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OZET

Hastane 6rgiitlerinin en biiyiik insan giicli hemsirelerdir ve ¢ogu hastane hemsire yetersizligi
sorunu ile karsi karsiyadir. Bu nedenle hastane yoneticileri acisindan hemsirelerde is
doyumu kavrami 6nemli hale gelmektedir. Clinkii hemsirelerin iste kalmalarinin en 6nemli
belirleyicilerinden biri is doyumudur. Is doyumunu etkileyen iicret, terfi, calisma kosullar:
vb. birgok oOrgiitsel faktor bulunmakla birlikte glinlimiizde cok farkli faktorlerin de
calisanlarin is doyumu iizerinde etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunlardan biri
de istihdam seklindeki farklilasmalardir. Hemsirelerin farkli statiilerde istihdam edilmesi
calisanlarin is doyumunu ve ¢alisma performansinin yani sira saglik hizmetinin kalite ve
verimliligini de etkilemektedir. Arastirmanin amaci hastane orgiitlerinde istihdam seklinin
hemsirelerin is doyumu tizerinde etkisini meta analiz ile belirlemektir. Yapilan meta analiz
sonucunda; kadrolu ¢aligmanin s6zlesmeli ¢alismaya gore, hemsirelerin is doyumu tizerinde
zayif diizeyde daha etkili oldugu sonucu elde edilmistir.
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ABSTRACT

Nurses are the largest manpower of hospital organizations and many hospital encounter lack
of nurse quantity. Therefore, the concept of job satisfaction of nurses becomes important.
Because job satisfaction is one of the most important decisive factor of nurses’ maintaining
their work. Although there are many organizational factors like price, promotion, working
conditions etc. nowadays it is possible to say that there are various factors which effecting
workers job satisfaction. One of them is differentiation of employment conditions.
Employment of nurses in different positions effects job satisfaction and work performance
besides quality and productivity of health service. The aim of the study is adjust the effect
of employment conditions in hospital organizations on job satisfaction of nurses with a meta-
analysis. As a result of this meta-analysis, it is concluded that tenured employment is some
more effective on job satisfaction than contracted employment by poor level difference.
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1. GIRIS

Problemin tanimi

Teknolojinin hizla gelistigi ¢agimizda ¢alisma yasamu, kisilerin fizyolojik, psikolojik ve
sosyal yonden tiim saglhigini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu nedenle c¢alisanlari,
calisma yasaminin zararli etkilerden koruyarak, onlarin tam bir iyilik halini siirdiirmelerini

saglamak gerekmektedir [1].

Dinamik bir siire¢ olmasi nedeniyle Olcililmesi ve degerlendirilmesi olduk¢a zor olan is
doyumu kavrami ile c¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel yonden saglikli olmalar
amaclanmaktadir. Is doyumu kavrami; 6rgiit psikolojisi, insan kaynaklar: ve orgiit yonetimi
acisindan onem tasimakta olup, giincel bir sorun olarak 6rgiitsel davranis iginde dnemli bir
yer tutmaktadir. Isinden doyum saglayarak calisan birey, daha iyi bir calisma performansi
gostermekte, bu da orgiit acisindan verimlilik ve karlilikta artis anlamina gelmektedir [2].
Calisanlarin i doyumu saglanamadiginda ise, orgiitlerde verimlilik ve karhilik da
diiseceginden, orgiitlerin rekabet giicliniin zayiflayarak varliklarinin tehlikeye girecegini

sOylemek miimkiindiir.

Saglik kurumlar1 arasinda 6nemli yere sahip olan hastaneler, amag birligi ve ekip calismasi
gerektiren, matriks yapida ve cesitli faaliyetleri bir arada ve birbirlerine bagli olarak
yuriitmek zorunda olan organizasyonlardir [3]. Saglik hizmetinin sunumu, farkli egitim ve
deneyim diizeyine sahip, ekip halinde ¢alisan, profesyonel meslek gruplar tarafindan
gerceklestirilmektedir [4]. Saglik sektoriinde kaliteli hizmet sunmanin 6n kosulu ise personel
memnuniyetidir [1]. Hastaneler gibi karmasik yapiya sahip orgiitlerde, ¢alisanlarin is

doyumunun yiiksek olmasi ¢alisgan memnuniyeti ve 6rgiit basar1 agisindan 6nemlidir [5].

Diinyada yash niifusun ¢ogalmasi ile saglik bakim gereksinimlerinin artmasi, iilkelerin
saglik harcamalarin1 ve saglik profesyonellerine duyulan gereksinimlerini arttirmaktadir.
Saglik bakim sistemlerini zorlayan bu degisimler, mevcut is giicii ile saglik bakim
gereksinimleri arasindaki ugurumun giderek ac¢ilmasina neden olmaktadir. Ayrica is
giiciiniin yanlis istthdam edilmesi de sorunu daha da karmagik hale getirmektedir. Saglik
sektoriinde ve saglik personeli istthdam politikalarinda yasanan bu hizli degisimler,

hastanelerdeki en énemli meslek gruplarindan biri olan hemsirelerin ¢alisma kosullarinin



yani sira ise yonelik tutumlarin1 da etkilemektedir [2]. Bunun sonucunda ise hemsire
yetersizligi sorunu yasanmaktadir. Hemsire yetersizliginin en Onemli nedenlerinin,
hemsirelerin ise devaminin ve kuruma bagliliklarinin saglanamamasi ve hemsirelerin biiyiik
cogunlugunun farkli sektérlere kaymasi oldugu diisiintilmektedir. Bu sorunlarin temelinde
ise, i doyumunun hemsirelerde yeteri kadar saglanamamis olmasi yer almaktadir. Bu
nedenle hemsire degisimi ve yetersizligi sorunu, gerek akademisyen gerekse yonetici
hemsireler tarafindan Onemle {izerinde durulmasi gereken konulardan birisi olup,
hemsirelerin is doyumlarin1 ve kuruma bagliliklarini arttiracak faktorler tizerinde ¢alismalar
yapilmasi, personel degisim nedenlerinin belirlenmesi ve bu durumu hizlandiran faktorlerin

ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir [1].

Arastirmanin amaci

Arastirmanin amaci; hastane orgiitlerinde istihdam seklinin hemsirelerin is doyumu iizerinde

etkisini meta analiz yontemi ile belirlemektir.

Arastirmanin énemi

Hemsirelerde is doyumu; saglik bakim kalitesi, ¢alisan motivasyonu, is giicii performansi
gibi bir¢ok degiskeni de etkileyebilmesi nedeni ile yoneticilerin, {izerinde 6nemle durmasi
gereken konulardan birisidir [1]. Bu nedenle, akademisyen ya da yonetici hemsirelere biiyiik
sorumluluk ve gorevler diismektedir [5]. Hastane yoneticileri tarafindan, is doyumunu
etkileyen faktorlerin iyi analiz edilerek gerekli diizenlemelerin yapilmasi ve politik anlamda

da bu sorunun degerlendirilmesi gerekmektedir.

Literatiirde 6zellikle hemsirelik alaninda yapilmis meta analiz ¢aligmalari yok denecek kadar
azdir. Istihdam seklinin hemsirelerin is doyumuna etkisini inceleyen bir meta analiz
caligmasi ise bulunmamaktadir. Bu anlamda ¢alismanin literatiire katki saglayacagi

ongoriilmektedir.

Arastirmanin Sinirliliklar

Calismanin sinirliliklarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Calismaya sadece Tiirkiye’de yapilmis olan arastirmalarin dahil edilmesi,



e (Calismada istihdam seklindeki farklilagsmalarin sadece “hemsireler” tizerindeki etkisini
inceleyen arastirmalara yer verilmis olmasi,
e Calismada istthdam seklinin farklt moderator degiskenlerle (cinsiyet, egitim diizeyi,

caligilan birim, kurum tipi vb.) birlikte incelenmemesi.
Tanimlar
Istihdam, “ise alinmis olan isgiiciiniin derecesi ya da kapsami1”dir [6].

Saglik, “sadece hastalik ve sakatligin olmayis1 degil; fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam

bir iyilik halidir” [7].
Memur, Devlet Memurlari Kanunu’nda (DMK) su sekilde tanimlanmaistir:

Mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel
idare esaslarina gore yuriitilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile
gorevlendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki
tanimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma, planlama,
programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur
sayilir. [8].

Sozlesmeli personel, DMK’da su sekilde tanimlanmistir:

Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli projelerin
hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak {izere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren
gegici islerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller ¢ergevesinde kurumun
teklifi ve Devlet Personel Baskanliginin goriisii tizerine Maliye Bakanliginca vizelenen
pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sézlesme ile ¢alistirilmasina karar verilen ve is¢i
sayllmayan kamu hizmeti gorevlileridir. [8].

Is doyumu; bireyin isine, calisma ortamina ve calisma yasamina olan duygusal ve

davranigsal tepkisi olarak tanimlanmaktadir [9].

Rol ¢atismasi; bireyin orglitte algiladigi rolleri ile kendisinden beklenen rolleri arasindaki

uyumsuzlugu ifade eden bir durumudur [10].

Rol belirsizligi; bireyin kendisinden neleri basarmasinin beklendigini, hangi konularda

yetkili oldugunu, ne sekilde degerlendirilecegini bilmemesi, isiyle ilgili agik ve net



hedeflerin ve standartlarin bulunmadigini algilamasi ve yapmasi gereken gorevlere iliskin

bilginin yeterli olmamas: durumudur [10], [11].

“Hemgirelikte otonomi, bakim i¢in hemsirelik kararlarin1 verme yetenegi ve uygulamalari

icindeki bagimsizlig1 olarak tanimlanabilir.” [12].



2. GENEL BILGILER

2.1. istihdam Kavram

Tiirk Dil Kurumu (TDK) istihdami, “bir gorevde, bir iste kullanma” ve “islendirme” olarak
tanimlamaktadir [13]. Webster sozliigline gore ise istihdam, “ige alinmig olan isgiiciiniin

derecesi ya da kapsami”dir [6].

Istihdam en genis anlamda; tiim iiretim faktdrlerinin iiretim siirecine katilmas1 demektir [14].
Kapitalist sistemlerde iiretimin en 6nemli unsuru olan emektir ve bu emegin kullanilmasi

istihdam olarak tanimlanmaktadir [15].

Istihdam olgusuna calisan ve isveren acisindan bakilacak olursa; ¢alisanlar agisindan bir iste
ticret karsilig1 isgliciiniin isverenin isine verilmesi; isverenler agisindan ise bir ticret karsiligi

calisana ¢alisma olanagi saglanmasidir [14].

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) istihdami, is basinda olanlar ve olmayanlar olarak ikiye
ayirmaktadir. “Ucretli, maasli, yevmiyeli, kendi hesabina, isveren ya da iicretsiz aile iscisi
olarak referans donemi icinde en az bir saat bir iktisadi faaliyette bulunan kisiler” is basinda
olanlar olarak tanimlanmaktadir. Is basinda olmayan ise “Isi ile baglantis1 devam ettigi
halde, referans haftasi iginde ¢esitli nedenlerle isinin baginda olmayan kendi hesabina veya
isveren olarak ¢alisanlar”dir. TUIK istihdam ise “isbasinda olanlar ve isbasinda olmayanlar

grubuna dahil olan kurumsal olmayan c¢alisma ¢agindaki niifus” olarak tanimlanmaktadir
[16].

Iktisadi literatiirde ise istihdam kavrami dar ve genis istihdam olarak yer almaktadir. Genis
istihdam bir iilkenin bir y1llik donem igerisinde tiretim i¢in gerekli tiim faktorlerinin yer alma
derecesinin belirtilmesidir. Uretim faktdrii olarak sadece emeg@in yer alma derecesinin

belirtilmesine ise dar istihdam denir [15].

2.2. Saghik Hizmetlerinde istihdam

Saglik; Diinya Saglik Orgiitii (DSO) tarafindan “sadece hastalik ve sakatligin olmayisi degil;

fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik halidir” seklinde tanimlanmistir [7].



Saglik hizmetleri insanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin korunmasi, gelistirilmesi ve
hastalik halinde iyilestirilmesine yonelik faaliyetleri igerir. Saglik hizmetlerini koruyucu,
tedavi edici ve rehabilite edici saglik hizmetleri seklinde siiflandirmak miimkiindiir.
Koruyucu saglik hizmetleri; asilama, teshis, tedavi gibi bireye yonelik uygulamalar ile temiz
hava, ¢evre hijyeni, atik sanitasyonu gibi ¢evreye yonelik uygulamalari igerir [3]. Hastalanan
bireyin evde ya da ayaktan teshis ve tedavisi igin yapilan hizmetler birinci basmak tedavi
hizmetleridir. ikinci basamak tedavi hizmetleri yatakli saglik kuruluslar tarafindan verilen
saglik hizmetleridir. Ileri tetkik ve 6zel tedavi gerektiren hastaliklarin tedavisi igin verilen
hizmetler ise iiglincli basamak tedavi hizmetleridir. Bireyin toplumda yeniden yasamasi,
caligmasi, 6grenmesi i¢in gerekli olan fiziksel, entelektiiel, duygusal becerileri kazanmasini
ve bireyin yeniden en ist diizeyde fonksiyon gérmesini saglayan hizmetler ise rehabilite

edici saglik hizmetleri olarak tanimlanmaktadir [17].

Toplumda saglik hizmetlerinden yararlanma temel insan hakkidir ve bu dogrultuda tiim
halkin saglik hizmetlerine ulasmasinda esitlik saglanmasi onemlidir. Saglik hizmetlerinde
esitlik; herkesin ayni1 saglik sorunu icin esit ve ayni kalitede saglik hizmeti almas1 anlamina
gelmektedir [3]. Devlet, bu saglik hizmetlerini, her bireyin esit yararlanabilecegi sekilde
iicretsiz olarak sunmali; ayn1 zamanda bu hizmetin gerceklestirilebilmesi i¢in yeterli bilgi,
beceri ve donanima sahip personele de sahip olmalidir. Kamu ya da 6zel sektoriin personel
istihdam esaslari, orgiitlerin niteligine ve politikalarina gore degisiklik gosterebilmektedir.
Ornegin, 6zel sektorde sdzlesmeli ve isci statiisii yaygmken; kamu sektdriinde temel

uygulamada devlet memurlugu statiisii yaygindir [18].

Devlet personelinin istthdam yontemi 657 sayili DMK yer almaktadir. 657 sayili DMK’ nin
4. maddesinde kamuda gorev yapacak personelin istthdam sekilleri; 4/A Memur, 4/B
Soézlesmeli Personel, 4/C Gegici Personel ve 4/D lsciler olmak iizere dort smif olarak

belirlenmistir [8].

Kamu kurum ve kuruluslarinda, bu kanunda yazili istthdam tiirleri disinda personelin
calistirilamayacagi yasada belirtilmis olsa da, bu dort tiir disinda da personel istihdami (vekil

personel, taseron firma personeli vb.) yapildigint sdylemek miimkiindiir.

2003 yilinda Saglik Bakanlig: tarafindan Saglikta Doniisiim Programi (SDP) uygulamaya

konmustur. Akdag, programin amacini; “Doniisiimle saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve



bu hizmetlerin hakkaniyete uygun bir sekilde organize edilmesi, saglik hizmetlerine
finansman saglanmasi ve sunulmasi amaglanmaktadir.” seklinde ifade etmektedir. DSO’niin
21. Yiizyilda Herkese Saglik politikas1 dogrultusunda programin ana fikrini “herkes igin

ulagilabilir, nitelikli ve siirdiirtilebilir saglik hizmeti” olusturmaktadir [19].

2003 yilina kadar saglik personeli agirlikli olarak 657 sayili DMK ’ya gére memur statiisiinde
istihdam edilmekte iken, SDP ile farkli statiiler ortaya ¢ikmis, saglikta sozlesmeli/ taseron

personel istihdami yayginlastirilmistir [20].

Cizelge 2.1. Genel biitce kapsamindaki kamu idarelerinde kamu personeli sayilari [21]

Kadrolu Sozlesmeli | Isci Gegici Diger Toplam
Personel Personel Stirekli Gegici | Personel
sci sci
Aralik | 1732651 91 361 80 259 558 16 460 110000 2031 289

2007
Aralik | 2 352 047 131 981 51875 1831 17 473 101 666 | 2656 873
2017

Cizelgeye bakildiginda, Biitce ve Mali Kontrol Miidiirligli’niin resmi istatistik programi
kapsaminda yayimlamis oldugu veriler dogrultusunda, 2007 yilinda genel biitce
kapsamindaki kamu idarelerindeki kadrolu kamu personeli sayis1 1 732 651 iken; 2017
yilinda 2 352 047°dir. 2007 yilinda genel biitge kapsamindaki kamu idarelerindeki
sozlesmeli kamu personeli sayist ise 91 361 iken, 2017 yilinda 131 981°dir. Bagka bir ifade
ile 2007 ile 2017 yillar1 arasinda kamuda kadrolu personel sayisindaki artis %26,3 iken;
sOzlesmeli personel %30,7 oraninda artmistir. Bu artis oranin1 da SDP ile iliskilendirmek

mumkuindiir.

2.3. Saghik Hizmetlerinde Hemsire Istihdam Sekilleri

2003 yilinda uygulamaya konan SDP, saglik finansmanini ve {iretim siirecini yeniden
yapilandirirken; ayn1 zamanda saglik personelinin istihdam sekillerini de degistirmektedir.
Personel istihdami, sdzlesmelilik esasina dayandirilmakta; saglik hizmetinin ti¢lincii kisilere
yaptirilmasinin yolu agilmakta (tageron personel); 6zel hastane isletmeciliginin gelistirilmesi
ve ucuz igglicli ihtiyacini karsilanmasi i¢in yabanci saglik personeli istthdami dahi miimkiin

kilinmaktadir [20].
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Saglik Bakanligi’nin 2016 yilina ait yaymlamis oldugu saglik istatistikleri yilligindaki
cizelgeye bakildiginda; 2002 yilinda 6zel sektérdeki hemsire-ebe yiizdesi 9,7 iken 2016
yilina gelindiginde yiizde 15 oldugu dikkat cekmektedir. Bunun da SDP sonrasi 6zel hastane
sayilarindaki artmaya bagli oldugu sdylenebilir. Saglik Bakanligi’nda ¢alisan hemsire-ebe

yiizdesi ise 2002 yilinda 82,4 iken 2016 yilinda yiizde 73,6’ya gerilemistir.

Bu ¢alismada hemsirelerin istihdam sekilleri; memur, sdzlesmeli personel (4/B s6zlesmeli
personel, 4924 sozlesmeli personel, aile sagligi elemani, kamu hastane birlikleri sézlesmeli

personel), gegici personel, is¢i, vekil ebe ve hemsire ile hizmet alim1 yontemiyle tagseron

personel istihdami olarak alt1 ana baglik altinda incelenecektir.

2.3.1. Memur

Memur, Devlet Memurlar1 Kanunu’nda (DMK) su sekilde tanimlanmistir:

Mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel
idare esaslarmma gore yuriitilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile
gorevlendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki
tamimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma, planlama,
programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur
sayilir. [8].



Memur statiisii ayrica Anayasa’nin 128. maddesinde “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri
ve diger kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yiiriitmekle ylikiimlii olduklar
kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu goérevlileri

eliyle goriiliir.” seklinde ifade edilmektedir [23].

657 sayili DMK’nin 36. maddesinde memurlarin siniflart ve aciklamalart su sekilde

belirtilmistir:

| - GENEL IDARE HIZMETLERI SINIFI:

Bu Kanunun kapsamina dahil kurumlarda yonetim, icra, biiro ve benzeri hizmetleri
goren ve bu Kanunla tespit edilen diger siiflara girmeyen memurlar Genel Idare
Hizmetleri sinifin1 teskil eder.

Il - TEKNIK HIZMETLER SINIFI:(1)

Bu Kanunun kapsamina giren kurumlarda meslekleriyle ilgili gorevleri fiilen ifa eden
ve meri hiikiimlere gore yiiksek miihendis, miithendis, yiiksek mimar, mimar, jeolog,
hidrojeolog, hidrolog, jeofizik¢i, fizik¢i, kimyager, matematikei, istatistikei,
yoneylemci (Hareket arastirmacisi), matematiksel iktisatci, ekonomici ve benzeri ile
teknik Ogretmen okullarindan mezun olup da, 6gretmenlik meslegi disinda teknik
hizmetlerde calisanlar, Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi veya boliimlerinden mezun
sehir plancisi, yiiksek sehir plancisi, yliksek Bolge Plancisi, 3437 ve 9/5/1969 tarih 1177
sayili Kanunlara gore tiitiin eksperi yetistirilenler ile miiskirat ve ¢ay eksperleri, fen
memuru, yiiksek tekniker, tekniker teknisyen ve emsali teknik unvanlara sahip olup, en
az orta derecede mesleki tahsil gérmiis bulunanlar, Teknik Hizmetler sinifini tegkil
eder.(1)(2)

I - SAGLIK HIZMETLERI VE YARDIMCI SAGLIK HiZMETLERI SINIFI:

Bu smif, saglik hizmetlerinde (Hayvan sagligi dahil) mesleki egitim gorerek yetismis
olan tabip, dis tabibi, eczaci, veteriner hekim gibi memurlar ile bu hizmet sahasinda
calisan yiiksek Ogrenim gormiis fizikoterapist, tip teknologu, ebe, hemsire, saglik
memuru, sosyal hizmetler miitehassisi, biyolog, pisikolog, diyetci, saglik muhendisi,
saglik fizikgisi, saglik idarecisi ile ebe ve hemsire, hemsire yardimcisi, (Fizik tedavi,
laboratuvar, eczaci, dis anestezi, rontgen teknisyenleri ve yardimcilari, gevre sagligi ve
toplum saglig1 teknisyeni dahil) saglik savas memuru, hayvan saglik memuru ve benzeri
saglik personelini kapsar.

(Ek paragraf: 10/7/2003-4924/11 md.) Bu sinifa dahil personel tarafindan yerine
getirilmesi gereken hizmetler, liizumu halinde bedeli doner sermaye gelirlerinden
O0denmek kaydiyla, Bakanlik¢a tespit edilecek esas ve usullere gore hizmet satin
almmasi yoluyla gordiiriilebilir.

IV - EGITIM VE OGRETIM HIZMETLERI SINIFL:

Bu simif, bu Kanun kapsamma giren kurumlarda egitim ve Ogretim vazifesiyle
gorevlendirilen 6gretmenleri (...) (4) kapsar.(3)(4)

V - AVUKATLIK HIZMETLERI SINIFL:

Avukatlik hizmetleri simfi, Ozel kanunlarina gore avukatlik ruhsatina sahip, baroya
kayitl ve kurumlarini yargt mercilerinde temsil yetkisini haiz olan memurlar kapsar.
VI - DIN HIZMETLERI SINIFL:

Din hizmetleri smifi, 6zel kanunlarma gore cesitli derecelerde dini egitim gdrmiis olan
ve dini gorev yapan memurlar1 kapsar.

VII - EMNIYET HiZMETLERI SINIFI:(1)(3)

Bu smif, 6zel kanunlarina gore ¢arsi ve mahalle bekgisi, polis, komiser muavini,
komiser, bagkomiser emniyet miifettisi, polis miifettisi, emniyet amiri ve emniyet
miidiirii ve emniyet miidiirii sifatin1 kazanmig emniyet mensubu memurlari kapsar. (2)
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VIII - JANDARMA HiZMETLERI SINIFI (Ek : 25/7/2016-KHK-668/22 md.) (3)(4)
Bu sinif Jandarma Genel Komutanligi kadrolarinda bulunan subay, astsubay ve uzman
jandarmalar1 kapsar.

IX - SAHIL GUVENLIK HIiZMETLERI SINIFI (Ek : 25/7/2016-KHK-668/25 md.) (4)
Bu smif Sahil Giivenlik Komutanligi kadrolarinda bulunan subay ve astsubaylari
kapsar.

X - YARDIMCI HIZMETLER SINIFI: (3)(4)

Yardimci hizmetler sinifi, kurumlarda her tiirli yaz1 ve dosya dagitmak ve toplamak,
miiracaat sahiplerini karsilamak ve yol gostermek; hizmet yerlerini temizleme,
aydinlatma ve 1sitma iglerinde galismak veya basit iklim rasatlarin1 yapmak; ilaglama
yapmak veya yaptirmak veya tedavi kurumlarinda hastalarin ve hastanelerin temizligi
ve basit bakim ile ilgili hizmetleri yapmak veya kurumlarda koruma ve muhafaza
hizmetleri gibi anahizmetlere yardimci mahiyetteki gorevlerde her kurumun 6zel
blinyesine gore ve yine bu mahiyette olmak iizere ihdasina liizum gordiigii yardimci
hizmetleri ifa ile gorevli bulunanlardan 4 {incii maddenin (D) bendinde tanimlananlarin
disinda kalanlar1 kapsar. (2)

(Ek: 28/3/1988 - KHK - 318/1 md.) Bu sinifa dahil personel tarafindan yerine
getirilmesi  gereken hizmetlerden hizmet yerlerinin ve tedavi kurumlarimin
temizlenmesi,tesisatin bakim ve isletilmesi ve benzeri nitelikteki hizmetlerin {i¢lincii
sahislara ihale yoluyla gordiiriilmesi miimkiindiir.

(Ek fikra:18/5/1994 - KHK - 527/1 md.; Miilga: 28/2/1995 - 4081/3 md. )

XI - MULKI IDARE AMIRLIGI HIZMETLERI SINIFI: (3)(4)

Bu sinif, valiler ve kaymakamlar ile bu sifatlar1 kazanmus olup Icisleri Bakanlig1 merkez
ve iller kurulusunda galisanlar1 ve maiyet memurlarini kapsar.

X1l - MILLI iISTIHBARAT HiZMETLERI SINIFI: (3)(4)

Bu simif, Milli Istihbarat Teskilat1 kadrolarinda veya bu teskilat emrinde
caligtirilanlardan 6zel kanunlarinda gosterilen veya Bagbakanlikga tespit edilen
gorevleri ifa edenleri kapsar. [8].

Devlet memurlarinin ¢alisma siiresi ve izin haklari da 657 sayili DMK’da ag¢iklanmistir.
Memurlarin haftalik ¢alisma siiresi kirk saattir. On yila kadar hizmeti olan memur yirmi giin,
on yildan fazla hizmeti olan ise otuz giin yillik izin kullanabilmektedir. Onceki yilin izni bir
sonraki yila aktarilabilmektedir. Memura on sekiz aya kadar hastalik izni (hastaligin devami
halinde bu siire iki kadina ¢ikarilabilir), ii¢ aya kadar refakat izni verilebilmektedir. Evlilik
durumunda memur yedi giin izin kullanabilmektedir. Kadin memurun dogum oncesi ve
sonrasi sekizer hafta olmak iizere toplamda on alt1 hafta dogum izni bulunmaktadir. Esi
dogum yapmis memura ise on giin babalik izni verilmektedir. Dogum yapan kadin memur
ilk alt1 ay giinde ii¢ saat, ikinci alt1 ay i¢in ise giinde bir buguk saat siit iznine sahiptir. Ayrica

memura bu mazeretler disinda kullanilmak {izere on giin mazeret izni daha verilebilmektedir

[8].

Memurun tayin hakki Devlet Memurlarinin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iligkin
Yonetmelik’te belirtilmistir. Yonetmeligin 12, 13 ve 14. maddelerinde belirtilen

mazeretlerden biri kendisine uyan memurun tayin hakki bulunmaktadir [24]. Saglk
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Bakanligi’nda ¢alisan memurun tayin hakki ise Saglik Bakanlig1 ve Bagli Kuruluslar: Atama

ve Yer Degistirme Yonetmeligi’nin 16, 17, 18, 19, 20, 21. maddelerinde agiklanmistir [25].

Yasa ve yonetmelikler dikkate alindiginda 4/A statiisiinde memur olarak ise baslayan bir
hemsirenin 6zliik haklar1 bakimindan en avantajli isttihdam sekline sahip oldugunu sdylemek

mimkindir.

2.3.2. Sozlesmeli personel

Sozlesmeli personel, DMK ’da su sekilde tanimlanmistir:

Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli projelerin
hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak {izere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren
gecici iglerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller c¢ergevesinde kurumun
teklifi ve Devlet Personel Baskanliginin goriisii izerine Maliye Bakanliginca vizelenen
pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sdzlesme ile ¢alistirilmasina karar verilen ve is¢i
sayillmayan kamu hizmeti gorevlileridir. [§].

Kamu kurum ve kuruluslarinin sézlesmeli personel istihdamindaki amaglar degisiklik
gostermektedir. Baz1 kurumlarda mevcut kadro ile yiiriitiilemeyen isi tamamlamak icin
sozlesmeli personel alimina gidilirken; bazi kurumlarda yiiksek ticret verebilmek ya da
kadrolu memurlar1 eritebilmek icin sézlesmeli personel istihdamina gidilmistir. Saglik
Bakanlig1 ise Maliye Bakanligi’nin kadro vermemesi sebebiyle karsilayamadigi personel
acigim1 —ozellikle hemsire yetersizligi- sozlesmeli personel sistemiyle karsilamaya
caligmaktadir. 4924 sayili Kanun ile eleman temininde giicliik ¢ekilen yerlerdeki personel
thtiyacini karsilamak tizere sadece Saglik Bakanligi’na 6zgii bir sdzlesmeli personel sistemi

de hayata gegirilmistir [18].

