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ÖÖZZEETT

İşgörenin işini ya da önemli iş değerlerini değerlendir-
mesi sonucu algıladığı ve hoşa giden olumlu duygusal du-
rum olarak tanımlanan iş doyumu, oldukça karmaşık ve
bir çok etmenden etkilenen soyut bir kavramdır. İş doyu-
mu; sosyal ve kişisel etmenlerden, işgörenin genel yaşa-
mındaki doyum ve mutluluk durumundan etkilenmekte,
moral, iş tutumları, iş başarımı ve güdülenme kavramlarıy-
la da yakından ilgili görülmektedir. 

Betimsel nitelikte ansal tarama modeli olan bu araştır-
ma, Ankara ilinde Sağlık Bakanlığı merkez ve taşra teşki-
latında çalışan yöneticilerin iş doyum düzeylerini belirle-
mek amacıyla yapılmış, araştırma grubundaki 205 yöneti-
ci tarafından doldurulan anketler değerlendirmeye alın-
mıştır. 

Bu araştırmada kullanılan her bir bağımsız değişkene
göre her bir iş doyum etmeninden iş doyum düzeyi ve top-
lam iş doyum düzeyleri arasında fark olup olmadığı araş-
tırılarak, hangi etmenin daha çok doyumsuzluğa neden
olduğu saptanmaya çalışılmıştır. Ayrıca her bir bağımsız
değişken ile yöneticilerin görevlerinden ayrılma/ ayrılma-
ma düşünceleri arasında fark olup olmadığı araştırılmıştır.
Buna göre; araştırma grubunu oluşturan yöneticilerin her
bir iş doyum etmenine ve toplam iş doyum düzeyine göre
oldukça düşük doyum düzeyi gösterdikleri, özellikle “yö-
netim ve denetim”, “ücret”, “çalışma koşulları”, “örgütsel
ortam” ve “gelişme ve yükselme imkanları” gibi iş doyum
etmenleri açısından daha fazla memnuniyetsizlik belirttik-
leri saptanmıştır. Bu bulgulara paralel olarak, iş doyumla-
rı düşük olan yöneticilerin görevlerinden ayrılma isteğinin
daha yüksek olduğu belirlenmiştir. 

AAnnaahhttaarr  KKeelliimmeelleerr::  Örgüt, Yönetim, İş Doyumu.

SSUUMMMMAARRYY

AA  SSttuuddyy  oonn  JJoobb  SSaattiissffaaccttoonn  ooff  MMaannaaggeerrss  iinn  tthhee  CCeennttrraall
aanndd  PPrroovviinncciiaall  oorrggaanniizzaattiioonnss  ooff  tthhee  MMiinniissttrryy  ooff  HHeeaalltthh

((AAnnkkaarraa  EExxaammppllee))

Job satisfaction, which is defined as a pleasant positive
emotional condition and is perceived by the worker as re-
sult of his or her assessment on the work or on the promi-
nent job values, is an abstract concept that is quite comp-
licated and is sensible to many factors. It is easily affected
by personal and social factors as well as by the satisfacti-
on and happiness in worker’s daily life and is closely rela-
ted to the concepts such as morale, work attitude, achi-
evement and motivation.

This descriptive and instantaneous screening type sur-
vey was carried out to define the job satisfaction levels of
the administrative staff working in the central and provin-
cial organizations of Ministry of Health in Ankara. The da-
ta were collected by applying a special questionnaire to
205 managers. 

The major factor that causes unsatisfaction the most has
been investigated by searching whether there is a signifi-
cant difference between the job satisfaction levels with
respect to each factor. Also, whether there is a difference
between the opinions of managers about staying on/le-
aving the positions was detected with respect to each in-
dependent variable. Consequently, it was found that the
managers expressed very low satisfaction levels according
to both each job satisfaction factor and overall job satis-
faction level. They were more unsatisfied with especially
the job satisfaction factors such as ‘management and cont-
rol’, ‘wage’,  ‘working conditions’, ‘organizational envi-
ronment’ and ‘improvement and promotion opportuniti-
es’. In parallel to these findings, it was also found out that
the managers with lower job satisfactions had stronger in-
tention to leave their their positions.

KKeeyy  WWoorrddss::  Organization, Administration, Job Satisfac-
tion.



İşten doyum, bir işgörenin bir bütün olarak işi-
ni ya da iş yaşamını değerlendirmesiyle duyduğu
haz ya da ulaştığı olumlu duygusal durumdur. Ör-
güt işgörenin beklentilerini ne oranda karşılayabi-
liyorsa, işgörenin işten doyumu da o oranda arta-
caktır. İşgörenin işinden duyduğu doyumun dere-
cesi, bu hazzın ya da ulaştığı bu olumlu duygusal
durumun derecesidir (1).

İşten doyumu etkileyen faktörler iki grupta top-
lanmaktadır. Bunlar; bireysel ve örgütsel faktörler-
dir. Bireysel faktörler; işgörenin yaşını, cinsiyetini,
eğitim düzeyini, hizmet süresini ve medeni duru-
munu içerirken; örgütsel faktörler iş ve niteliğini,
yönetim ve denetimi, ücreti, gelişme ve yükselme
olanaklarını, çalışma koşullarını, birlikte çalışılan
kişileri, kurumsal ortamı, işgörenin kişiliğini ve
övülmek isteğini içermektedir (1-4).

İşten doyumsuzluk, işgörene elem vericidir ve
onu olumsuz duygulara yöneltebilmektedir. İşten
doyumsuzluğun ruhsal açıdan işgörende kaygı ya-
ratması, bu kaygının yoğun ve sürekli olması,
onun ruh sağlığını olumsuz yönde etkileyebilmek-
te, bunun yanında işgörende bıkkınlık, işi bırak-
ma, devamsızlık, kavgacılık gibi örgüt için isten-
meyen davranışlar görülebilmektedir (1). İş do-
yumsuzluğu aynı zamanda işgörenin beden sağlı-
ğını etkileyerek psikosomatik kökenli ülserden,
kalp hastalıklarına kadar pek çok yakınmaya yol
açabilmekte, alkol ve sigara alışkanlığı, anksiyete,
kavgacılık, uykusuzluk, örgütüne yabancılaşma
gibi  olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir (5).

