar faktorii degerlendirildiginde 0-5 y1l calismis olanlarda 2.00 ile 2.58 (2.29+1.96 *
0.14), 5-10 y1l arasinda galigmus olanlarda 1.68 ile 2.25 (1.96 £1.96*0.14), 10 — 15 yil
arasinda calismig olanlarda 2.10 ile 3.00 (2.55+£1.96*%0.22), 15 yil ve {stii caligmis
olanlarda 1.89 ile 3.06 (2.48+1.96*0.27) arasinda bir deger olarak saptanmuistir.

Maddi ve manevi olanaklar faktorii toplam hizmet siirelerine gore
degerlendirildiginde  gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gozlenmemistir (F=2.085, p=0.107).

Degiskenler toplam hizmet siiresine gore degerlendirildiginde sadece FORT

degiskeni yoniinden istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu gozlenmistir.

FORT icin toplam hizmet siirelerine gére memnuniyet diizeyi en diisiik olan grup
0-5 yil arasinda ¢aligmis olanlardir. Memnuniyet diizeyleri sirasiyla 5-10 yil ve 10 -15 yil
olarak artmaktadir. Memnuniyet diizeyi en yiiksek olan grup ise 15 yil ve {istli ¢alismig
olan gruptur.

Calisanlarin Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki hizmet
stirelerine gére memnuniyet diizeyleri, tablo 25 ve tablo 26 da gosterilmistir. Genel
memnuniyet diizeyi 0-5 yil calismus olanlarda 3.17 ile 3.57 (3.37£1.96*0.10), 5 y1l ve iistii
calismis olanlarda 3.12 ile 3.60 (3.36+1.96*0.12) arasinda bir deger olarak saptanmustir.
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Tablo 3.30: ZKU Hastanesinde Calisma Siiresi ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarina
Gore Tammsal Istatistikler

Boyut ZKU Cahsma »# Ortalama SS SH %95 Giiven Araligt  Min. Mak. Levene Istatistigi
Stiresi (p-degeri)
Alt Sinir Ust Sinir
GMDZ 0-5Y1l 59 3.37 0.76 0.10 3.17 3.57 2.00 5.00 0.022
5 Y1l ve Ustii 39 3.36 0.74 0.12 3.12 3.60 2.00 5.00 (0.883)
Toplam 98 3.37 0.75 0.08 3.22 3.52 2.00 5.00
FORT 0-5 Y1l 61 3.15 0.72 0.09 2.97 3.34 1.00 5.00 0.010
5 Y1l ve Ustii 39 3.34 0.70 0.11 3.12 3.57 1.50 4.88 (0.921)
Toplam 100 3.23 0.72 0.07 3.08 3.37 1.00 5.00
CYVS 0-5Yi1l 61 3.23 0.99 0.13 2.98 348 1.00 5.00 7.099
5 Y1l ve Ustii 39 3.45 0.74 0.12 3.21 3.69 1.40 5.00 (0.009)
Toplam 100 3.32 0.90 0.09 3.14 3.49 1.00 5.00
KVKT 0-5Yil 61 3.30 1.01 0.13 3.05 3.56 1.31 831 0.809
5 Y1l ve Ustii 39 3.39 0.76 0.12 3.14 3.63 1.77 492 (0.371)
Toplam 100 3.34 0.92 0.09 3.15 3.52 1.31 8.31
KGED 0-5Y1l 61 3.16 0.77 0.10 2.96 3.35 1.00 4.75 0.038
5 Y1l ve Ustii 39 3.13 0.67 0.11 291 3.34 1.90 4.30 (0.8406)
Toplam 100 3.14 0.73 0.07 3.00 3.29 1.00 4.75
KISB  0-5 Y1l 61 3.20 0.68 0.09 3.03 3.37 1.75 5.00 0.308
5 Y1l ve Ustii 39 3.16 0.64 0.10 2.95 3.36 1.13  5.00 (0.580)
Toplam 100 3.18 0.66 0.07 3.05 3.31 1.13  5.00
MMOL 0-5Yil 60 2.39 0.92 0.12 2.15 2.62 1.00 5.00 0.011
5 Y1l ve Ustii 39 2.12 093 0.15 1.81 2.42 1.00 4.00 0.917)
Toplam 99 2.28 0.93 0.09 2.10 2.47 1.00 5.00

Tablo 3.31: ZKU Hastanesinde Cahsma Siiresi ve Memnuniyet Diizeyi Boyutlarma
Gore ANOVA Analizinin Sonuclari

Boyut ANOVA Analizi Robust Testler
Degisimin Kareler sd  Ortalama F Welch Brown-Forsythe
Kaynagi Toplami Kareler (p-degeri) (p-degeri) (p-degeri)
GMDZ  Gruplar Arasi 0.005 1 0.005 0.008 0.008 0.008
Gruplar I¢i 54.771 96 0.571 (0.929) (0.929) (0.929)
Toplam 54.776 97
FORT  Gruplar Arasi 0.875 1 0.875 1.714 1.742 1.742
Gruplar I¢i 50.038 98 0.511 (0.193) (0.191) (0.191)
Toplam 50.914 99
CYVS  Gruplar Arast 1.192 1 1.192 1.474 1.669 1.669
Gruplar Igi 79.257 98 0.809 (0.228) (0.200) (0.200)
Toplam 80.449 99
KVKT  Gruplar Arast 0.166 1 0.166 0.195 0.222 0.222
Gruplar I¢i 83.105 98 0.848 (0.660) (0.639) (0.639)
Toplam 83.270 99
KGED  Gruplar Arasi 0.024 1 0.024 0.044 0.047 0.047
Gruplar I¢i 52.677 98 0.538 (0.834) (0.829) (0.829)
Toplam 52.701 99
KISB  Gruplar Arasi 0.044 1 0.044 0.100 0.102 0.102
Gruplar I¢i 43.136 98 0.440 (0.753) (0.750) (0.750)
Toplam 43.180 99
MMOL  Gruplar Arast 1.750 1 1.750 2.060 2.050 2.050
Gruplar I¢i 82.409 97 0.850 (0.154) (0.156) (0.156)
Toplam 84.159 98
Genel memnuniyet diizeyi ZKU hastanesinde c¢aligma siirelerine  gore

degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir

(F=0.008, p=0.929).
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Calisanlarin Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki hizmet
stirelerine  gére memnuniyet diizeyleri; fiziksel ortam faktorii agisindan
degerlendirildiginde 0-5 y1l ¢alismus olanlarda 2.97 ile 3.34 (3.15+£1.96%0.09), 5 yil ve {istii
caligmis olanlarda 3.12 ile 3.57 (3.34+1.96*0.11) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Fiziksel ortam faktorii ¢alisanlarm, Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesindeki calisma siirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir farklilik gézlenmemistir (F=1.714, p=0.193).

Calisanlarin Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki hizmet
stirelerine goére memnuniyet diizeyleri; yetki ve sorumluluklan faktorii agisindan
degerlendirildiginde 0-5 y1l ¢alismus olanlarda 2.98 ile 3.48 (3.23+£1.96%0.13), 5 yil ve {istii
caligmus olanlarda 3.21 ile 3.69 (3.45+£1.96*0.12) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Calisanlarin yetki ve sorumluluklar faktdrii, Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip
Fakiiltesi Hastanesindeki calisma siirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gozlenmemistir (F=1.669, p=0.200).

Calisanlarin Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki hizmet
stirelerine gore memnuniyetleri; yonetsel ve kurumsal diizen yonetim sekli ve karar verme
katilim y6netim ile iligkiler faktoriine gore degerlendirildiginde 0-5 yil ¢alismis olanlarda
3.05 ile 3.56 (3.30£1.96*0.13), 5 yil ve {stii calismis olanlarda 3.14 ile 3.63
(3.39£1.96*0.12) arasinda bir deger olarak saptanmustir..

Yonetsel ve kurumsal diizen yonetim sekli ve karar verme katilim yonetim ile
iliskiler faktorii, calisanlarm Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesindeki ¢alisma siirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (F=0.195 , p=0.660).

Cahisanlarm Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki hizmet
stirelerine gére memnuniyet diizeyleri; ilerleme yiikselme ve kariyer firsatlan, kisisel
gelisme, egitim olanaklar faktorii, degerlendirildiginde 0-5 yil calismis olanlarda 2.96 ile
3.35 (3.16 £ 1.96*0.10), 5 y1l ve iistii galigmus olanlarda 2.91 ile 3.34 (3.13+1.96 *0.11)

arasinda bir deger olarak saptanmustir.

[lerleme yiikselme ve kariyer firsatlar, kisisel gelisme, egitim olanaklar1 faktori,

calisanlarm Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki calisma
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stirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (F=0.044, p = 0.834).

Calisanlarin Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde ki
hizmet siirelerine gore memnuniyet diizeyleri; insan iliskileri, kurum igi iletigsim , isbirligi
faktorii, degerlendirildiginde 0-5 yil ¢alismis olanlarda 3.03 ile 3.37 (3.20£1.96*0.09), 5
yil ve istii calismis olanlarda 2.95 ile 3.36 (3.16+1.96*0.10) arasinda bir deger olarak

saptanmuistir.

Insan iliskileri, kurum ici iletisim, isbirligi faktorii, cahsanlarn Zonguldak
Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki calisma siirelerine  gore
degerlendirildiginde  gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihk
gozlenmemistir (F=0.100, p=0.753).

Cahsanlarm Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde ki
hizmet siirelerine gére memnuniyet diizeyleri; maddi ve manevi olanaklar faktorii
degerlendirildiginde 0-5 y1l calismis olanlarda 2.15 ile 2.62 (2.39+£1.96%0.12), 5 yil ve {istil
calismis olanlarda 1.81 ile 2.42 (2.12+1.96*0.15) arasinda bir deger olarak saptanmustir.

Maddi ve manevi olanaklar faktorii Z.K.U. hastanesinde calisma siirelerine gore
degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilik
gbzlenmemistir (F=2.060, p=0.154).

Degiskenler Zonguldak Karaelmas Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesindeki
hizmet siiresine gore degerlendirildiginde hicbir degisken yoniinden istatistiksel olarak

anlamh farklilik gozlenmemistir.