Tiim kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanan sézlesmeli personel istihdam sekilleri kendi

icinde dort gruba ayrilarak incelenmistir.

4/B sozlesmeli personel

657 sayili DMK’nun 4. maddesinin (B) fikrasina dayanarak istihdam edildigi i¢in bu sekilde

isimlendirilen 4/B s6zlesmeli personelin tanimi1 su sekildedir:
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Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan 6nemli projelerin
hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak {izere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren
gecici iglerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller ¢ergevesinde kurumun
teklifi ve Devlet Personel Baskanliginin goriisii tizerine Maliye Bakanliginca vizelenen
pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sézlesme ile calistirilmasina karar verilen ve isci
sayillmayan kamu hizmeti gorevlileridir. [8].

4/B sozlesmeli personel; Kamu Personeli Segme Sinavi (B) grubu puan siralamasi esas
alinmak suretiyle dogrudan yapilacak merkezi ya da ilgili kurum ve kuruluslar tarafindan
yapilacak yerlestirme ile KPSS (B) grubu puan sirasina konulmak kaydiyla alim yapilacak
her bir unvan i¢in bos bulunan sézlesmeli personel pozisyonunun on katina kadar aday
arasindan ilgili kurum ve kuruluslar tarafindan yapilacak yazili ve/veya sozIii sinav basarisi
sirasina gore yapilacak yerlestirme ile isttihdam edilirler [26]. Bu madde ile 4/B s6zlesmeli

personel istihdaminda kurumlar arasi farkliliklar oldugu agikca goriilmektedir.

Universiteler, Milli Egitim Bakanlig1, Saglik Bakanlig1 basta olmak {izere kadrolu istihdam
alimi ile personel ihtiyacin1 kapatamayan kurumlar 4/B sozlesmeli personel alimi yoluna
gitmektedir. Kurumlar 4/B sozlesmeli personel istihdamini degisik yontemlerle yapmakta
olup, istihdam edilen sozlesmeli personel sayisi ile bu sézlesmeli personele 6denen {icretler

de farklilik gostermektedir [18].

Sézlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar’m 9. maddesine gére hizmet siiresi, bir
yildan on yila kadar olan personele yirmi giin, on yildan fazla olanlara otuz giin ticretli yillik
izin verilir. Sozlesmeli kadin personele, dogumdan &nce sekiz, dogumdan sonra sekiz hafta
olmak iizere toplam on alt1 hafta siire ile iicretli dogum izni verilir. “So6zlesmeli personele

2

gecici gdrev yollugu disinda harcirah 6denemez.” ifadesi de Damistay Ikinci Dairesinin

26/12/2013 tarihli ve E:2009/140, K:2013/12270 say1li karari ile iptal edilmistir [26]. Bu
maddelere bakildiginda 4/B sozlesmeli personelin yillik izinleri memur statiisiinde istihdam
edilen personelle benzerlik gostermektedir. Sozlesmeli personel mazeret izinleri ise
Sozlesmeli Personel Calistirilmasina iliskin Esaslar’m 9. maddesinde su sekilde

acgiklanmaktadir:

(Ek: 3/8/2005-2005/9245) Sozlesmeli personele, bir yasindan kiigiik g¢ocuklarini
emzirmeleri igin giinde toplam bir buguk saat siit izni verilir. Siit izninin kullaniminda
annenin saat se¢imi hakki vardir. (Ek: 11/9/1990-90/902) Sozlesmeli personele istegi
iizerine; esinin dogum yapmasi halinde iki giin, kendisinin veya ¢ocugunun evlenmesi,
annesinin, babasinin, esinin, ¢ocugunun veya kardesinin 6liimii halinde ve her olay igin
ti¢ giin iicretli mazeret izni verilir. [26].
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“Sozlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar”da gegen maddelere bakildiginda 4/B
sozlesmeli personelin mazeret izinleri, memur statiisiinde istihdam edilen personelle farklilik

gosterdigi acgiktir.

4/B statiistindeki sozlesmeli personelin onceki yila ait izni bir sonraki yila aktarilamamakta
ve lcretsiz izin haklart da bulunmamaktadir. Askerlik ve dogum nedeniyle sozlesmesi
feshedilen personel ancak is sonu tazminati almamis olmasi ve kurumlarinda bos kadro
bulunmasi kaydiyla geri doniis yapabilmektedir [18]. Sozlesmeli personelin kurumlar arasi
yer degisikligi hakki da bulunmamaktadir. Personelin es durumuna bagli kurum igi yer
degisikligi istegi ise; fiilen en az bir yil ¢alismis olmasi, gegis yapacagi hizmet biriminde
ayni unvan ve nitelikte bos pozisyon bulunmasi ve kamu personeli olan esinin, kurum igi
gorev yeri degisikligi miimkiin olmayan veya zorunlu yer degistirmeye tabi tutulan bir

gorevde bulunmasi sartiyla gergeklesebilmektedir [26].

4924 sozlesmeli personel

4924 sayili Kanun ile eleman temininde giiclilk cekilen yerlerdeki personel ihtiyacini

karsilamak lizere sadece Saglik Bakanligi’na 6zgii bir istihdam sekli ortaya ¢ikmugstir.

4924 sayili kanuna tabi personelin hizmet sozlesmelerinin siiresi, mali yil ile sinirhdir.
Sozlesmeli personelin haftalik caligma siiresi kirk saat olarak belirlenmis ancak belirli stirede
bitirilmesi gereken isler s6z konusu oldugunda, normal ¢aligma saatleri disinda veya hafta
tatili ve resmi tatillerde de galistirilabilmektedir. Bu ¢alismalar1 karsiliginda sézlesmeli
personele herhangi bir ek ticret 6denmemektedir. Zorunlu galigilan hafta tatili ve diger
dinlenme siireleri bagka giinlerde kullandirilabilmektedir. S6zlesmeli personelin izinleri 657
sayilli DMK’ya gore uygulanmaktadir. Ancak, yillik izinler birlestirilmemekte ve yillik
izinden diisiilmek {izere mazeret izni verilmemektedir. Otuz giinii asan hastalik izinlerinde

ise sozlesmeli personele yarim sdzlesme {icreti 6demesi yapilmaktadir [27].

Ayn1 hizmet bolgesi illerde ayn1 unvan ve bransta bir yil ¢alisan sdzlesmeli personele
karsilikli olarak yer degistirme imkani1 taninmaktadir. Es durumu tayininde ise; bulundugu
ilde fiilen en az bir y1l gorev yapmis olmas1 ve kamu personeli olan esinin; kurum i¢i gorev

yeri degisikligi miimkiin olmayan veya zorunlu yer degistirmeye tabi tutulan bir gérevde
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bulunmasi sarttyla, ayni unvanli bos pozisyonlara tercihleri dogrultusunda hizmet puanina

gore gerceklestirilmektedir [28].

Sozlesmeli personele aile, dogum, oliim yardimlari 6denegi verilmektedir. Ayrica bu
personel 657 sayili Kanun’un 209, 210, 211 ve 212. maddelerindeki yardim ve haklardan
yararlanabilmektedir. ~ Yapilan basar1 degerlendirmesi sonucunda basarili bulunan
sozlesmeli personele, bir aylik ticreti tutarinda (bir mali yilda iki defayr gegmemek iizere)
odil verilebilmektedir. Ayrica sozlesmeli personele doner sermayeden Odeme de
yapilabilmektedir. 657 sayili DMK ’ya tabi kadrolu memur olarak ¢alismakta olan personel
sinavsiz ve kura ile sozlesmeli personel pozisyonlarinda istihdam edilebilmektedir.
Kesintisiz on yil siireyle sozlesmeli personel olarak hizmet etmis olanlar sicilleri olumlu
olmak sartiyla siirekli sozlesmeli personel olma hakkina sahip olmaktadir. Sozlesmeli
personel kadrosuna gegen memurlarinin kadrolari, tutulu kadro olarak bekletilmekte ve bu
memurlara istekleri halinde (s6zlesmelerinin bitiminde) eski kadrolarina naklen atanma

hakki verilmektedir [27].

Kanun ve yonetmeliklere bakildiginda 4924 sayili Kanun’a tabi s6zlesmeli personelin tayin
imkant ve yillik izin devri digindaki 6zliik haklar1 4/A kapsamindaki memur ile benzer
oldugu, elde edilen gelirin ise ayni bransta calisan 4/A personele gore yiliksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica s6zlesmeli personel grubu igerisinde en avantajli statii oldugunu da

sOylemek miimkiindjir.

Aile saglig1 elemam

5258 sayilt Aile Hekimligi Kanunu’nda aile hekimi ve aile sagligi eleman: su sekilde

tanimlanmaigtir:

Aile hekimi; kisiye yonelik koruyucu saglik hizmetleri ile birinci basamak teshis, tedavi
ve rehabilite edici saglik hizmetlerini yas, cinsiyet ve hastalik ayrimi yapmaksizin her
kisiye kapsamli ve devamli olarak belli bir mekadnda vermekle yiikiimli, gerektigi
Olciide gezici saglik hizmeti veren ve tam giin esasina gore ¢aligan aile hekimligi uzmani
veya Saglik Bakanliginin 6ngordiigii egitimleri alan uzman tabip veya tabiptir. Aile
sagligi elemani; aile hekimi ile birlikte hizmet veren hemsire, ebe, saglik memuru gibi
saglik elemanidir. [29].

Kamu gorevlisi olan ebe, hemsire ve saglik memurlar1 (toplum sagligl) kendilerinin istegi

ve kurumlarinin muvafakati ile sozlesmeli aile sagligi elemani: olarak istthdam



15

edilebilmektedir. Kamu gorevlisi olmayan ebe, hemsire veya saglik memurlar1 (toplum
sagligl) aile hekimi ile anlastiklar1 pozisyon icin aile sagligi elemani soézlesmesi
imzalamaktadir [30]. Devlet memuru iken sdzlesme imzalayarak aile sagligi elemani olarak
calisan personel, kurumlarinda ayliksiz veya licretsiz izinli sayilmaktadir. Kadrolar: ile
iligkileri devam etmekte ve talepleri halinde eski gorevlerine atanabilmektedirler. S6zlesmeli
statiide gecen siireleri kazanilmis hak derece ve kademelerinde veya kidemlerinde

degerlendirilmektedir [29].

Aile hekimligi uygulamasinda s6zlesmeyle ¢alistirilan veya aile hekimligi uygulamalari igin
gorevlendirilen aile saglig1 elemaninin sdzlesme siiresi iki mali yildir ve 6demeler ¢alisilan
giin sayisina gore yapilmaktadir. Sézlesmeli olarak calistirilan aile sagligi elemanlarinin
yillik izin siireleri otuz giindiir ve mazeretleri sebebiyle yillik izninin bitiminden sonra beg
giin daha izin verilebilmektedir. Kullanilmayan izin siireleri bir sonraki sézlesme donemine
devredilememektedir. Aile sagligi elemanlarina tek hekimin uygun gérmesiyle en ¢ok on
giinliik donemler halinde, toplam kirk giine kadar hastalik izni verilebilir. Aile sagligi
elemanina evlenme ve 6liim durumlarinda yedi giin izin verilmektedir. Kadin aile saglig
elemanina dogumdan 6nce sekiz hafta ve dogumdan sonra sekiz hafta olmak iizere, toplam
on alt1 hafta siireyle {icretli izin verilir. Anneye, cocugunu emzirmesi i¢in dogum sonrasi
analik izni sliresinin bitim tarihinden itibaren ilk alt1 ayda giinde ii¢ saat, ikinci alt1 ayda

giinde iki saat siit izni verilir. Babalik izni de yedi giin olarak kullanilabilmektedir [31].

Kamu Hastaneler Kurumu sézlesmeli personel

2011 yilinda yaymlanan 663 sayili Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslarinin Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kararname ile Saglik Bakanligi’na baglh dort kurulusun teskilat yapisi
tesekkl ettirilmistir. Bu kuruluslar: Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu, Tiirkiye Halk
Saghg Kurumu, Tiirkiye Ilag ve Tibbi Cihaz Kurumu, Tiirkiye Hudut ve Sahiller Genel
Miidiirliga’diir [32].

663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile s6zlesme hukukunun 6n plana ¢iktigi esnek
istthdamin, farklilagmis ve performansa dayali 6demelerin, is ve gorevle sinirl glivencenin
ve ek 6demeye bagl odiillendirmenin oldugu basar1 odakli bir sistem olusturulmus olup;

personel rejiminde isletmeci anlayisin hakim oldugu ve saglik hizmetinin kamu gorevlileri
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eliyle yiiriitiilmesi gereken idari personel rejiminin bir pargast olmaktan ¢ikarildigi

goriilmektedir [20].

15.08.2017 tarihinde ise olagantistii hal kapsaminda yayinlanan 694 sayili Kanun Hiikkmiinde
Kararname ile Saglik Bakanlig: teskilat yapisi1 degismis olup, Tiirkiye Halk Sagligi Kurumu
ve Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Saglik Bakanlig1 hizmet birimleri haline getirilmistir.
Bu iki kurum Saglik Bakanligi’nda, Halk Sagligi Genel Midiirligii ve Kamu Hastaneleri
Genel Midiirliigi olarak yapilandirilmistir. Fakat yine de Saglik Bakanligi’nda sozlesmeli
istthdam devam etmis olup; il saglik mudiiri, ilge saglik miidiiri, baghekim, baghekim
yardimcisi, baskan, bagkan yardimcisi, miidiir, miidiir yardimcisi ve uzman kadrolari

sozlesmeli olarak istihdam edilmistir [33].

2.3.3. Gegici personel

657 sayili DMK’da geg¢ici personel; “Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna
Devlet Personel Baskanligi ve Maliye Bakanliginin goriislerine dayanilarak Bakanlar
Kurulunca karar verilen gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sinirlar i¢inde sdzlesme ile

calistirilan ve is¢i sayilmayan kimselerdir.” seklinde tanimlanmistir [8].

Gegici personeli 6zellestirme uygulamalari sonucu istthdam edilen personel ve diger gegici
personel seklinde ayirmak miimkiindiir. Gegici personel hakkinda 2014/7140 Sayili
Bakanlar Kurulu Karar1 Eki “Ozellestirme Uygulamalar1 Sonucunda Is Sézlesmeleri Sona
Eren Iscilerin Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gegici Personel Statiisiinde Istihdam
Edilmelerine Iliskin Esaslar” uygulanmaktadir. Ozellestirilen kurumlar disinda kalan diger
gecici personel ise daha ¢ok Tirkiye Biiyilk Millet Meclisi, Yiiksek Se¢im Kurulu
Bagskanlig1, TUIK ve iiniversitelerde istihdam edilmektedir [34].

Gegici personel calistirilmasina iliskin usul ve esaslar “Ozellestirme Uygulamalar
Sonucunda Is Sozlesmeleri Sona Eren Iscilerin Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gegici
Personel Statiisiinde Istihdam Edilmelerine Iliskin Esaslar” ile diizenlenmistir. Bu karara
gore; gegici personel istedigi halinde istihdam edildigi ilin disinda baska bir ilde yeni bir
hizmet s6zlesmesi yapilmasi sartiyla istihdam edilebilmektedir. Calisma saat ve siirelerinin
belirlenmesinde, ¢alistiklar1 kurumdaki devlet memurlari igin uygulanan diizenleme gegerli

olmaktadir. Gegici personele esinin dogum yapmasi, evlenme ve 6liim halinde yedi giin
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ticretli izin; ayrica bir sdzlesme doneminde toplamda on giinii gegmemek iizere mazeret izni
verilebilmektedir. Kadin personele, dogum oOncesi ve sonrasi olmak {izere toplamda on alti
hafta dogum izni ile ¢ocugunu emzirmesi i¢in ilk alt1 ayda giinde ii¢ saat, ikinci alt1 ayda
giinde bir buguk saat siit izni verilmektedir. Ayrica kadin gegici personel, hamileliginin yirmi
dordiincii haftasindan itibaren ve dogumdan sonraki iki yil siireyle gece nobeti ve gece

vardiyasi gorevinden muaf bulunmaktadir [35].

15/08/2017 tarihli ve 694 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile Tiirkiye Kamu Hastaneleri
Kurumu Baskanligi ile Tiirkiye Halk Sagligi Kurumu Bagkanligi Saglik Bakanligi’na bagh
genel midiirliik haline getirildiginden; anilan kurumlara ait gegici personel kontenjanlari
Saglik Bakanlig1 kontenjanina eklenmis olup, 2017 yili Saglik Bakanligi i¢in 6 750 kisilik
gecici personel kadrosu ayrilmistir [34].

2.3.4. Isci
657 sayili DMK’da is¢inin tanimi su sekildedir:

(A), (B) ve (C) fikralarinda belirtilenler disinda kalan ve ilgili mevzuati geregince
tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz siireli is sozlesmeleriyle ¢aligtirilan siirekli
is¢iler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da orman yanginiyla miicadele
hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici is pozisyonlarinda alt1 aydan az olmak lizere
belirli siireli is s6zlesmeleriyle ¢alistirilan gegici is¢gilerdir. Bunlar hakkinda bu Kanun
hiikiimleri uygulanmaz. [8].

Isci statiisiinde calisan personel 4857 sayili Is Kanunu’na tabidir. Bu Kanunu’nun 2.

maddesinde is¢i, isveren, is iliskisi ve is yerinin tanimi sOyle yapilmistir:

Bir is s6zlesmesine dayanarak calisan gercek kisiye isci, is¢i calistiran gercek veya tiizel
Kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara igveren, is¢i ile isveren
arasinda kurulan iliskiye is iliskisi denir. isveren tarafindan mal veya hizmet iiretmek
amaciyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte drgiitlendigi birime isyeri
denir.[36].

Ulkemizde hemsire istihdaminda daha ¢ok 6zel hastaneler 4857 sayil1 Is Kanunu’na tabi isci
statiisiinde hemsire ¢alistirmakta olup, Kanunu’na bakildiginda kamu kurumlarinda da is¢i

calistirilabilecegi goriilmektedir. Fakat buna iliskin 6zel bir diizenleme bulunmamaktadir.
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4857 sayili Is Kanunu’nun 8. maddesinde is sdzlesmesi su sekilde agiklanmistir:

Is sézlesmesi, bir tarafin (is¢i) bagimli olarak is gérmeyi, diger tarafin (isveren) da iicret
odemeyi iistlenmesinden olusan sozlesmedir. Is sozlesmesi, Kanunda aksi
belirtilmedikce, 6zel bir sekle tabi degildir. Siiresi bir yil ve daha fazla olan is
sozlesmelerinin yazili sekilde yapilmasi zorunludur. [36].

Iscilerin alacag: iicret Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca en geg iki yilda bir Asgari
Ucret Tespit Komisyonu aracilig1 ile belirlenmektedir. iscilerin haftalik calisma siiresi kirk
bes saattir. Kanuna gore kirk bes saatin tizerindeki ¢alismalar i¢in is¢inin onayinin alinmasi
gerekmektedir. Fazla ¢alisma siiresinin toplami bir yilda iki yiiz yetmis saatten fazla olmasi
kanunen yasaklanmistir. Yedi bucuk saatten fazla siireli islerde bir saat ara dinlenmesi
verilir. Iscilerin gece ¢alismalar1 yedi buguk saati gecemez ancak turizm, dzel giivenlik ve
saglik hizmeti yiiriitiilen islerde is¢inin yazili onayinin alinmasi sartiyla yedi bucuk saatin
iizerinde gece calismasi yaptirilabilir. Iscilerin yillik izin kullanmalar1 i¢in en az bir yil
calismis olmalar gerekmektedir. Iscilere verilecek yillik {icretli izin siiresi, hizmet siiresi;
bir ila bes yil olanlara on dort giinden, alt1 ila on dort yil olanlara yirmi giinden, on bes yil
ve lizeri olanlara yirmi alti giinden az olamaz. Kadin is¢inin dogumdan 6nce sekiz ve
dogumdan sonra sekiz hafta olmak {izere toplam on alt1 haftalik siire i¢in ¢alismama hakk1
bulunmaktadir. Analik izninin bitiminden itibaren ¢ocugunun bakimi ve yetistirilmesi
amaciyla birinci dogumda altmig giin, ikinci dogumda yiiz yirmi giin, sonraki dogumlarda
ise yliz seksen gilin siireyle haftalik calisma siiresinin yaris1 kadar ticretsiz izin verilir.
Babalik izni ise bes giindiir. Kadin isciler, bir yasindan kii¢lik ¢ocuklarint emzirmeleri igin
giinde toplam bir buguk saat siit izni kullanabilmektedir. Ayrica is¢iye; evlenme veya 6lim

halinde {i¢ giin izin verilmektedir [36].

Iscilerin yillik izninin devri konusunda yasada bir hiikiim bulunmamaktadir. Ancak Is
Kanunu’nun 53. maddesinde yillik izin hakkindan vazgecilemeyecegi belirtilmistir. Buna
gore; is¢inin yillik iznini yil icinde kullanmasi esas olup; herhangi bir nedenle
kullanilamadiginda, is¢inin yillik izin hakkinin korunacagi ve bir sonraki devredebilecegini
sdylemek miimkiindiir. Is Kanunu’nun 59. maddesinde ancak sdzlesmenin herhangi bir
sebeple sona ermesi durumunda kullanilmayan izinlerin iicret seklinde &denebilecegi
belirtilmistir. Buna gore; halen ¢alismakta olan is¢inin kullanmadigi yillik iznin, is¢iye ticret

olarak ddenmesi de yasal degildir.
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2.3.5. Vekil ebe/hemsire

657 sayili DMK’nin 86’nc1 maddesinin 3’iincii fikrasina, 21/6/2005 tarihli ve 5371 sayili
Kanun’un 5. maddesiyle “eczacilik” ibaresinden sonra gelmek iizere, “k0y ve beldelerdeki
ebelik ve hemsirelik,” ibaresi eklenmistir [8]. Bu kanunlara dayanilarak Saglik
Bakanligi’nda vekil ebe/hemsire istihdami yapilmaktadir. Vekil ebe/hemsirenin gorev

yaptig1 saglik evine atama yapilmasi durumunda ise vekillerin gérevi son bulmaktadir.

Vekil ebe/hemsire istihdaminda sdyle bir sira izlenmektedir: Herhangi bir yerdeki agik
ebe/hemsire kadrosunun bulunmasi halinde, vekil ebe/hemsire olmak isteyen kisiler
acik kadronun bulundugu yere il/ilce saglik midiirliigline yazili olarak bagvururlar.
l/ilge saghk miidiirliigii talebi uygun goriirse, miilki idare makamlarindan
(Valilik/Kaymakamlik) ve biitce uygulama talimati hiikkmii geregince Maliye
Bakanligindan izin alarak ilgili kisiyi vekil ebe/hemsire olarak atamaktadir. [20].

Vekil ebe/hemsire olarak atanan personelin yillik izin haklarinin yani sira tayin, licretsiz izin,
stit izni, evlilik izni, 6liim izni gibi haklar1 da bulunmamaktadir. Yilda en fazla yirmi giine
kadar mazeret izin haklari olup, izin kullanmak isteyen vekil ebe/hemsirenin dilekgeyle il
Halk Sagligi Midiirliigii’ne basvurmasi gerekmektedir. Resmi tabip raporuyla kanitlanan
hastalik haliyle simirli olmak sartiyla, yilda (aralikli veya araliksiz) en fazla otuz giin
gorevine devam etmeme haklar1 olup bu siire otuz giinii astiginda kurumuyla ilisikleri
kesilmektedir. Vekil ebe/hemsire statiisiindeki personele kadrolu ebe iicretinin 2/3 iinii
verilmektedir [18].

Vekil olarak atanan ebe/hemsirelerin; memur, sdzlesmeli veya is¢i saglik personeline gore

ozliik ve mali haklar acisindan daha diisiik statiiye sahip olduklar1 sdylenebilir.

2.3.6. Hizmet alim yontemiyle taseron personel istihdam

4857 sayili Is Kanunu’nun 2. maddesinde asil isveren ve alt isveren iliskisi tanimlanmis ve

tageron firma ve asil igsverenin sorumluluklar1 agiklanmistir:

Bir igverenden, igyerinde yiiriittiigii mal veya hizmet tiretimine iliskin yardimeci islerinde
veya asil isin bir boliimiinde isletmenin ve igin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik
gerektiren islerde is alan ve bu is i¢in gorevlendirdigi iscilerini sadece bu isyerinde
aldig1 iste ¢alistiran diger isveren ile is aldigr isveren arasinda kurulan iligkiye asil
igveren-alt igveren iliskisi denir. Bu iligskide asil igveren, alt igverenin iscilerine karsi o
igyeri ile ilgili olarak bu kanundan, is sdzlesmesinden veya alt igverenin taraf oldugu
toplu is s6zlesmesinden dogan yiikiimliiliikklerinden alt isveren ile birlikte sorumludur.
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Asil igverenin is¢ilerinin alt igveren tarafindan ise alinarak c¢aligtirllmaya devam
ettirilmesi suretiyle haklari kisitlanamaz veya daha once o isyerinde ¢alistirilan kimse
ile alt igveren iliskisi kurulamaz. Aksi halde ve genel olarak asil isveren alt isveren
iligkisinin muvazaali isleme dayandigi kabul edilerek alt isverenin isgileri baglangigtan
itibaren asil igverenin iscisi sayilarak islem goriirler. Isletmenin ve isin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler disinda asil is boliinerek alt isverenlere
verilemez. [36].

Kamu kurum ve kuruluglarinda gérev yapan taseron firma personelinin maas ve diger
haklarinin kontrolii 4857 sayili Is Kanunu'nun 36. maddesi ile kamu kuruluslarma verilmis
olup bu maddede: “Isverenler, alt isverene is vermeleri halinde, bunlarm is¢ilerinin
iicretlerinin 6denip ddenmedigini is¢inin bagvurusu {lizerine veya aylik olarak resen kontrol
etmekle ve varsa 6denmeyen ticretleri hak edislerinden keserek isgilerin banka hesabina

yatirmakla ylikiimliidiir.” denmektedir [36].

657 sayili DMK’ nin 36. maddesinin Il1- Saglik Hizmetleri ve Yardimci1 Saglhik Hizmetleri
Sinift baglikli bendinde “Bu sinifa dahil personel tarafindan yerine getirilmesi gereken
hizmetler, lizumu halinde bedeli doner sermaye gelirlerinden 6denmek kaydiyla,
Bakanlik¢a tespit edilecek esas ve usullere gore hizmet satin alinmasi yoluyla
gordiirtilebilir.” hitkmii yer almaktadir [8]. “Bu diizenlemeyle tageron uygulamalarin asli ve

stirekli nitelikteki kamu hizmetlerinde de yayginlagmasi gergeklesmistir.” [37].

“1988 yilinda 318 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile yasal zemine kavusan
tageronlastirma uygulamasi giderek yayginlasmistir. Yemek, temizlik ve giivenlik
hizmetlerinde baslayan saglikta taseronlagsma stireci, once diger destek hizmetlerine, daha

sonra da tedavi hizmetlerine kadar yayilmistir” [20].

657 sayili DMK ’nin 36. maddesinin “III- Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri
Smif1” baglikli bendine 4924 sayili Yasa’nin 11. maddesiyle eklenen paragrafin Anayasa’ya
aykir1 oldugu gerekgesiyle iptali ve yiirilirliiglin durdurulmasi istemi ile Saglik Bakanligi’na
kars1 dava agilmistir. Bu diizenleme ile galistirilacak hekimler ile diger saglik personelinin,
caliganlara taninan giivence ve haklardan yoksun olacagi, iki farkl istihdam pazari ve hukuk
diizeninin ortaya c¢ikacagi, bu durumun hukuk devletinin yurttaslarina hukuk giivenligi
saglamasi gerekliligine aykirt oldugunu, yasal diizenlemenin Anayasanin 2, 10 ve 128.
maddelerine aykiri oldugu iddia edilmistir. Ancak agilan bu dava Anayasa Mahkemesi’nin
22.11.2007 tarihli karar1 sonucu reddedilmistir [38].
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Saglik Bakanligi’'nin 657 sayili DMK nin 36. maddesine dayanarak “Saglik ve Yardimci
Saglik Personeli Tarafindan Yerine Getirilmesi Gereken Hizmetlerin Satin Alma Yoluyla
Gérdiiriilmesine Iliskin Esas ve Usuller” adli yaptig1 diizenleme 05.05.2004 tarih ve 25453
sayili resmi gazete de yaymlamistir [39]. Bu diizenleme hekim, hemsire, hastabakici vb.
ayrimina gitmeksizin tiim saglik ve yardimci saglik personelinin sunacagi hizmeti
kapsamaktaydi. Ancak Saglik Bakanligi 25 Agustos 2004‘te yayimladigi bir genelge ile

hekimligi satin alinacak hizmetlerden ¢ikarmustir [20].