Türkiye’deki sağlık hizmetleri, merkezi planla-
ma ve yönetim özelliği göstermektedir. Sağlık Ba-
kanlığı kendisine bağlı sağlık kuruluşlarının yapı-
mı, onarımı, işletilmesi, personel gereksinimi, hiz-
metlerin planlanması ve denetimi gibi işleri ya
doğrudan merkezden ya da taşra teşkilatı aracılı-
ğıyla yürütmektedir (6). Merkezi yönetim ve plan-
lama koşullarında, Sağlık Bakanlığı merkez ve taş-
ra teşkilatı yöneticilerinin iş ile ilgili tutumları, di-
ğer yöneticileri, işgörenleri ve toplumun sağlığa
bakış açısını etkileyebilmektedir. Bu açıdan bakıl-
dığında, sağlık yöneticilerinin iş doyum düzeyleri-
nin ve iş doyumlarına etki eden etmenlerin bilin-
mesi, hem kendilerinin sorunlarına daha bilinçli
yaklaşmalarında; hem de hizmet veren diğer işgö-
renler ile hizmeti alan insanların olumlu yönde et-
kilenmelerinde yararlı sonuçlara neden olabile-

cektir (7). Ülke kalkınmasındaki rollerinin önemi
nedeni ile, sağlık yöneticilerinin iş doyum düzey-
lerinin belirlenmesi ve iş doyum düzeylerine etki
eden etmenlerin irdelenmesi, buradan hareketle
de anılan yöneticilerin iş doyumlarının artırılması-
na yönelik önerilerin geliştirilmesi gerekli görül-
mektedir. Bu araştırma bu düşünceden kaynakla-
narak yapılmıştır.

GGEERREEÇÇ  VVEE  YYÖÖNNTTEEMM

Bu araştırmanın çalışma evrenini, Sağlık Ba-
kanlığı merkez teşkilatında bulunan 302 yönetici,
Ankara İl Sağlık Müdürlüğünde bulunan 31 yöne-
tici ve Ankara İl Sağlık Müdürlüğüne bağlı toplam
25 Sağlık Grup Başkanı oluşturmaktadır. Araştırma
grubunu oluşturan toplam yönetici sayısı 358’dir.
Araştırmada örneklem seçilmemiş, evrendeki tüm
yöneticiler araştırma kapsamına alınmıştır. Genel
olarak, araştırma kapsamındaki toplam 358 yöne-
ticiden tümüne ulaşılmaya çalışılmış ancak 205
kişi anketleri doldurmuştur. Verilen anketlerden %
57,26’sının geri dönüşü sağlanmıştır. Bakanlık
merkez teşkilatından geri dönüşüm oranı
%50,33’dür (152 kişi). Ankara İl Sağlık Müdürlü-
ğünde görev yapan toplam 12 Sağlık Müdür Yar-
dımcısından 10‘u (% 83,33), 19 Şube Müdürünün
hepsi ve 25 Sağlık Grup Başkanından 24’ü (% 96)
anketi doldurmuştur. 

Veri toplamada, yöneticilerin işin çeşitli et-
menlerine göre iş doyum düzeylerini belirlemek
için, Balcı (1985) tarafından eğitim yöneticilerine
yönelik hazırlanmış, Likert tipi beş seçenekli ölç-
me aracı kullanılmıştır. Geçerliliği ve güvenilirliği
test edilmiş ölçme aracının bu çalışmada elde edi-
len Cronbach Alpha katsayısı 0,92, standardized
item alpha katsayısı 0,95 olarak bulunmuştur. 

Anket üç bölümden oluşmaktadır. Birinci bö-
lümde, araştırmacı tarafından hazırlanan kişisel
bilgilere yer verilmiştir. İkinci ve üçüncü bölümde
Balcı tarafından geliştirilen iş doyum ölçeğindeki
sorular yer almaktadır. İkinci bölümde, yöneticile-
rin işten doyum etmenlerine göre isteklerini,
üçüncü bölümde ise, yöneticilerin işten doyum et-
menlerine göre isteklerinin işlerinde gerçekleşme
durumunu ölçecek sorular yer almakta, son kısım-
da yöneticilerin görevlerinden ayrılma düşüncele-
rine ilişkin bir soru bulunmaktadır. Ayrıca üçüncü
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bölümün sonunda yöneticilere görevlerinden ay-
rılma ya da ayrılmama düşüncelerinin gerekçesi
açık uçlu  olarak sorulmuştur. 

Araştırmada her etmene ilişkin doyum, Loc-
ke’in “ Tutarsızlık Kuramına” uygun modeli gere-
ğince (8), yöneticilerin her etmene ilişkin istekleri
ve bu isteklerin işte gerçekleşme durumu arasın-
daki fark olarak kabul edilmiştir. Bu farkın artması
doyumsuzluk derecesinin fazla olduğunu, az ol-
ması ise doyumsuzluk derecesinin düştüğünü gös-
termektedir. Konu ile ilgi yayınlarda iş doyumu-
nun çeşitli bileşenlerden oluşan bir kavram oldu-
ğu ve tek boyutlu bir ölçekle ölçülmesinin sağlık-
sız olacağı vurgulanmaktadır. Bu nedenle araştır-
mada kullanılan iş doyum ölçeğinde yöneticilerin
iş doyumlarına etki edebilecek iş etmenleri, “İş ve
Niteliği”; “Yönetim ve Denetim”; “Ücret”; “Geliş-
me ve Yükselme Olanakları”; “Çalışma Koşulları”;
“Birlikte Çalışılan Kişiler”; “Örgütsel Ortam” biçi-
minde gruplanmıştır. Ölçek, yöneticilerin grupla-
nan bu etmenlere ilişkin doyum düzeylerini ölç-
mek amacıyla her etmenin değişik yönlerini tem-
sil edebilecek şekilde toplam 55 sorudan oluşmuş-
tur. (9)

Geri dönüşümü sağlanan anket formları bilgi-
sayara aktarılarak, SPSS for Windows 7.5 paket
programı ile değerlendirilmiştir.. Gruplar arasında
iş doyumu açısından fark olup olmadığını test et-
mek amacıyla, iki eş arasındaki farkın önemlilik
testi, bağımsız gruplar için iki ortalama arasındaki
farkın önemlilik testi, ikiden fazla bağımsız grup-
larda tek yönlü varyans analizi kullanılmış, farklı-
lık yaratan gruplar Duncan testi ile belirlenmiştir.
Gruplar arası karşılaştırmalar yapılırken Levene’s
Homojenlik testi yapılmıştır. Homojen olmayan
gruplarda ve parametrik test varsayımlarının ger-
çekleşmediği durumlarda ilgili parametrik testlerin
karşılığı olan non parametrik testlerden Mann-
Whitney U Testi,  Kruskall- Wallis analizleri yapıl-
mıştır. Sürekli değişkenler ve iş doyum düzeyi ara-
sında ilişkinin araştırılması için Korelasyon analizi
(Pearson) yapılmıştır. Kesikli değişkenler arasında
ise χ2 (Ki-Kare) yöntemi kullanılmıştır.

BBUULLGGUULLAARR  VVEE  TTAARRTTIIŞŞMMAA

Yönetimin özel alanı içinde olan sağlık yöneti-
minin, toplumun gereksinimi olan sağlık hizmeti-

nin niteliğini ve niceliğini yükseltmeye çalışmak-
tan sorumlu olduğu kadar, işgörenlerin işten doyu-
munu yükseltmeye çalışmaktan da sorumlu oldu-
ğu düşünülmektedir.