3.4. Regresyon Analizinin Sonuclari

FORT, CYVS, KVKT ve MMOL degiskenleri birlikte GMDZ puanlari ile yiiksek
diizeyde ve anlaml bir iligki gostermektedir (R=0.816, p=0.01). Bagimsiz degiskenler
birlikte bagimli degiskenin toplam varyansinin yaklagik %67’sini agiklamaktadir (R’
=0.666).
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Tablo 3.32: Regresyon Analizinin Sonuclari

Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1 %95 Giiven Araliklar
GMDZ B SH Beta t-degeri p-degeri  Alt Smir  Ust Simir VIF
Sabit 0.365 0.267 - 1.369  0.174 -0.165 0.895 -
FORT 0.366 0.090 0.351 4.066  0.000 0.187 0.545 2.071
cYrvs -0.023 0.084 -0.027 -0.270  0.788 -0.189 0.144 2.814
KVKT 0.249 0.079 0.304 3.170  0.002 0.093 0.406 2.562
KGED 0.053 0.101 0.050 0.521 0.603 -0.148 0.253 2.581
KISB 0.161 0.099 0.142 1.622  0.108 -0.036 0.358 2.119
MMOL 0.166 0.063 0.206 2.648  0.010 0.042 0.291 1.680
R 0.816 Tahmini Standart Hatas1 0.446
R-Kare 0.666 Durbin-Watson (D-W) Istatistigi 1.998
Diizeltilmis R-Kare 0.664 F (p-degeri) 30.882 (0.000)

Standartlastirilmis kismi regresyon katsayisina (beta) gore ¢alisanlarm memnuniyet
diizeylerini agiklamada is doyumu iizerindeki goreli 6nem sirast FORT, KVKT, MMOL,
KISB, KGED, CYVS'dir. Regresyon katsayilarimin anlamhhgmna iliskin ttesti sonuglari
incelendiginde ise sadece FORT, KVKT ve MMOL degiskenlerinin GMDZ iizerinde
onemli degiskenler oldugu anlagilmaktadir. Diger bir anlatimla diger faktorler arasinda yer
alan KISB, KGED ve CYVS onemli etkiye sahip degildir. Regresyon analizi sonuglarina
gore GMDZye iligkin tahmin denklemi asagida verilmistir.

Sekil 3.1: Regresyon Modelinin Standartlagtirilmis Hatalarinin Olasilik Grafigi

1,0

0,61

0,44

Beklenen Birikimli Olasihiklar

0,0 T T T T
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

Gozlenen Birikimli Olasihklar

Qc
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GMDZ =0.365+0.366* FORT —0.023* CYVS +0.249 * KVKT + 0.053* KGED
+0.61* KISB +0.166 * MMOL

Sekil 3.1°de verilen grafik incelendiginde, beklenen birikimli olasiliklar ve gbzlenen
birikimli olasihiklar i¢in olusturulan serpilme diyagraminin dogrusal bir iliskiyi
tanimladig1, noktalarm bir eksen etrafinda toplandigi sdylenebilir. Bu durum elde edilen
regresyon analizi sonuglarmn uygunlugunun bir gostergesidir. Belirtilen donemde veriler
ve olusturulan model baz alindiginda % 95 giiven araliginda FORT, KVKT ve MMOL
degiskenlerinin istatistiksel olarak anlamli farkliliga sahip oldugu ve GMDZ’nin bu
degiskenlere artismma bagl oldugu sdylenebilir.Diger bir ifadeyle hastane yoneticileri
caliganlarin memnuniyet diizeyini artirabilmek icin odaklanmasi gereken noktalar
FORT,KVKT ve MMOL’diir. Bu faktorlerdeki iyilestirmeler ¢alisanlarmm memnuniyeti
artiracak ve boylece hastalara daha iyi hizmet verilmesini saglanabilecektir. Hastalarm ve

calisanlarin memnuniyet diizeylerinin artmasi da kurumun yararma olacaktir.
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Orgiitsel basar1, personel yonetimi ve calisan memnuniyeti ile dogrudan ilgilidir.
Saglik kurumlariimn daha iyi hizmet iiretebilmelerinin yolu, ¢alisanlarma daha iyi ¢alisma
olanaklar1 sunmalarindan geger. Hastalar ve hasta yakinlart da; memnuniyeti yiliksek

dolayistyla da giiler yiizlii ve bilingli personelden hizmet almayi tercih edeceklerdir.

Basarili bir hastane yonetimi i¢in, hizmet sunulan kesimleri memnun etmenin yani

sira ¢aliganlarm memnuniyeti de goz 6niinde bulundurulmalidir.

Is doyumu, cahsanlarm ulastiklart memnuniyet derecesidir. Cahsanlarm
memnuniyet diizeyleri ise, kisilerin beklentilerinden ve hedeflerinden etkilenmektedir. Cok
sayida faktorii etkilemesinden dolay1 ¢aligan memnuniyeti, yoneticilerin goz ardi etmemesi

gereken 6nemli konulardan biridir.

Calisan memnuniyetine yonelik anket ¢alismasi genel olarak degerlendirildiginde su

hususlar vurgulanabilir:

Yasa gore genel memnuniyet diizeyi iki ayn faktérden etkilenmektedir. Bunlar;
calisanlarin fiziksel ortam kosullart ve yonetim ile olan iligkilerdir. 40 yasin altindaki
caliganlar caligtiklart boliimlerin ve kurumun fiziksel ve teknik donammumni yeterli
bulmamaktadirlar. Teknolojik gelismelere ve yeniliklere daha agik olan genclerin fiziksel
sartlarm yetersizliginden sikayet¢i olmalar1 gayet dogaldir. 40 yasmn altindaki ¢alisanlar,
yonetim ile iliskiler konusunda da diisiik bir memnuniyet diizeyindedir. Yaslar1 ve
mevkilerinden dolay1 yonetimin i¢inde bulunamayip, yoneticilere veya birim amirlerine
sikayet ve isteklerini dile getiremiyorlarsa kurullar ve biirokrasi ile miicadele etmeleri
gerekiyorsa memnuniyetsizlikleri dogaldir. Hastane 10 yillik bir gegmise sahiptir ve
caliganlarinin ¢ogunun ilk ise basladig1 yerdir. Bu nedenle, hastane ¢aliganlariin biiyiik
bolimii genglerden olugmaktadir. 40 yas {istii ¢alisanlar ise (yardimci dogentler ve
dogentler) yonetime daha kolay isteklerini iletebilmekte ve calistiklar1 boliimde yetki