Kamu kurum ve kuruluslar1 Maliye Bakanligi'ndan yeteri kadar vizeli kadro temin
edememekte bu nedenle eleman ihtiyacinin daha ucuz maliyetle karsilanmasi i¢in hizmet
alimi yolu ile tageron personel istihdamina yonelmektedir. Asil nedeni personel ihtiyacini
karsilamak olsa da, siyasi baskilar da taseron firma elemani istthdamini arttirmakta ve bu
istihdam sekli igsizlere yeni is sahas1 agmak icin de kullanilmaktadir. Saglik Bakanligi’'nda

da tageron firma personeli alimi ayr1 bir istihdam sekli olarak benimsenmistir [18].

Saglik hizmetlerinde hizli bi¢imde artan taseron istihdam bi¢imi, esnek istihdam rejiminin
en giivencesiz kategorisini olusturmaktadir [20]. Bu istthdam sekli, calisan personel
acisindan (ister kamu kurumunda ister 6zel sektorde olsun); sigorta yaptirilmadan
calistirilma, isyerinde herhangi bir kaydinin ve sosyal giivencenin olmamasi, sendikalara liye
olamama, kadrolu is¢ilere gore fazla mesai yapma, kidem tazminati, toplu goriismeler
sonucu mali ve sosyal haklardan faydalanamama, is kazasi durumunda herhangi bir mali
veya sosyal hak elde edememe gibi olumsuz sonuglar icermektedir [18]. Hizmet alimi
yontemiyle taseron personel istthdami kamuda saglik personeli istihdamini azaltmaya
yonelik olmakla birlikte saglik hizmetlerinin piyasa mekanizmalarina uyarlanmasinin bir

seklidir [20].

2.4. is Doyumu Kavram

Is doyumu kavranu literatiirde eski bir kavram olup, Hawthorne arastirmalarma kadar
dayanmaktadir. Bu arastirma, is doyumu ve organizasyonun beseri iliskileri konusundaki
caligmalara Onciilik etmistir. Willams, yaptigi c¢alismalar ile g¢alisanlarin isletmelerini
bulundugu yerden gelecege tasima duygusu i¢inde olduklarini savunmustur. Herzberg ise is

doyumu ve doyumsuzlugu ile hijyen faktorlerinin iizerinde durmustur [40].
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Literatiirde yapilan ise ve kuruma yonelik tutum arastirmalarinda bes farkli kavram ortaya
cikmigtir. Bunlar; is doyumu, kuruma baghlik, isle biitiinlesme, motivasyon ve isi
stirdiirmeye yonelik tutumdur. Birbiri ile iligkili ancak birbirinden ayirt edilebilen bu bes
farkli tutum boyutundan en 6nemlisi ve en ¢ok iizerinde arastirma yapilmis olan is doyumu

boyutudur [1].

Y 6netim, psikoloji, sosyoloji gibi bir¢ok bilim dalinin ilgi alnina giren is doyumu kavrami
genel olarak; bireyin isine, c¢alisma ortamina ve galisma yasamina olan duygusal ve
davranigsal tepkisi olarak tanimlanmaktadir [9]. Calisanin fiziksel ve zihinsel agidan iyi
durumda olmasini ifade eden [41] is doyumu, fiziksel ve zihinsel sagligin yani sira bireysel,
fizyolojik ve psikolojik duygularin da bir belirtisi olarak tanimlanmaktadir [40].

Ise kars1 pozitif tutum olarak da tanimlanabilen is doyumu, bireyin isini olumlu ve zevk
veren bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir [42]. “Is
tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢calismaktan zevk aldigi
is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir.” [43]. Is doyumu,

bir isin 0zelliklerinin degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu bir duyguyu tanimlar [44].

Is doyumu; yasamdan duyulan doyumun bir parcasidir ve kisinin kosullarina, ¢alisma
arkadaglarina, meslegin gerektirdigi durumlara adapte olma yetenegine baghdir [1].
Calisanlarin gereksinimleri ile kurumun beklentileri arasindaki uyum, is doyumunu ortaya

koyar. Gereksinimlerin ve beklentilerin ¢atistigr durumlar ise doyumsuzluga sebep olur [4].

Is doyumu, igsel ve digsal olmak iizere iki boyut olarak ele alinmaktadir. Is doyumunun icsel
boyutu isin kendisi ve igerigi, taninma, bagsarma ve onaylanma gibi isin igsel degerlerini
igerir. Digsal boyutta ise yonetim, iicret, calisma kosullari, yiikselme ve gelisme firsatlari

gibi isin digsal degerleri yer almaktadir [2].

Locke, bilissel, duyussal ve degerlendirici tepki veya tutumlart igeren is doyumu igin
kapsamli bir tanim vermekte ve is doyumunun, kisinin isinin veya is deneyiminin
degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum oldugunu ifade
etmektedir. Is doyumu, ¢alisanlarin énemli gordiigii seyleri isin ne derece sagladigiyla ilgili
algistnin sonucudur. Orgiitsel davranis alaninda is doyumunun, en énemli ve en sik calisilan

“calisan tutumu” oldugu kabul edilmektedir [45].
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Is doyumu kavraminin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Is doyumunun tanimlanmasinda, degerler onemli bir fonksiyona sahiptir. Bir ¢alisanin
deger verdigi herhangi bir seyi elde etme istegini gergeklestirme diizeyi, is doyumunu
belirler.

e (Calisanlarin farkli 6nem ve Onceliklerinin olmasi nedeniyle is doyumu diizeyleri
caligsanlar arasinda farklilik gosterir.

e Is doyumu, bireysel algilama sekilleriyle yakindan iliskilidir. Fizyolojik ve psikolojik
farkliliklar, gereksinimler, kisisel mantik gibi algilama diizeyindeki bireysel farkliliklar,
calisanin istek, deger ve algilarin1 da etkileyecektir.

e Duygusal ve 0Oznel bir tepki olmasi nedeniyle is doyumunun goézlemlenmesi,
Ol¢iimlenmesi, degerlendirilmesi ve genellestirilmesi her zaman kolay olmayabilir.

e (alisanlarin kisisel 6zellikleri, inang, deger ve tutumlari, i yasamindaki tecriibeleri, aile
yapilar1 ve yasam standartlar1 gibi 6zellikleri ve ise yonelik beklentileri farklilastikca is
doyumunu saglayan etkenler de farklilasacaktir [46].

2.5. Is Doyumu ile ilgili Teoriler

Orgiitsel yonetimlerin, calisanlarin1 belli amacglar dogrultusunda istekle ¢alismaya
yonlendirebilmesi, motivasyon siirecinin uygun sekilde yonetilmesine baghdir. lyi
yonetilmis bir motivasyon siireci, i doyumunun saglanmasinda ydneticilere oldukca

kolaylik saglar [47].

Is doyumu ve motivasyon birbirinden farkli kavramlar olmasima ragmen c¢ok yakin iliski
igerisinde olan kavramlardir. Is doyumu kavramu ile bireyin i¢ huzuru ve rahathig yani
“0znel bir i¢ zevk” ifade edilmektedir. Fakat bireyin davraniglarinda degisiklige yol
agmamasi is doyumunun motivasyondan ayrildigi noktadir. Motivasyon ise, bireyin

davraniglarini degistirerek, onu etkileyip harekete gegirmektir [9].

Is doyumu ve motivasyon kavramlar1 karsilikli etkilesim igerisinde olan kavramalardir. Is
doyumu motivasyon i¢in zemin hazirlarken, motivasyonda is doyumunun bir sonucu olarak
ortaya ¢ikar. Is doyumu diisiik olan is gdrenlerin motivasyonunu saglamak oldukea gii¢ iken;
is doyumu diizeyi yiiksek olan is gdrenleri orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yonlendirmek,

motivasyonlarini ve davranis degisikligini saglamak oldukga kolaydir [48].
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Motive olmus bir bireyin isi ile ilgili yaptig1 faaliyetler sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi
miimkiindiir. Ayn1 sekilde isinden doyum saglamis bir bireyin motivasyonu i¢in gerekli
sartlar hazirlanmis demektir [47]. Baska bir ifade ile motivasyonun is doyumunu, is

doyumunun ise motivasyonu sagladigini séylemek miimkiindiir.

¥ Bireysel Ozellikler
'\

Adalet
Kargilastirmasi is

MOTiIVASYON PERFORMAN ]
OTiVASYO Caba ERFO S i

A Orgitsel Destek

Sekil 2.2. Is doyumu ve motivasyon iliskisi [48]

Literatiir incelendiginde is doyumu kavraminin motivasyon teorileriyle daha iyi agiklandigi

goriilmektedir.

Motivasyon teorilerini geleneksel ve ¢agdas teoriler ya da kapsam ve siire¢ teorileri olarak
farkl sekillerde siniflandirmak miimkiindiir [49]. Motivasyon teorilerinin bir kismi1 kisinin
icinde olan faktorlere agirlik verirken, diger kismi da kisinin disinda olan, kisiye disaridan
verilen faktorlere agirlik vermektedir. Motivasyon teorileri kapsam ve siireg teorileri olarak
gruplandirildiginda; igsel faktorlere 6nem veren teoriler kapsam teorileri, digsal faktorlere

onem veren teoriler siireg teorileri olarak isimlendirilir [50].

2.5.1. Kapsam teorileri

Kapsam teorileri; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi,

Alderfer’in erg yaklasimi, Mccelland’in bagarma ihtiyaci teorisidir [50].
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Maslow’un ihtivaclar hiverarsisi yaklasimi

Motivasyon konusunda A.H. Maslow ihtiyaglar dizine iligskin gelistirdigi goriis ile iin

kazanmistir. Bu ihtiyaglar dizisi bes kademeye ayrilir:

¢ Fizyolojik ihtiyaglar: yeme, igme, barinma vb.

e Giivenlik ihtiyaglari: hastalik, yaglilik vb. durumlarda gelecegi garantiye almak gibi.

e Ait olma ve sevgi ihtiyaglari: kendi kendini anlama, sefkat vb.

e Deger ihtiyaglari: prestij, basari, saygi gérme vb.

e Viicuda getirme: yaratma tamamlama arzusu, kisisel tatmin ve basari, bilimsel buluslar

vb. [43].

Self-

actualization

Esteem

Social

Safety
Physiological

Sekil 2.3. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi [44]

Maslow’a gére, ihtiyaglar belli bir sira iginde ortaya ¢ikar [49]. Insan bu bes ihtiyac1 ayn1
anda hissetse Oncelikle fizyolojik ihtiyaci tatmin etmek isteyecektir [43]. Kisi belli bir
ithtiyaci belli bir 6l¢lide giderdiginde artik bu ihtiyac onu motive etmeyip, bir iist grup
ihtiyaci karsilamaya yonelik olarak ¢aba gosterecektir [49].

Isci maddi anlamda tatmin edici bir iste ¢alisigi zaman isin niteligi ile daha ¢ok
ilgilenecektir. Fakat kisi yliksek gelir getiren isini kaybederse, yeni bir ise girerken oncelikli

ithtiyaci iyi bir {icret olacaktir, daha sonra diger ihtiyaclar onem kazanacaktir [43].
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Herzberg’in cift faktor teorisi

Iki faktor teorisi, i¢sel faktorleri is doyumu ile dissal faktdrleri doyumsuzlukla iliskilendiren

bir teoridir. Motivasyon-hijyen teorisi olarak da adlandirilir [44].

Is doyumu ve motivasyon konusundaki ¢calismalarinda Herzberg, is doyumu ve motivasyonu
ile ilgili bir dizi tutumsal faktor tanimlamistir. Motivatorler, isin kendisi ile ilgilidir ve basari,
taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve biiyiime gibi igyerinde memnuniyet
kaynaklarin1 temsil eder. Hijyen faktorleri; sirket politikas1 ve yonetimi, denetim, maas,
kisileraras1 iliskiler, calisma kosullari, statii ve gilivenlik gibi ¢aligma ortamina iliskin

potansiyel memnuniyetsizlik kaynaklar1 ile ilgilidir [51].

Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisi olarak da bilinen ¢ift faktor teorisine gore, ¢alisanlari
ise motive etmek i¢in Once hijyen faktorlerinin saglanmasi gerekmektedir. Hijyen
faktorlerinin ¢alisanlar i¢in asgari kosullar1 olustursa bile, ¢alisanlart motive etmeye yeterli
degildir. Hijyen faktorlerinin yani sira motivasyon faktorlerinin de bulunmasiyla ¢alisanlarin

motivasyonu saglanabilir [54].

Hijyen faktorleri; sirket politikasi ve yonetimi, slipervizyon ve maas gibi faktorlerdir ve bu
faktorler yeterli oldugunda, ¢alisanlar doyumsuz olmaz. Ilerleme, taninma, sorumluluk ve
basar1 gibi faktorler ise igsel faktorlerdir. Katilimcilardan, isi hakkinda i1yi hisseden
calisanlar, bu igsel faktorleri kendilerine atfetme egilimindeyken; isinden hosnut olmayan
caliganlar ise denetim, iicret, sirket politikalar1 ve galisma kosullar1 gibi dissal faktorleri

belirtme egiliminde olmaktadir [44].

Cizelge 2.2. Kurumsal hijyeni bozan ve motivasyonu saglayan faktorler [54]

Hijyeni Bozan Faktorler Motivasyonu Saglayan Faktorler

. Ozliik haklarimin ve istihdam giivenliginin|- Istedigi ve yeteneklerine uygun bir iste calisma,
olmamasi, -Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumlulugaj
Ucretin ve maasin diisiik olmast, sahip olma,

Yoneticinin adil olmayan davraniglari, |- Terfi edebilme imkaninin olmasi,
Yéneticinin calisanlarla iliskisinin kotii- Isinde yeni seyler dgrenip, ¢evresine olumlu katkidal

olmasi, bulunabilme

Isteki caligma ortaminin kétii olmasi, .Isini yaparken, karsilasti§1 sorunlarin ¢dziimiinde
Caligsma arkadaslariyla gatismalar otonomi sahibi olmasi

Teknik bilgi ve yonetsel danigmanliginj- Bir isi basariyla tamamlamanin verdigi mutluluk,
yetersiz olmasi. .Isyerinde basartyla taninma, takdir edilme,

odiillendirilme
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Yonetici, personelinin motivasyonu igin asgari bulunmasi gereken hijyen faktorlerini
saglamak durumundadir. Hijyen faktorlerinin varligi motivasyon icin gerekli ortami
olusturur. Yonetici, hijyen faktorlerinin yaninda motive edici faktorleri de

gergeklestirdiginde ¢alisanlarin motivasyonu saglamis olur [50].

Cizelge 2.3. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile herzberg’in ¢ift faktér kuraminin
karsilastirilmasi [47]

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kendini gergeklestirme ihtiyaci Isin ilgingligi, basarma, iste gelisme ve sorumluluk
Statii ve sayginlik gérme ihtiyact Yiikselme, takdir gérme, statii

Aidiyet ihtiyaci Beseri iligkiler, sirket politikasi ve yonetimi
Giivenlik Thtiyac1 Denetimin kalitesi, ¢aligma kosullar1 ve i giivenligi

Alderfer’in ERG vyaklasimi

Alderf, Maslow’un yaklasimini degisiklige ugratarak basitlestirmistir. ERG yaklasiminda ii¢
grup ihtiyagtan s6z edilir:

e Var olma ihtiyaglar1: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasidir.
e iliskisel ihtiyaglar: Insanin hem sosyal hem de calisma hayatinda baska kisilerle iyi
iliskiler kurmasidir.

e Gelisme ve biiyiime ihtiyaglari: Insanin beseri potansiyelini gelistirmesidir [43].

Maslow ve Herzberg’ten farkli olarak Alderfer, herhangi bir ihtiyacin kisiyi motive etmesi
icin mutlaka bir alt grup ihtiyacin tatmin edilmis olmas1 gerektigini savunmaz. Alderfer’e
gbre, insan ihtiyaclari belli bir hiyerarsiyi izlemekten ¢ok birbirinin tamamlayicisi

durumundadir [49].

McCelland’1in basarma ihtiyaci teorisi

McCelland insan ihtiyaglarini {i¢ grupta toplamistir. Bunlar basari, gii¢ ve baglant1 kurma

ihtiyacidir [44].

e Basar1 ihtiyact; bir dizi standartla iligkili olarak basarma ve elde etme diirtiisiidiir [44].

Kisinin kendisine ulagilmasi gii¢ olan hedefler belirleyerek bunlara ulagsmaya ¢alismasidir
[49].
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e Gii¢ Ihtiyac1; digerlerini normalde davranmayacaklar1 sekilde davrandirma ihtiyacidir
[44]. Kisinin ¢evresini etkileme ve kontrol altina alma arzusu ile ilgilidir [49].
e Baglanti Kurma Ihtiyaci; kisiler aras1 yakin ve arkadasca iliski kurma arzusudur [44].

Kisinin digerleri ile yakin ve dostga iliskiler i¢ine girmesiyle ilgilidir [49].

McCelland’a gore insan ihtiyaglar belli bir hiyerarsi icinde yer almaz. Onemli olan bireyin
davraniglarin1 yonlendirmede hangi ihtiyaglarin 6n planda oldugunun belirlenmesidir [49].

Ornegin; basarma ihtiyaci yiiksek bir kisi, bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir [50].

Miski
Kurma
Ihtiyact

Sekil 2.4. Ihtiyaclar iliskisi ve etkilesimleri [52]

2.5.2. Siireg teorileri

Siireg teorileri davranis sartlandirma (pekistirme) kurami, Vroom’un bekleyis teorisi, Porter-

Lawyer modeli, Adams’in esitlik teorisi, Locke’un amag teorisidir [50].

Davranis sartlandirma (sonucsal sartlandirma) kurami

Klasik sartlandirma (davranis sartlandirma) Pavlov’un kopekler iizerinde yaptig1 deneyler
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Klasik sartlandirmanin odak noktasi uyari- tepki iliskisidir.
Oysa davranislarin hepsi bir uyariya tepki olarak olusmayabilir [49]. Sonugsal sartlandirma
kisi agisindan gosterilen davranisin sonucu dnemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi davranisi

tekrar gdsterecek ya da gdstermeyecektir. Ornegin; ise ge¢ gelen bir personelin ge¢ kalma
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davranisini tekrarlamasi biiyiik Olciide karsilastigi sonug ile ilgilidir (amirinin bir sey

soylememesi, hos gérmesi vb.) [50].

Belli bir davranisin sonucunda, eger organizma haz duymussa bu davranisi tekrar eder; aci
duymussa bu davranis1 bir daha gostermez [43]. Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir
sartlandirmanin iki 6nemli elemanidir [50]. Yoneticiler 6diil ve ceza mekanizmasini etkin
bir sekilde kullanarak ¢alisanlari motivasyonunu arttirabilirler. Ozellikle is dizayninda bir
takim degisikliklere gidilmedigi ve O6deme sistemlerinde de herhangi bir tesvik edici

diizenlemenin yapilmadig1 durumlarda bu kuram 6nem kazanmaktadir [49].

Vroom’un beklevis teorisi

Vroom’un bekleyis teorisinde valens, bekleyis, aragsallik olmak iizere iic kavram One

cikmaktadir [49].

Valens, bir kisinin belli bir gayreti sarf ederek elde edecegi 6diilii arzulama derecesini belirtir
[50]. Her birey, her ddiile farkli ihtiyag derecesinde arzu duyar [43]. insan ihtiyaglarmin
farkli olmasi nedeniyle bir 6diilii bazilar1 son derece arzularken, bazilari ise o 6diile hi¢ deger

vermeyebilir [50].

Bekleyis, kisinin algiladig1 olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belli bir gayretin belli bir ddiille
odiillendirilecegi hakkindadir [50]. Zihinsel ya da bedensel ¢gabanin beklenen pozitif sonuca

ulastiracagina olan inancin, yliksek olmasi durumunda kisi daha ¢ok ¢aba sarf eder [49].

Aragcsallik ise, kisinin arzulanan sonuclara ulagsmasi halinde kendisi agisindan saglayacagi
faydaya dair algist olarak tanimlanabilir. Birinci derece sonuglara (Orgiitsel amaclara)
ulasmast halinde bu durumun ikinci derece sonuglara (kisisel amaclara) ulastirip

ulagtirmayacagi konusu 6nemlidir [49].
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CABA PERFORMANS | _ ODULLER — KISISEL
' AMACLAR
Caba 1le Performans 1le édiil Elde edilen ddiller ile
performans 1liskisi iliskisi kisisel amaglar iliskisi

Sekil 2.5. Vroom’un bekleyis kurami [52]

Porter-Lawyer modeli

Vroom’un bekleyis teorisinin Porter ve Lawyer tarafindan gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmuistir.
Bu modelin ilk boliimii Vroom ile aynidir yani kisinin motive olma derecesi valens ve

bekleyis tarafindan etkilenmektedir [50].

Bekleyis teorisinden farkli olarak bu modelde istek ve ¢abanin her zaman beklenen basarry1
saglamayacagidir. Bireyin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasi ile oOrgiitiin kendisine
yikledigi role dair uygun bir rol anlayisina sahip olmasi gerekir [49]. Kisi, bilgi ve
yetenekten yoksunsa ne kadar gayret sarf ederse etsin isi basaramayacaktir. Orgiitte ortaya

¢ikan rol gatigmalar1 kisinin performans gostermesini engelleyecektir [50].

Bu kuramda yiiksek basarinin ytliksek verimlilik verebilmesi i¢in is gérenlerin bekleyisleri

ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve dagitilan ddiillerin adil olmas1 6nemlidir [43].

Porter-Lawyer teorisi, calisan verimliligi, devamsizlik vb. performans degiskenleri hakkinda
giiclii bir aciklama sunar ancak; calisanlarin, karar verme konusunda bazi eksiklikleri
(6nyargi ve yetersiz bilgi gibi) oldugunu varsaymaktadir ve bu da teorinin uygulanabilirligini
kisitlamaktadir [44].

Locke’un amac teorisi

Amac teorisi, Locke tarafindan sartlandirma kuramina tepki olarak gelistirilmistir.
Sartlandirma kurami daha ¢ok davraniglarin sonuglari ile ilgilenirken, amag teorisinde
davraniglarin nedeni bireylerin bilingli amag ve niyetleridir ve davraniglar amaclara gore

sekillenir [49].
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Amag teorisine gore, amaglarin giidiilemedeki rolleri sunlardir:

e Amacin acik olmasi is basarisini arttirir.
e Amacin kolay basarilamayacak olmasi kisinin daha arzulu ve hirsli ¢alismasina neden
olur.

e Amacin orgiitsel amag, kosul ve ortam ile uyumlu olmasi motivasyonu arttirir [43].

Yonetici acisindan 6nemli olan yonetimin Ongdrdiigli amaclar ile kisinin belirleyecegi
amaglar arasindaki uygunluktur. Bu ise amag¢ belirlemede astlarin da katkisin

gerektirmektedir [50].

Edwin Locke bir hedefe ulagmak i¢in ¢aligma amacinin, ¢alisma motivasyonu i¢in baslica
kaynak oldugunu savunmustur. Amagclar bir ¢alisana neler yapilmasi gerektigini ve ne kadar
caba sarf edilmesi gerektigini sdyler. Aragtirmalar spesifik amaglarin performansi artirdigini
gostermektedir. Zor gorevler kolay gorevlere gore, bildirim verilen durumlar, verilmedigi

durumlara gore daha yiiksek performans saglar [44].

Belirgin amaclar belirgin olmayan amaclara gore, ulasilmas: giic amaglar elde edilmesi
kolay amaglara gore, ortaklasa belirlenmis amaglar bagkalari tarafindan belirlenmis amaclara

gore ¢ok daha motive edici olacaktir [49].

Adams’1n esitlik teorisi

Adams yaptig1 incelemelerde bireylerin kendilerine verilen odiillerle baskalarina verilen
odiilleri daima karsilastirdiklarini ortaya koymustur. Calisanlar, kendilerine uygun goriilen
odiillerin benzer bagariyr gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya c¢alisirlar
[43]. Calisanlarin algiladigi bu esitlik veya esitsizlik onlarin i basarisini ve doyumunu
etkileyecektir. Calisanlarin algiladig esitlik veya esitsizligin is doyumu {izerindeki etkisini
ortaya ¢ikaran bu yaklasim, insan kaynaklari yonetiminin Onemini arttirmaktadir [49].
Esitlik teorisi, literatiirde orgiitsel adalet izerine yapilan aragtirmalara bir kivilcim saglamasi

bakimindan 6nemlidir [44].

Calisanlar kendilerinin orgiite sunduklar1 girdiler (emek, zeka, tecriibe vb.) ile buna bagl

ortaya koyduklar1 basarilar arasindaki orani karsilastirirlar. Eger bir esitsizlik varsa orgiitteki
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odiil adaletinin bozuldugu kanisina varirlar [43]. Bu noktada performans degerlendirmesinin
etkin ve sistemli bir sekilde gergeklestirilmesi, isletmede adil bir {icret politikasinin

olusturulmasi 6nem kazanmaktadir [49].

2.6. Hemsireler A¢isindan Is Doyumunun Onemi

Saglik sektorii; hizmetin igerigi, uygulanmasi, hizmet verilen grubun sosyokiiltiirel,
psikolojik ve fizyolojik &zellikleri gibi nedenler bakimdan, diger sektorlere gore oldukga
farkli hizmetler sunmaktadir. Saglik hizmetlerinin 6zelliklerini su sekilde siralamak

mumkindiir:

e Saglik hizmetlerinde uzmanlagsma diizeyi oldukca yiiksektir.

e Saglik hizmetlerinde islevsel bagimlilik yiiksektir ve farkli mesleklerin bir arada
caligmasint gerekli kilar. Bu meslek gruplarinin faaliyetleri arasindaki esgiidiim diizeyi
ise yiiksek olmak zorundadir.

e Saglik hizmetlerinde insan kaynaklari, kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki hedeflere Gnem
veren profesyonel kisilerden olusmaktadir.

e Saglik hizmetlerinde hekimler, hizmetin miktarini ve saglik harcamalarini 6nemli dl¢iide
belirleyen meslek grubudur. Fakat hekimlerin faaliyetleri iizerinde tam etkili yonetsel ve
kurumsal denetim mekanizmasi kurulamamastir.

e Saglik kurumlarinda ikili otoritenin bulunmasi esgiidiimlesme, denetim ve catisma
sorunlarina neden olmaktadir.

e Saglik kurumlarinda yapilan isler olduk¢a karmasik ve degiskendir. Hizmet
standartlastirilamaz, her hasta icin o hastaya 6zel bir siireg izlenir.

e Saglik hizmetlerinin biiyilk kismi acil, ertelenemez, ikamesi olmayan, pahali
hizmetlerdir.

e Saglik kurumlarinda verilen hizmetlerin ¢iktisinin  tanimlanmasi, Ol¢iimii  ve
degerlendirilmesi oldukca glictiir.

e Saglik hizmetlerinin hata ve belirsizliklere kars1 duyarlilig: yiiksektir [48].

Hastanelerin kurulus amaci hastalara tedavi hizmeti vermektir ve bu nedenle hastaneler
hizmet organizasyonlari arasinda sayilmaktadir. Hastanelerin, toplumun saglik seviyesinin
yiikseltilmesine katkida bulunma fonksiyonu diisiiniildiigiinde ise kamu yararina faaliyet

gosteren kuruluslar arasinda yer aldigi sdylenebilir. Hastanelerde temel amag, koruyucu
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onlemlere ragmen olusabilecek hastalik durumlarinda erken teshis, hizli ve etkin tedavi ile
hastanin kisa zamanda eski durumuna getirilmesidir. Bu amaci gergeklestirirken eldeki
kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasinin yani sira hasta ve toplum
memnuniyetinin de saglanmasi gerekmektedir [53]. Ancak saglik kurumlarinda dis
miigterinin memnuniyeti, i¢ miisterinin memnuniyetine baglidir. Diger bir ifadeyle hasta ve
ailesine verilen hizmetin kalitesi biiyilk oranda kurumda c¢alisanlarin memnuniyetine
baghdir. Bu nedenle hastanelerin yonetsel sistemi, hastalarin oldugu kadar ayni1 zamanda

calisanlarin da is doyumunu saglamak i¢in dengeli bir sekilde tasarlanmalidir [54].

Hastaneler karmasik bir yapiya sahip olduklarindan is doyumunu etkileyebilecek unsurlar
cok ¢esitlidir. Bazen herhangi bir birimdeki ¢alisanlarin is doyum diizeyinin diigmesinin
ardinda ¢ok sayida neden yer alabilir. Bu nedenle hastanelerde, hemsire grubu basta olmak
iizere tlim ¢alisanlarin is doyumu etkileyen temel faktorlerin tanimlanmasi gerekmektedir.
Boylece, yoneticiler tarafindan gelistirilecek yontemlerle calisanlarin islerinden doyum
almasi saglanabilecek ve verilen hizmetin kalitesi, verimliligi ve etkinligi pozitif anlamda

etkilenecektir [55].