Sağlık sorunları ile ilgili yapılan çalışmalarda,
sağlık işgörenlerinin ve hastane yöneticilerinin iş
doyum düzeylerini belirlemek amacıyla bir çok
araştırma yapılmıştır. Ancak sağlık işgörenlerinin
iş doyumlarını sağlayacak en üst yönetim kademe-
si olan Sağlık Bakanlığı (SB) merkez teşkilatı ve
taşra teşkilatı yönetim kademesinin iş doyum dü-
zeylerinin belirlenmesine yönelik bir araştırmaya
literatürde rastlanmamıştır. Araştırma grubundaki
SB merkez ve taşra teşkilatı yöneticilerinin iş do-
yum düzeyleri bulguları ile, sağlık işgörenlerinin
ve yöneticilerin iş doyum düzeylerini belirlemek
amacıyla yapılmış çalışmalardan elde edilen bul-
gular karşılaştırılarak tartışılmıştır.

TTaannıımmllaayyııccıı  BBuullgguullaarr

Araştırma grubundaki 205 yöneticinin % 80’i
erkeklerden, % 20’si kadınlardan oluşmakta, %
48,8’i 31-40 yaş grubunda, % 42,0’si 41-50 yaş
grubunda, % 5,8’i 51-60 yaş grubunda ve  %
84,9’u evlidir. Yöneticilerden % 41,0’i dört yıllık
fakülte, % 35,6’sı yüksek lisans veya doktora me-
zunudur (Tablo 1). 

Araştırma grubundaki 205 yöneticiden %
74,1’i SB merkezde, % 25,9’u ise taşra teşkilatın-
da çalışmakta, % 69,3’ü yönetim görevini asale-
ten, % 30,7’si yönetim görevini vekaleten yürüt-
mektedir (Tablo 2). Yöneticilerin % 2,4’ü müsteşar
yardımcısı, % 6,8’i genel müdür yardımcısı,
%19,0’u daire başkanı, % 4,9’u sağlık müdür yar-
dımcısı, % 55,1’i şube müdürü, % 11,7’si  sağlık
grup başkanı olarak görev yapmaktadır. Yönetici-
lerden % 44,4’ü 0-5 yıl arası yöneticilik yapmış,
%29,3’ü 6-10 yıl arası yöneticilik yapmış, %
15,6’sı 11-15 yıl arası yöneticilik yapmış, %
10,7’si 16-35 yıl arası yöneticilik yapmıştır (Tablo
2). Yöneticilerin yönetici olarak çalışma yılı orta-
lamaları 7,5 yıl, toplam çalışma süre ortalamaları
12,6 yıl ve yaş ortalamaları 41 yıldır. Yöneticilerin
% 70,2’si yönetimle ilgili kurs ya da seminere ka-
tıldığını, % 52,2’si dernek, vakıf gibi bir sivil top-
lum örgütüne üye olduğunu, % 55,1’i yöneticilik
görevinden ayrılmak istemediğini belirtmiştir
(Tablo 2).

GÜNAY AKSU, AHMET MÜNİR ACUNER, RUHİ SELÇUK TABAK———————————————————————————————— 273



274 SAĞLIK BAKANLIĞI MERKEZ VE TAŞRA TEŞKİLATI YÖNETİCİLERİNİN İŞ DOYUMUNA YÖNELİK BİR ARAŞTIRMA (ANKARA ÖRNEĞİ)

TTaabblloo  11.. Araştırma Grubunun Sosyo-Demografik Özellikleri (Ankara 2001)

Özellikler Sayı (n) %
Cinsiyet
Erkek 164 80,0
Kadın 41 20,0
Yaş
20-30 7 3,4
31-40 100 48,8
41-50 86 42,0
51-60 12 5,8
MMeeddeennii  DDuurruumm
Evli 174 84,9
Bekar 19 9,3
Dul, boşanmış ya da ayrı yaşıyor 12 5,8
ÖÖğğrreenniimm  DDüüzzeeyyii
İki yıllık yüksek okul ya da açık öğretim fakültesi 32 15,6
Dört yıllık fakülte 84 41,0
Yüksek lisans, doktora 73 35,6
Diğer 16 7,8
TTooppllaamm 220055 110000,,00

TTaabblloo  22..    Araştırma Grubunun Çalışma Yaşamına İlişkin Özellikleri (Ankara 2001)

Özellikler Sayı (n) %
ÇÇaallıışşııllaann  KKuurruumm
Sağlık Bakanlığı merkez 152 74,1
İl Sağlık Müdürlüğü 29 14,2
Sağlık Grup Başkanlığı 24 11,7
KKaaddrroo
Asaleten 142 69,3
Vekaleten 63 30,7
YYöönneettiimm  GGöörreevvii
Müsteşar Yardımcısı 5 2,4
Genel Müdür Yardımcısı 14 6,8
Daire Başkanı 39 19,0
Sağlık Müdür Yardımcısı 10 4,9
Şube Müdürü 113 55,1
Sağlık Grup Başkanı 24 11,7
YYöönneettiiccii  OOllaarraakk  ÇÇaallıışşmmaa  YYııllıı
0-5 91 44,4
6-10 60 29,3
11-15 32 15,6
16-35 22 10,7
KKuurruummddaa  TTooppllaamm  ÇÇaallıışşmmaa  YYııllıı
0-5 52 25,4
6-10 31 15,1
11-15 43 21,0
16-35 79 38,5
YYöönneettiimmllee  İİllggiillii  KKuurrss  vveeyyaa  SSeemmiinneerree  KKaattııllmmaa  DDuurruummuu
1-2 kez 57 27,8
3-4 kez 39 19,0
5-6 kez 48 23,4
Hiç 61 29,8
SSiivviill  TToopplluumm  ÖÖrrggüüttüünnee  ÜÜyyee  OOllmmaa  DDuurruummuu
Üye Olanlar 107 52,2
Üye Olmayanlar 98 47,8
GGöörreevvddeenn  AAyyrrııllmmaayyıı  DDüüşşüünnmmee
Evet 81 39,5
Hayır 113 55,1
Yanıtsız 11 5,4
TTooppllaamm 220055 110000,,00



HHiippootteezzlleerree  İİlliişşkkiinn  BBuullgguullaarr

Bu çalışmada, araştırma kapsamındaki SB mer-
kez ve taşra teşkilatı yöneticilerinin iş doyum dü-
zeylerini belirlemek amacıyla araştırma aracı olan
ankette yer alan bağımsız değişkenlerle, toplam iş
doyum düzeyleri ile “iş ve niteliği”, “yönetim ve
denetim”, “ücret”, “gelişme ve yükselme olanakla-
rı”, “çalışma koşulları”, “birlikte çalışılan kişiler”,
“örgütsel ortam” iş doyum etkenleri ayrı ayrı kar-
şılaştırılarak her bir etkenden iş doyum düzeyi
araştırılmıştır. Ayrıca her bir bağımsız değişken ile
yöneticilerin görevden ayrılmaya ilişkin düşünce-
leri  belirlenmeye çalışılmıştır.