sahibi olabilmektedirler.
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Maddi ve manevi olanaklar faktorii, egitim diizeyine gore incelendiginde, egitim
diizeyi azaldiginda memnuniyetin de azaldigi goze carpmaktadir. Buna gére maddi
olanaklar agisindan en diisiik memnuniyet oram ilkokul mezunlarinda olup bunu da

sirasiyla; lise, tiniversite, yiiksek lisans ve doktora mezunlari izlemektedir.

Is yerindeki unvana gore ¢alisanlarm memnuniyet diizeylerini inceledigimizde,
fiziksel ortam, ¢aliganlarn yekti ve sorumluluklan, kariyer firsatlar, kisisel gelisim ve
maddi manevi olanaklar faktorlerinden gruplar arasinda ciddi farkliliklar gozlenmistir.
Sirastyla incelersek, fiziksel ortam calisanlarin yetki ve sorumluluklari, kariyer firsatlari
maddi ve manevi olanaklarla memnuniyet diizeyi en diisiik olan grup sekreterler olarak
saptanmmstir. Bunun nedeni, bulunduklan konum itibari ile hastalarla en ¢ok yiiz yiize
gelen ve bir problem oldugunda iletisim catigmasina en ¢ok maruz kalan calisanlar
olmalandir. Toplumumuzun genel sosyoekonomik yapisi geregi, hasta ve hasta yakinlar
daha iist konumda gordiikleri hekim ve 6gretim iiyelerinden c¢ekindiklerinden tiim sikinti
ve sikayetlerini kendilerine daha yakin gordiikleri ve kolay ulasabilecekleri sekreter ve

memurlara yoneltmektedirler.

Memurlar, sekreterlere gore, fiziksel ortam faktoriinde daha memnundurlar. Cilinkii
hasta ile iletisimleri daha kisithdir. Laborant ve biyologlarm fiziksel ortam ile ilgili
memnuniyet diizelerinin diisiik olmasmin nedeni ise hastalarla yiiz yiize iletisimde
bulunmasalar da, ¢caligmalarinin biiyiik boliimiinii cihazlara bagh olarak gerceklestirdikleri
icin, ortamin havalandirilmasindan cihazlarin yerine kadar pek c¢ok fiziki kosulun islerini
hizhi ve etkin bir sekilde yapmalarim etkilemesinden kaynaklanabilir. Ornegin, klima
bozuldugunda cihaz ve kitlerle ilgili problemler olusur, hasta kanlar1 calisilamaz,
zincirleme olarak hepsi birbirini tetikleyerek problemler yumagma doniigiir. Maddi ve
manevi olanaklar agisindan diisilk memnuniyet diizeyleri ise diisiik nobet ticretleri fazla

mesaiye kalma, ddiillendirmelerinin olmayisi ya da az olusu ile agiklanabilir.

Laborant, biyolog ve hemsirelerin c¢alisanlarin yetki ve sorumluluklar faktoriine
gore, memnuniyet diizeylerinin diger ¢alisanlara nazaran yiiksek olmasinin nedeni ise; is
ve sorumluluklarinin iyi tanimlanmis olmasi, daha ¢ok bireysel c¢alisabilme alanlarinin
bulunmasi, egitimlerine uygun boliimlerde ¢alistyor olmalari, bilgi, beceri ve yeteneklerini

kullanabilme firsatin1 yakalayabilmeleri ile a¢iklanabilir. Hemsire, laborant ve biyologlarin
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kigisel gelisim ve egitim olanaklarindaki memnuniyetsizlikleri; tibbi seminerlere
gonderilerek hizmet i¢i egitim programlari hazirlanarak ve c¢alisanlarin aktif katilimm

saglanarak giderilebilir.

Caligmanin dikkate deger sonuglarindan biri de yardimei dogentlerin ve arastirma
gorevlilerinin memnuniyet diizeylerinin dogentlere oranla daha yiiksek olmasidir. Bunun
nedenini su sekilde agiklayabiliriz; Akademik unvana gore bir gecis kadrosu olan yardimei
dogentlerin maddi beklentilerinin dogentlere gore daha diisiik olmasi olagandir. Meslege

akademik olarak yeni atilmalar1 maddi kosullardan daha hognut olmalarinin bir nedenidir.

Dogentlerin ise yardimci dogentlikten docentlige geciste cok yogun emek verdikten
sonra, maaglarindaki az bir artis1 yeterli bulmamalar1 da anlagtlabilir bir durumdur. Idari
islerle dogent ve profesorler yardimeir dogentlere gore daha fazla ugragsmaktadirlar, bu da
beraberinde pek ¢ok sorunla ugrasma yiikiimliiliiglinii getirmektedir. Arastirmanin ortaya
koydugu sonuca gore diyebiliriz ki; “meslek grubunda kidem aldik¢a sorunlara duyulan
farkindalik artiyor.” Kigisel gelisim ve egitim imkéanlarindaki diisiik memnuniyet diizeyleri
de uzun bir egitim siirecinin ardindan beklentilerdeki artisla agiklanabilecek bir durumdur.
Ornegin, Hacettepe’deki ya da yurt disindaki bir dogentle ayn1 mevkide olmasina ragmen
ayn1 imkanlara sahip olmamasi onu memnuniyetsizlige itiyor. Bilgi sahibi olan ama bunu
kullanma firsati bulamayan kisilerin yetki ve sorumluluklar faktoriinde kendilerini

memnuniyetsiz degerlendirmeleri de beklenen bir durumdur.