Saglik hizmeti bir ekip ¢aligmasidir. Saglik ekibi; saglik kurumlarinda bireye en kapsaml
ve kaliteli saglik bakiminin verilmesini hedefleyen, farkli saglik profesyonellerinin bir araya
geldigi, her birinin kendi gorevini yerine getirdigi, bilgi ve deneyimlerin siirekli paylasildigi,
ortak kararlarin alindigi ve kararlarin birlikte uygulandigi bir ekiptir. Bu ekibin temel

iiyelerinden biri hemsirelerdir [56].

Is doyumu, her meslekte énem tasimakla birlikte, hemsirelik mesleginde; mesleklesme
stireclerinin devam etmesi, rol tanimlarindaki eksiklikler, standart bir egitim diizeyinin
olmamasi, kadinlara 6zgii bir meslek olarak goriilmesi, mesleki sayginligin yetersizligi,
istihdam bigimleri, ¢alisma kosullarinin agir olmasi, diizensiz ¢alisma saatleri, diisiik iicret

gibi bir¢ok faktor nedeniyle 6nemli hale gelmektedir [42].

Mertoglu (2013) Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde gbérev yapan 259 asistan hekim, 746
hemsire ve 515 diger yardimei saglik personeli olmak {izere toplam 1520 calisan {izerinde
yaptig1 aragtirmasinda; asistan hekimlerin genel is doyumu diizeylerinin hemsireler ile diger
saglik personeline gore oldukca yiiksek oldugu, genel is doyumu ile is doyum boyutlarinin

meslegi onemli dl¢iide etkiledigi sonucuna ulagmastir [57].
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Is doyumu yiiksek hemsireler, gérevlerinde daha istekli olarak ¢aligmakta olup, bu da
bakimin kalitesini dogrudan ve olumlu yonde etkilemektedir. Hemsirelerin mesleki
doyumlarmnin arttirilmasit  profesyonellesme yolunda hemsirelige O©nemli katkilar
saglayacaktir. Is doyumu yiiksek profesyonel hemsireler ise ¢alisma performansinda ve
bakimin kalitesinde yiikselme saglayacak dolayisiyla bakim maliyetleri de diisecektir [42].
Bu sonuglarin, bir hizmet Orgiitii olarak, hastanelere olumlu yansiyacagini sdylemek

mumkundiir.

Isinden doyum saglayamayan bir hemsirenin yorgunluk, bas agris1 gibi fiziksel
rahatsizliklarinin olacagini ya da anksiyete diizeyinin yiikselmesi nedeniyle, kendini isine
veremeyecegini, gorevlerini aksatacagini, iiretkenliginin olumsuz etkilenecegini, hata
yapma oraninin artacagini dolayisiyla is veriminin ve bakim kalitesinin de diisecegini
soylemek miimkiindiir. Bunlarin yani sira; isten yakinma, isini elestirme, isten kacinma, ise
ge¢ gitme, isi yavaglatma, ise devamsizlik gibi hizmetlerin siirekliligi agisindan sorun

yaratacak davraniglar da ortaya ¢ikabilmektedir [42].

Yasantimiz ilizerindeki etkileri oldukca acik olan is doyumu ydneticiler acisindan ise {i¢
nedenle onem tasimaktadir. Birincisi; i doyumu diisiik olan birey, isten kagar ve isten
ayrilmanin yollarii ararken; isinden doyum saglayan ¢alisan ise ise zamaninda gelir,
devamsizlik yapmaz ve isten ayrilma olasiig1 da diisiiktiir. Ikincisi; is doyumu yiiksek olan
birey daha sagliklidir, daha az hastalanir, daha az rapor alir. Bu da orgiit agisindan saglikla
ilgili masraflarda azalma demektir. Yapilan ¢aligmalarda is doyum diizeyi diisiik bireylerin
sik sik hastalandig1 goriilmiistiir. Sonuncu neden ise; isinden doyum saglayan ¢alisanin, bu
olumlu duygusunu, isyerinin yani sira, aile ve toplum yasaminda da siirdiirmesidir. Doyum
saglayamayan c¢alisan ise hem is yerinde hem de sosyal yasaminda sorunlu bir birey

olmaktadir[58].

Yoneticiler, ¢alisanlarinin tutumlartyla ilgilenmelidir; ¢linkii tutumlar, olasi sorunlar i¢in
uyar1 niteligindedir ve davraniglar1 etkiler. Memnun bir isgiici yaratmak, basarili bir
organizasyonel performansin garantisi degildir, ancak kanitlar, yoneticilerin calisanlarin
tutumlarmi gelistirmek icin yapabilecegi her seyin, organizasyonel etkinligin artmasiyla

sonuglanacagini gii¢lii bir sekilde ortaya koymaktadir [44].



35

Calisma hayatinda is doyumunun 6nemi; doyum ya da doyumsuzlugun sadece c¢alisani degil
ayni zamanda Orgiit ve Orgiit yonetimini etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
bireylerin is doyumunu saglayacak faktorlerin ve doyumsuzluga itecek nedenlerin dogru
tespit edilmesi ve bunlara yonelik onlemler alinmasi 6rgiitiin sundugu hizmetin kalitesi ve
verimliligi agisindan onem tagimaktadir. Saglik hizmetlerinde ise hemsirelerin is doyum
diizeylerinin, hastaya sunulan bakimin Kalitesini dogrudan etkiledigini sdylemek
miimkiindiir. Bu nedenle, hastane 6rgiitlerinde hemsire grubunun isinden doyum saglamis
olmas1 olduk¢a Onemli olmakla birlikte literatiir incelendiginde hemsirelerin is doyum

diizeylerinin orta diizede kaldig1 goriilmektedir.

Caliskan (2014), Giilhane Askeri Tip Akademisi Hastanesinde 251 hemgsire ile yaptigi
caligmast sonucunda; arastirmaya katilan hemsirelerin genel is doyumunun orta diizeyde
oldugunu ve sosyo-demografik ozelliklerin is doyumunu etkiledigini bulmustur [59].
Timugin (2013) ise, Istanbul’da bir iiniversite, bir devlet ve bir vakif hastanesinde calisan
751 hemsireden olusan ¢alismasinda; hemsirelerin is doyum toplam puan ortalamasinin orta
diizeyden pozitife dogru kaydigini; yonetici hemsirelerin is doyum puan ortalamalarinin

servis hemsirelerine gore daha yiiksek oldugu belirlemistir [60].

2.7. Hemsirelerde Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Nahm tarafindan 1940 yilinda Minnesota’da yapilmis olan hemsire is doyumu konusunda
ilk biiyiik calismada, is doyumunu etkileyen faktorler; gelir, caligma saati, yoneticilerle

iliskiler, ise ilgi, aile/sosyal iliskiler ve gelisme firsatlar1 olarak belirlenmistir [61].

Luthans, bir igsin en 6nemli 6zelliklerini temsil eden bes boyutun; isin kendisi, licret, terfi
imkanlar1, denetim ve is arkadaslar1 oldugunu belirtmistir [45]. Is doyumunun boyutlar:
arasinda deger takdiri, iletisim, is arkadaslari, ticret dis1 haklar ve yararlar, is kosullari, isin
dogasi, orgiit, politika ve prosediirler, licret, bireysel gelisim, terfi olanaklari, taninma ve

takdir, giivenlik, idare/denetim/gozetim 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir [47].
Bir isten doyum saglamada etkili olan ise ait faktorleri su sekilde siralamak miimkiindiir:

o Ozerklik ve bagimsizlik,

e Sagladig yararlar,
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e Kariyer ilerleme ve gelisme firsatlari,

e Tazminat/6deme,

e (alisanlar ve yonetim arasindaki iletisim,

e Isin kurumun is hedeflerine katkis1,

e (Calisma ortaminda giivende hissetmek,

e Yagsami ve is sorunlarini dengelemek icin esneklik,
e s giivenligi,

o Ise 6zel egitim,

e (alisanlarin is performansini yonetimin takdir etmesi,
e Isin anlamlilig,

e Haberlesme agi,

e Beceri/yetenekleri kullanma firsatlari,

¢ Organizasyonun mesleki gelisime olan vaadi,

e Genel kurum kiltar,

e Is arkadaslaryla iliskiler,

e Yonetim ile olan iliski,

e Isin kendisi,

e Isin cesitliligi [44].

Literatiir incelendiginde hemsirelerin is doyumunu etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel
faktorler olarak gruplandirmak miimkiindiir. Bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma, kisilik, sosyo-kiiltiirel ¢evre, mesleki statii ve
kidem bulunmaktadir. Orgiitsel faktorler ise; is ve isin niteligi, calisilan drgiit ve calisma
kosullari, yonetim ve denetim sekli, iicret, yiikselme ve gelisme olanaklari, is giivenligi ve
istihdam sekli, ¢alisma sekli, kisilerarasi etkilesim, iletisim ve ekip ¢alismasi, rol belirsizligi
ve rol catismast, profesyonellik ve otonomi, takdir ve ddiillendirme, is yiikii ve bakilan hasta

sayisidir.

2.7.1. Bireysel faktorler

Literatiir incelendiginde hemsirelerin is doyumunu etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma, kisilik, sosyo-kiiltiirel ¢evre, mesleki

statil ve kidemdir.
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Yas

Yas ve is doyumu iliskisi ile ilgili ¢aligmalarin cogunlugu, calisanlarin yasi ve is doyumu
arasinda U seklinde bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Herzberg ve Clark’in
caligmalarinda, geng ¢alisanlar arasinda moral diizeyinin yiiksek oldugu, ancak bu durumun
is yerindeki sikintilardan dolayr giderek azaldigi, ¢alisanlar rollerine alistikca ise tekrar
yiikseldigi sonucuna varilmigtir. Ancak is doyumu ve yas arasinda dogrusal pozitif iliski
bildiren ¢alismalar da mevcuttur. Bu calismalarda yaslanma ile iliskili etkilerin (6rnegin,
daha yiiksek gelir ve daha sorumlu islerde) is doyumunu arttirdigi one siirtilmiistiir.
Calisanlarin zamanla is yerine karsi olan tutum ve beklentilerinin degismesi, yas ilerledik¢e
alternatif ig bulma gilicligii gibi nedenlerle yas ile i3 doyumu arasindaki pozitif iliski
oldugunu séylemek miimkiindiir [9]. Daha yasli ¢alisanlarin daha toleransli olabilecegi ve
yasla birlikte bas etme stratejileri gelistirdigi veya igsel motivasyonlarin insanlarin yasi
arttikca daha az onemli hale geldigi sOylenebilir [51]. Geng¢ yaslarda ise deneyimsizlik,
uzmanlik alaninin olusmamasi, alternatif is olanaklari, asiri beklentiler gibi nedenlerle

doyumsuzluk yiiksek olabilmektedir [9].

Literatiir incelendiginde is doyumu ve yas arasindaki iliskinin daha ¢ok ara degiskenlere
(yasla birlikte artan gorev siiresi, maas, teknolojik gelismelere uyumsuzluk vb.) bagh

oldugunu ve bunlarla birlikte degerlendirilmesi gerektigini sdylemek miimkiindiir.

Cinsiyet

Cinsiyet ile i doyumu arasindaki iligki meslek gruplarina, kadin ve erkegin sosyal rollerine
gore farklilik gosterebilmektedir [4]. Kadinlarin evde erkeklerden daha fazla sorumluluk
almalar1 yorgunlugu da beraberinde getirmekte ve kadinlarda is doyum diizeyi daha diisiik
olabilmektedir [9]. Toplumda hemsirelik mesleginin kadin meslegi olarak goriilmesi,
hemgirelerde stresin boyutunu genisletmektedir. Hemsirelik mesleginin ¢aligsma
kosullarindan gelen zorluklara, bir de kadin ve anne roliiniin getirdigi sorunlar ile toplumsal
baskilar da eklenmistir [62]. Ayrica kadin ve erkeklerin igsel motivasyon unsurlarinin,
beklentilerinin birbirinden farklilik gostermesi nedeniyle is doyum diizeyleri de farklilik
gosterebilmektedir. Erkekler is yerinde iicret, yilikselme olanaklari vb. faktorlere onem

verirken, kadinlar ise daha ¢ok sosyal iligkilere ve ¢alisma kosullarina 6nem vermektedir

[9].
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Literatiir incelendiginde; yapilan c¢alismalarda genellikle kadin ve erkekler arasinda is
doyumu konusunda belirgin bir farklilik saptanmamis ya da hangi cinsiyetin iy doyumunun
yiiksek ¢iktigima dair tutarsiz sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bazi arastirmalarda erkeklerin is
doyum diizeyleri yliksek ¢ikarken bazi arastirmalarda ise kadinlarinki yliksek bulunmustur.
Bununda cinsiyet ile i doyumu arasinda yer alan farkli degiskenlerden kaynaklandigini

sOylemek miimkiindiir.

Egitim diizeyi

Egitim diizeyi, bireylerin bilgi ve uzmanliklarinin yani sira diinyay: algilayis bigimlerini de
degistirmektedir. Algidaki bu degisiklik, bireyin beklenti diizeyinin de degismesine yol
acmaktadir [63]. Bu da ¢alisanin, hem is doyumunu hem de ¢alisma performansini
etkilemektedir [4]. Baz1 ¢alismalarda, mesleki egitim sonucu elde edilen bilgi birikiminin
calisma hayatinda gesitli sebeplerle uygulanamamasi sonucu yiiksek egitim diizeyine sahip
kisilerin, i doyumlariin olumsuz etkilendigi sonucuna varilmistir. Baz1 ¢aligsmalarda ise
kigilerin egitime bagli konumlar1 ve {icretleri arttikga is doyumlarinin da arttig
belirtilmektedir [64, 9]. Ayrica 6grenim durumu yiikseldik¢e uzmanlik alani genislemekte
olup, birden fazla sorumluluk ve kisi ile muhatap olma, c¢alisani monotonluktan

kurtarmaktadir. Bu da is doyum diizeyini dogrudan etkilemektedir [63].

Mesleki egitim, meslek tiyelerinin bilgi birikimine sahip olmalarini, bilimsel bilgiye dayali
olarak beceri ortaya koymalarini, mesleki kararlar1 verebilmelerini ve mesleki yeterlilik
kazanmalarini saglar. Bir ugragin meslek olmasini belirleyen bir¢ok 6lgiit olup, en 6nemli
olgiitlerinden birisi de egitim diizeyidir. Bir ugrasin meslek olabilmesi i¢in egitim diizeyinin

en az lisans diizeyinde olmasi gerekmektedir [65].

Tiirkiye’deki hemsire unvanina sahip kisilerin farkli tiir mesleki egitim programlarindan
mezun olduklar1 gériilmektedir. Bu programlar; Saglik Meslek Lisesi, Anadolu Universitesi
Acik Ogretim Fakiiltesi On Lisans Programi, Hemsirelik Yiiksekokulu, Saglik Yiiksekokulu,

Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemsirelik Boliimii Lisans Programidir.
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Medeni durum ve cocuk sahibi olma

Medeni durum ile is doyumu arasindaki iliski konusunda farkli ¢aligmalarda farkli sonuglar
elde edilmistir ancak bazi arastirmalarda evli ¢alisanlarda is doyum diizeyi daha yliksek
bulunmustur [9]. Evlilik kurumuna, insana bir sorumluluk ve diizen getirmesi agisindan
bakildiginda, medeni durum ile is doyumunun olumlu bir iliski i¢cinde oldugu sdylenebilir
[63].

Cocuk sahibi olma ile is doyumu arasindaki iliskiye ¢ok az kaynakta rastlanmakla birlikte
bazi arastirmalarda cocuk sahibi olmanin erkek ve kadin c¢alisanlarda is doyumunu

diisiirdiigii yonde sonuglara ulagilmistir [9].

Kisilik

Kisilik yapist bireyin ise uygunlugu acisindan onem tasimaktadir. Bireylerin is ilgili
becerileri gelistirilerek onlara yetkinlik kazandirilabilmektedir. Ancak bu anlamda

bireylerin duygusal yeterliligi ve kurumla ilgili farkindalik diizeyleri de 6nem tasimaktadir

[9].

Olgun, esnek, dengeli ve kararli kisilik yapisina sahip bireyler, problemleri gercekei gozle
degerlendirip, toplumun isteklerine gére ¢c6zmeye ¢aligmakta ve is doyumu diizeyleri daha
yiiksek olmaktadir [1, 9]. Bu kisilik yapisindaki bireyler; daha azimli, sebatkar, c¢alismaktan
kivang duyan, gelecege umutla bakan, yardimsever, isbirligi ve dayanismaya agik bireylerdir
[63].

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler, basar1 odakl, ¢ok fazla sorumluluk yiiklenen,
olaylari normalden daha fazla stresli karsilayan, c¢ok sik panik duygulari yasayan,
dikkatlerini yaptiklar1 ise odaklayamayan, Kisileraras iligskilerde zaman zaman saldirgan
tutumlar sergileyebilen kisilerdir. Bu nedenle is yasaminda bazen bu kisilik 6zelligine sahip
bireylerin ¢alisma performanslarinin distiigii ve dolayisiyla is doyumlarinda da azaldigi
belirtilmektedir [64].
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Sosyo-kiiltiirel cevre

Yasanilan toplumun, kosullarinin yetersiz ve kotii olmasinin, is doyumunu azaltacagi; iyi
kosullarin ise is doyumunu yiikseltecegi diisiinlilse de genellikle calisanlar, kendi is
kosullarmi1 toplum kosullar1 ile karsilastirma egilimindedirler. Is kosullar1 toplum kosullar:
ile paralellik gosterdiginde, calisanlarin is doyumlari yiikselmektedir. Ulkeler arasinda da
iilkelerin gelismislik ve refah diizeylerinin farkli olmasi nedeniyle c¢alisanlarin is doyum

diizeyleri de farklilik gostermektedir [4].

Aile bagi ve sosyal iligkileri zayif olan, bireysel standardinin altinda yasayan, duragan yapili
bireylerin, yapilan ¢aligmalar sonucu is doyum diizeyleri diisiik bulunmustur. Daha iyi
yasam standardi i¢in gerekli arzuyu tasimayan is goren, o6zel beklentilere de sahip
olmamaktadir. Ise iliskin 6zel beklentilerin olmayist, is gorenin isi ile olan duygusal bagin

ve is doyum duygusunu olumsuz etkileyecektir [9].

Mesleki statii ve kidem

Statii, genel anlamda, bir bireyin, sosyal sistem i¢inde bulundugu mevkisi iken; orgiitsel
statli, kisinin Orgiit hiyerarsisindeki yeri, mesleginin sagladigi prestij vb. gibi 6zellikleri
temsil eden kapsamli bir terimdir. Ust yonetim kademesinde bulunan kisilerin, is
doyumlarinin daha yiiksek diizeyde oldugu, astlarin da statii kazanmak i¢in giidiilenerek is
doyumuna ulagtiklar1 belirtilmektedir [12].

Kidemi, meslekte kidem ve ¢aligilan orgiitte kidem olmak iizere ikiye ayirmak miimkiindiir.
Orgiitte kidem, unvan ve terfi ile artarken; mesleki kidem farkl1 6rgiitlerde ayn1 meslegi icra
ederek kazanilmaktadir. Mesleki kidem ile is doyumu arasinda U bi¢imli iligkinin oldugunu
belirtilmektedir. Bireyler ise ilk basladiklarinda doyumun yiiksek oldugu, ayni isi iki ila beg
yil siireyle yaptiktan sonra doyumun azalmaya basladigi; alt1 y1l ve iizeri siireden sonra ise
doyumun yeniden artmaya baslayacagi yapilan ¢alismalarda bulunmustur [9]. Mesleki
kidem arttikca is doyumunun artmasinin nedenleri; isten beklentilerin daha gergekei
temellere oturmaya baglamasi, kisinin kendisini i ortamima uydurmasi, statlisliniin
yiikselmesi, {icret ve ¢alisma sartlarinin iyilesmesi olarak belirtilmektedir [66]. Baska bir

ifade ile bireyin orgiitte calisma yili ya da mesleki kidem diizeyi arttiginda is doyumunun
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artmasinin nedeni olarak Orgiit tarafindan ihtiyaglarinin karsilanma diizeyinin artmasi

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bireyin kurum igindeki hiyerarsik konumunun is doyumu iizerindeki etkisini arastiran
caligmalarda unvanin is doyumu ile pozitif iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Ancak unvan
ile is doyumu arasindaki iligkinin kiiltiir, isin karmasikligi, cinsiyet gibi ara degiskenlerden

de etkilendigi belirtilmistir [9].

Timugin (2013) Istanbul’da bir iiniversite, bir devlet ve bir vakif hastanesinde ¢alisan 751
hemsireden olusan calismasinda, yonetici hemsirelerin is doyum puan ortalamalarinin servis
hemgirelerine gore daha yiiksek oldugu belirlemistir [60]. Caliskan (2014), Giilhane Askeri
Tip Akademisi Hastanesinde 251 hemsire ile yaptigi ¢alismasi sonucunda; hemsirelerin
pozisyonlart ile is doyumlar1 arasindaki istatistiksel iligki incelendiginde, sorumlu
hemsirelerin i doyumu puan ortalamalarin, klinik hemsirelerinin i doyumu puan
ortalamalarindan yiiksek olarak saptanmistir. Hemsirelerin ¢alisma yili ile is doyumu puan

ortalamasi arasindaki fark anlamli ve aralarinda U seklinde iliski oldugu bulunmustur [59].

2.7.2. Orgiitsel faktorler

Literatiir incelendiginde is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler; is ve igin niteligi, ¢calisilan
orglit ve calisma kosullari, yonetim ve denetim sekli, licret, yiikselme ve gelisme olanaklari,
1s giivenligi ve istihdam sekli, caligma sekli, kisilerarasi etkilesim, iletisim ve ekip ¢aligmast,
rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi, profesyonellik ve otonomi, takdir ve ddiillendirme, is ytiki

ve bakilan hasta sayisidir.

Is ve isin niteligi

Is doyumunun temel kaynag, isin igerigidir. isten gelen geribildirimin ve dzerkligin, isin
icerigi ile ilgili 6nemli motivasyon faktdrlerinden ikisi oldugunu soylemek miimkiindiir.
Aragtirmalar, bu tiir is 6zelliklerinin ve is karmasikliginin, kisilik ve is doyumu arasindaki
iliskiyi yonlendirdigini ortaya koymustur. Tatmin edici bir is, zorlu ve ilgi ¢ekicidir. Isin,
calisanlarin yaratict gereksinimlerini karsilanmasi halinde, calisanlar, isinden doyum
saglama egiliminde olmaktadir [45]. “Calisanlar siirekli ayni isi yapmaktan ¢ok, islerine

yaraticiliklarini kattiklarinda motive olurlar ve yaptiklari isten doyum alirlar. Boylece
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calisanlar yaptiklari isi slirekli daha iyi yapmaya calisirken, islerine yaptiklar katki
nedeniyle memnuniyet diizeyleri artar.” [54]. Gorevin; isin biitliniinii kapsamasi, gesitliligi,
anlamlilig, 6zerkligi, geri bildirim olanagi, sorumluluk gerektirmesi, bireyin 6zellik ve
yeteneklerine uygun olmasi, ilging olmasi, yaraticilik istemesi vb. gibi isin igerigine ait

faktorler arttikga bireylerin is doyum diizeyleri de artmaktadir [4].

Aydin ¢aligmasinda, bireylerde is doyumunun artmasini saglayan isin niteliklerini su sekilde

siralamistir:

e Yeteneklerini ve yiiksek becerilerini kullanmaya elverislilik,
e Oz benlik duygularini ve kisiliklerine katk1 diizeyi,

e Yasamina bir anlam ve diizen vermesi,

e Demokratik denetime firsat vermesi,

e Yaraticiligini sergilemeye elverislilik,

¢ Biligsel buluslar ve yenilikler gostermesine yatkinlik,

e Net gorev tanimi [42]

Toplumun mesleklere bakis agis1 kadar kurum iginde meslege verilen 6nem de is doyumu
iizerinde etkili olmaktadir [42]. Is diizeyi, toplumun baz1 isleri, diger islere gore daha degerli
olarak gormesi olarak aciklanabilir ve is dilizeyinde yiikselmenin, is doyumunu da
yiikseltecegini soylemek miimkiindiir [4]. Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen
ve kendisini i§ hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is
doyumunu azaltirken; toplumca kabul gormiis, sayginhg: yiiksek olan, bagimsiz ¢alisma
imkan1 veren, insanla dogrudan ilgilenen ve bireye ilging ve yenilik¢i gelen isler de is

doyumunu olumlu etkilemektedir [64, 9].

Insan hizmeti kuruluslarinda galisan kisiler, diger orgiitlerde calisan kisilerden daha diisiik
is doyum diizeylerine sahiptir. Hemsirelerin yasadigi stresin c¢ogu, islerinin dogasiyla
ilgilidir. Cogunlukla hemsireler, ciddi ve bazen 6liimciil fiziksel, zihinsel, duygusal ve/veya
sosyal problemleri olan insanlarla yogun ve yakin temas halindedir. Hemsirelerin hastalari
kurtarma ya da yagsamlarina bariscil sonlar saglamaya yardimci olma ¢abalar1 her zaman
basarili olmamaktadir. Hemsirelerin en iyi g¢abalarina ragmen, bir¢gok hasta daha da
kotiillesebilmektedir. Hastalarin devam eden kaybi, hemsirelerde tiikkenmislige yol

acabilmektedir [67].
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Tas’in (2012) bir 6zel hastanede 78 hekim, 173 hemsire olmak 251 saglik calisani ile yaptig1
aragtirmada, hekimlerin i3 doyumu puan ortalamalart hemsirelerden daha yiiksek
bulunmustur [68]. Mertoglu’nun (2013) Giilhane Askeri Tip Akademisi’nde gbrev yapan
259 asistan hekim, 746 hemsire ve 515 diger yardimci saglik personeli olmak iizere toplam
1520 calisan tlizerinde yaptig1 arastirmasinda; asistan hekimlerin is doyumu diizeyi hemsire
ve diger saglik personelinden anlamli sekilde yiiksek, tiikkenmislik diizeyi ise anlamli sekilde
diisiik oldugu, is doyumu boyutlarini ve genel is doyumu diizeyinin meslegi 6énemli 6l¢iide

etkiledigi sonucuna ulagsmistir [57].

Calisilan Orgiit ve calisma kosullari

Orgiitiin biiyiikliigii, sosyal yapisi, fiziksel sartlar1, kaynak yeterliligi, mali durumu, yasanan
degisim siirecleri, calisana sundugu mesleki firsatlar ve orgiit tipi (kamu, 6zel, liniversite) ve

orgiit kiiltlirii hemsirelerin is doyumunu etkilemektedir [2, 9].

Calisanlar hem bireysel rahatliklarini saglayan hem de isin yapilmasini kolaylastirict bir
cevre ile ilgilenmektedirler. Bu nedenle ¢aligilan ortamda 151, 151K, giiriiltii ve diger cevresel
faktorler sinirlart asmayacak sekilde ayarlanmalidir. Uygun fiziksel kosullar1 saglanmig bir
calisma ortami calisanlarin hedeflere ulagsmasimi ve performanslarini kolaylastirarak is
doyumu tizerinde olumlu bir etki olusturmaktadir [63]. Calisilan ortamin yetersiz
aydinlatma, asir1 sicak ya da soguk, giiriiltii gibi olumsuz fiziksel ¢alisma kosullarina sahip
olmasi, isin tehlikeli ve asir1 dikkat gerektirmesi gibi durumlar kisilerin hissettigi bedensel
baskilar nedeniyle caligsanlarin is doyum diizeylerinde diigmeye neden olmaktadir [42].
Calisan, calisma kosullar iyi ise (0rnegin temiz, ¢ekici bir ortam) isini uygulamay:1 daha
kolay bulmakta, ¢alisma kosullar kétii ise (6rnegin sicak, giiriiltiilii ortam) isleri yapmanin

daha zor oldugunu gérmektedir [45].

Saglik hizmetlerinde, ¢alisilan kurum tipi de hemsirelerin is doyumu fizerinde etkili
olmaktadir. Sahin’in (2011) bir vakif {iniversitesi hastanesinde ¢alisan 95 hemsire ve bir
devlet hastanesinde calisan 103 hemsire ile yaptigi calismasinda; vakif iiniversitesi
hastanesinde calisan hemsirelerin is doyum diizeylerinin devlet hastanesinde calisan
hemsirelerden yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir [69]. Karakisla’nin (2012) 670 ve
Kaya’nin (2013) 238 hemsire ile yaptig1 ¢alismalarda; 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin

1s doyumunun kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu sonucuna
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ulasmuigtir [70, 71]. Eren’in (2008) 115 onkoloji hemsiresi ile yaptigi ¢alismada ise, is

doyumu ile ¢aligilan kurum arasinda bir iliski olmadig1 sonucuna varilmistir [64].