Araştırma grubundaki yöneticilerin her bir iş
doyum etkeninden istek düzeylerinin yüksek ol-
duğu fakat gerçekleşme düzeylerinin düşük oldu-
ğu, yöneticilerin her bir iş doyum etkeninden do-
yumsuz oldukları bulunmuştur (p<0,001). Yapılan
t-testi sonucunda, yöneticilerin iş doyum etkenle-
rinin toplamından elde edilen istek ve gerçekleş-
me düzey ortalamaları arasındaki fark istatistiksel
olarak anlamlı bulunmuştur (p<0,001), (Tablo 3).
Sonuç olarak SB merkez ve taşra teşkilatı yönetici-
lerinin işlerinden doyumsuz oldukları saptanmış-
tır. Asil(1992)’nin alt ve orta düzey yöneticilerin
algıladıkları iş doyumu üzerine yaptığı çalışmasın-
da, alt ve orta düzey yöneticilerin tüm gereksinim
alanlarından doyumsuzluk algılandığını belirtmiş-
tir. 

CCiinnssiiyyeettee  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii  

Araştırma grubundaki yöneticilerin erkek ya da
kadın olmalarına göre her bir iş doyum etkenin-
den doyum düzeyleri arasında ve toplam iş do-
yum düzeyi ortalamaları arasında anlamlı bir far-
kın olmadığı bulunmuştur (p>0,05). Ulusal
(1998)’ın iş doyumu ve verimlilik üzerine yaptığı
çalışmasında kadın ve erkek işgörenlerin iş do-
yumları arasında farklılık bulunmamıştır. 

Araştırma grubundaki yöneticilerin cinsiyetle-
rine göre görevlerinden ayrılma/ayrılmama düşün-
celeri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir far-
kın olmadığı bulunmuştur (χ2 =0,32 p> 0,05 ). Ak-
daş ve ark. (2000)’ nın birinci basamak sağlık hiz-
metlerinde çalışan sağlık işgörenlerinin iş doyum
düzeyleri araştırmasında, kadın işgörenlerin çalış-
ma yaşamında risk almaktan hoşlanmadıklarını,
devlet memurluğunun getirdiği güvenceden mem-
nun olduklarını, düzenli bir yaşamı tercih ettikle-
rini belirtmişlerdir. Ancak bu çalışmada, kadın ve
erkek yöneticiler arasında görevden ayrılma/ ayrıl-
mama düşüncesi farklılık yaratmamıştır. 

MMeeddeennii  DDuurruummaa  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii  

Araştırma grubundaki yöneticilerin evli ya da
“bekar, dul, boşanmış” olmalarına göre, her bir iş
doyum etkeninden doyum düzeyleri ve toplam iş
doyum düzeyi ortalamaları arasında istatistiksel
olarak anlamlı bir farkın olmadığı bulunmuştur
(p>0,05). Bölüktepe (1993)’nin çalışmasında evli
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TTaabblloo  33.. Araştırma Grubunun  İş Doyum Etkenleri Alt Ölçekleri ve Bunlara İlişkin İstek ve Gerçekleşme Düzeyleri
Ortalamaları ve Fark Dağılımı (n=205)

İİşş  DDooyyuumm  EEttkkeennlleerrii İİsstteekk GGeerrççeekklleeşşmmee FFaarrkk tt pp
–X Ss –X Ss –X Ss

1. İş ve Niteliği 44,47 4,29 32,02 7,44 -12,44 8,62 20,67 p<0,001

2. Yönetim ve Denetim 43,67 4,80 28,47 8,15 -15,19 9,27 23,47 p<0,001

3. Ücret 31,93 3,33 12,54 5,62 -19,38 7,53 36,86 p<0,001

4. Gelişme ve Yükselme 27,77 2,37 14,38 5,49 -13,40 6,28 30,51 p<0,001

5. Çalışma Koşulları 30,85 3,51 19,62 5,55 -11,23 7,17 22,42 p<0,001

6. Birlikte Çalışılan Kişiler 22,32 2,37 15,91 3,67 -6,40 4,40 20,83 p<0,001

7. Örgütsel Ortam 43,95 4,45 30,37 7,82 -13,58 8,99 21,61 p<0,001

Toplam 244,96 18,87 153,33 32,50 -91,63 38,31 34,24 p<0,001



işgörenlerin, bekarlara göre daha doyumlu oldu-
ğunu, ancak oransal olarak anlamlı bir farkın ol-
madığını belirtmiştir. 

Medeni duruma göre yöneticilerin evli ya da
“bekar, dul, boşanmış” olmaları ile görevlerinden
ayrılma/ayrılmama düşünceleri arasında istatistik-
sel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p>0,05).
Yıldırım (1999)’ın hastane yöneticileri üzerinde
yaptığı çalışmasında, evli hastane yöneticilerinin,
bekarlara göre işinden ayrılmak isteğinin daha faz-
la olduğu belirtilmiştir. 

ÖÖğğrreenniimm  DDuurruummuunnaa  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerden öğrenim
durumlarına göre, yüksek lisans ve doktora yap-
mış olanların, diğer öğrenim düzeyindeki yöneti-
cilere göre “ücret” iş doyum etkeninden daha do-
yumsuz oldukları saptanmıştır (p<0,05). Şuvağ
(1996)’ın üniversite mezunu işgörenlerin iş doyu-
mu ve moral durumu araştırmasında, üniversite
mezunu işgörenlerin iş doyumu ve moral düzeyle-
rinin oldukça düşük olduğunu belirtmiştir. Bu du-
rumun nedenleri olarak, Türkiye’deki ücret politi-
kalarının yanlışlığı, maaşın öğrenim durumuna
orantılı olmaması, özel sektörle kamu arasındaki
ücret dengesizliği ve hak edilen ücreti alamama
düşünülmektedir.

Araştırma grubundaki iki yıllık yüksek okul ve
açık öğretim mezunu olan yöneticilerin % 31,3’ü,
dört yıllık fakülte mezunu yöneticilerin % 34,1’i,
yüksek lisans ya da doktora yapan  yöneticilerin %
57,8’i, diğer kapsamındaki yöneticilerin % 37,5’i
görevlerinden ayrılmak istediğini belirtmişlerdir.
Bu durumda yüksek lisans ve doktora yapmış yö-
neticilerin görevlerinden ayrılmak isteme yüzdesi-
nin, diğer öğrenim düzeylerine göre daha fazla ol-
duğu saptanmıştır (χ2=0,02, p<0,05). Share ve
Martin (1989)’nin yaptıkları çalışmada % 67’si fa-
külte, %18’i yüksek okul mezunu olan işgörenler-
de iş doyumunun performans üzerinde örgütsel
bağlılıktan daha kuvvetli etkiye sahip olduğunu
belirtmişlerdir. Bu durum, lisans üstü eğitim ya-
pan, işinden doyumsuz olan yöneticilerin görevle-
rinden ayrılmak isteğinin fazla olmasını doğrulayı-
cı bir çalışmadır. 