Fiziksel ortam faktoriinde memnuniyet diizeyleri en yiiksek olan grup docentler ve
yardimc1 dogentler olarak saptanmustir. Kendilerine ait odalariin olmasi ve belirli sayida
hastaya randevu ile bakmalartyla bu durum agiklanabilir. Arastirma gorevlilerinin ise tam
tersi memnuniyet diizeyleri diisiiktiir, Bunun da nedeni, ndbet tutup ertesi giin poliklinik

hizmeti vermeleri ve ¢ok sayida hasta ile ilgilenmek zorunda kalmalar1 olabilir.

Aragtirmadaki sasirtici bir sonug da eczacilarin en memnun ¢alisan grup olmalaridir.
Bunun nedeni; sayilarmm ¢ok az olmasi yiiziinden sorulara ‘kim olduklarmin
anlasilabilecegi’ kaygisiyla yamt vermeleri olabilecegi gibi; son iki yil iginde yeni yapilan
mekanlara taginmalari, eleman sayilarinin artmasi, birim iginde iletigimlerinin iyi olmasi

gibi iyilestirmeler de olabilir.
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Hemgirelerin genel memnuniyet diizelerinin arastirma gorevlilerine oranla daha
yliksek olmasi ise; arastirma goérevlilerinin egitimlerini tamamlayip gidecek olmalarindan
dolay1 kendilerini kuruma ait hissetmemeleri buna karsilik, hemsirelerin kadrolarinin bu

kuruma bagli olmasi nedeniyle aidiyet duygusunun daha giiclii olmasi ile aciklanabilir.

Toplam hizmet siiresine gore, fiziksel ortam faktdriinde 10 yildan az ¢aligmis olanlar
daha memnuniyetsizdir. Bu durum, i yasamma yeni baglayanlarin (genglerin) fiziksel
ortam, mekan, cihaz, teknik donanmim alanlarindaki beklentilerinin daha yiiksek olmasmin

bir sonucu olabilir.

Arastirmada, Zonguldak Karaelmas Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi
genel memnuniyet diizelerinin belirlenmesinde birinci derece etkili olan faktoriin fiziksel
ve teknik sartlar oldugu saptanmistir. Bunu sirastyla; yonetsel ve kurumsal diizen, yonetim

ile iligkiler faktorii ve maddi manevi olanaklar boyutu izlemektedir.

Demek ki calisanlarmin memnuniyet diizeyini arttrmak isteyen hastane
yoneticilerinin odaklanmasi gereken noktalar soyle siralayabiliriz: Fiziksel ortam sartlarini
elverigli hale getirmek maddi ve manevi olanaklari arttirmak yonetim ile iliskileri
iyilestirmek. Tiim bu yondeki ¢abalar, ¢alisanlarin memnuniyetini arttiracak ve hastalara
daha iyi hizmet sunulmasmi saglayacaktir. Hastalarn ve calisanlarm memnuniyet

diizeylerinin artmasi da kurumun yararma olacaktir.

Saglik caliganlarmim memnuniyet derecesini arttirmakta bahsettigimiz faktorlerin
iyilestirmeye katkisi elbette coktur ama tek basina iiniversitelerin gerceklestirebilecegi bir
is degildir. Burada hiikiimetlerin de alacagi onlemler ile saglik galisanlarmin galigma
ortamlarini iyilestirilmesi ve biitceden ayrilan mali kaynaklarin miktarmim arttirilmasi

gerekmektedir.



KAYNAKCA

Aktan, Coskun (1999); “Universitelerde Motivasyon Y&netimi,” http://www.
canaktan. org/ egitim/universitereform/ (Erisim Tarihi: 08.02.2010).

Aktas, Arzu (2007); “Hastane Isletmelerinde Ev Idaresi Hizmetlerinden Saglik
Calisanlarinin Memnuniyeti Uzerine Bir Arastirma (KTU Farabi Hastanesi
Ornegi),” Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Trabzon.

Aslan, Ozge (1995); “Hastane Calisanlarimin  Ev Idaresi  Hizmetlerinin
Yiiriitiilmesine Iliskin ~ Memnuniyetlerinin  Incelenmesi,” Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

Aydemir, Feryal Ahu (2006); “Toplam Kalite Yonetiminin Is Yasamina Etkisi ve
Saglik Sektoriinde Uygulanmasi,” Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Bakir, Yildiz (20006); “Saglik Kuruluslarinda Pazarlama Faaliyetleri, Miisteri
Memnuniyeti” Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Hatay.

Battal, G.(1989); “H.U. Hastaneleri Eriskin Servislerinde Calisan Hemsirelerin
Calistiklar: Fiziki Ortama lliskin Gériislerinin ve Etkilenme Bicimlerinin
Saptanmasi,”” Hemsirelik Hizmetleri Bilim Uzmanhg Tezi, Hacettepe
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Bingdl, Dursun (1990); Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, 1. Basim, Atatiirk
Universitesi Basimevi, Erzurum.