Son yillarda orgiitlerde insan unsurunun 6n plana ¢ikmasi bireyin duygusal yasantisinin
dikkate alinmasini saglamistir. Bu da yonetim sekillerinde ve orgiit ortaminda degisimlere
neden olmustur [63]. Orgiit kiiltiirii, kurumda her kademede calisan kisilerin davranislarini,
diisiincelerini, aliskanliklarini, kurallarini sekillendiren degerlerin, inanglarin, diisiincelerin
ve normlarin biitiinii olarak tanimlanabilir [54]. Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis
bigimleri, ¢alisanlarin orgiite baglihigini, biz duygusunu gelistirmekte ve kendilerini bir
biitiinlin pargasi olarak gormelerini saglamaktadir. Bu nedenle orgiit kiiltiirii calisanlarin is

doyum diizeylerini olumlu etkilemektedir [9].

Orgiitiin dogmasinda, gelismesinde ve varhgini siirdiirmesinde 6rgiit kiiltiirii dnemli bir yere
sahiptir [63]. Bu nedenle giiniimiizde orgiitlerinin en 6nemli hedeflerinden biri etkin bir
oOrgiit kiiltiirii yaratarak, ¢alisanlarin is doyumunun saglanmasi ve bu yolla 6rgiit amaglarina
ulasilmasi etkinligin ve verimliligin arttirilmasidir [9]. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda iist
yonetimin tutum ve davranislart olduk¢a Onemlidir. Ciinkii calisanlarin davraniglari,
yoneticilerinin tutum ve davraniglarindan etkilenir. Bu nedenle orgiit kiiltliri hem bir

yonetim aract hem de yonetimin bir sonucudur [54].

Duygulu ve Korkmaz’in (2008) 237 hemsire ile yaptigi caligmasinda; hemsirelerin orgiit
baglhiliginin orta, is doyumlarinin ise diisiik diizeyde oldugu ve genel is doyumu ve orgilite
baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir [72]. Yine Hos ve Oksay’in (2015)
240 hemsire ile yaptig1 calismasinda; is doyumunun igsel tatmin ve digsal tatmin
boyutlarinin orgiitsel baglilikla 6nemli 6lgiide iliskili oldugu ve bu iligkilerin pozitif ve

anlamli oldugu sonucuna ulagilmigtir [73].

Y Onetim ve denetim sekli

Y Onetim, bireylerin tek basina gerceklestiremeyecegi amaglara ulasmak i¢in, bagkalarina is
gordiirme, bagkalar1 araciligiyla is basarma ve amaglara ulagsma olarak tanimlanmaktadir.
Y onetici ise igleri bizzat yapan degil, baskalari tarafindan yapilmasi gereken isleri planlayan,
orgiitleyen, koordine eden ve denetleyen kisidir. Yonetim bir ekip oyunu olarak

diistintildiiginde, kurum yoOneticinin oyun alanidir. Oyunun kurallarin1 yOnetici
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belirler (yonetsel sistemi tasarlar) ve oyunun, koydugu kurallara gére oynanmasini saglar.
Orgiitlerde yoneticinin basarisi, kurumsal amaglara ulasma derecesiyle dl¢iiliir. Bu nedenle

aslinda ¢alisanlarin basarisi, yoneticinin basaris1 anlamina gelmektedir [3].

Yonetimin temel rollerinden biri, ticret dagilimindaki dengesizlikler, kotii ¢alisma kosullari,
saldirgan yoneticiler, kotii iletisim gibi is doyumsuzluguna sebep olan unsurlarini ortadan
kaldirmaktir. Ayrica yonetim, isin hem fiziksel (miktar, kalite vb.) hem de duygusal (doyum
vb.) alanlarinda sorumluluk alanlarin: destekleyici ¢alisan tabanli bir felsefe benimsemelidir
[63].

Yonetim tarzini demokratik ve otokratik olarak ikiye ayirmak miimkiindir. Demokratik
yonetimlerde yetki devri, ¢alisanlarin kararlara katilimi 6nemli unsurlardir. Calisanlarin
sorun ¢ozmede, karar verme ve uygulama (otonomi) yetkisi oldugu i¢in hatalar1 gormezden
gelme s6z konusu degildir. Karar verme yetkisi arttirillan ¢alisanlarda rol karmasasi
azalirken, yoneticiler de kurumun stratejik konulariyla ilgilenme firsati bulurlar. Otokratik
yonetimde ise yOneticiler, otoritelerini kaybedeceklerini diisiindiiklerinden ¢alisanlarin emir
ve talimatlara sorgusuz boyun egmelerini isterler. Boyle bir durumda calisanlar kendilerini
robot gibi hisseder. Otokratik yonetim tarzinda hatayr kimin yaptigi O6nemlidir ve
cezalandirilmalidir [54]. Ekip calismasina elverisli olan, ¢alisanlarin kararlara katildig ve
sorunlar i¢in ¢6ziim Onerileri getirdigi, yiikselme olanaklari, terfilerin adaletli oldugu

kurumlarda ¢alisanlarin daha doyumlu olduklarini séylemek miimkiindiir [1].

Hastane orgiitlerinde yoneticiler saglik bakim hizmetleri agisindan bakildiginda alt, orta ve
tist kademe olarak tige ayrilmaktadir. Alt kademe yoneticiler servis sorumlu hemsireleri, orta
kademe yoneticiler Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcilari, bolim yoneticileri,
stipervizorler iken {iist kademe yonetici ise Bakim Hizmetleri Midiri’dir [3]. Bu
yoneticilerin tercih ettigi yonetim tarzinin (demokratik/otokratik), hemsirelerin is doyumu
ve performansi dolayisiyla da bakim kalitesi lizerinde dogrudan etkili oldugunu sdylemek

mumkuindiir.

Is doyumunu etkileyen iki denetim tarz: bulunmaktadir. Bunlardan biri, ¢alisan merkezlidir
ve bireyin nasil ¢alistigini kontrol etme, bireye tavsiye ve yardim saglama, kisisel ve resmi
iletisim kurma ile kendinin gosterir. Diger boyut ise calisan katilimi olup, ¢alisanin kendi

isini etkileyen kararlarda katilimina izin veren yoneticiler ile kendini gosterir. Cogu durumda
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ikinci boyut daha ¢ok is doyumunu saglar. Calisanlarin memnuniyetinde, denetim
otoritesinin yarattig1 katilimci bir iklim, ¢alisanin belirli bir karara katilimindan daha 6nemli
bir etkiye sahiptir [45]. Orgiitlerde denetimin dogas1 da dnemlidir. Eger denetimsel vizitler
verimsiz, hata bulan, cezalandirici yonetsel olaylar olmaya basladiysa orgiite negatif etkileri
olacaktir. Tam tersi destekleyici, egitsel, tutarli ve spesifik problemleri ¢6zmeye yardimci
olan denetim; performansi, is doyumunu, motivasyonu gelistirir [74]. Bu tiir yapict ve
calisan1 gelistirmeyi amaglayan denetimin, is doyumu ile sonu¢landigina iliskin ¢caligmalar

da bulunmaktadir [4].

Karadag ve digerlerinin (2013) 306 hemsire ile yaptigi ¢alismada; hemsirelerin daha ¢ok
yonetim tarzi ile ilgili sorunlar yasadigi sonucuna ulasiimistir. Bunlar ise; licret yetersizligi,
performans degerlendirme kriterlerinin calisanlarla paylasilmamasi, gorev yerleri
belirlenirken bilgi, beceri ve egitimin dikkate alinmamasi, gorev yerlerinin sik sik
degistirilmesi, iyi ¢alisan ve yetenekli olanlarin daha c¢abuk yiikselmemesi, giivenlige
yonelik tedbirlerin alinmamasi, hemsire sayisinin yetersizligi, birimlere hemsire
dagilimlarinin adil olarak yapilmamasi olarak belirlenmistir [75]. Gk ve digerlerinin (2016)
258 taseron saglik personeli ile yaptigi ¢calismada, i3 doyumu ile yasam doyumu arasinda
pozitif ve anlamli iliskiler bulunmus ve yasam doyumu ile iligki diizeyi en yiiksek is doyumu

alt boyutunun yonetim tutumu oldugu belirlenmistir [76].

Ucret, viikselme ve gelisme olanaklari

Ucret ve maas, is doyumu agisindan énemli fakat bilissel olarak karmasik ve ¢ok boyutlu
faktorler olarak kabul edilmektedir. Para, sadece insanlarin temel ihtiyaglarii elde
etmelerine yardimci olmakla kalmaz, ayni1 zamanda iist diizey doyum ihtiyacin saglamasinda
da etkilidir. Calisanlar, 6denen ticreti, kendilerinin kurulusa olan katkisini, yonetimin nasil
gordiigliniin bir yansimasi olarak goriirler. Maas disinda ddenen ek {icretler de 6nemlidir

fakat maas kadar etkili degildir [45].

Calisanlar, deneyim kazandik¢a daha cok yetki, licret, sayginlik, ilerleme ve gelisme
olanaklar1 aramaktadirlar. Orgiitiin bireye sundugu {icret, bireyin ihtiyaclari karsilayacak
diizey degilse isten alinan doyum diizeyi diisecektir. Ucretin sadece ihtiyaglari karsilamasi
degil ayrica adil ve performansa gore dagitiliyor olmast da calisanlarin is doyumu ve

motivasyon agisindan ¢ok dnemli bir unsurdur [9]. Bireyin, ¢aligmasi sonucu aldigi iicretin,
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emeginden ve orgiite sagladigi katkidan daha az oldugunu ya da ayn1 pozisyonda faaliyet
gosteren ve benzer ozellikteki diger calisanlarla kendisini kiyaslayip, onlara gore daha az

ucret aldigint algilamasi halinde, is doyumsuzlugu ortaya ¢ikabilmektedir [63].

Calisanlara 6deme yapmak, yiiksek niteliklere sahip ¢alisanlar1 organizasyona ¢ekmeyecek
ya da yiiksek performans gosterenleri kurumda tutmayacak olup; yoneticiler, yiiksek
ticretlerin tek bagina tatmin edici bir ¢aligma ortami yaratma olasiliginin olmadigint fark

etmelidir [44].

Ucret ve terfi olanaklar kisinin ihtiyaglar1 karsilama kapasitesine sahip olan faktdrlerdir. Bu
iki faktoriin artmasiyla kisinin ihtiyaglarini tatmin etme olasilig1 da artacaktir [4]. Ancak
calisanlarin is doyumunu artirmada terfi, licrete gore daha etkili olmaktadir [63]. Terfi
imkanlari, farkli bi¢cimlere sahip olmasi nedeniyle is doyumu iizerinde farkli bir etkiye
sahiptir. Ornegin, kidem bazinda (yasa gore) terfi edilen bireyler genellikle is doyumu yasar,
ancak is doyumlar1 performans esasina gore terfi edilenler kadar yiiksek degildir [45].
Ucrette oldugu gibi terfi ve gelisme olanaklarinin saglanmasi da adil ve performans
degerlendirmelerine gore yapilmasi gerekmektedir. Terfi etmek, birey i¢in hem maddi
destek hem de sosyal statiisiinde yiikselme anlamina gelmektedir [9]. Bu nedenle terfi
etmenin, bireylerin is doyumunu yiikseltmenin yani sira yasam doyumunu da yiikseltecegi

sOylenebilir.

Orgiitiin ¢ahsana sundugu gelisme olanaklarinin en basinda, calisana verilen hizmet ici
egitimler gelmektedir. Hizmet igi egitim; oryantasyon, beceri ve liderlik egitimlerini
kapsamaktadir [63]. Bireyler kendilerine uygun kariyer ve hizmet i¢i egitimleri saglayan,
gelisimlerini destekleyen ve bunun i¢in firsatlar sunan bir iste ¢alistiklarina inanirlarsa,
orgiitlerinin kendi bilgi ve becerilerini gelistirmesiyle ilgilendigini hissetmekte ve

motivasyonlari, is doyumlari, orgiitlerine olan bagliliklari artmaktadir [9].

Yildiz ve Kanan’nin (2005) yogun bakimda caligsan 112 hemsire ile yaptig1 ¢alismasinda, is
doyumunun boyutlar1 arasinda hemsirelerin en yliksek doyum sagladiklar1 boyutun
giivenlik, en az doyum sagladiklar1 boyutun ise iicret oldugu saptanmistir. Hemsirelerin en
diisiik doyum sagladiklar1 boyutun iicret olmasinin nedenleri; hemsirelerin egitim ve
kidemlerine gore ticret almadiklari, {icretin sartlar ve isin yogunluguna goére 6denmedigi ve

aldiklar1 ticretin ise gecinmeleri icin yeterli olmadigmna iliskin diisiinceleri olarak
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belirtilmstir [77]. Bjork ve digerlerinin (2007) Norveg’teki dort farkli hastanedeki 2095
hemsire ile yaptigi ¢alismada; hemsireler igin etkilesim, {licret ve 6zerklik en Onemli is
faktorleri olmustur. Bir yildan daha uzun siire kurumda kalmak isteyen hemsireler islerinden
daha memnun oldugu belirtilmis. ileri egitim ve mesleki gelisim firsat1, hemsirelerin orgiitte

kalma niyetlerini arttirdig1 vurgulanmstir [78].

Is giivenligi ve istihdam sekli

Is hayatinda calisanlarin giivenligi, devlet eliyle saglanmis sosyal giivenlik haklari, is
kazalarina kars1 alinan tedbirleri, sigortalar ve fiziki 6nlemleri igerir [48]. Emeklilik, kaza,
hastalik, issizlik sigortalari, tazminat vb. is giivenligini olusturan faktorler is doyumunda
onemli bir yer tutmaktadir [9]. Orgiitlerin bu tiir risklere kars1 onlemler almis olmasi
calisanlar i¢in énemli bir is doyum ve motivasyon aracidir [48]. Isten ¢ikarmalarin hakli
nedenlere dayanmamasi ve a¢iklanmamasi gibi durumlarda calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar
olumsuz etkilenecektir. Calisanlarin igverenin kendisini is giivencesi anlaminda koruyacagi
yoniinde sahip oldugu inancinin, orgiitsel baglilik ve is doyumu fiizerinde olumlu etkisi
bulunmaktadir [9]. “Hemsirelerin islerinin siirekliliginden emin olmamasi, sik olarak bolim
ya da gorev degistirmesi, bagka bir kuruma gonderilmeyle ilgili korku hissettirilme durumu
gibi 1§ glivenligiyle ilgili diger boyutlar da is doyumunun azalmasina neden olmaktadir.”
[12].

657 sayili DMK da istihdam sekli memur, s6zlesmeli personel, gegici personel ve is¢i olmak
iizere dort sekilde tanimlanmistir. Memur “ mevcut kurulus bicimine bakilmaksizin, Devlet
ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslaria gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu
hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler” olarak tanimlanirken; s6zlesmeli personel ise “6zel
bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag gosteren gegici islerde, ... mali yilla sinirl olarak
sOzlesme ile calistirllmasina karar verilen ve is¢i sayllmayan kamu hizmeti gorevlileri”

olarak tanimlanmaktadir [8].

Saglik personelinin istthdamindaki farklilasmalarin temeli 2003 yilinda hazirlanan “Saglikta
Doniigiim Programi” olmustur. Ciinkii SDP ile saglik hizmetlerinin 6rgiitlenmesi ve sunumu
acisindan 6nemli degisiklikler giindeme gelmis ve saglikta sdzlesmelilik ve hizmet alimi
uygulamasima baglanmistir. Saglik personelinin istihdami; memur, sdzlesmeli personel,

tageron personel, vekil ebe ve hemsire gibi son derece pargali ve esnek bir karaktere
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biirtindiiriilmiistiir. Bu pargali ve esnek yapimin ¢alisma hayatinda dayanigsmayi ortadan
kaldirdig1 ve oOrgiit ici catismalara neden oldugu literatiirde dile getirilmektedir. Saglik
personelinin ayni igi yapmalarina ragmen farkli statiilerde ¢alistirilmalariin yarattigi licret
ve istihdam farklili1 ¢alisanlar arasinda yeni bir hiyerarsiye neden olmustur [20]. Istihdam
seklindeki bu farklilasmalar hemsirelerin orgiit igerisindeki iliskilerini, i doyumlarini,
orgiite bagliliklari1 ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir [2]. Her an isini
kaybetme endisesi tasiyan bir ¢alisanin isinde verimli ve katilimci olmasin1 de miimkiin

degildir [9].

Slay’in (2004) 10’ar kisilik 8 grup hemsire ile yaptig1 calismasinda; iste kalma hakkinin
(kadro statiisiiniin) hemsirelerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini belirlemistir [79].
Han’in (2009) Kore'deki 19 hastaneden 416 hemsire ile yaptigi calismasinda; siirekli
hemsirelerin gegici hemsirelere gore daha yiiksek is doyumu, oOrgiitsel baglilik ve
giiclendirme diizeylerine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir [80]. Sonakin’in (2010) 432 ve
Aydin’in (2012) 301 hemsire ile yaptigi ¢alismalarda; kadrolu hemsirelerin is doyum
puanlari sozlesmeli hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur [4, 42]. Aksungur’un (2009)
286 ebe ve hemsire ile yaptig1 arastirmasinda da, s6zlesmeli galisanlarin is doyum puanlari
kadrolu calisanlara gore diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir [81]. Giines’in (2007) 407 ve
Narin’in (2010) 220 hemsire ile yaptig1 ¢alismalarda ise, kadrolu ya da sézlesmeli olarak

calismanin hemsirelerin is doyumunu etkilemedigi bulunmustur [1, 46].

Calisma sekli

Vardiyali ¢aligma diizeni, mal ve hizmet {iretiminin kesintiye ugramamasi i¢in is glinliniin
giindiiz, aksam ve gece ¢alismalar1 biciminde diizenlendigi doniisiimlii ve atipik bir calisma
sistemidir. Vardiyali ¢alisma bigiminde gece vardiyalarinin, giindiiz ¢alismasina gore daha
giic calisma kosullarinda yiiriitiildiigiinii s6ylemek miimkiindiir [82]. Gece vardiyas1 ve uzun
caligma saatleri bireyin yasamdan soyutlanmasina neden olurken; esnek caligma saatleri

bireylerin is disindaki aktivitelerini gerceklestirmesine daha genis olanak saglamaktadir [9].

Saglik hizmet Orgiitii olan hastaneler, yedi giin, yirmi dort saat ve ii¢ yiiz altmis bes gilin
araliksiz hizmet vermesi gereken kuruluslardir. Bu ¢alisma saatlerine sahip olan hastanelerde
personelin vardiyali ¢alismasi da kaginilmaz bir durumdur. Hastanelerin en biiyiik insan

giicli olan hemsireler de hastanelerde vardiyali calisma sistemiyle hizmet veren énemli bir
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meslek grubudur [48]. Hemsirelerin genellikle gece vardiyalarda yalniz ¢aligmak zorunda
kalmalar1, ¢ok sayida hastaya bakim hizmeti verme durumunda bulunmalari, kisith sayida
yardimci is goren ve yetersiz malzeme ile ¢alismak zorunda kalmalar1 gece vardiyalarinda
1§ yiikiinlin artmasina neden olmaktadir [82]. Gece ndbet tutma, ¢alisma saatlerinin uzunlugu
bireyin fiziksel, sosyal ve ruhsal dengesini olumsuz etkilemekte ve bunun da hemsirelerde
is doyumsuzluguna neden oldugu vurgulanmaktadir. Yapilan caligmalarda gece nobet tutma,
caligma saatlerinin uzunlugu, hafta sonu ¢alisma ve aylik nobet sayisinin hemsirelerin is

doyumunu etkiledigi belirtilmistir [2].

Gece vardiyasinda caliganlarin; normal biyolojik, psikolojik ve sosyal yasama diizeni
olumsuz etkilenmektedir. Vardiyali ¢alisma seklinde evli ve ¢ocuklu hemsirelerin aile
yasamlari ise diger hemsirelere gore daha ¢ok etkilenmektedir. Hemsireler gocuk bakiminda
sorunlar yasamakta ve ndbetten sonra ev isleri ile ugrasmak zorunda kalmalar1 nedeniyle
yeterli diizeyde dinlenememektedirler. Yapilan bazi ¢alismalarda, bu diizensiz g¢aligma
sekilleri nedeniyle isten ayrilmayi diisiinen hemsirelerin orani yiiksek oldugu belirtilmistir

[82].

Glines’in (2007) bir {iniversite hastanesinde 407 hemsire ile yaptig1 ¢alismasinda, ndbet
tutmayan ve tiim hafta sonlarinda izinli olan hemsirelerin is doyumlar1 daha yliksek
oldugunu ortaya ¢ikmistir [1]. Soyiik ise (2007) 6zel hastanelerde gorev yapan 881 hemsire
ile yaptig1 calismasinda; stirekli glindiiz ve vardiya degisimli ¢alisanlarin is doyumunu gece
nobeti tutanlardan daha yiiksek bulmustur [9]. Caliskan (2014), Giilhane Askeri Tip
Akademisi Hastanesinde 251 hemsire ile yaptigi c¢alismasi sonucunda; nobet tutan
hemsirelerin i doyumu puan ortalamasi, nébet tutmayanlarin puan ortalamasindan diisiik
cikmugtir [59]. Giirvardar’in (2014) Ankara ilinde bulunan 1’1 kamu 6’s1 6zel olmak {izere
toplam 7 hastanede vardiya sistemi ile ¢alisan 327 hemsire ile yaptig1 calismasi sonucunda;
vardiyali ¢alismaya yonelik sikayetler arttik¢a is doyumun diistiigli ve vardiyali calismadan

duyulan memnuniyet diizeyi artik¢a is doyumunun da arttigi goriilmiistiir [48].

Vardiyali calismanin bireysel oldugu gibi oOrgiitsel agidan da olumsuz sonuglar
bulunmaktadir. Orgiitte vardiyali calisma bigimi; yonetimsel homojenligin saglanamamasi,
vardiyalar arasi iletisimsizlik, isin Orgilitlenmesine iliskin glicliikkler, is basaris1 ve
motivasyonun diismesi, is kazalarinin ve devamsizliklarin artmasi gibi olumsuz sonuglara

neden olabilmektedir [82]. Hemsirelerin is doyum diizeylerinin yiikselmesi igin; nobet
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listeleri hazirlanmasinda esneklik saglanmasi, kisisel tercihlerin dikkate alinmasi, nébetlerin
yansiz ve pozisyonlara uygun sekilde yapilmasi ve hemsirelerin ndbet listesi lizerinde biraz

kisisel kontrollerinin saglanmas1 gibi uygulamalar etkili olabilmektedir [2].

Kisilerarasi etkilesim, iletisim ve ekip calismasi

TDK iletisimi, “duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yolla bagkalarina
aktarilmasi, bildirisim, haberlesme, komiinikasyon” olarak tanimlamaktadir [13]. Orgiitlerde
farkli algilamalar ve uygulamalar: 6nlemek igin iletilmek istenen mesajin agik, net anlasilir
olmasi ve iletilen mesajin nasil algilandigina dair geribildirim alinmasi énemlidir. Orgiitte
acik bir iletisim sisteminin olmayisi, ¢alisanlarin neyi, nasil, hangi amagla, ne kadar siirede,
ne miktar ve 6zellikte yapacaklarini tam olarak bilmemelerine neden olur. Bu da ¢alisanlarin
kendi istek ve gereksinimlerini, is ile ilgili goris ve onerilerini st kademelere
iletememelerine  ve gereksinim duyduklari  konulardaki  bilgilerin  kendilerine
aktarilamamasina sebep olur. Bu durum c¢alisanlarda sikayetlerin artmasina ve

doyumsuzluga yol agar [63].

Saghk calisanlarinin etkilesiminde; kiiltiir (paylasilan inanglar, kurallar ve beklentiler),
liderlik, isbirligi, iletisim ve catisma yonetimi dnem tasimaktadir. Orgiitte olumlu etkilesim
saglamak icin ¢aliganlar aras1 giiven ve samimiyete dayanan 1iyi iligkilerin, sosyal etkilesim

firsatlarinin ve igbirliginin desteklenmesi gerekmektedir [2].

Calisma grubunun veya ekibin dogasi, is doyumu tizerinde bir etkiye sahiptir. Arkadasca ve
isbirlik¢i bireyler veya ekip tiyeleri, ¢calisanlar i¢in az miktarda da olsa is doyum kaynagidir.
Calisma grubu, o6zellikle siki bir ekip, bireysel iiyelere destek, rahatlik, tavsiye ve yardim
kaynag olarak hizmet vermektedir. Iyi bir calisma grubu veya etkili bir ekip, isi daha keyifli
kilmaktadir [45]. Bireyin ¢alisma arkadaslari ile isbirlik¢i ve arkadasga bir ortamda galismasi
is doyumunu etkilemektedir [63]. Calisma arkadaslari ile yardima ve dayanismaya dayanan
iligkiler, ¢alisanin iy doyumunu arttirir ve ¢alisanlar arasindaki bu pozitif etki, kuruma da
yansimaktadir [42]. Ayrica ¢alisma grubu ile benzer bilissel yapiya sahip olmak da is
doyumu agisindan 6nemlidir [4]. Orgiitte calisanlarm aym deger ve tutumda olmasi orgiit igi

catismalar1 azalmaktadir [63].
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Iyi bir ekip ¢alismasi icin kisiler arasi iyi iliskiler, olumlu etkilesim, iletisim ve isbirliginin
Oonemi tlizerinde durulmakta ve calisma arkadaslari ile iyi iliskiler ve sosyal etkilesim
firsatlarinin ekip ¢alismasini ve isbirligini giiclendirdigi belirtilmektedir [2]. Saglik ekibinin
bir iiyesi olan hemsireler, ekibin diger iiyelerine gore hastalarla daha sik birlikte olur ve
hastayr daha yakindan tanirlar. Bu nedenle hemsirelerin etkin iletisim becerisine sahip
olmas1 ve ekiple etkin iletisim kurmasi, hastanin iyilesmesine olumlu katki saglamasi

nedeniyle 6nem tasimaktadir [65].

Yildiz ve Kanan’in (2005) yogun bakimda calisan 112 hemsire ile yaptig1 ¢alismasinda,
genel is doyum puani ile ¢alisma ortami ve kosullari, yoneticilerle iligkiler, c¢alisma
arkadaslar ile iligkiler boyutlarinin puanlari arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski oldugu
saptanmistir [77]. Manisali’nin (2013) bir egitim ve arastirma hastanesinde ¢alisan 490
hekim ve hemsire tizerinde yaptigi ¢alismasinda; hemsirelerin ¢atisma nedenlerini daha ¢ok
meslek algisi, ¢aligma kosullarindaki sorunlara, hekimlerin ise g¢aligma kosullart ile

iletisimden kaynaklanan sorunlara bagladiklar1 belirlenmistir [56].

Rol belirsizligi ve rol catismasi

Rol ¢atigmast; bireyin Orgiitte algiladigi rolleri ile kendisinden beklenen rolleri arasindaki
uyumsuzlugu ifade eden bir durumudur [10]. Rol ¢atismasmin sonuglari; bireyin
engellemeye ugramasi, stresin artmasi, diisiik moral, is doyumu ve giivenin azalmasi,
iletisim giicliikkleri olarak siralanabilir [11]. Bireyin yasadigi rol g¢atigmasi sonucu is
doyumunu diistirmesinin nedeni, bireyde igsel ¢atisma ve isin ¢esitli yonleri ile ilgili gerilim

olusturmasidir [66].

Rol belirsizligi; bireyin kendisinden neleri basarmasinin beklendigini, hangi konularda
yetkili oldugunu, ne sekilde degerlendirilecegini bilmemesi, isiyle ilgili agik ve net
hedeflerin ve standartlarin bulunmadigini algilamasi ve yapmasi gereken gorevlere iliskin
bilginin yeterli olmamas: durumudur [10, 11]. Bireyin/hastanin bakimini primer olarak
yiiriitecek olan kisi, yonetim tarafindan belirlenmediginde rol belirsizligi ortaya ¢ikar ve
genellikle hemsire kendiliginden bu rolii tistlenmez. Eger hemsire gorevi tstlenirse, diger
ekip tyeleri ile arasinda ¢atisma yasanma olasilig1 yiiksektir ve rol belirsizligi nedeniyle

hasta savunuculugu roliinii de yerine getiremez [46].
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Kundakg¢i’nin (2003) bir egitim arastirma hastanesinde 352 hekim, 124 hemsire iizerinde
yaptig1 calismada; hekimlerde ve hemsirelerde, hastanede caligsma siiresi arttikg¢a, rol
catigmasi ve rol belirsizliginin de arttig1 belirlenmistir. Ayrica rol ¢gatismasinin hemsirelerde,
rol belirsizliginin de hekimlerde daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir [83]. Narin’in
(2010) 220 hemsire ile yaptigi ¢alismalarda ise; rol belirsizligi ile i¢sel ve toplam doyum
puanlar: arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki olup, rol belirsizlik puanlar: arttikga igsel

ve toplam doyum puanlarinin azaldigi sonucuna varilmistir [46].