ÇÇaallıışşııllaann  YYeerree  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki Sağlık Grup Başkanlığı
(SGB) yöneticilerinin, Sağlık Bakanlığı (S.B) mer-

kez ve Ankara İl Sağlık Müdürlüğü (ASM) yöneti-
cilerine göre “ücret” iş doyum etkeninden daha
doyumsuz oldukları bulunmuştur (p<0,05). ASM
yöneticilerinin diğerlerine göre, “çalışma koşulla-
rı” etkeninden daha doyumsuz oldukları bulun-
muştur (p<0,001). Araştırma grubundaki yönetici-
lerin çalıştıkları kurum, SB merkez ve taşra teşkila-
tı olarak sınıflandırıldığında, taşra teşkilatı kapsa-
mındaki ASM ve SGB’de çalışan yöneticilerin, SB
merkez teşkilatında çalışan yöneticilere göre “üc-
ret” iş doyum etkeninden doyum düzeyleri arasın-
da 0,05 anlamlılık düzeyinde, “çalışma koşulları”
etkeninden doyum düzeyleri arasında 0,001 an-
lamlılık düzeyinde farkın olduğu bulunmuştur. 

Piyal ve ark. (2000)’nın Ankara Üniversitesi Tıp
Fakültesi Hastanesi, Sosyal Sigortalar Kurumu An-
kara Eğitim Hastanesi ve SB Ankara Onkoloji Eği-
tim Hastanesinde yaptıkları araştırmada, hekimle-
rin üç hastanedeki genel iş doyum puan ortalama-
ları arasında farklılık olduğunu ve bu farklılığın fi-
ziksel koşullar, işin kendisi, çalışanların gelişmesi,
ücret ve ödül sistemleri, örgüt kültürü ile kuruma
bağlılık ve güven alt ölçeklerinden kaynaklandığı-
nı belirtmişlerdir.

Araştırma grubundaki yöneticilerden Sağlık
Grup Başkanlarının ve ASM yöneticilerinin çoğu
hekimdir. Daha önce yapılmış çalışmalarda da he-
kimlerin ücret etkeninden çok fazla doyumsuz ol-
dukları saptanmıştır. Bu durumun nedenleri ara-
sında, sağlık hizmeti gibi toplumun anayasal hak-
kı olan sağlık gereksinimini karşılamaya çalışan,
çoğunluğu hasta insanlardan oluşan bir kesime
hizmet sunan sağlık işgörenlerinin verdikleri hiz-
metin karşılığı olan ücreti alamadıklarını düşün-
meleri, SGB’de çalışan hekimlerin hem yöneticilik
hem de aktif olarak hekimlik yapmakla birkaç işi
birlikte yürütmeleri, bütçeden sağlığa ayrılan pa-
yın az olması ve gelir dağılımındaki adaletsizlik
düşünülmektedir. Çalışma koşulları etkeninden
ASM yöneticilerinin daha fazla doyumsuz olmala-
rını; ASM binasının işgören sayısına göre küçük
olmasına, temiz ve kullanışlı olmamasına, sağlıklı
çalışma ortamına sahip olmamasına, kullanılan
malzemelerin yetersiz olmasına, sosyal aktivitele-
rin olmamasına, kurumun yer ve ulaşım açısından
iyi bir konumda olmamasına bağlayabiliriz. 

Araştırma grubundaki, SB merkezde çalışan
yöneticilerinin % 37,4’ü, ASM’de çalışan yöneti-
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cilerin % 57,7’si, SGB’de çalışan yöneticilerin %
52,4’ü görevinden ayrılmak istediğini belirtmişler-
dir. Sonuçta yöneticilerin çalıştıkları kurum ile gö-
revlerinden ayrılma/ ayrılmama düşünceleri ara-
sında istatistiksel olarak anlamlı bir farkın olmadı-
ğı bulunmuştur (p>0,05).

YYöönneettiimm  GGöörreevviinnee  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerin yönetim
görevlerine göre, “yönetim ve denetim” iş doyum
etkeninden sırasıyla, Sağlık Grup Başkanlarının,
Daire Başkanlarının, ve Şube Müdürlerinin diğer-
lerine göre daha fazla doyumsuz oldukları bulun-
muştur (p<0,05). Yöneticilerden Sağlık Grup Baş-
kanlarının diğer yönetim görevlerinde çalışanlara
göre “ücret” iş doyum etkeninden daha doyumsuz
oldukları bulunmuştur (p<0,001). Yöneticilerin,
“gelişme ve yükselme olanakları” iş doyum etke-
ninden sırasıyla, Sağlık Grup Başkanlarının, Şube
Müdürlerinin ve Daire Başkanlarının, diğerlerine
göre daha fazla doyumsuz oldukları saptanmıştır
(p<0,05). Yöneticilerin, “çalışma koşulları” iş do-
yum etkeninden, Sağlık Müdür Yardımcıları ve
Sağlık Grup Başkanlarının, diğerlerine göre daha
fazla doyumsuz oldukları bulunmuştur (p<0,001).
Yöneticilerin yönetim görevleri ile toplam iş do-
yum düzeylerine baktığımızda, Sağlık Grup Baş-
kanlarının, Şube Müdürlerinin ve Daire Başkanla-
rının diğerlerine göre toplam iş doyum düzeyleri
arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farkın oldu-
ğu bulunmuştur (p<0,05). 

Orta ve alt kademe yöneticilerin yani, Sağlık
Grup Başkanları, Şube Müdürleri ve Daire Baş-
kanlarının “gelişme ve yükselme olanakları” etke-
ni içinde yer alan; yükselme politikasının objektif
olmaması, hiyerarşinin fazla olması, merkeziyetçi
yapı, hizmet içi eğitim olanaklarının eşit sunulma-
ması, gelişmeye sağlanan olanakların adil olma-
ması ve işte yükselmenin politik kaygılar ile yapı-
lıyor olması gibi nedenlerden dolayı doyumsuz
olabilecekleri düşünülmektedir. Bu konuda yapı-
lan araştırmalar da bulguları desteklemektedir. 

Burke (1989)’nin hastane yöneticileri üzerinde
yaptığı araştırmasında, işgörenlerin doyumsuzlu-
ğunun üst yöneticiye olan mesafe arttıkça yüksel-
diğini ve üst kademe yöneticilerin orta seviyedeki
yöneticilerden daha fazla iş doyumu sağladıkları-
nı belirtmiştir. Sağlık Projesi Genel Koordinatörlü-
ğü (1996)’nün yaptığı Sağlık Reformları Araştırma-

ları-1’e göre, sürekli bir sağlık politikasının olma-
ması, Sağlık Bakanlığı (SB) üst yönetimindeki sık
değişiklikler ve tüm kararların merkeziyetçi yöne-
tim tarafından alınması sağlık sektörünün önemli
sorunları olarak belirtilmiştir.