Biiyiiky1lmaz, Ozan (2007); “Isletmelerde Yabancilasmanin Sosyo-Psikolojik Etkileri
ve Tiirkiye Taskomiirii Kurumunda Bir Uygulama,” Yayinlanmamig Yiksek
Lisans Tezi, Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Zonguldak.

DBE (2010); http://www.dbe.com.tr/?SectionID=325 /(Erisim Tarihi:08.02.2010).
Dinger, Omer (1994), Orgiit Gelistirme, iz Yaymncilik, Istanbul.

Dogan, Selen (2003), Personel Giiclendirme, Sistem Yaymcilik, Istanbul.

Dogan, Selen (2005); Calisan Iliskileri Yonetimi, Kare Yaymlari, Istanbul.
Erdogan, ilhan (1991); Isletmelerde Davranis, Kiire Ajans, Istanbul.

Eren, Erol (1996); Yonetim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, Istanbul.

Fisek, Nusret H. (1993); Halk Saghgma Giris, Hacettepe Universitesi Diinya Saglik
Orgiitii Hizmet Arastirma ve Yetistirme Merkezi Yayinlari, No:19.



101

Gencay, Ibrahim (1997) Personeli Tanima Is Tatmini Ile Iliskisi ve Uygulamadan
Ornekler, Marmara Universitesi, Istanbul.

Giineykaya, Stireyya (1997); “Hemsirelik Hizmetlerinde 1SO 9000 Cergevesinde
Stirekli Kalite lyilestirme,” Saglik Yonetiminde Devamli Kalite lyilestirme,
Haberal Egitim Vakfi, Ankara.

Hayta, Bayazit Ates (2007); “Calisma Ortami Kosullarinin Isletme Verimliligi
Uzerine Etkisi,” Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Y1l: 2007, Say1: 1,
s. 21-41.

Hiindiir, Bilgen (2006); http://www.insankaynaklari.com, Igerik Ekibi (Erisim Tarihi:
13.05.2010)

Ika, Hiiseyin, Songiil Yorgun vd. (boluibdh.gov.tr/haber/denemel4.htm) (Erisim
Tarihi: 10.03.2010)

Ince, Serdal (2005) “Hacettepe Universitesi Thsan Dogramact Cocuk Hastanesinde
Calisanlarin Is Doyum Diizeyleri,” Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri
Enstitisi, Ankara.

Kanoglu, Burhan (2007); “Calisan Memnuniyeti ve Motivasyonuna Etki Eden
Unsurlar: Istag A.S. Ornek Uygulama,” Yaymlapmanns Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Karatas, Abdullah (2008); “Orgiitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkjsi Uzerine
Bir Arastirma,” Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde.

Kavuncubasi, Sahin (2000); Hastane ve Saglhk Kurumlar: Yonetimi, Siyasal
Kitabevi, Ankara.

Kilig, Biilent, Erol Giirpinar, Alp Ergor, Yiicel Demiral (2004); “Saglik Ocaklarinda
Calisan Personelin Is Doyumu (NEASB),” Saglik ve Toplum, Y1l: 14, Say1: 2,
s.12-21

Kogel, Tamer (2005), Isletme Yoneticiligi, 10. Baski, Arikan Yaymcilik, Istanbul.

Kostak, Fevzi (2007), “Calisan Memnuniyeti” http://www.kobitek.com/article.
php?id=48, (Erisim Tarihi: 10.03.2010)

Kurtulmus, Sevgi (1998); Saglik Ekonomisi ve Hastane Yonetimi, Degisim
Dinamikleri Yayinlari, Istanbul.

Menderes, Miinevver ‘(1992); “Saglik Kuruluslarinda Muhasebenin Onemi,”
Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi, Cilt 3, Sayi 1, s. 50.



102

Odacioglu, Yasar ve Umit Sahin (1999); “ISO 9000 Kalite Giivence Sistemi, KGS
Kurma Calismalar1 Paralelinde O.G.U. Hastanesinde Isgéren Boyutuna yonelik
Iki Anket Calismasinin Sonuglarinimn irdelenmesi,” Kamu Yonetiminde Kalite 2.
Ulusal Kongresi, TODAIE Yaym No: 296, 1. Bask1 ilksan Matbaas1, Ankara.

Saltik, Ahmet (1995); “Saglik Ekonomisinde Yeni Kavramlar,” Toplum ve Hekim,
Cilt: 10, Say1 68, s. 38-44.

Sozen, Cemil ve Mahmut Ozdevecioglu (1999); Saghk Hizmetlerinde ve
Isletmelerinde Yonetim, Nobel Yaym Dagitim, Ankara.

SPK  (2006);  http://www.spk.gov.tr/HaberDuyuru/haberduyuru.htm?tur=teblig,
(Erisim Tarihi: 10.03.2006).

Simsek, Tolga Bahadir (2005); “Isletmelerde I¢ Miisteri Memnuniyetinin Hizmet
Kalitesine Etkisi (Bursa’da Ozel Bir Egitim Kurumunda Uygulanmasi),”
Yayilanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal bilimler
Enstitiisii, Kiitahya.

Tengilimoglu, Dilaver ve S. Aykanat (2003); “Hastanelerde Saghk Personelini
Motive Eden Faktorlere Iliskin Bir Alan Calismas1” Hacettepe Universitesi
Saghk Idaresi Yiiksekokulu Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2,s. 71-97.