Profesyonellik ve otonomi

Meslege ait kimlik diizeyi olarak tanimlanan profesyonellik; bilimsel bilgi birikimi, mesleki
oOrgiite sahip olma, uygulamada teori kullanma, toplumsal degerleri paylasma, etik kodlar,
yasamsal degeri olan konular iizerine odaklanma ve otonomi gibi vasiflara sahiptir.
Profesyonel hemsire, hemsirelik etik degerlerine sahip ¢ikan, otonomisi yiiksek ve bilimsel
gelismeleri takip eden hemsiredir. Profesyonel hemsireler hasta bakim kalitesinin artmasini

saglar [12].

Yilmaz’in (2016) bir egitim aragtirma hastanesinde 132 hemsire ile yaptigi ¢aligmada
profesyonellik ile i doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur [84].
Celik’in (2010) 6zel ve devlet hastanelerindeki 531 hemsire ile yaptig1 ¢calismada iiniversite
ve devlet hastanelerinde profesyonellik arttik¢a is doyumunun da arttig1 sonucuna varilmistir
[12].

Otonomi (6zerklik), kisinin kendi ile ilgili konularda bagimsiz olarak karar verebilme
yetisidir [65]. “Hemsirelikte otonomi, bakim i¢in hemsirelik kararlarin1 verme yetenegi ve
uygulamalari i¢indeki bagimsizligi olarak tanimlanabilir.” [12]. Hemsirelerin, karar verme
yetkinliklerinin artmasi ile mesleki ozerkliklerinin ve mesleki doyumlarinin arttig1
goriilmektedir [65]. Otonomi, hemsirenin isini nasil yapacagina dair karar vermeye
katilimini artirdigr i¢in is doyumunu da artirmaktadir. Eger hemsire calisma saatlerine
kendisi karar verebiliyor, calisma yontemlerini kendisi segebiliyor, yapilacak islerin sirasina
kendi karar verebiliyorsa, isteki otonomisinin yiiksek oldugu, dolayisiyla is doyumunun da

yiikselecegi kabul edilmektedir [12].
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Orgiitte bagimsiz calisma kosullar1 saglanan calisan, isi kendi cabalariyla basardigina inanir
ve basarisizlik durumunda ise bunun yine kendi ¢abalarindaki eksiklikten kaynaklandigini
bilir. Otonomi sahibi bir calisan, basarisinin da basarisizliginin da kendi ¢abasimnin ve
sorumlulugunun bir sonucu oldugunun farkindadir. Bu nedenle isi basarmak i¢in daha fazla
sorumluluk alip, daha fazla ¢aba gdsterecektir. Bu bagimsiz ¢aligma sonucu elde ettigi basari

calisana igsel motivasyon da saglayacaktir [48].

Siqueira ve Kurcgant (2012) Brezilya’da bir kamu hastanesinde 44 hemsirenin (10 ydnetici
hemsire, 39 klinik hemsiresi) is doyum diizeylerini incelemis ve calismada otonominin is
doyumunu etkileyen énemli faktorler arasinda oldugu belirtilmistir. Is doyumunun otonomi
bileseninde klinik hemsirelerinin is doyumunu yonetici hemsirelerden yiiksek bulmustur
[85]. Baykara’nin (2010) nitel calismasinda, hemsirelerin otonom kisilik 6zelligi puan
ortalamasinin orta diizeyde oldugu ve lisans mezunu hemsirelerin otonomi alt dlgegi

puaninin diger hemsirelere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur [65].

Takdir ve ddiillendirme

Odiil, is doyumunun etkileyen énemli unsurlar arasinda yer almaktadir ve is doyumunun
etkisinin daha kalict hale gelmesini saglayan ekonomik aragtir [48]. Odiiller, genellikle
bireyin isinde géstermis oldugu basaridan dolay aldigi maasa ek olarak yapilan 6demelerdir.
Odiiller bireyin maddi ihtiyaglar1 karsilamanm yaninda, statii ve sayginlik kazanma ve

taninma gibi sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmi da karsilamaktadir [57].

Calisanlara iistiin gayretleri karsiliginda verilen sozlii veya yazil takdir, kabullenme, terfi,
olumlu geribildirim gibi sosyal ddiiller ile ticret artis1 prim, ikramiye gibi parasal odiiller
calisanlar1 arastirmaya, yaraticiliga sevk eden bir motivasyon aracidir [10]. Odiiliin, is
doyumunu saglamasi i¢in, ¢alisanin ihtiya¢ duydugu deger veya faydayi igermesi ve yeterli
boyutta olmasi gereklidir. Diger ifadeyle 6diil ile ¢alisanin neye ihtiya¢ duydugu veya neyi
istedigi arasinda bir uyum olmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlar arasinda neyin ya da
hangi boyutun 6diil olarak algilanacagi konusunda farkliliklar oldugunun kabul edilmesi
gerekmektedir [63].

Calisanlarin, igyerine sagladiklart katki nedeniyle uygun bir 6diil sistemiyle ddiillendirilmesi

ve gerek sozlii gerekse yazili bigcimlerde takdir edilmesi ¢alisanda isyerinin ¢ikarlariyla kendi
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cikarlarmin Ortlistiigii hissini olusturacak, ¢alisanlarin iglerini sahiplenmesine, is goren ile
igyeri arasinda giiven ortaminin olugmasini ve performans ile i doyumunun yiikselmesini
saglayacaktir. Calisanin basarisindan dolayi iistleri tarafindan takdir edilmesi hem calisanin
is doyumu ve motivasyon diizeyini yiikseltecek hem de diger ¢alisanlar iizerinde de olumlu
etki birakabilecektir. Aksi durumda c¢alisanlar arasinda huzursuzluga ve is
doyumsuzluklaria sebep olabilecektir [86].

Erdil ve digerlerinin (2004) tekstil sektoriinde yaptig1 calismada; yonetim tarzi ve calisma
kosullari, arkadaglik ortami ve takdir edilme ile is doyumu arasindaki iligki incelenmis ve ii¢
bagimsiz degiskenin hem birbirleriyle ve hem de is doyumu ile iliskili olduklar1 ortaya
cikmustir. Is doyumu ile en yiiksek iliskiye ise arkadaslik ortamimin sahip oldugu ve onu
takdir edilme duygusunun izledigi belirtilmistir [87].

Is viikii ve bakilan hasta sayisi

Hastanelerde personel istihdamu ile is yiikii arasindaki denge her zaman korunamamaktadir.
Is yiikii dengelenemediginde, genellikle personel sayisini arttirmak gerektigi diisiiniiliir.
Oysa bu durum, islerin yogun olmadigi zamanlarda bos oturan personel sayisi ile hastanenin
personel maliyetlerinin artmasina neden olmaktadir. Servislerde hemsire is yiikiine etki eden
faktorler; hasta sayisi, hastalarin bakim gereksinimleri, hasta bakimi i¢in hemsirelerin
yaptiklar1 isler, hemsirelik disi1 yapilan isler, hemsirelerin kisisel islere ayirdiklari siire ve

hemsirelik organizasyon yapisinin zeka diizeyidir [3].

Bakilan hasta sayisinin is doyumu iizerinde énemli etkisi olup, fazla sayida hasta bakimi
yapan hemsireler, daha az sayida hasta bakan hemsirelere gore tiikkenmislik ve doyumsuzluk
duygusu yasamaktadir. Ayrica isten ayrilma niyetinde olduklar1 da yapilan ¢aligmalarda
belirtilmistir  [9]. Caliskan (2014), Giilhane Askeri Tip Akademisi Hastanesinde 251
hemsire ile yaptig1 ¢aligsmasi sonucunda; bakilan hasta sayis1 arttik¢a i doyum puaninin
diistiigli belirtilmis ve hi¢ hasta bakmayan hemsirelerde is doyumu puan ortalamasi en
yiiksek, 31 ve lizeri hasta bakan hemsirelerde ise is doyumu puan ortalamasi en diisiik olarak

saptanmistir [59].

Uluslararas literatiirde, belli servisler i¢in yatan hasta sayisiyla orantili tanimlanmis sihirli

sayilar veya bakim katsayisiyla ¢arpilan hesaplama yontemleri bulunmamaktadir. Hastalarin
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bakim gereksinimlerine uygun sayida hemsire planlamak i¢in bilimsel yOntemlerden

yararlanilarak kuruma 6zgii analizlerin yapilmasi gerekmektedir [3].

2.8. Hemsirelerde is Doyumu Saglanamadiginda Ortaya Cikan Sonuclar

Modern yonetim anlayisinin en onemli faktdrlerinden biri olan is doyumu, bireyin hem is
hem de is disindaki yasamini etkilemesi agisindan Onemlidir. Calisanlarin is doyumu

saglanmadiginda birey ve orgiit agisindan olumsuz sonuglari olacaktir.

2.8.1. Bireysel sonuglar

Is doyumunun bireyin fiziksel ve psikolojik sagligina dogrudan etkileri bulunmaktadr. Is
doyumu, c¢alisanin mutluluguna katki saglarken; doyumsuzluk ise davranislarina
yansimakta, ise ilgisizlik, uyumsuzluk, devamsizlik gibi sonuglara neden olabilmektedir [9].
Faragher’in (2005) 485 arastirmay1 dahil ettigi meta analiz ¢aligmasinda, is doyumu ile
zihinsel ve fiziksel saglik arasinda giiclii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmis ve
kardiyovaskiiler hastaliklar, is doyumu ile fiziksel saglik arasinda bir iligki oldugunu

gosteren temel fiziksel hastalik olarak belirlenmistir [88].

Is doyumu diisiik bireylerde gerginlik, bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi
fiziksel rahatsizliklar goriilmekte, ayrica sigara, alkol gibi bagimlilik yapan madde
kullanimin1 da artmaktadir. Isinden doyum alamayan bireyin psikolojisi de olumsuz
etkilenmekte; bireyde saldirgan davranislar, tekrar denenmek istenen sabit davranislar,
depresyon ve kisilik bozukluklar1 goriilebilmektedir. Ayrica bireyler ise gitmede isteksizlik,
ise yabancilagsma davranislarin1 da gosterebilmektedir. Hatta bazi ¢alisanlar hirsizlik yapma
yoluna gidebilmektedir. Bu davranig, ¢alisanlar kendilerini orgiit tarafindan somiirtilmiis
hissettiklerinde ya da esitsizlik ve adaletsizlige yol acan bir durum algiladiklarinda ortaya
cikmaktadir [9].

Doyumsuzluk, tiikenmisligi ise pozitif yonde etkilemektedir. Isinden doyum saglayamayan
bireylerin tiikenmislik diizeyleri artmaktadir [9]. Mertoglu (2013) Giilhane Askeri Tip
Akademisi’nde gorev yapan 259 asistan hekim, 746 hemsire ve 515 diger yardimci saglik
personeli olmak tizere toplam 1520 ¢alisan tizerinde yaptig1 arastirmasinda; tiikenmislik ve

is doyumu arasinda negatif yonlii ve anlaml iliskiler bulunmustur. is doyumunun bazi
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boyutlarinin (licret, ¢alisma kosullari, isin yapisi, is arkadaslar1) genel tiikenmislik tizerinde
anlamli etkileri oldugu sonucuna ulasilmis ve is doyumunun duygusal tiikkenmeyi,

duyarsizlasmayz, kisisel basariy1 anlamli sekilde etkiledigi belirlenmistir [57].

Is doyumunun yiiksek olmasi kisinin fiziksel ve ruhsal saghigmin da yerinde olmasini
saglarken ayn1 zamanda 6grenme kapasitesini de arttirmaktadir. Bu da calisanin isini daha
hizli ve kolay bir sekilde 6grenmesini saglarken, orgiitsel agisindan ise is kazalarina ugrama

riskini de azaltmas1 bakimindan 6nem tasimaktadir [58].

Is doyumsuzlugu nedeniyle ¢alisanlarin yasadig1 bireysel sorunlar drgiitsel sonuglara da yol
acabilmektedir. Bu nedenle orgiit ve orgiit yoneticilerinin is doyumu kavraminin iizerinde

onemle iizerinde durmasi gerekmektedir.

2.8.2. Orgiitsel sonuglar

Bireyin giinliik yasama siiresinin énemli bir kism1 isyerinde gecmektedir. isinden doyum
saglayan birey; fiziksel ve ruhsal anlamda saglikli, huzurlu ve iiretken olur, isine karsi haz

duyar, olumlu duygular besler, ¢calisma yasaminin kalitesi artar [42].
Isten doyum saglanamadiginda ortaya ¢ikan sonuglar;

e Is gdren devir hizinda artis

e Devamsizlik sayisinda artig

e Diisiik orgiit baglilig,

e Yabancilasma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi,
e Grevlerin giindeme gelmesi,

e Hirsizlik oraninda artis,

e Makine ve tesislere zarar verme/ sabotaj

e Diisiik fiziksel ve zihinsel saglik olarak siralanabilir [47].

Calisanlarinin is doyum diizeyi diisiik olan orgiitler, personel bulmakta zorlanmaktadir.
Isinden doyum alamayan bireylerin galistig1 bir orgiitte; ise devamsizlik, basarisizlik, is giicii
devir oraninin yiiksekligi, yiiksek hata ve diisiik verimlilik orani gibi sonuglar kaginilmaz

olacaktir [9]. Is doyumu, ydneticiler igin ¢alisanlarin islerine kars1 tutumlar1 agisindan Snem
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kazanmaktadir. Ciinkii ¢alisan tutumlari, performans ve verimlilik iizerinde 6nemli etkilere
sahiptir. Isten doyum saglayamamanin; basarisizlik, isten ayrilma, devamsizlik, performans
disiikliigii, sendikalagsma, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma gibi dogrudan sonuglari

bulunmaktadir [42].

Is doyumunun diisiik olmas1 personel devir hizinmn yiiksek olmasia sebep olur ki; bu da
yetismis is giiclinlin kayb1 demektir [68]. Acemilikten yetismis hemsire oluncaya kadar
yapilan yatirimlarin maliyetinin fazla olmasi nedeniyle hemsirelerin kurumda uzun siire
caligmasi1 beklenir [3]. Personel devir hizinin diisilk olmasi is giicii kaybmni 6nleyerek
kurumun maliyetlerinde de azalma saglar. Bu nedenle ¢alisanlarin yaptigi isten zevk alarak

caligmasi ve i doyumunun yiiksek olmasi dnemlidir.

Is doyumsuzlugu, isten ayrilma oranmi da olumsuz etkilemedir ve is doyumu diisiik
calisanlarin isten ayrilma ve yeni is arama egilimleri yiikselmektedir. Bu da yeni personel
alimlari, ise yeni baslayanlarin oryantasyonu gibi kurumu biiyiik yiikler getirmektedir [9].
Calisanlarin is birakma egilimi, is doyumlarinin yani sira ekonomik konjonktiirden de
etkilenmektedir. Issizlik oranin diisiik oldugu bir cevrede isten ayrilma oranlar yiikselebilir.
Fakat calisanin yeni bir i bulma imkan1 kisith ise, kisi isinden doyum saglayamasa bile o
iste calismayi siirdiirecektir [58]. Isi birakma egilimi ayn1 zamanda ¢alisanin basarisiyla da
ilgili bir durumdur. Ciinkii basaris1 sonucu elde edecegi fazla iicret ve odiiller ¢alisanin
isinden ayrilmamas: igin 6nemli bir unsur olacaktir. Basarili bir galisanin orgiitten
ayrilmamasini isteyen yonetim ise 6diil, terfi vb. ile kisinin orgitte kaliciligini artirir [63].
Ayrica galisan bireyin, yiiksek egitim, yiiksek kabiliyet gibi 6nemli nitelikler i¢eren bir insan
sermayesine sahip olmasi, birgcok mevcut is alternatifi dogurmasi veya bireyin bu sekilde
algilamasi agisindan 6nemlidir. Boyle bir durumda is doyumsuzlugunun personel devrine

doniisme olasiligr yiiksektir [44].

Orgiit baglhiligy, is gorenin goniillii olarak orgiitte kalmayi ve isvereni icin ¢alismaya devam
etmeyi istemesi durumudur [63]. Calisanlarin is doyum diizeylerinin orgiite olan baglilig
da etkiledigine dair ¢aligmalar mevcuttur. Yiriimezoglu’nun (2012) bir 6zel hastanede 137
hemsire ile yaptigi ¢calismanin 6n test sonucunda; isten ayrilmay1 diisiinen hemsirelerin tim
is doyum boyutlari ile duygusal ve normatif baglilik boyutlarinda anlamli olarak daha diisiik

puana sahip olduklari goriilmiistiir [61].
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Devamsizlik ile is doyumu arasinda ters bir iliski oldugu yapilan ¢alismalarda saptanmastir.
Is doyumu yiiksek olan bireyin, devamsizlik orani ise diisiik olacaktir. Ancak devamsizlik
ve is doyumu arasindaki iligki de ara degiskenler de rol oynamaktadir. Bunlardan en 6nemlisi
calisanin isini ne kadar onemli buldugudur. Arastirmalarda isini 6nemli olarak niteleyen
calisanlarin devamsizlik oraninin ¢ok diisiik oldugu saptanmistir [58]. Calisanin iginde
devamsizlik yapma durumu isgiicii maliyetlerini de arttiran bir olgudur. is gérenlerin
devamsizlig, artan isgiicii maliyetleri nedeniyle 6rgiitsel etkinligi azaltici etki yapmaktadir

[63]. Bu da orgiitiin devamini ve rekabet giiciinii zorlastiran bir durumdur.

Is doyumu diisiik ¢alisanlarda, is yerinde 6zel isler i¢in zaman harcamak, yemek ve dinlenme
molalar1 uzatmak, is yapmasa da ¢ok mesgulmiis gibi goriinmek, arkadaslari ile dnemsiz
konularda sohbet etmek, otoriteye karsi ¢ikmak, is arkadaslari ve iistleri ile gatisma yagamak

gibi tutum ve davranislar goriilebilmektedir [9].

Bireylerin doyum saglayamadigi bir ¢aligma ortami, kisinin kendi isine yabancilagmasina
sebep olmaktadir. Orgiite yabancilasan birey ise sadece para kazanma amacini tasiyan,
orgiitsel amag ve hedeflere ulasiimasinda gerekli gayreti gostermekten uzak, sadece daha iyi
bir is bulma olanagi bulunmadigindan o ise devam eden galisanlar durumuna gelmektedir.

Bu da calisanin, is doyumsuzlugunun kisir dongiisiine girmesine neden olmaktadir [63].

Is doyumu ile verimlilik arasinda dogrudan bir neden sonug iliskisi yoktur. Bunun nedeni
her ikisinin de ¢ok ¢esitli faktdrlerden etkilenmesidir. Is doyumu ile verimlilik arasindaki
iliski her zaman dogru orantili olmayabilir. Calisanlarin is doyum diizeyi arttik¢a verimliligi
de artacag1 gibi yiiksek verim saglamayan ¢aliganlarin is doyumlart yiiksek de olabilmektedir
[48]. Is doyumu ile performans arasindaki iliskide de bir¢ok degisken bulunmaktadir.
Bunlardan biri ¢alisanlara verilen odiillerdir. Eger insanlar 6diil alirlarsa, kendilerini adil
hissederler, doyum saglarlar ve bunun da daha fazla performans ¢abasiyla sonuglandigini

sOylemek miimkiindiir [45].

Is doyumu diisiik ve isine yeterince ilgi duymayan c¢alisan is kazalarina daha yatkin
olmaktadir. Ciinkii iste meydana gelen kazalar bireyin psikolojik ve fiziksel durumuyla
yakindan iliskilidir [68]. Isten doyum saglayamama; yorgunluk ve monotonluk, verilen isi
begenmeme, ticretin yetersizligi, is arkadaslar: ile iyi geginememe vb. faktorlerle bir araya

gelerek dolayl olarak is kazalarinda artisa neden olmaktadir [63].
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Isten doyum saglayamamanin sonucunda hastane orgiitlerinde; calisan performansi
diismekte, personel devir hiz1 artmakta ve dolayistyla saglik hizmetlerinde kalite, verimlilik

ve maliyeti olumsuz etkilenmektedir.

Is doyumunun saglanmas igin is yerlerinde olusturulacak programin genel ilkeleri sunlardir:

e Yeterli maas ve adil ticret,

e Giivenli ve saglikli cevre

e Bireyin kapasitesini arttiracak g¢ekici bir is,

o Kisisel gelisme ve yiikselme olanaklart,

o Kigisel karakteri destekleyen, Onyargidan uzak, toplum anlayis1 olan ve dikey
hareketlilige sahip bir sosyal ¢evre,

e Anayasallik,

e Kigsisel eglence ve aile ihtiyaglar1 lizerindeki baskiy1 azaltan bir is,

e Sosyal sorumluluk faaliyetlerine sahip bir organizasyon [47].

Bir orgiitiin is doyumunun arttirabilmesinin en etkin yolu, isin kendine 6zgt 6zelliklerini
arttirmaktan geger. Bunun igin is rotasyonu, is genisletme (gesitlilik, gdrev sayisini arttirma
vb.) ve is zenginlestirme (daha fazla sorumluluk, karar verme yetkisinde artig vb.) yontemleri

uygulanabilir [63].
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3. YONTEM

Calismanin amaci dogrultusunda hemsirelerin kadrolu veya sozlesmeli ¢alismasi ile is
doyumu arasindaki iliskiyi sinayan arastirmalar meta analiz yaklasimina gore incelenmistir.
Elde edilen veriler istatistik paket programi olan CMA (The Comprehensive Meta-Analysis

software) kullanilarak hesaplanmaistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Hastanelerin en biiyiik insan giiclinii hemsirelerdir ve gilinlimiizde ¢ogu hastane hemsire
yetersizligi sorunu ile karsit karsiya kalmaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalarda
hemsirelerin iste kalmalarinin en 6nemli belirleyicilerinden birinin is doyumu oldugu ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle hemsire yoneticilerin c¢alisanlarinin ise yonelik beklentilerini
karsilamaya oncelik vermeleri gerekmektedir. Is doyumunu etkileyen ¢ok farkli faktdrler
olmasinin yani sira 6zellikle glinlimiizde farklilasan hemsire istihdam sekilleri, hemsirelerin
is doyumunu ve caligma performansini etkilerken orgiitlerin de etkinlik ve verimliligini
etkilemesi nedeniyle 6n plana g¢ikmaktadir. Bu nedenle arastirmanin amaci; hastane
orgiitlerinde istihdam seklinin hemsirelerin is doyumu iizerinde etkisini meta analiz ile

belirlemektir.

3.2. Arastirmanin Problemi

Hemsirelerin iy doyum diizeylerinin kadrolu veya sozlesmeli calisma sekli ile iligkisi

agisindan etki biytikliikleri nelerdir?

3.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Bu meta analiz ¢aligmasinda analiz yapilacak konu hakkinda yayimlanmis yiiksek lisans
veya doktora tezleri ile hakemli dergilerde yayimlanmis bilimsel makalelerden

faydalanilmistir.

3.4. Aragtirmaya Dahil Edilme Olciitleri

Meta analize dahil edilen ¢alismalar secilirken dikkate alinan 6lgiitler, arastirma sinirlari

icerisinde olma ve analiz i¢in gerekli istatistik verilere sahip olmayla ilgilidir. Bu ¢aligmada
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kullanilan dahil edilme Olgiitleri ve bu Olgiitlere iliskin agiklamalar Cizelge 3.1.°de

sunulmaktadir.

Cizelge 3.1. Dahil edilme 6lgiitlerine iligskin agiklamalar

Dahil edilme 6l¢iitii Aciklama
1. | Orneklem Orneklemini hemsirelerin olusturdugu bir arastirma olma
2. | Yaymnlanma yili 01.01.1990-31.12.2017 tarihleri arasinda yayinlanmis bir aragtirma
olma
3. | Yeterli sayisal veri | Etki biiyiikliiklerinin hesaplanabilmesi i¢in 6rneklem biiyiikligi,
icerme aritmetik ortalama, standart sapma, t testi vb. verilerinin bulunmasi.
4. | Degiskenler Istihdam sekli ile is doyumunu inceleyen bir arastirma olma
5. | Aragtirmanin tipi Kantitatif analiz verilerini i¢eren ¢alisma olma
6. | Veri tabam Tiirk T1p Dizini, Google Akademik, YOK Tez Tarama, Pubmed,
Google Scholar, EBSCO Host
7. | Anahtar kelime “is doyumu”, “is tatmini”, “hemsire”, “hemsirelik”
8. | Yaym sekli Tam metni yaymlanmis, makale veya yiiksek lisans/doktora tezi
olma
9. | Yaym dili Tiirkge dillerinde yayinlanmis bir ¢alisma olma
10. | Veri toplama tarihleri | 25.10.2017 saat 00.00’dan ve 31.12.2017 saat 23.59’a kadar
ulagilan tiim makale ve tezler

31 Aralik 2017 tarihli yapilan son taramaya gore, aragtirmanin dahil edilme 6l¢iitleri dikkate
aliarak 190 tez, 205 bilimsel makale olmak iizere toplamda 395 arastirmaya ulasilmistir.
Bu arastirmalarin ayrintili kodlamasi yapildiginda, 88 tane es kopya oldugu, 40 tanesinin
tam metin olmadigi, 142 tanesinde Orneklemi sadece hemsirelerden olugsmadigi, 112
tanesinde istihdam seklinin (kadrolu/sézlesmeli ¢alisma) irdelenmedigi, 6 tanede yeterli
istatistik veri olmadig1 goriilmiis olup; sonug olarak kalan 7 ¢alisma meta analize uygun
bulunmustur. Bu meta analiz kapsamina alinan ¢aligmalarin se¢im siirecine yonelik bilgiler

Sekil 3.1’de verilmektedir.
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Ulagilan Makale (n= 205) UlagilanTez (n= 190

Toplam Calisma(n= 393)

Es Kopyalar Cikarildiktan Sonra
{n=307)

Tam Metin Olmayan 40 Calisma
ikanldiktan Sonra(n= 267 |

Orneklem| Hemsire Olmayan 142
Calisma Qikanldiktan Sanra (n=125 )

Istihidarm Seklini Sorgulamayan 112
Calisma Cikanldiktan Sonra (n=13 )

Yeterli Istatistiki Veri igermeyen 6 Yilksek Lisans Tezi {n=6)
Calisma Cikanldiktan Sonra (n=7 ) Makalein=1}

Sekil 3.1. Calismalarin se¢im siirecine iliskin akis diyagrami

3.5. Arastirmanin Etik Yonii

Calismada literatiir tarama yontemi kullanildigindan dogrudan insan ve hayvanlar tizerinde

bir etki icermemektedir. Bu nedenle etik kurul onay kararina gereksinim bulunmamaktadir.

3.6. Arastirmanin Simirhliklari

Bu calismanin sinirhiliklarindan ilki sadece Tiirkiye’de yapilmis calismalardan olusmasidir.
Bu nedenle ¢alismanin tiim hemsirelere genellenmesi miimkiin degildir. Bir diger sinirlilik
ise bu arastirmanin sadece is doyumunu istihdam sekli degiskeni acisindan ele almasi,
moderatdr degiskenlerle birlikte incelememesidir. Bu nedenle istihdam sekli degiskeninin is
doyumuna etkisinin daha iyi anlasilmasi icin istihdam sekli ile farkli moderator
degiskenlerin (cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisilan birim, kurum tipi vb.) birlikte incelendigi

meta analiz ¢caligmalarinin gerceklestirilmesi yararli olacaktir.
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3.7. Verilerin Analizi

Bu calismanin veri analizinde, meta analiz tiirlerinden Grup Farkliligi yontemi
kullanilmistir. Calismalarin etki biiyiikliikleri CMA V.2 (The Compherensive Meta-
Analysis Software V.2) paket programi kullanilarak hesaplanmustir.

3.7.1. Kodlama formu

Meta analize dahil edilen ¢aligmalardan ilgili verileri toplamak i¢in veri kodlama formu
(code-book) kullanilmistir. Kullanilan kodlama formu literatiirden faydalanilarak
gelistirilmis olup her bir calisgmadan etki biiyiikliiglinii hesaplamak i¢in gerekli istatistiksel
verileri ve ¢alisma ozelliklerini (yayin tiirii, 6rneklem sayisi, 6l¢lim araci vb.) elde etmek
amaciyla kullanilmistir. Her ¢alisma i¢in calismanin yazari, yaym yili, yapildigi kurum,
orneklem biiyiikliigli, yapildig: il, is doyumunu 6lgmede kullanilan 6l¢iim araci, kadrolu
veya sozlesmeli calisma sekline gore is doyum diizeyi 6zellikleri (6rneklem biiytikligi, is
doyum puanlari, standart sapma, mean, p) kodlanmistir. Calismada deney grubunu kadrolu
calisan hemsireler, kontrol grubunu s6zlesmeli calisan hemsireler olusturmaktadir. Etki
biiylikliigii degerinin pozitif olmasi deney grubunun (kadrolu calisan hemsireler), negatif
olmas1 ise kontrol grubunun (s6zlesmeli ¢alisan hemsireler) is doyum puanlarinin yiiksek

oldugunu gostermektedir.