Araştırma bulgularımıza göre, alt düzey yöne-
tici olan Sağlık Grup Başkanlarının, Şube Müdür-
lerinin ve Daire Başkanlarının genel anlamda di-
ğerlerine göre işten doyumsuz olmalarını, özellik-
le “yönetim ve denetim” iş doyum etkeninden da-
ha fazla doyumsuz olmalarını; SB’nin merkezi yö-
netim yapısında olması, iletişim kanallarının kapa-
lı olması, kararlarda objektif olunmaması, teftişle-
rin ve denetimlerin yapıcı olmaması nedenleriyle
açıklayabiliriz. “Gelişme ve yükselme” iş doyum
etkeninden yine aynı grupların daha fazla doyum-
suz olmalarını; alt ve orta düzey yönetici olmala-
rından dolayı, yükselmek için mesleki yeterliliğin
aranmamasına, çok fazla siyasi atamaların yapıl-
masına, yükselme politikalarının objektif olmama-
sına, yükselmenin başarıya orantılı olmamasına,
hizmet içi eğitim olanaklarının bu gruplarda yete-
rince sağlanamamasına ve fırsat eşitliğinin veril-
memesine bağlayabiliriz. Yine “çalışma koşulları”
iş doyum etkeninden SB taşra teşkilatı yöneticile-
rinin daha fazla doyumsuz olmalarını, taşra teşki-
latına yeterince önem verilmemesine, tahsis edi-
len binaların yetersizliğine, temiz ve kullanışlı ol-
mamasına, araç, gereç ve malzeme gereksinimi-
nin yeterince karşılanamamasına, sağlıklı bir işye-
ri ortamının olmamasına, ulaşım sorunlarına ve bu
sorunların merkezi yönetim anlayışında olan
SB’ye ulaşamamasına ya da çözümsüz kalmasına
bağlayabiliriz.

Araştırma grubundaki yöneticilerden, Müsteşar
Yardımcılarının ve Genel Müdür Yardımcılarının
% 21,1’i, Daire Başkanlarından % 36,1’i, Sağlık
Müdür Yardımcılarından % 77,8’i, Şube Müdürle-
rinden % 42,2’si, Sağlık Grup Başkanlarının %
52,4’ü görevlerinden ayrılmak istediğini belirtmiş-
lerdir. Sonuç olarak Sağlık Müdür Yardımcılarının
ve Sağlık Grup Başkanlarının görevlerinden ayrıl-
mak isteme yüzdesi diğerlerine göre daha fazla
bulunmuştur (χ2 = 0,04 p<0,05).

Atan (1994)’ ın banka işgörenleri üzerinde yap-
tığı araştırmasında, iş doyumu azaldıkça iş değiş-
tirme ve işten ayrılma oranındaki artışın alt kade-
me yöneticiler için geçerli olduğunu, üst kademe
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müdürler için bunun geçerli olmadığını belirtmiş-
tir. Ücretin çok önemli olmasının nedenini ise, iş
görenlerin paraya onun değişim gücünden daha
fazla önem vermesine, paranın hem alt hem de üst
düzey gereksinimleri karşılamada temel faktör ol-
masına bağlamıştır.

YYaaşşaa  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerden, 20-35
yaş grubu yöneticilerin diğer gruplardaki yönetici-
lere göre “çalışma koşulları” etkeninden daha do-
yumsuz oldukları bulunmuştur (χ2 = 8,18, p<
0,05). Yöneticilerin yaşları ile iş doyum düzeyleri
korele edilmiş, yalnızca “çalışma koşulları” etke-
ninde negatif yönde 0,20’lik zayıf bir ilişki istatis-
tiksel olarak anlamlı bulunmuştur. 

Ulusal (1998)’ın ve Atan (1994)’ın çalışmala-
rında yaşla iş doyum düzeyi arasında doğru oran-
tılı bir ilişki olduğu, 46 ve üzeri yaşlarda iş doyu-
munun arttığını belirtmişlerdir. Akdaş ve ark.
(2000)’nın sağlık işgörenleri üzerinde yaptıkları
çalışmada, çalışma koşulları ve gelişme etkenin-
den en yüksek doyumun 40 yaş ve üzerinde görül-
düğünü, en düşük doyumun ise 25-29 ve 30-34
yaş grubunda görüldüğünü belirtmişlerdir. Araştır-
ma sonuçları bulgularımızı desteklerken, bu duru-
ma genç işgörenlerin başlangıçta işten beklentile-
rinin fazla olması ve yaşın ilerlemesiyle bulunduk-
ları ortamın koşullarına alışmaları neden olarak
düşünülmektedir. 

Araştırma grubundaki yöneticilerin yaş ortala-
maları ile görevlerinden ayrılmak istemeleri ya da
istememeleri arasında istatistiksel olarak anlamlı
bir fark bulunmamıştır (p>0,05). 

KKuurruummddaa  TTooppllaamm  ÇÇaallıışşmmaa  SSüürreessiinnee  GGöörree  İİşş
DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerin kurumda
toplam çalışma sürelerine göre 0-5 ile 6-10 yıl ara-
sı çalışma süresi olan yöneticilerin diğerlerine gö-
re “çalışma koşulları” etkeninden daha doyumsuz
oldukları bulunmuştur (p<0,001). Araştırma gru-
bundaki yöneticilerin kurumda toplam çalışma sü-
releri ile iş doyum düzeyleri arasında yapılan ko-
relasyon analizi sonucunda, yalnızca “çalışma ko-
şulları” etkeni ile negatif yönde 0,30’luk zayıf bir
ilişki bulunmuştur (p<0,05). 

Bölüktepe (1993)’ nin araştırmasında çalışma
süresi arttıkça iş doyum düzeyinin de arttığını, iş

doyumunun 1-5 yıl arası çalışanlarda en düşük
düzeyde olduğunu belirtmiştir. Bu durum; ideal-
lerle yeni mezun olup işe yeni başlayan işgörenle-
rin beklentilerinin fazla olması, beklentilerine kar-
şılık bulamaması, sonuçta hayal kırıklığı nedeniy-
le iş doyumlarının azalması ile, diğer taraftan ça-
lışma süresi arttıkça  çalışma koşullarını ve örgütü
kanıksamaları sonucu ortama alışma ve idealler-
den vazgeçme nedenlerinden dolayı doyum dü-
zeylerinin diğerlerine göre yüksek çıkması ile
açıklanabilir.Araştırma grubundaki yöneticilerin
kurumda toplam çalışma sürelerine göre, görevle-
rinden ayrılmak istemeyenlerin, ayrılmak isteyen
yöneticilere göre toplam çalışma süre ortalamala-
rının daha yüksek olduğu saptanmıştır (p<0,001).