Topgu, Mehmet Umit (2009); “Malatya Il Merkezinde Calisan Saglik Personeli(ain Is
Doyumu ve Etkileyen Faktorler” Yaymlanmamig Doktora Tezi, Indnii
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Malatya.

Titer, Nergis (2003), “Ekip Motivasyonu” http://www.baltas-baltas.com (Erisim
Tarihi: 10.03.2010).

Yiirimezoglu, Havva A. (2007); “Yatakli Tedavi Kurumlarinda Calisan
Hemgirelerin  Is  Doyumlari ve Hastalarm Hemgirelik Hizmetinden
Memnuniyeti,” Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, Izmir.



EKLER

Ek 1: Arastirmada Kullamilan Cahsan Memnuniyeti Anketi (Olgegi)

Bu anketle toplanan veriler, ZKU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Pazarlama
ve Satig Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda Dénem Projesi ¢alismasinda kullanilacaktir. Anket
ZKU hastanesinin galisanlarimin; daha iyi, daha verimli ve daha mutlu bir is ortaminda calisabilmesi
i¢in, ¢alisan goziiyle is ortaminin degerlendirilebilmesi amaglanmaktadir. Aragtirma tamamen bilimsel
amagclarla kullanilacak olup elde edilen bilgilerin giivenilirligi sorulara vereceginiz cevaplarin gercek
durumu yansitmastyla miimkiin olabilecektir. Anketi cevaplayarak calismaya sagladiginiz katkilar igin
¢ok tesekkiir ederiz.

A. Demografik Ozellikler
AI-Cinsiyetiniz

[ ]Kadin
[ ]Erkek

A2-Yasimz

[ 130°dan az
[ 130-40

[ 140 ve+
A3-Egitim diizeyiniz
[ ]1lkdgretim

[ ]Lise

[ ] Universite

[ ] Yiksek Lisans
[ ]Doktora

A4-Medeni durumunuz?

[ 1Evl

[ 1Bekar

[ ]Bosanmis
[ ]Dul

[ 1Ayn Yasiyor

AG6- 15 yerindeki unvanimiz?

] Laborant-Biyolog
] Hemsire

] Eczaci

] Arastirma Gorevlisi
] Yardimc1 Dogent
] Dogent
] Profesor
]

[
[
[
[
[
[
[
[
A7-Toplam cahsma siireniz?
[ 10-5Y1

[ 15-10Y1l

[ 110-15Y1

[ TI5Yive+

A8-Bu hastanedeki ¢alisma siireniz?

[ 10-5Y1l
[ 15Yilve+
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CALISAN MEMNUNIYETi ANKETI LIS IS L
B. CALISMA (FiZIKSEL) ORTAMI — [FORT]|
Bl Isimi iyi bir sekilde yapabilmek i¢in gerekli arag-gereg ve donanima 2 3 4
sahibim
B2 Kullandigim arag- gere¢ ve donanimi destekleyen teknik bakim 1 2 3 4 5
yeterlidir.
B3 Calistigim mekanin biiyiikligli amaca uygunlugu aydinlatma 1s1 gibi 1 2 3 4 5
Ozellikleri standartlara uygundur.
B4 Calistigim mekén ve temiz ve diizenlidir. 1 3 4 5
B5 Calistigim mekanda hijyen kurallary/ hastalik bulasmamast igin 1 3 4 5
konulan kurallar gerektigi gibi uygulanmaktadir.
B6 | Calistigim kurumda yeterli giivenlik 6nlemleri alinmaktadir. 1 3 5
B7 | Kurumumuzun sagladigi ulagim imkanlari yeterlidir. 1 3 4 5
B8 Kurumumuzun sagladig1 beslenme imkanlari yeterlidir. 1 3 4 5
C. CALISANLARIN YETKi VE SORUMLULUKLARI- [CYVS]
Cl Benden beklenen isler ve sorumluluklar iyi tanimlanmugtir. 1 3 5
C2 | Isimi nasil yapacagima karar vermede yeterince dzgiiriim. 1 3 5
C3 Benden beklenen islerim is hedeflerinin ve is kalitesinin 1 3 5
belirlenmesine aktif olarak katiliyorum.
C4 | Calisanlarin yaptig1 islerin, almis oldugu egitimle uyumlu olmasina 1 2 3 4 5
Ozen gosterilir.
C5 | Isimde tiim beceri ve yeteneklerimi kullanabilme firsati buluyorum. 1 2 3 4 5
D. | YONETSEL VE KURUMSAL DUZEN / YONETIM SEKLIi
KARAR VERME VE KATILIM / YONETIM iLE ILISKILER-
[KVKT]
D1 | Bu kurumu yénetenlere giiveniyorum. 1 2 3 4 5
D2 | Bolimiimii yonetenlere giiveniyorum. 1 2 3 4 5
D3 | Bukurumda caligiyor olmak bana gurur veriyor. 1 2 3 4 5
D4 | Bu kurumun daima gelecek i¢in hayalleri ve diisiinceleri vardir. 1 2 3 4 5
D5 | Isimle ilgili olarak yonetimin benden ne bekledigini ve ne istedigini 1 2 3 4 5
tam olarak biliyorum.
D6 | Bu kurumda, stratejiler ve hedefler, ¢evredeki degisikliklere bagl 1 2 3 4 5
olarak degistirilir.
D7 | Bu kurumun gelecegi benim igin gercekten dnemlidir. 1 3 4 5
D8 | Bukurumda bir igi yapmak ve sonuglandirmak i¢in kurallara ve 1 3 5
biirokrasi ile miicadele etmek gerekmez.
D9 | Hastane yoneticilerine sorunlarimi iletme imkéni bulabiliyorum. 1 3 5
D10 | Yonetim; ¢alistigimiz birimin isleyisi konusundaki 6nerilerimiz 1 3 5
dikkate alir.
D11 | Birim amirimiz, isle ilgili sorunlarimiza hizli ve kalict ¢6ziimler 1 2 3 4 5
getirir.
D12 | Birim amiri yalnizca hatalan fark eder, basarilar1 grmezden gelir. 1 3 4 5
D13 | Birim amirimden olumlu ya da olumsuz geribildirimler aliyorum. 1 3 5
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E. | ILERLEME, YUKSELME VE KARIYER FIRSATLARI /
KiSiSEL GELIiSiM VE EGIiTiM OLANAKLARI- [KGED]