3.7.2. Etki biiyiikliigii 6l¢iim ¢esidi ve yorumlanmasi

Bu calismada meta analize dahil edilen her ¢aligmanin etki biiyiikliigii hesaplanirken,
orneklem ve dl¢lim araglarindaki farkliliktan dolay1 Cohen tarafindan gelistirilen standardize

edilmis etki biiyiikliigii (Standardized effect size) tercih edilmistir [89].

3.7.3. Etki modeli

Meta analitik arastirmalarda tartisilan iki 6nemli kavram rastgele ve sabit etki modelleridir
[90]. Sabit etki modeline gore biitiin ¢aligmalar popiilasyona ait etki biiylikligiinii ayni
hesaplar [91]. Yani evren etki biiyiikliiklerinin degismedigi varsayilmaktadir. Rastgele etki
modelinde ise evren etki biiyiikliiklerinin arastirmadan arastirmaya degistigi
varsayllmaktadir. Meta analiz calismasinda bu iki modelden hangisinin kullanilacag: ile

ilgili karar verilirken etki biiyiikliiklerinin homojen bir dagilim gosterip gostermedigi test
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edilir. Homojen dagilim gosteriyor ise sabit etki modeli kullanilir, heterojen bir dagilim

gosteriyor ise rastgele etki modeli kullanilir [91, 92].

Bu konuda farkli bir goriis olarak Borenstein ve digerlerinin (2009) yaptig1 meta analiz
caligmalarinda rastgele etki modeli ile sabit etki modeli se¢iminde onemli olan noktanin

arastirmacinin beklentisi oldugunu ifade edilmektedir [93].

Bu iki model arasindaki temel farklilik sifir hipotezindeki (null hipotezi) farkliliktir. Sabit
etki modelinde Ho :“Her bir ¢alismada sifir etki vardir”, rastgele etki modelinde ise Ho :
“Ortalama etki sifirdir” seklindedir [93]. Sabit etki modeli rastgele etki modeline gére daha
giiclli bir modeldir, ancak rastgele etki modeli de diger calismalara genellestirme olasiligini

artirir [94].

3.7.4. Homojenlik testi ve meta analizde kullanilan istatiksel model

Meta analize dahil edilen arastirmalarin homojenligi, Q istatistigi sonuglarina gore

degerlendirilmistir [93, 95].

Q istatistigi; meta analizde bulunan arastirma sayisinin (k) bir eksigi (k-1) serbestlik derecesi
icin Q degeri X2 tablo degerinden kiiciik ise arastirma 6rnekleminin homojen oldugunu, Q
degeri X2 tablo degerinden biiyiik ise arastirma &rnekleminin heterojen oldugunu

varsaymaktadir [91].

Heterojenligi smayan bir diger ol¢iim ise etkinin calisma diizeyi Ol¢timiidiir. Etki
biiytikliiklerindeki toplam varyansin ne kadarlik kisminin ¢alismalar arasindaki varyanstan
kaynaklandigin1 soyleyen istatistige etkinin ¢alisma diizeyi Ol¢iimii (=the study-level
measore of effect) 12 denir. Diger bir deyisle I? 5rnekleme hatas1 yerine heterojenite nedeniyle
etki biiyiikliigii tahminlerinin degiskenlik yiizdesini belirtmektedir. Q istatistiginin dnemine
ek olarak, 12 ‘nin degeri i¢in yani ¢alisma yiizdesinin yorumlanmasinda siirlar1 tam kati

olmamakla birlikte su sekilde bir cetvel verilmektedir [91].

e Calisma degisikligi ylizdesi degeri %0-40 arasinda ise heterojenite 6nemli olmayabilir.

e Calisma degisikligi yiizdesi degeri %30-60 arasinda ise makul bir heterojeniteyi temsil

edebilir
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e (alisma degisikligi ylizdesi degeri %50-90 arasinda ise 6nemli bir heterojeniteyi temsil
edebilir

e Calisma degisikligi yiizdesi degeri %75-100 arasinda ise hatir1 sayilir bir heterojeniteyi
temsil edebilir [91].

Ayrica meta analiz caligsmasina dahil edilen ¢aligmalarin birlestirilmesinin istatistiksel olarak
uygun olup olmadigi, etki biiyiikliiklerinin giiven araliklart dagiliminin gorsel olarak
sunulmasi yoluyla (high resulotion plot) verilmistir [96]. Calismada, etki biiyiikliiklerinin
gosterimi i¢in kutularin (karelerin) kullanildig1 diyagram tercih edilmistir. Bu diyagram,
cizgilerin kullanildig1 gosterime gore bazi avantajlar saglamaktadir. Kutular, 6nemli bir
gorsel isareti simgelemekte, dikkat ¢ekici olmakta, farkli ¢aligmalarin etkisinin daha ¢abuk

ve kolay gorebilmesini saglamaktadir [93].

3.7.5. Yayimlanma yanhihginin belirlenmesi

Yayin yanliliginin belirlenmesi igin ilk olarak “yanliligin bir kaniti var mi?” sorusunu
cevaplayan huni grafigi kullanilmistir [93, 97, 98]. Diyagramin yorumlanmasi oldukga
subjektif oldugu i¢in, huni diyagrami tarafindan yakalanan Onyargi miktarmi 6lgmek
amaciyla, yanlilik gostergelerine iligkin Egger testi yapilmistir [99]. “Yanlilik ne kadardir
ve sonuglara etkisi nedir?” sorusunun yanit1 verilmek iizere, bulunan etki biiyiikliigiinii
anlamsiz kilacak calisma sayisini (hata koruma sayisi-fail safe number) belirlemek iizere

Rosenthal (1991) yonteminden yararlanilmistir [93].
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4. BULGULAR

4.1. Meta Analize Dahil Edilen Cahismalarin Betimsel Analizine Iliskin Bulgular

Meta analize dahil edilen aragtirmalarin betimsel analizi yapildiginda uygulamalarin en ¢ok
2009 (%28,5) yilinda gergeklestirildigi, 2010 (%42,8) yilinda ise arastirmalarin basilma

sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Meta analize dahil edilen ¢alismalarin toplam 6rneklem sayis1 2330 olup ¢alismalarin %61,4

iiniin 6rneklem sayis1 300’iin iizerindedir.

Calismalarin  %85,7’sinde Minnesota Is Tatmini Olgegi kullamilirken;  calismalarin

%14,3’iinde Tiirkoz tarafindan gelistirilen Is Doyum Olgegi kullanilmistir.

Calismalar, yapildigi kurumlar bazinda incelendiginde 6 calismanin tek merkezli, 1
caligmanin ise ¢ok merkezli (3 hastane) oldugu ve toplamda 4 tane {iniversite hastanesi, 3

tane devlet hastanesi ve 2 tane de egitim arastirma hastanesi oldugu goriilmektedir.

Calismalarin diger 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizdelik veriler de Cizelge 4.1.’de

sunulmustur.

Cizelge 4.1. Meta analize dahil edilen ¢alismalara iligskin bilgiler

Meta Analize Dahil Edilen Calismalara Iliskin Bilgiler
Degisken f %
2004 1 14,3
Uygulamanin 2006 1 14,3
yapildig y1l 2008 1 14,3
2009 2 28,5
2009-2010 1 14,3
2012 1 14,3
2005 1 14,3
Caligmanin 2007 1 14,3
yayinlandigi yil 2009 1 14,3
2010 3 42,8
2012 1 14,3
Kullanilan dlgek Minnesota Is Tatmini Olcegi 6 85,7
Tiirkdz’iin Gelistirdigi Is Doyum Olcegi 1 14,3
Ankara 1 14,3
Caligsma verilerinin | Bursa 1 14,3
toplandigz il Istanbul 3 42,8
[zmir 1 14,3
Bilinmiyor 1 14,3




68

Cizelge 4.1. (devam) Meta analize dahil edilen ¢aligsmalara iligkin bilgiler

Meta Analize Dahil Edilen Calismalara Iliskin Bilgiler
Degisken f %

Yayn tiirii Yiiksek lisans tezi 6 85,7

Makale 1 14,3

Universite hastanesi 4 445
Caligmanin Devlet hastanesi 3 33,3
yapildigi kurumlar | Egitim aragtirma hastanesi 2 22,2

100-200 aras1 1 14,3
Calismalarin 200-300 aras1 1 14,3
toplam drneklem 300-400 arast 2 28,6
sayilari 400-500 aras1 3 42,8

4.2. Kadrolu veya Sozlesmeli Calismanin Hemsirelerin Is Doyumu Uzerine Etkisine

iliskin Bulgular

Arastirma problemine yanit bulmak amaciyla 7 arastirmanin verileri birlestirilmistir. Meta
analize dahil edilen arastirmalardaki veriler rastgele etkiler modeline gore; 0,080 standart
hata ve %95°lik giiven araliginin iist sinir1 0,324 ve alt sinir1 0,012 ile etki biiytikliigii degeri
ES=0,168 (S.H=0,080) olarak hesaplanmistir. Q-istatistigi homojenlik testi degerinin 16,833
oldugu hesaplanmistir. Q-istatistigi homojenlik testi degeri, 6 serbestlik derecesi igin X?
tablo degeri 12,592’den biiylik oldugundan rastgele etki modeli kullanilmistir. Etki
modelinin segiminde I1? degerinin de %64 civarinda olmasinin dnemli bir heterojeniteyi

temsil etmesi de gz onilinde bulundurulmustur.

Q istatistik analizine iliskin veriler ile hesaplanan etki biiyiikliikkleri Cizelge 4.2.°de

sunulmustur.

Cizelge 4.2. Etki biyiikliikleri ve heterojenlik testi

Etki Bityiikliigii Heterojenlik Testi
Cohen’d | Standart | %95  Giiven
Model (Std diff | hata Araligi z P Q df(Q) | p 12
Tiirii N |in Alt Ust degeri | degeri
means) limit | limit
Sabit 7 | 0,199 0,046 0,108 | 0,290 | 4,298 0,000 16,833 | 6 0,010 | 64,355
Random | 7 | 0,168 0,080 0,012 | 0,324 | 2,112 0,035

Cohen, Manion ve Morrison (2007)un smiflamasina gore etki biiyiikligi degerlerinin
yorumlanmast; 0,00 ile 0,10 arasinda ise ¢ok zayif; 0,10 ile 0,30 arasinda ise zayif; 0,30 ile
0,50 arasinda ise orta; 0,50 ile 0,80 arasinda ise giiclii; 0,80’in iizerinde ise ¢ok giiclii etki
vardir seklinde yapilmaktadir [100]. Rastgele etki modeline gore bulunan 0,168 ortalama
etki bliylikligii degeri oncelikle pozitif yonde oldugu icin kadrolu ¢alisma lehinedir. Bu
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calismada, Cohen, Manion ve Morrison (2007)’un simiflamasina gore etki biiyikligi
degerlerini yorumladigimizda ise kadrolu ¢alismanin hemsirelerin is doyumu iizerinde zayif

diizeyde daha etkili oldugu sonucu elde edilmistir.

4.3. Meta Analize Dahil Edilen Arastirmalarin Yayimlanma Yanhhgma iliskin

Bulgular

Meta analize dahil edilen ¢aligsmalarin bulgularinin yanli (biased) ¢ikma kaygisi, meta analiz
calismalarindaki en biiyiik sakinca olarak kabul edilmektedir. Bu varsayim meta analize
dahil edilen calismalarin egiliminden dolayr olusmaktadir. Diger bir ifadeyle, bu meta
analizde konu edilen kadrolu ¢alisan hemsirelerin is doyumunun yiiksek ¢iktig1 ¢aligmalarin
yaymnlanmasi ancak sozlesmeli calisan hemsgirelerin i3 doyumunun yiiksek ¢iktigi

caligmalarin yaymlanmamasi egilimi olarak somutlastirilabilir.

Meta analizde bu yanlilig1 test etmek i¢in farkli testler vardir. Bunlardan en 6nemlisi Funnel
plot denilen diyagramdir. Bir merkez etrafinda toplanan ve simetrik dagilim gosteren bir
huni grafiginde yaymma bagli yanliligin olmadigi sdylenebilir [97, 98]. Bu meta analiz

caligmasina ait funnel plot Sekil 4.1.” de verilmistir.
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Funnel plot diyagrami incelendiginde istthdam sekli ile i doyumu iliskisini inceleyen
arastirmalarin etki biiytikliigli dagilimlarinin diyagramin hem eksi tarafinda hem de art1
tarafinda hemen hemen birbirine simetrik bir sekilde dagildig1 goriillmektedir. Bu diyagram,

bu meta analiz ¢alismasinda anlamli bir yayin yanliligi olmadigini gostermektedir.

Yaym yanliligr ile ilgili yapilan bir diger test de hata koruma sayisi testidir (Fail Safe N).
Istihdam seklinin meta analizde bulunan istatistiksel olarak anlaml etkisini sifirlamak icin
kac tane ¢alismanin analize dahil edilmesi gerektigini hesaplamak i¢in Rosenthal hata
koruma sayisi (Fail Safe N) hesaplanmistir. Hata koruma sayisi 18 olarak tespit edilmistir.
Istihdam seklinin is doyumu iizerine etkisini dlgen ve toplam 7 calismanin analizinden
olusan bu meta analizin bulgularinin gegersiz sayilabilmesi i¢in, literatiirde en az 18 adet

eldeki bulgulara zit degerlere sahip ¢alisma olmasi1 dngdriilmektedir.

Yanlilikla ilgili yapilan Egger regresyon analizinde de istatistiksel olarak anlamli bir yayin

yanlilig1 tespit edilmemistir (intercept=-6,122, t= 2,47, 2-tailed p=0,0717).

4.4. Arastirmalarin Etki Biiyiikliiklerinin Giiven Arahklar1 Dagilimina fliskin

Bulgular

Meta analiz yoluyla aragtirmalarin birlestirilmesinin istatistiksel uygunlugu, arastirmaya
dahil edilen ¢alismalarin etki biiyiikliiklerinin kendi i¢inde tutarli bir dagilim gdstermesine
baghdir. Giiven araliinin dar olmasi, yapilan Ol¢limiin daha az hata pay1 ile
gergeklestirildigini ve bulgunun daha gilivenilir oldugunu gostermektedir. Giicli ve
hassasiyeti yiiksek ¢aligmalar, daha dar giiven aralig1 ve daha giivenilir sonuglar vermektedir
[101]. Meta analize dahil edilen arastirmalarin %95 giiven araligi gegersiz bir deger
icermediginde, p degeri 0.05’in altinda olmaktadir. Bu baglamda Sekil 4.2.’de hemsirelerin
istihdam sekli ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin etki biiytikliiklerinin

giiven araliklar1 dagilimi verilmistir.
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Sekilde her karenin ig¢inden gegcen yatay g¢izgiler o caligmaya ait gliven aralifini
gostermektedir. Yatay ¢izgi ne kadar uzunsa giiven araligi da o kadar genistir. Agirlik (%)
calismanin agirligini yani meta analiz sonucu tizerindeki etkisini gostermektedir. Yiizde ne
kadar yiiksekse ¢alisma toplam meta analiz sonucu tizerinde o kadar etkilidir. Bir ¢alismanin

agirlig o calismanin 6rneklem biiyiikliigii ve ¢alisma sonucunun dogrulugu ile belirlenir.

Grafigin en son satirinda yer alan kirmizi renkli deltoid sekil, meta analizin toplam sonucunu
gostermektedir. Seklin ortasi ortalama etkiyi, seklin genisligi ortalama gliven araligini
gostermektedir. Eger bu sekil “etki yok” ¢izgisini yani 0 ¢izgisini gegmezse kadrolu ¢alisma

ile s6zleseli ¢aligma arasinda hesaplanan fark istatistiksel olarak anlamli diisiiniilebilir [102].
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5. TARTISMA

Literatiirde 6zellikle hemsirelik alaninda yapilmis meta analiz ¢alismalar1 yok denecek kadar
azdir. Ozellikle istihdam seklinin hemsirelerin is doyumuna etkisini inceleyen bir meta
analiz caligmasi bulunamamistir. Calismanin bu bdliimiinde is doyumu ile ilgili yapilmis

cesitli meta analiz ¢alismalarina yer verilmis ve ¢alismanin bulgular tartigilmistir.

Korkut un (2017) “A Meta-Analysis on the Relationship between Job Satisfaction and Job
Performance” isimli yiiksek lisans tezinde, 2006-2015 yillar1 arasindaki 14 calisma
incelenmis ve yapilan meta analiz sonucunda is doyumu ile is performansi olgular arasinda
pozitif ve istatiksel yonden anlamli bir sonug¢ elde edilmis olup, bu iliski etki biiytikliigii

acisindan orta ile bliyiik arasindaki bir seviyede bulunmustur [103].

Sakallioglu'nun (2017) “A Meta-Analysis on the Relationship between Emotional
Intelligence and Job Satisfaction” isimli yiiksek lisans tezinde 7 g¢alisma incelenmis ve
yapilan meta analiz sonucunda is doyumu ile duygusal zeka arasinda istatiksel yonden

anlamli bir sonug elde edilmistir [104].

[ri’nin (2015) “Mobbingin Orgiitsel Davramslarla Iliskisi: Orgiitsel Baglilik, Is Doyumu,
Tilikenmislik ve Liderlik Algisina Yonelik Bir Meta-Analiz Calismas1” isimli yliksek lisans
tezinde is doyumu ile mobbing arasindaki iligkiyi incelemek i¢in ¢calismaya 7 arastirma dahil
edilmis ve mobbingin o6rgiitsel davraniglar arasinda en yiiksek etkisinin is doyumu iizerine

oldugu saptanmistir [105].

Aydin ve digerlerinin (2012) “The Effect of Gender on Job Satisfaction of Teachers: A Meta-
Analysis Study” isimli makalesinde; 2005-2009 yillar1 arasinda Ogretmenler {izerinde
yapilan 11 aragtirma meta analiz yontemi ile incelenmistir. is doyumu lizerindeki cinsiyet

etkisinin erkeklerin lehine oldugu sonucuna ulagilmistir [106].

Séylemez’ in (2002) “Saglik Personelinin is Doyumuyla Ilgili Bir Metaanalizi Calismas1”
konulu yiiksek lisans tezinde, 1989-2002 yillar1 arasinda is doyumu ile ilgili yapilmis 8 tez
incelemistir. Calismada; yas, servis, gorev, calisma sekli ve siiresinin hemsirelerin is

doyumuna etkisi oldugu belirlenmistir [107].

Kantek ve Kartal’in (2016) “Hemsirelerde Calisma Statiisiiniin Is Doyumuna Etkisi: Bir
Meta Analiz Calismas1” isimli makalesinde genel doyum igin 9 galisma, i¢sel ve digsal
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doyum icin 7 c¢aligma incelenmistir. 2006-2015 yilarinda hemsireler iizerinde yapilan
arastirmalar1 kapsayan c¢alismada sonucunda; ¢alisma statiisiiniin genel, igsel ve dissal

doyuma etkisinin yonetici hemsireler lehine orta diizeyde oldugu vurgulanmistir [108].

Kantek ve Kartal’in (2016) “Cinsiyetin Hemsirelerin Is Doyumlar1 Uzerine Etkisi: Bir Meta
Analiz Calismas1” isimli diger bir makalesin de; zaman sinirlamas1 olmadan 2015 yilina
kadar yapilmis olan genel doyum ig¢in 9, i¢sel ve dissal doyum igin 6 arastirmaya dahil
edilmistir. Calisma hemsirelerde Cinsiyetin genel, i¢sel ve digsal doyuma etkisinin kadinlar

lehine 6nemsiz diizeyde oldugunu ortaya koymustur [109].

Blegen’nin (1993) “Nurses' Job Satisfaction: A Meta-Analysis of Related Variables” isimli
makalesinde 48 ¢alismayr meta analiz yontemiyle incelemistir. Hemsirelerde is doyumu
iizerinde en ¢ok stres ve orgiitsel baglilik kavramlarmin etkili oldugu sonucuna ulagmistir.
Ayrica i3 doyumunun siipervizorle iletisim, Ozerklik, takdir, rutinlesme, meslektaslarla
iletisim, adalet ve kontrol odagi olmak iizere yedi degisken ile yiiksek korelasyona sahip
oldugu belirtilmistir [110].

Zangaro ve Soeken’nin (2007) “A Meta-analysis of Studies of Nurses' Job Satisfaction”
isimli makalesinde hemsirelerde is doyumu ile 6zerklik, is stresi ve hemsire hekim isbirligi
arasindaki iligkilerin giiciinii incelemistir. 31 ¢aligmanin dahil edilerek yapildigi meta analiz
sonucunda; i3 doyumu ile is stresi arasindaki iliski en yiiksek bulunurken, bunu hemsire-

hekim isbirligi ve 6zerklik izlemistir [111].

Saber’in (2014) “Frontline Registered Nurse Job Satisfaction and Predictors Over Three
Decades: A Meta-Analysis from 1980 to 2009” isimli makalesinde hemsireler ile yapilan 62
caligma meta analize dahil edilmistir. Is doyumu iizerinde en biiyiik etki boyutlar1 gorev

gereksinimleri, giiclendirme ve kontrol i¢in bulunmustur [112].

Bu ¢alismada ise “Istihdam Seklinin Hemsirelerin Is Doyumu Uzerine Etkisi” incelenmistir.
Calismada meta analize dahil edilen aragtirma sayisi 7°dir. Calismalarin 6 tanesi yiiksek
lisans tezi, 1 tanesi makaledir. Calisma sayisinin 7 ile sinirli kalmasinin en 6nemli nedeni,
Ulusal Tez Merkezi veri tabaninda erisime agik olmayan tezler bulunmasi ve is doyumu ile
ilgili yapilan bazi ¢alismalarin meta analize dahil edilecek diizeyde yeterli istatistiki veri

icermemesidir.

Arastirmanin meta analizine dahil edilen ¢alismalardan; Sonakin’nin (2010) 432, Aydin’nin

(2012) 301 ve Akgoz ve digerlerinin (2005) 399 hemsire ile yaptigi calismalarda; kadrolu
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hemsirelerin is doyum puanlar1 sdzlesmeli hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur [4,
42, 113]. Giines’in (2007) 407, Cerit’in (2009) 480, Narin’nin (2010) 220, Kosar’in (2010)
161 hemsire ile yaptig1 caligmalarda ise, kadrolu ya da soézlesmeli olarak caligmanin
hemsirelerin is doyumunu etkilemedigi bulunmustur [1, 2, 46, 114]. Meta analize dahil
edilen aragtirmalarin; toplam 6rneklem sayist 2330 olup ¢alismalarin %61,4 {iniin 6rneklem
sayis1 300’lin {izerindedir. Calismada etki biiylikliigli degeri ES=0,168 (S.H=0,080) olarak
hesaplanmis ve kadrolu ¢aligsma ile sozlesmeli ¢aligma arasinda hesaplanan fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Diger bir ifadeyle kadrolu calismanin soézlesmeli ¢alismaya
gore, hemsirelerin i doyumu iizerinde zayif diizeyde daha etkili oldugu sonucu elde

edilmisgtir.

Calisma icin yapilan funnel plot diyagraminda; istthdam sekli ile is doyumu iligkisini
inceleyen arastirmalarin etki biiyiikliikleri simetrik bir dagilim gostermistir. Bu da, bu meta
analiz calismasinda anlamli bir yaym yanliligi olmadigini ortaya koymaktadir. Yayin
yanliligr ile ilgili yapilan bir diger test de ise hata koruma sayisidir. Bu ¢alismada hata
koruma sayis1 18 olarak tespit edilmistir. Istihdam seklinin is doyumu iizerine etkisini dlgen
ve toplam 7 calismanin analizinden olusan bu meta analizin bulgulariin gegersiz
sayilabilmesi icin, literatiirde en az 18 adet eldeki bulgulara zit degerlere sahip ¢alisma

olmas1 6ngoriilmektedir.

Meta analiz g¢alismalarinin istatistiksel uygunlugu, arastirmaya dahil edilen birincil
arastirmalarin etki biiytlikliiklerinin kendi i¢inde tutarli bir dagilim gdstermesine baglidir.
Calismaya dahil edilen arastirmalarin kendi i¢inde tutarli bir dagilim gdsterdigini sdylemek
mimkiindiir. Giiven araliginin dar olmasi, ¢alisma sonucu elde edilen bulgunun daha
giivenilir oldugunu ve yapilan Ol¢iimiin daha az hata payr ile gergeklestirildigini
gostermektedir. Meta analize dahil edilen aragtirmalarin %95 giiven aralif1 gecersiz bir
deger igermediginde, p degeri 0.05’in altinda olmaktadir. Bu calismaya dahil edilen
arastirmalarin ve yapilan meta analiz sonucu p degeri 0.05’in altinda kalmistir ve bu
baglamda arastirma sonucunun gecerli bir giiven araliginda oldugunu sdylemek

miumkindiir.



76



77

6. SONUC VE ONERILER

Saglik hizmetlerinde hastane organizasyonlarinin hemsire yetersizligi sorunu ile karsi
karstya oldugu bir gercektir. Ozellikle hemsirelik mesleginde yasanan bu personel
yetersizligi sorunu Saglik Bakanligi tarafindan 4924 sayili Kanun,4/B sozlesmeli personel
istihdam1 ya da hizmet alimi1 yontemi ile taseron personel alim uygulamasi gibi farkl
istihdam sekilleriyle kapatilmaya c¢alisiimaktadir. Ozellikle kamu hastanelerinde, ayni
kurumda olup, aynt meslegi yapan fakat farkli statii ve glivenceye sahip bir hemsire
grubunun olustugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durum ise c¢alisgan hemsirelerin ¢aligan
memnuniyetine ve performansina yansidigi ve ¢aligma barisint bozduguna dair ¢aligmalar
mevcuttur. Bu nedenle hastane yoneticileri agisindan hemsirelerde is doyumu kavrami

onemli hale gelmektedir.

Literatiirde eski bir kavram olan is doyumunu etkileyen iicret, terfi, calisma kosullar1 vb.
birgok orgiitsel faktér bulunmakla birlikte artik giiniimiizde c¢ok farkli faktorlerin de
calisanlarin i doyumu iizerinde etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunlardan bir de
isttihdam seklindeki farklilasmalardir. Literatiirde istihdam seklindeki farklilasmalarin is
doyumunu olumsuz yonde etkiledigine dair ¢alismalar mevcuttur [4, 42, 79-81, 113].
Hemsirelerin farkli statiilerde istthdam edilmesi g¢alisanlarin iy doyumunu ve calisma

performansinin yani sira saglik hizmetinin kalite ve verimliligini de etkilemektedir.

Orgiitlerin benimseyecegi istihdam politikalar1 6rgiitiin basarisi icin énem tagimaktadir. Is
giivenligi saglanmis, caligma statiisinden memnun, iy doyum diizeyi yiiksek personel,
orglitiin amaclaria ulagsmasini kolaylastiracaktir. Hastane orgiitlerinde ise hastalara verilen
saglik bakim hizmetinin kaliteli ve etkin olabilmesi hastanenin en biiyiik insan giicii olmas1
nedeniyle oOncelikle c¢alisan hemsirelerin memnuniyetinden geg¢mektedir. Bu nedenle
hemsirelerin i3 doyumu etkileyen temel faktorlerin tanimlanmasi, iyi analiz edilmesi,
kuruma bagliliklarin1 arttiracak faktorler lizerinde ¢aligmalar yapilmasi, personel degisim
nedenlerinin belirlenmesi ve yonetim tarafindan gerekli duyarliligin gosterilerek calisanlarin
is doyum diizeyini arttiracak diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica istihdam
seklinden kaynaklanan bu statii farkinin politik anlamda gerekli yasal diizenlemelerle

ortadan kaldirilmast da onerilebilir.
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Meta analiz, diger ¢alismalar1 kullanarak sonuca ulagan bir analiz yontemidir. Bu nedenle
aragtirmacilarin meta analiz ¢aligmalarina dahil edilebilmesi i¢in Oncelikle arastirmaya
erisimin agik ve yazar tarafindan kisitlanmamis olmasi gerekmektedir. Fakat Yiiksekogretim
Kurumu Tez Merkezi veri tabaninda erisime agik olmayan tezler bulunmaktadir. Bu durum
ozellikle meta analiz ¢aligsmalari i¢in biiyiik engel olusturmakta ve meta analize dahil edilen
calisma sayisinin sinirli sayida kalmasina neden olmaktadir. Ulusal Tez Merkezi veri
tabaninda erisime agik olmayan tezler konusunda gerekli adimlarin atilmasi ve tilkemizdeki
tim bilimsel arastirmalarin tarandigi, farkli yayin tiirlerinin ve konularin birlestirildigi

kapsaml1 bir veri tabaninin olusturulmasi dnerilebilir.

Meta analize dahil edilen birincil ¢aligmalarin niteligi (standart bir yapida olmasi, dikkatli
ve Ozenle yapilmis bir anahtar kelime ve 06zet calismasi icermesi, tiim degiskenler ve
ulasilmis olan tiim sonuglar hakkinda yeterli veriye sahip olmasi vb.) yapilan meta analiz
caligmasimin gecerligi ve giivenirliligi agisindan énem tasimaktadir. Boylece meta analiz
caligmalardan elde edilen bulgularinin genellenebilmesi, daha giivenilir ve gecerli sonuglara
ulasilmasi saglanabilir. Bu baglamda, arastirmalara standart bir yapmin getirilmesi ve
aragtirmacilarin metodolojik ve istatistiksel anlamda daha nitelikli bir ¢alisma icin gereken

Ozeni gostermesi gerekmektedir.