YYöönneettiiccii  OOllaarraakk  ÇÇaallıışşmmaa  SSüürreessiinnee  GGöörree  İİşş  DDoo--
yyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerin, yönetici
olarak çalışma sürelerine göre, 6-10, 0-5, ve 11-
15 yıl arası yönetici olarak çalışanların, 16-35 yıl
arası çalışan yöneticilerden “çalışma koşulları” iş
doyum etkeninden daha doyumsuz oldukları bu-
lunmuştur (p<0,05). Araştırma grubundaki yöneti-
cilerin yönetici olarak çalışma süreleri ile iş do-
yum düzeyleri arasında yapılan korelasyon anali-
zi sonucunda, yalnızca “çalışma koşulları” etke-
ninde negatif yönde 0,15’ lik zayıf bir ilişki bulun-
muştur (p<0,05). Akdaş ve ark. (2000)’nın sağlık
işgörenlerinde yaptıkları araştırmada, en düşük iş
doyumunun 5-9 yıl arası çalışanlarda, en yüksek
doyumun ise 20 yıl ve üzerinde çalışanlarda oldu-
ğunu belirtmişlerdir. Sonuç olarak, kurumda top-
lam çalışma süresine göre iş doyum düzeyi ile yö-
netici olarak çalışma süresi arasında doyum düze-
yi bulguları paralellik göstermiştir.

Araştırma grubundaki yöneticilerin yönetici
olarak çalışma süresi ortalamalarının, görevlerin-
den ayrılma/ayrılmama düşüncesini etkilemediği
ve ortalamalar arasındaki farkın istatistiksel olarak
anlamlı olmadığı bulunmuştur (p>0,05).

YYöönneettiimm  İİllee  İİllggiillii  KKuurrss  yyaa  ddaa  SSeemmiinneerree  KKaattııllmmaa
DDuurruummuunnaa  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerin yönetimle
ilgili kurs ya da seminere katılma/ katılmama du-
rumu ile her bir iş doyum etkeninden doyum dü-
zeyi ve toplam iş doyum düzeyleri  ortalamaların-
da istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamış-
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tır (p>0,05). Akdaş ve ark. (2000)’nın yaptıkları ça-
lışmada, hizmet içi eğitim alan sağlık işgörenleri-
nin; yönetici, gelişme ve işin içeriği boyutundan
daha fazla doyum sağladıklarını belirtmişler, bu-
nun nedenini, yöneticilerin eğitici özelliklerinin
olmasına ya da eğitim olanakları sağlamalarının
işgörenleri hoşnut eden nitelikler olmasına bağla-
mışlardır. Ancak araştırma bulgumuz bu sonucu
desteklememektedir. 

Araştırma grubundaki 1-6 kez kursa katılan yö-
neticilerden % 41’i kurumdan ayrılmak istediğini,
bunun yanında hiç kursa katılmayan yöneticiler-
den % 43,3’ü görevlerinden ayrılmak istediğini
belirtmişlerdir. Sonuç olarak yöneticilerin yöne-
timle ilgili kursa katılıp katılmama durumları ile
kurumdan ayrılma/ ayrılmama düşünceleri arasın-
daki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır
(p>0,05).

KKaaddrroo    DDuurruummuunnaa  GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki yöneticilerin kadro du-
rumuna göre her bir iş doyum etkeninden doyum
düzeyi ortalamaları ve toplam iş doyum düzeyi or-
talamalarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark
bulunmamıştır (p>0,05). Araştırma grubundaki
asaleten görev yapan yöneticilerin % 38,7’si göre-
vinden ayrılmak istediğini, vekaleten görev yapan
yöneticilerin % 49,1’i görevinden ayrılmak istedi-
ğini belirtmişlerdir. Yöneticilerin görevlerini asale-
ten ya da vekaleten yürütmesi kurumdan ayrılma
ya da ayrılmama düşüncesini etkilememiştir.

Bu durumda yöneticilerin görevlerini asaleten
ya da vekaleten yürütmeleri iş doyum düzeyi açı-
sından farklılık yaratmamıştır. Oysa asaleten görev
yapanların kendilerini daha güvenli hissetmeleri,
iş doyumunu azaltıcı etkenleri uzaklaştırmada da-
ha güçlü olmaları, esnek hareket etmeleri bekle-
nirken, vekaleten görev yapanlarla aynı iş doyumu
düzeyine sahip olmaları ve görevlerinden ayrıl-
mak isteme düşünceleri arasında farkın bulunma-
masını, bu yöneticilerin psikolojik olarak asil ko-
numda olsalar bile her an görevden alınabilecek-
miş gibi ortamı kabullenememe ve güvenin az ol-
ması nedenlerine bağlayabiliriz. 

SSiivviill  TToopplluumm  ÖÖrrggüüttüünnee  ÜÜyyee  OOllmmaa  DDuurruummuunnaa
GGöörree  İİşş  DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki her hangi bir sivil top-
lum örgütüne üye olan yöneticilerin “çalışma ko-

şulları ve örgütsel ortam” etkenlerinden, üye ol-
mayanlara göre doyumsuzlukları daha fazla bu-
lunmuştur (p<0,05). Araştırma grubundaki her
hangi bir sivil toplum örgütüne üye olan yönetici-
lerden görevinden ayrılmak isteyenler % 49,0
iken, üye olmayan yöneticiler içinde ayrılmak is-
teyenler % 33,7’dir. Bu durumda bir sivil toplum
örgütüne üye olan yöneticilerin görevlerinden ay-
rılma düşünceleri, üye olmayanlara göre fazladır,
ve bu fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş-
tur(p< 0,05).

Yöneticiler arasında bir takım sosyal işlerle uğ-
raşanların, çalışma koşulları ve örgütsel ortam et-
kenlerinden doyumsuzluğunun fazla olduğu gö-
rülmüştür. Bunun nedeni olarak, sosyal faaliyetle-
ri olan yöneticilerin, örgütün bina, araç, gereç ula-
şım gibi sorunlarına ve örgütün amaçları ile işgö-
ren gereksinimleri arasında dengenin olmamasına,
ekip çalışmasının önemsenmemesine, saygı ve gü-
ven eksikliğine, bir takım yetkilerin devredilmesi-
ne, iyi ilişkilerin kurulamamasına, bilgi akışı eksik-
liğine ve kendileriyle ilgili kararlara katılma olana-
ğının verilmemesine karşı duyarlılığının daha faz-
la olduğu düşünülmektedir. 

GGöörreevvddeenn  AAyyrrııllmmaayyaa  İİlliişşkkiinn  DDüüşşüünncceeyyee  GGöörree  İİşş
DDooyyuumm  DDüüzzeeyyii

Araştırma grubundaki görevlerinden ayrılmayı
düşünen yöneticilerin, ayrılmayı düşünmeyenlere
göre yalnızca “birlikte çalışılan kişiler” iş doyum
etkeni dışında tüm iş doyum etkenlerinden doyum
düzeyleri daha düşük olarak bulunmuştur ve ara-
larındaki fark istatistiksel olarak anlamlıdır
(p<0,001). Yine görevlerinden ayrılmayı düşünen
yöneticilerin, ayrılmayı düşünmeyen yöneticilere
göre toplam iş doyum düzeyleri daha düşüktür ve
bu fark da istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur
(p<0,001). Yıldırım (1999)’ın çalışmasında da gö-
revlerinden ayrılmak isteyen yöneticilerin ayrıl-
mak istemeyenlere göre daha doyumsuz oldukları
belirtilmiştir.  