El | Isimle ilgili daha fazla egitime ihtiyacim oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5

E2 | Bukurumda iyi ¢alisanlar ve yetenekli olanlar ilerliyor. 1 2 3 4 5

E3 | Buradaki is ortami mesleki bilgilerimin kdrelmesine yol agtyor. 1 2 3 4 5

E4 | Suanda bulundugum pozisyondan daha iyi bir pozisyona ge¢gme 1 2 3 4 5
olanagim yoktur.

E5 | Imkinim olsaydi bu isyerinde daha farkli bir iste galismayi isterdim. 1 2 3 4 5

E6 | Birim amirim bilgisi, tecriibesi ve yonlendirmeleriyle gelisimime 1 2 3 4 5
katkida bulunur.

E7 | Bukurumda teknolojik gelismeler yakindan takip edilir ve islerin 1 2 3 4 5
kolaylastirilmasinda teknolojiden yararlanilmasi tesvik edilir.

E8 | Bu kurumda ¢alisanlara kendilerini gelistirme yetistirme ve yiikselme 1 2 3 4 5
kararlarinda firsat esitligi saglanir.

E9 | Bukurumun calisanlar1 yalnizca islerini yapmakla yetinmezler islerin 1 2 3 4 5
nasil gelistirilecegini de distiniirler.

E10 | Bukurumda bir gorev verileceginde herhangi bir ayirim yapilmadan 1 2 3 4 5
dogru ise dogru calisan politikasi uygulanir.

F. | INSAN ILISKILERI/ KURUM ICI ILETiSIM / iSBIRLIGi-
[KISB|

F1 | Calisma arkadaglarima giivenirim. 1 3 4 5

F2 | Ekibimizle birlikte verimli ve uyumlu ¢aligiriz. 1 3 4 5

F3 | Bubenim isim degil zihniyetinden dolay1 bazi isler ortada sahipsiz 1 2 3 4 5
kaliyor.

F4 | lletisim kopukluklari mesleki hatalara yol agabiliyor. 1 2 3 4 5

F5 | lletisim kopukluklarin1 daha ¢ok ast-iist iligkilerinde yasiyorum. 1 2 3 4 5

F6 | lletisim kopukluklarmi daha ¢ok kendi statiimdekilerle yasiyorum. 1 2 3 4 5

F7 | Bazi birimlere daha fazla imkan taniniyor. 1 2 3 4 5

F8 | Birimler aras1 koordinasyon eksikligi vardir. 1 2 3 4 5

F9 | Her birim kurumu ayri yone gekiyor. 1 2 3 4 5

F10 | Benim bolimiimde ¢alisanlar arasinda siirekli ¢ekismeler 1 2 3 4 5
anlagmazliklar vardir.

F11 | Anlagmazliklar ¢oziimlenmedigi i¢in hep tekrarlanir. 1 3 5

F12 | Normal béliimler arasi ¢oziimlenebilecek sorunlar, iletisim kopuklugu 1 3 5
nedeniyle iist yonetime aksettiriliyor.

F13 | Is arkadaslarim gercek diisiincelerini agiklamaktan cekinirler. 1 2 3 4 5

F14 | Bukurumda hangi konuda olursa olsun insana deger verilir. 1 2 3 4 5

F15 | Calisanlarin tiimii siirekli 6grenmeye agik ve isteklidir. 1 2 3 4 5

F16 | Herhangi bir ¢alisan gergekten caba gésterdiginde bir fark yaratabilir. 1 2 3 4 5

G. MADDI VE MANEViI OLANAKLAR- [MMOL]

GI | Kurumumuzda ¢ocuklu ¢aliganlar i¢in yuva veya kres imkani 1 2 3 4 5
saglanmaktadir.

G2 | Saglik problemi yasadigimizda, ¢alisan olma ayricaligini ve dnceligini 1 2 3 4 5
hissederiz

G3 | Hastane yoneticileri tarafindan ¢alisanlar ddiillendirilirler (tesekkiir 1 2 3 4 5
yazilari, tibbi seminerler).

G4 | Bu kurumda ¢alisanin konforu, sagligi, egitimi ve genel olarak tatmini 1 2 3 4 5
ve mutlulugu i¢in para harcanir.

H. | GENEL MENUNIYET DUZEYINIZ- [GMDZ]

HI | ZKU Arastirma Hastanesi Tip Fakiiltesinde calistyor olmaktan genel 1 2 3 4 5

olarak ¢ok memnunun.