Yabanci literatiirde bir¢ok meta analiz ¢alismasi yapilmisken tilkemizde 6zellikle hemsirelik
alaninda ¢ok az sayida meta analiz ¢aligmas1 bulunmaktadir. Ayrica iilkemizde meta analiz
hakkinda basilmis kitap da sinirlidir. Bu yiizden meta analiz ¢alismasinin 6grenilebilmesi
icin yabanci dille yazilmis olan kaynaklara bagvurulmasi gerekmektedir. Bu nedenle meta
analiz konusunda yapilan ¢alisma ve yayin sayisinin az olmasinin nedenlerinin arastirilmasi

ve yiiksek lisans veya doktora seviyesinde meta analiz derslerine yer verilmesi Onerilebilir.

Calismada “Istihdam Seklinin Hemsirelerin Is Doyumu Uzerine Etkisi” meta analiz yontemi
ile incelenmigtir. Meta analize dahil edilen arastirma sayis1 7’°dir. Bu ¢alisma kapsaminda;
toplam Orneklem sayisi 2330 olup caligmalarin %61,4 iiniin 6rneklem sayist1 300’iin
iizerindedir. Calismada etki biiyiikliigii degeri ES=0,168 (S.H=0,080) olarak hesaplanmistir.
Yaymm yanlhilifina dair herhangi bir bulguya rastlanmamistir. Yapilan bu meta analiz
caligmasimin sonucunda, kadrolu ¢alismanin sozlesmeli ¢alismaya gore, hemsirelerin is

doyumu iizerinde zayif diizeyde daha etkili oldugu sonucu elde edilmistir.



79

“Istihdam Seklinin Hemsirelerin Is Doyumu Uzerine Etkisi”nin incelendigi ¢alismaya
sadece Tiirkiye’de yapilmis olan arastirmalar dahil edilmistir. Bu nedenle ¢alismanin tim
hemsirelere genellenmesi miimkiin degildir. Bu nedenle yabanci literatiirde yapilan

caligmalarin da dahil edildigi meta analiz ¢alismalar1 yararli olacaktir.

Meta analiz yonteminin kullanildigi bu c¢aligmada istihdam seklindeki farklilasmalarin
sadece “hemsireler” lizerindeki etkisini inceleyen arastirmalara yer verilmistir. Bu nedenle
diger saglik ¢alisanlar1 ya da baska meslek gruplari iizerinde bu konuda yapilmis ¢alismalar

incelenip buna yonelik meta analiz ¢alismalarinin yapilip yapilamayacagi arastirilabilir.

Hemsirelerde is doyumunun istihdam sekli degiskeni agisindan ele alinan bu ¢aligmada, is
doyumu moderator degiskenlerle birlikte incelenmemistir. Bu nedenle istihdam sekli
degiskeninin is doyumuna etkisinin daha iyi anlasilmasi i¢in istihdam sekli ile farkli
moderatdr degiskenlerin (cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisilan birim, kurum tipi vb.) birlikte

incelendigi meta analiz ¢alismalarinin gergeklestirilmesi yararli olacaktir.



80



10.

11.

12.

13.

81

KAYNAKLAR

Giines, N. (2007). Bir iiniversite hastanesinde ¢alisan hemgirelerin is doyumlarini
etkileyen etmenlerin incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii. [zmir.

Cerit, K. (2009). Hemsirelerin is doyumlarini belirleyen faktorler: Oi:giit iklimi,
sosyodemografik ve ¢calisma ozellikleri. Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii. Izmir.

Ekici, D. (2013). Saglik bakim hizmetinin yonetimi. Ankara: Sim Matbaacilik, 14,106-
109, 116, 133-135, 255-263.

Sonakin, C. (2010). Hemsirelerin is doyumlar ile ¢alistiklart kurumlarin etik iklimi
arasindaki iliski. Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi: Saglik Bilimleri
Enstitiisii. Istanbul.

Aslan, §. (2003). Hastanelerde orgiitsel  ¢atisma: teori ve ornek  bir
uygulama. Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Internet: Merriam Webster Dictionary. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.merriam-
webster.com%2F&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi: 25.02.2018.

Internet: World Health Organization. Mental Health: Strengthening Our Response.
URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.who.int%2Fmediace
ntre%2Ffactsheets%2Ffs220%2Fen%2F&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi:
15.02.2018.

Internet: Devlet Memurlari Kanunu. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2F
MevzuatMetin%2F1.5.657.pdf&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi: 20.10.2017.

Séyiik, S. (2007). Orgiitsel adaletin is tatmini iizerine etkisi ve istanbul ilindeki ozel
@astanelerde calisan hemgirelere yb'l_aelik bir c¢alisma. Doktora Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Oztiirk, D. (2014). Hemgirelerin is doyumu-Bursa devlet hastanesi érnegi. Yiiksek
Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii. Eskisehir.

Yoériikoglu, S. (2008). Ozel bir hastanede ¢alisan saglik personelinin rol catismast, rol
belirsizligi ve tiikenmislik diizeylerinin belirlenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Halig
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii. Istanbul.

Celik, S. (2010). Hemsirelerin profesyonellik davramslarmin is doyumuna etkisi.
Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii. Ankara.

Internet: Tiirk Dil Kurumu. Biiyiik Tiirkce Sozliik. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Ftdk.gov.tr%2Findex.php%3


http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.merriam-webster.com%2F&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.merriam-webster.com%2F&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.who.int%2Fmediacentre%2Ffactsheets%2Ffs220%2Fen%2F&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.who.int%2Fmediacentre%2Ffactsheets%2Ffs220%2Fen%2F&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F1.5.657.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F1.5.657.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Ftdk.gov.tr%2Findex.php%3Foption%3Dcom_bts%26view%3Dbts&date=2018-05-16

82

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Foption%3Dcom_bts%26view%3Dbts&date=2018-05-16, Son Erisim  Tarihi:
15.02.2018.

Oktay, F. G. (2014). Tiirkiye de istihdamn analizi (1990-2013). Yiiksek Lisans Tezi,
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii. Isparta.

Duran, T. (2006). 1980 sonrasi kamu istihdaminin seyri. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Internet: Tiirkiye Istatistik Kurumu,  Hanehalki Isgiicii Arastirmasi. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.tuik.gov.tr%2FMicro
Veri%2FHia_2011%2Fturkce%2Fmetaveri%2Ftanim%?2Findex.htm&date=2018-05-
16, Son Erisim Tarihi: 15.02. 2018.

Kegeci N. (2008). Hastanelerde yatakli birimlerin disinda ¢alisan hemgirelerin sayisal
dagiliminin saghkli istthdam iizerine etkisi. Yiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Kaplan, A.(2013). Saglik bakanhig istihdam cesitliliginin karabiik ilindeki saglik
calisanlarimin motivasyonuna etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Karabiik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Karabiik.

Akdag, R. (2011). Tiirkiye saglikta doniisiim programi: degerlendirme raporu (2003-
2010). Ankara: T.C. Saglik Bakanlig1 Yayin No:839, 8.

Sayan, 1. O. ve Kiigiik, A. (2012). Turkiye’de kamu personeli istihdaminda dontistim:
saglik bakanlig1 6rnegi. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, 67(1),
171-203.

Internet: Kamu Sektorii Istihdam Sayilari. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.bumko.gov.tr%e2FTR
%2C908%2Fkadro-istatistikleri.ntml&date=2018-05-16, Son  Erisim  Tarihi:
20.03.2018.

Internet: Saglk Istatistikleri Yillig 2016. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fwww.saglik.gov.tr%2FTR
%2C11588%z2Fistatistik-yilliklari.ntml&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi:
20.03.2018.

Internet: Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, URL:
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fwww.tbmm.gov.tr%2Fana
yasa%?2Fanayasa82.htm&date=2018-05-16, Son Erigim Tarihi: 21.02.2018.

Internet: Devlet Memurlarmin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iliskin
Y 6netmelik. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2F

MevzuatMetin%2F3.5.836525.pdf&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi: 21.02.2018.

Internet: Saglik Bakanligi ve Bagl Kuruluslari Atama ve  Yer Degistirme
Y Onetmeligi. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fsaglik.gov.tr%e2FTR%2C1


http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Ftdk.gov.tr%2Findex.php%3Foption%3Dcom_bts%26view%3Dbts&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.tuik.gov.tr%2FMicroVeri%2FHia_2011%2Fturkce%2Fmetaveri%2Ftanim%2Findex.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.tuik.gov.tr%2FMicroVeri%2FHia_2011%2Fturkce%2Fmetaveri%2Ftanim%2Findex.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.tuik.gov.tr%2FMicroVeri%2FHia_2011%2Fturkce%2Fmetaveri%2Ftanim%2Findex.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.bumko.gov.tr%2FTR%2C908%2Fkadro-istatistikleri.html&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.bumko.gov.tr%2FTR%2C908%2Fkadro-istatistikleri.html&date=2018-05-16

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

83

0496%2Fatama-ve-nakil-yonetmeligi.html&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi:
21.02.2018.

Internet: ~ Sozlesmeli  Personel  Calistirilmasina  Iliskin  Esaslar, URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fmevzuat.meb.gov.tr%2Fht
ml%2Fsoz_personel%2FBKK.pdf&date=2018-05-16, Son Erigim Tarihi: 01.03.2018.

Internet: Eleman Temininde Giiclilk Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli
Calistirilmasi ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmasi Hakkinda Kanun. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%?2
Feskiler%2F2003%2F07%2F20030724.htm&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi:
01.03.2018.

Internet: Saglik Bakanlig1 ve Bagli Kuruluslar1 4924 Sayili Kanuna Tabi Sézlesmeli
Saglik  Personeli Atama ve  Yer Degistirme  Yonetmeligi.  URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%?2
Feskiler%2F2015%2F02%2F20150211-11.htm&date=2018-05-16, Son  Erisim
Tarihi: 01.03.2018.

Internet: Aile Hekimligi Kanunu. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2F
MevzuatMetin%?2F1.5.5258.pdf&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi: 15.03.2018.

Internet: Aile Hekimligi Uygulama Yonetmeligi. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2
Feskiler%2F2010%2F05%2F20100525-10.htm&date=2018-05-16, Son  Erigim
Tarihi: 15.03.2018.

Internet:  Aile Hekimligi Odeme ve Sozlesme Yonetmeligi. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2F
MevzuatMetin%2F3.5.20101237.pdf&date=2018-05-16, Son  Erisim  Tarihi:
15.03.2018.

Internet: Saglik Bakanhig ve Baglh Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararname. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2F
MevzuatMetin%2F4.5.663.pdf&date=2018-05-16, Son Erigim Tarihi: 15.03.2018.

Internet: Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler Yapilmas1 Hakkinda Kanun
Hiikkmiinde Kararname.

URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%?2
Feskiler%2F2017%2F08%2F20170825-13.pdf&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi:
15.03.2018.

Internet: 2017 Yili Gegici Personel (4/C) Rehberi.
URLhttp://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.dpb.gov.tr%2Ftr
-tr%2Fhaber%2Fgecici-personel-4-c-rehberi-724&date=2018-05-16, Son  Erisim
Tarihi: 15.03.2018.


http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2015%2F02%2F20150211-11.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2015%2F02%2F20150211-11.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F1.5.5258.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F1.5.5258.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2010%2F05%2F20100525-10.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2010%2F05%2F20100525-10.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F3.5.20101237.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F3.5.20101237.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F4.5.663.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F4.5.663.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2017%2F08%2F20170825-13.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2017%2F08%2F20170825-13.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.dpb.gov.tr%2Ftr-tr%2Fhaber%2Fgecici-personel-4-c-rehberi-724&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.dpb.gov.tr%2Ftr-tr%2Fhaber%2Fgecici-personel-4-c-rehberi-724&date=2018-05-16

84

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

Internet: Ozellestirme Uygulamalari Sonucunda Is Sézlesmeleri Sona Eren Iscilerin
Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gegici Personel Statiisiinde Istihdam Edilmelerine
Mliskin Esaslar. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%?2
Feskiler%2F2014%2F12%2F20141231M4-9-1.pdf&date=2018-05-16, Son Erisim
Tarihi: 15.03.2018.

Internet: Is Kanunu. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2F
MevzuatMetin%?2F1.5.4857.pdf+&date=2018-05-16, Son Erigim Tarihi: 15.03.2018.

Diilgar, I. P. (2014). Kamu istihdaminda esneklesme. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Internet: Anayasa Mahkemesi Karari. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%?2
Feskiler%2F2007%2F12%2F20071224-10.htm&date=2018-05-16, Son  Erisim
Tarihi: 15.03.2018.

Internet: Saglik ve Yardimci Saglik Personeli Tarafindan Yerine Getirilmesi Gereken
Hizmetlerin Satin Alma Yoluyla Gordiiriilmesine Iliskin Esas ve Usuller, Web:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%?2
Feskiler%2F2004%2F05%2F20040505.htm&date=2018-05-16, Son Erisim Tarihi:
15.03.2018.

Sabuncuoglu Z. ve Tiiz M. (2003). Orgiitsel psikoloji. Bursa: Furkan Ofset, 340.

Oshagbemi, T. (2000). Satisfaction with co-workers’behavior. Employee Relations,
22(1), 88-106.

Aydin, Y. (2012). Bir iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin karsilastiklart
yildirict davramiglar ile is doyumu arasindaki iligki. Yiksek Lisans Tezi, Hali¢
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Eren, E. (2015). Orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi. istanbul: Beta Basim, 202,
220, 498, 504, 510, 534, 541, 542, 552, 553.

Robbins, S. P. and Judge T. A. (2013). Organizational behaviour (Fifteenth Edition).
New Jersey: Pearson, 74-89, 202, 205, 212, 222, 223, 228.

Luthans, F. (2011). Organizational behavior (Twelfth Edition). New York: Mc Graw
Hill, 141-151.

Narin, Y. (2010). Istanbul ilinde bir egitim arastrma hastanesinde calisan
hemsirelerin rol catismast, is doyumu ve stres diizeylerl:nin belirlenmesi. Yiksek
Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Simsek, M., Celik, A. ve Akgemci, T. (2014). Davranis bilimlerine giris ve orgiitlerde
davranis. Konya: Egitim Kitapevi, 144, 155, 164-166.


http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2014%2F12%2F20141231M4-9-1.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2014%2F12%2F20141231M4-9-1.pdf&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F1.5.4857.pdf+&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.mevzuat.gov.tr%2FMevzuatMetin%2F1.5.4857.pdf+&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2007%2F12%2F20071224-10.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2007%2F12%2F20071224-10.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2004%2F05%2F20040505.htm&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.resmigazete.gov.tr%2Feskiler%2F2004%2F05%2F20040505.htm&date=2018-05-16

48.

49,

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

S7.

58.
59.

60.

61.

62.

85

Giirvardar, Y. (2014). Hastanelerde hemgsirelerin shift (vardiya) yontemi ile
calismasinin is doyumuna etkisini belirlemeye yénelik bir alan ¢alismasi. Yiksek
Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Ataman, G. (2009). Isletme yoneticiligi. Istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 521, 527, 531,
533-536, 538, 539, 544.

Kocgel, T. (2010). Isletme yéneticiligi. Istanbul: Beta Basim, 620, 622, 626, 630, 633,
635.

Sarker S.J., Crossman A. and Chinmeteepituck P. (2003). The relationships of age and
length of service with job satisfaction: an examination of hotel employees in thailand.
Journal of Managerial Psychology, (18)7, 745-758.

Sigr1, U. ve Giirbiiz, S. (Editdrler). (2014). Orgiitsel davranis. Istanbul: Beta Basim,
148, 152.

Seyitoglu, B. (2014). Hastane ydneticilerinin ¢alisanlari ile yasadiklar: ¢atisma
nedenleri ve ¢oziim yollari uygulamalar (Diyarbakur ili hastaneleri ornegi). Yiksek
Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ekici, D. (2013). Saglik hizmetinde toplam kalite yonetimi. Ankara: Sim Matbaacilik,
22-26, 34-37.

Akca, C. ve Erigiic, G. (2006). Hastane calisanlarinin yoneticileri ve calisma
quadaslarl ile yasadiklar1 catisma nedenlerine yonelik bir arastirma. Hacettepe Saglik
Idaresi Dergisi, 9(2), 126-153.

Manisali, A. (2013). Hekim-hemsire arasindaki ¢atisma nedenleri. Yiksek Lisans
Tezi, Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Mertoglu, S. (2013). Giilhane askeri tip fakiiltesi egitim hastanesi’'nde ¢alisan saglik
personelinin tiikenmislik ve is doyumu diizeylerini etkileyen faktorlerin incelenmesi.
Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Ozkalp E. ve Kirel C. (2013). Orgiitsel davrams. Bursa: Ekin Yaymevi, 116-118, 123.

Caliskan, S. (2014). Hemgirelerde is doyumu ve bunu etkileyen faktorlerin
belirlenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Tirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Ankara.

Timugin, A. (2013). Yonetici fzemsire iletisiminin ¢calisan hem;ireler;’n is doyumuna
etkisi. Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Yiirimezoglu, H. A. (2007). Yatakli tedavi kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin is
doyumlart ve hastalarin hemgirelik hizmetinden memnuniyeti. Yiiksek Lisans Tezi,
Dokuz Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, [zmir.

Yiksel, C. (2013). Hemsirelerde uyku kalitesi is doyumu ve tiikenmislik arasindaki
iligkinin incelenmesi. Yiksek Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisti, Eskisehir.



86

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

Tansu, M. (2009). Orgiitsel stres kaynaklari ve is tatmini arasindaki iliskinin
incelenmesi ve saglik sektoriinde bir uygulama. Yiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Eren, T. A. (2008). Onkoloji hemgirelerinin is doyumu ve yasam doyumunun
incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Istanbul.

Baykara, Z. G. (2010). Hemsirelik bakiminda hemsirenin mesleki ozerkliginin
degerlendirilmesi: niteliksel bir ¢aliyma. Doktora Tezi, Ankara Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Kilig, N. (2013). Saglik ¢alisanlarinda mobbing algist ve is doyumunun belirlenmesi.
Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Sivas.

Whitehead, D. K., Weiss S. A. and Tappen, R. M. (2010). Essentials Of Nursing
Leadership And Managment (Fifth Edition). Philadelphia: F. A. Davis Company, 205.

Tas, O. (2012). Orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven ve is doyumu arasindaki iliski: ozel
bir hastane Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Anakara.

Sahin, Z. (2011). Bir devlet hastanesinde ¢alisan hemgireler ile bir vakif iiniversitesi
hastanesinde calisan hemgirelerin is stres ve is doyumu diizeylerinin incelenmesi.
Yiiksek Lisans Tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Karakisla, Y. (2012). Kamu ve ozel hastanelerde g’almq_n hemgirelerin ig doyumu ve
orgiit kiiltiirii algilari. Yiksek Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri
Enstitiisii, Istanbul.

Kaya, A. (2013). Antalya il merkezi hastanelerindeki yodnetici hemsgirelerin
profesyonel degerler algisi ile is doyum diizeylerinin incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi,
Akdeniz Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Antalya.

Duygulu, S. ve Korkmaz, F. (2008). Hemsirelerin drgiite bagliligi, is doyumlari ve
isten ayrilma nedenleri. Cumhuriyet Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi,

12(2), 9-20.

Hos, C. ve Oksay, A. (2015). Hemsirelerde orgiitsel baglilik ile is tatmini iliskisi.

Stileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20(4), 1-
24,

Internet: World Health Organization. (2006). Working Together for Health, The World
Health Report. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.who.int%2Fwhr%2F
2006%2Fen%2F&date=2018-05-16, Son Erigim Tarihi: 29.10.2017.

Karadag, M., Akman, N. ve Demir, C. (2013). Hemsirelik hizmetlerinde yonetsel ve
orgiitsel sorunlar. Anadolu Hemgirelik ve Saglik Bilimleri Dergisi, 16(1), 16-26.


http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.who.int%2Fwhr%2F2006%2Fen%2F&date=2018-05-16
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.who.int%2Fwhr%2F2006%2Fen%2F&date=2018-05-16

76.

77,

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

87

Gok, G. A., Erdem, R. ve Yildiz, F. K. (2016). Dis kaynaktan yararlanma yoluyla
caligtirilan personelin is ve yasam doyumu diizeyleri arasindaki iligki. Pamukkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 23, 43-55.

Yildiz, N. ve Kanan, N. (2005). Yogun bakim iinitelerinde ¢alisan hemsirelerde is
doyumunu etkiyen faktorler. Yogun Bakim Hemsireligi Dergisi, 9(1-2), 8-13.

Bjerk 1. T., Samdal G. B., Hansen B. S., Terstad, S. and Hamilton G. A. (2007). Job
satisfaction in a norwegian population of nurses: a questionnaire survey. International
Journal of Nursing Studies. 44(5), 747—757.

Slay, T. A. (2004). Intrinsic and extrensic factors affecting job satisfaction of nursing
assistants in two long-term care. Unreleased Thesis Master of Science, The College
of Design, Architecture, Art and Planning of the University of Cincinnati. Cincinnatti.

Han, S. S., Moon, S. J. and Yun E. K. (2009). Empowerment, job satisfaction and
organizational commitment: comparison of permanent and temporary nurses in korea.
Applied Nursing Resarch, 22(4), 15-20.

Aksungur, A. (2009). Dr. Zekai Tahir Burak Kadin Saghgi Egitim Ve Arastirma
Hastanesi’'nde calisan ebe ve hemgirelerin is g{oyumu ve yasam kalitesi diizeylerinin
belirlenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiist,
Ankara.

Yiiksel, I. (2004). Calisma yasamu kalitesinin tipik ve atipik istihdam agisindan
incelenmesi. Dogus Universitesi Dergisi, 5(1), 47-58.

Kundakgi, A. H. (2003). Ankara numune egitim ve arastirma hastanesi hekimlerinin
ve hemgirelerinin rol ¢atismasi ve rol belirsizligi diizeylerinin belirlenmesi. Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Yilmaz, E. ve Vermisli, S. (2016). Yogun bakim iinitelerinde c¢alisan hemsirelerde
meslekte profesyonellesmenin is doyumuna etkisi. Yzldirim Beyazit Universitesi Saglik
Bilimleri Fakiiltesi Hemgirelik E-Dergisi, (4)1, 17-27.

Siqueira, A. T. V. and Kurcgant, P. (2012). Job satisfaction: a quality indicator in
nursing human resource management. Revista Da Escola De Enfermagem Da Usp,
46(1), 146-152.

Sonmez, K. (2014). Saglik sektoriinde orgiit ikliminin is doyumuna etkisi. Yiiksek
Lisans Tezi, Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin.

Erdil, O., Keskin, H., imamoglu, S. Z. ve Erat, S. (2004). Yo6netim tarzi ve ¢alisma
kosullari, arkadaslik ortam1 ve takdir edilme duygusu ile ig tatmini arasindaki iliskiler:
tekstil sektoriinde bir uygulama. Dogus Universitesi Dergisi, 5(1), 17-26.

Faragher, E., Cass, M. and Cooper, C. (2005). The relationship between job
satisfaction and health: a meta-analysis. Journal of Occupational and Environmental
Medicine, 62(2), 105-112.

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences (Second
Edition). USA: Lawrence Earlbaum Associates, 19-27.


javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);

88

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

100.

101.

102.

103.

104.

105.

Field, A. P. (2005). Is the meta-analysis of correlation coefficients accurate when
population correlations vary?. Psychological Methods, 10(4), 444-467.

Bakioglu, A. ve Ozcan, S. (2016). Meta analiz. Ankara: Nobel Akademik, 160-212.

Ellis, P. (2010). Te essentials of effect sizes. United Kingdom: Cambridge University
Press, 97-112.

Borenstein, M., Hedges, L. V., Higgins, J. P. T. and Rothstein, H. R. (2009).
Introduction to meta-analysis. United Kingdom: John Wiley, 277-291.

Hedges, L. V. and Vevea, J. L. (1998). Fixed-and random-effects models in meta-
analysis. Psychological Methods, 3(4), 486-504.

Hedges, L. and Olkin, I. (1986). Meta analysis: a review and a new view. American
Educational Research Association, 15(8), 14-16.

Cumming, G. and Finch, S. (2005). Inference by eye: confidence intervals, and how
to read pictures of data. American Psychologist, 60, 170-180.

Copas, J. and Shi, J. Q. (2000). Meta-analysis, funnel plots and sensitivity analysis.
Biostatistics, 1, 247-262.

Long, J. (2001). An introduction to and generalization of the “fail-safe n.” annual
meeting of the southwest educational research association. New Orleans, LA.
ProQuest Digital Dissertations database. (Publication No. TM 032 355).

Rothstein, H. R., Sutton, A. J. and Borenstein, M. (Editors). (2005). Publication bias
in meta-analysis: prevention, assessment and adjustments. USA: John Wiley & Sons,
2-4.

Cohen L., Manion, L. and Morrison, K. (2007). Research methods in education (Sixth
Edition). London: Routledge-Falmer, 520-523.

Murphy, K. R. and Myors, B. (2004). Statistical power analysis: a simple and general
model for traditional and modern hypothesis tests (Second Edition). USA: Laurance
Erlbaum Associates.

Ried, K. (2006). Interpreting and understanding metaanalysis graphs. Australian
Family Physician, 35(8), 635-638.

Korkut, C. C. (2017). A meta-analysis on the relationship between job satisfaction and
job performance. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Bilgi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Sakallioglu, B. (2017). A meta-analysis on the relationship between emotional
intelligence and job satisfaction. Yiksek Lisans Tezi, Istanbul Bilgi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Iri, S. (2015). Mobbingin érgiitsel davramislarla iliskisi: orgiitsel baghilik, is doyumu,
tiikenmislik ve liderlik algisina yonelik bir meta-analiz ¢alismasi. Yiksek Lisans Tezi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Eskisehir.



106.

107.

108.

109.

110.

111.

112.

113.

114.

89

Aydin, A., Uysal, S. ve Sarter, Y. (2012). The effect of gender on job satisfaction of
teachers: A meta-analysis study. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 46, 356-
362.

Soylemez, D. (2002). Saglik personelinin is doyumu ile ilgili bir metaanalizi ¢alismast.
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Kantek, F. ve Kartal, H. (2016). Hemsirelerde ¢aligsma statiisiiniin is doyumuna etkisi:
bir meta analiz ¢alismasi. Journal of Human Sciences, 13(3), 4268-4277.

Kantek, F. ve Kartal, H. (2016). Cinsiyetin hemsirelerin is doyumlari {izerine etkisi:
bir meta analiz ¢alismasi. Hemsirelikte Egitim ve Arastirma Dergisi, 13(2), 151-156

Blegen, M. A. (1993). Nurses' job satisfaction: a meta-analysis of related variables.
Nursing Research, 42(1), 36-41.

Zangaro, G. A. and Soeken, K. L. (2007). A meta-analysis of studies of nurses' job
satisfaction. Research in Nursing Health. 30(4), 445-458.

Saber, D. A. (2014). Frontline registered nurse job satisfaction and predictors over
three decades: a meta-analysis from 1980 to 2009. Nursing Outlook. 62(6), 402-414.

Akgdz, S., Ozcakir, A., Kan, 1., Tombul, K., Altinsoy, Y. ve Sivrioglu, Y. (2005).
Uludag tniversitesi saglik uygulama ve arastirma merkezi’nde calisan hemsirelerin
mesleki doyumlari. Tiirkiye Klinikleri Journal of Medical Ethics, 13, 86-96.

Kosar, M. (2010). Orgiitsel degisim geciren bir kurumda calisan hemgirelerin is
doyumlarimin belirlenmesi. Yiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii, Ankara.



90



Kisisel Bilgiler

Soyadi, adi
Uyrugu

Dogum tarihi ve yeri

Medeni hali
Telefon

e-mail

Egitim

Derece

Yiiksek Lisans
Yiiksek Lisans

Lisans

Lise

Is Deneyimi
Yil

2017
2016-2017
2016
2013-2016
2011-2013
2011

Yabanc Dil
Ingilizce

OZGECMIS

: YASAR ARSLAN, Berna
- T.C.

: 03.01.1989/ Cine

: Evli

: 0543 731 90 95

: b.arslanyasar@gmail.com

Egitim Birimi

Gazi Universitesi

Beykent Universitesi

Adnan Menderes Universitesi

Denizli Anadolu Lisesi

Yer

Cankaya Ilge Milli Egitim Miidiirliigii

Cerikli Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Lokman Hekim Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Ankara Numune Egitim Arastirma Hastanesi
Denizli Devlet Hastanesi

Denizli Ozel Cerrahi Hastanesi

91

Mezuniyet Tarihi

Devam ediyor

2014
2011
2007

Gorev
Ogretmen
Ogretmen
Ogretmen
Hemgire
Hemgire

Hemgire



GAZILT OLMAK AYRICALIKTIR...