Araştırmada yöneticilere uygulanan anketin
son bölümünde açık uçlu olarak yöneltilen soruy-
la görevlerinden ayrılmak isteyen yöneticilerin ne-
den ayrılmak istedikleri, görevlerinden ayrılmak
istemeyen yöneticilerin ise neden ayrılmak iste-
medikleri öğrenilmeye çalışılmıştır. Bu sonuçlara
göre, görevlerinden ayrılmak isteyen yöneticiler-
den; % 32’si, ücret yetersizliği ve dengesizliğini,
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özel sektör ve kamu sektörü arasındaki ücret farkı-
nın çok olmasını, % 24’ü, hiyerarşik engelleri, ku-
rumun amacını yitirmesini, yükselme politikasının
adil olmamasını, atamaların siyasi olmasını, mad-
di ve siyasi güç kullanmayı, iş başarısına ve bilgi-
ye önem verilmemesini, statü ve kariyer planlama-
sında adaletsizliği, % 13’ü, yetki ve sorumluluk
paylaşımının dengeli ve yeterli olmamasını, ku-
rumdan ya da üst yöneticiden destek görememeyi,
engellenmeyi, yasalara ve etik kurallara uyulma-
masını, % 11’i, işin, gereksinimlerini karşılayama-
masını ve daha iyi bir iş olanağı beklentisini, %
10’u, kurum ortamının hizmeti engellemesini, öz-
gür ve rahat bir iş ortamının olmamasını görevle-
rinden ayrılma gerekçesi olarak belirtmişlerdir. 

SSOONNUUÇÇ

Araştırma grubunu oluşturan Sağlık Bakanlığı
merkez yöneticilerinin, Ankara İl Sağlık Müdürlü-
ğü yöneticilerinin ve Sağlık Grup Başkanlarının
her bir iş doyum etkeninden doyumsuz oldukları,
toplam iş doyum düzeylerinin de çok düşük oldu-
ğu  bulunmuştur. Bu genel iş doyumsuzluğu çer-
çevesinde, öğrenim durumu yüksek lisans ve üze-
ri düzeyinde olan yöneticilerin “ücret” etkeninden
diğer öğrenim durumundaki yöneticilere göre da-
ha fazla doyumsuz oldukları, görevden ayrılma is-
teğinin bu gurupta daha fazla olduğu bulunmuş-
tur. Sağlık Grup Başkanlarının, Şube Müdürlerinin
ve Daire Başkanlarının “yönetim ve denetim”,
“gelişme ve yükselme” iş doyumu etkenlerinden
ve toplam iş doyum düzeyinden, Sağlık Grup Baş-
kanlarının “ücret” iş doyum etkeninden, Ankara İl
Sağlık Müdürlüğü yöneticilerinin “çalışma koşul-
ları” etkeninden daha fazla doyumsuz oldukları
saptanmıştır. Kurumları merkez ve taşra teşkilatı
olarak ayırdığımızda ise, taşra teşkilatı yöneticile-
rinin “ücret ve çalışma koşulları” iş doyum etken-
lerinden daha fazla doyumsuz oldukları saptan-
mıştır. Ayrıca taşra teşkilatı yöneticilerinin görev-
lerinden ayrılma düşüncesinin merkez teşkilatı yö-
neticilerine göre daha fazla olduğu bulunmuştur. 

Yaş etkenine göre 20-35 yaş grubunun, toplam
çalışma süresine göre 0-5 ile 6-10 yıl çalışanların
ve yönetici olarak çalışma sürelerine göre 6-10, 0-
5 ve 11-15 yıl arası yöneticilik yapanların “çalış-
ma koşulları” iş doyum etkeninden daha doyum-
suz oldukları saptanmıştır. Herhangi bir sivil top-

lum örgütüne üye olan yöneticilerde “çalışma ko-
şulları ve örgütsel ortam” iş doyum etkenlerinden
doyumsuzluğun fazla olduğu, üye olanlarda gö-
revlerinden ayrılma düşüncesinin, üye olmayanla-
ra göre daha fazla olduğu bulunmuştur. Görevin-
den ayrılmak isteyen yöneticilerin “birlikte çalışı-
lan kişiler” etkeni dışında tüm iş doyum etkenle-
rinden, ayrılmak istemeyenlere göre daha doyum-
suz oldukları saptanmıştır. 

ÖÖNNEERRİİLLEERR

Her bir iş doyum etmeni üzerinde, yöneticile-
rin iş doyumlarını artırıcı düzenlemeler yapılmalı,
ücret ile öğrenim durumu arasında koşutluk yara-
tılmalı ve yükselme politikası yeniden gözden ge-
çirilmeli, taşrada çalışan yöneticilerinin çalışma
koşullarının düzeltilmesine gerekli önem verilme-
li, sağlıklı çalışma ortamı düzenlenmeli, Sağlık Ba-
kanlığında ki yükselme politikası siyasetten arındı-
rılmalı, objektif bir düzenlemeye gidilmeli, işinde
başarılı olanların yükselmesi sağlanmalı, başarılı
ve başarısız olanlar aynı şekilde değerlendirilme-
meli, hizmet içi eğitim ve gelişme olanakları sağ-
lanmalı, meslekte yükselmek için gerekli olanaklar
adil bir şekilde yaratılmalı, 

Orta ve alt düzey yöneticilerin yönetsel sorun-
ları giderilmeli, merkezi yönetim anlayışı nedeniy-
le sorunlu olan iletişim kanalları açılmalı, bu çer-
çevede desantralizasyon çalışmaları yeniden göz-
den geçirilmeli, yetkili, sorumlu kimseler ile saha-
daki uygulayıcıların kararlara katılımı sağlanmalı,
teftiş ve denetimler yapıcı duruma getirilmeli,
özellikle genç yöneticilerde, 0-10 yıl arası çalışan
gurubun beklentilerinin karşılanması, yöneticile-
rin görevlerinden ayrılma oranını azaltacağından
verilen emek, kazanılan deneyim gibi insana yapı-
lan yatırımların boşa gitmesi önlenebileceğinden
gerekli önlemler alınmalı, 

Araştırmadan elde edilen bulgular sonucunda,
başarılı bir güdüleme yönetimi süreci için; ilk ola-
rak çalışanlardan beklenen davranışların neler ol-
duğunun ortaya koyulması, iş analizleri ile iş ta-
nımlarının yapılması, işin niteliklerine göre işgö-
ren seçiminin yapılması, bunun sonucunda per-
formansı etkileyen, işgörenlerin gereksinimlerini
ortaya çıkaran çalışmaların yapılması önerilmek-
tedir.
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