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ÖZET
Bu araştırma Elazığ ilinde bir devlet hastanesinde görev yapan hastane çalışanlarının performansı, iş stresi, iş tatmini ve işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkiyi belirlemek amacıyla yapılmıştır. Ayrıca araştırmada performans üzerinde iş tatmini ve iş stresinin etkileri de sorgulanmıştır. Bunun yanında araştırmada işten ayrılma niyeti üzerinde; iş tatmini, iş stresi ve performansın etkileri sorgulanmıştır. Araştırma sonucunda hastanede görev yapan 196 kişiye ulaşılmıştır. Araştırma anket esasına dayalı kesitsel bir araştırmadır. Algılanan Stres Ölçeği, Minnesota İş Tatmini Anketi, İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği ve Performans Ölçeği veri toplamak için kullanılmıştır. 5’li Likert ölçeğine göre değerlendirildiğinde iş tatmini ortalaması 3,29, performans ortalaması 4,25 ve iş stresi ortalaması 2,74 ve işten ayrılma niyeti ortalaması 2,28 bulunmuştur. Çalışanların, performans, iş tatmini, iş stresi ve işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ilişkiler bulunmuştur. İş tatmini ve iş stresinin, performansın önemli birer belirleyicisi olduğu; performansın ise işten ayrılma niyetinin önemli bir belirleyicisi olduğu bulunmuştur.
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ANALYSING THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION, PERFORMANCE, JOB STRESS AND THE INTENTION TO LEAVE: HOSPITAL CASE

ABSTRACT
The purpose of this study is to analyze the relationship between performance, job stress, job satisfaction and the intention to leave among hospital staff in a public hospital in Elazığ. In addition to this, this study analyzes both the impacts of job satisfaction and job stress on performance of hospital staff and the effects of job satisfaction, job stress and performance on personnel’s intention to leave.  The research includes 196 staff and it is   based on questionnaire and cross sectional study. The Perceived Stress Scale, Minnesota Job Satisfaction Questionnaire, Intention to Leave Questionnaire and Employee Performance Scale are used for data collection. When evaluated with 5 point Likert Scale, the means of job satisfaction, performance, job stress, and intention to leave are found 3,29, 4,25, 2,74, 2,28 respectively. It is found that there is a significant relationship between performance, job satisfaction, job stress and the intention to leave. It is found that job satisfaction and job stress are significant predictors for performance, and performance is a significant predictor for the intention to leave.
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1.GİRİŞ
Son yıllarda, hizmet kalitesini önemli oranda etkilemesi nedeniyle hastane çalışanlarının tutum ve davranışlarını konu alan örgüt psikolojisi alanında önemli araştırmalar yapılmaktadır. Hastaların hizmet kalitesini etkilediği kadar çalışanların da algılanan hizmet kalitesini etkileyen örgüt psikolojisi boyutları (iş tatmini, iş stresi, performans, işten ayrılma, bağlılık, güven, örgütsel adalet vb.) arasındaki ilişkileri açıklayan çalışmalar gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerde devam etmektedir (Butler, 1991; Baumeister, 1995; Cable vd., 2001). 
Hastane sektöründe, hastaların her bir basamakta farklı hastane çalışanları ile doğrudan doğruya muhatap olmaları nedeniyle bu psikoloji boyutları oldukça önem arz etmektedir. Poliklinik hizmeti almaya gelen bir hastayı örnek vermek gerekirse, hastaneye ilk giriş yaparken otopark görevlisi, sonrasında özel güvenlik görevlisi, danışma görevlisi, hemşire, doktor, laboratuar görevlisi, görüntüleme birim görevlisi, muhasebe görevlisi gibi birçok çalışanla muhatap olmak zorundadır. Dolayısıyla hastanede çalışan her bir birey hastane için çok önemli bir değerdir. Endüstri hizmetlerinde sınır birim çalışanlarının (servis ve önbüro çalışanları) hizmet sunumunun etkileşimli doğası nedeniyle kritik önemde bir değer olarak görülmektedir (Slatten, 2008: 380). Ancak endüstri örgütlerinde hizmet alan kişinin muhatap olacağı çalışan sayısı ve türü, hizmet örgütlerine göre oldukça düşüktür. Tüm sektörler açısından bakılacak olursa aynı anda birçok farklı meslek mensubu ile iletişime geçilen ender sektörlerden biridir hastane sektörü. Bu nedenle hastane sektöründe sınır birim çalışanları olarak adlandırılabilecek çalışanlar hem farklı meslekler olarak hem de sayıca oldukça fazladır. 
Diğer sektörlerde olduğu gibi sağlık ve hastane sektöründe de insan kaynaklarının düşük iş tatmini, yüksek iş stresi, düşük performans ve yüksek işten ayrılma niyeti; hasta bakım kalitesini, kurumsal performansı olumsuz yönde etkilemektedir. Hastane çalışanlarının düşük iş tatmini ve yüksek iş stresi onların önemsenmedikleri, kararlara yeterince katılmadıkları, örgütsel takımın bir parçası olarak kendilerini görmedikleri, yeterince teşvik edilmedikleri ve ödüllendirilmedikleri gibi örgütsel performansı ve yönetsel süreci olumsuz etkileyebilecek birçok açılıma neden olmaktadır (Shouksmit, 1994: 707). Özellikle hekimlerin ve diğer yardımcı sağlık personelinin iş tatmini düşüklüğü hasta bakım kalitesinde azalmalara, dolayısı ile hasta sadakatinde düşüşlere ve hastane kârlılığında gerilemelere neden olabilir (Ford vd. 2006: 260). Bundan dolayı hastane idaresi, hastanenin sunduğu hizmetlerin kalitesine katkı sağlayan ve çalışanların motivasyonunu artıran iş tatmini, iş stresi, performans ve işten ayrılma gibi unsurları dönem dönem ölçmeli, değerlendirmeli ve bunlarda olumsuz bir eğilim olduğunda gerekli politika ve yönetsel araçları uygulamaya koymalıdır (Tanner, 2007: 20). 
Yapılan çalışmada, Elazığ’da hizmet veren bir kamu hastanesinde görev yapan çalışanların performans, iş tatmini, iş stresi ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilerin incelenmesi, iş tatmini ve iş stresinin performans üzerindeki etkisinin incelenmesi, iş tatmini, iş stresi ve performansın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin incelenmesi; kişisel özelliklerle iş tatmini, iş stresi, performans ve işten ayrılma niyeti arasında fark olup olmadığının incelenmesi amaçlanmaktadır. Çalışmada konu ile ilgili genel bir giriş yapılmış, ardından birinci bölümde kavramsal çerçeveye yer verilmiştir. İkinci bölümde yönteme; üçüncü bölümde bulgulara yer verilmiştir. Çalışmanın son bölümünü oluşturmuş olan tartışma ve sonuç kısmında ise araştırmada elde edilen bulgular ile literatürden elde edilen bulgular karşılaştırılmış ve kuruma yönelik önerilere yer verilmiştir.
2.KAVRAMSAL ÇERÇEVE
2.1. İş Tatmini
İlk olarak 1935 yılında Hoppock ile literatüre kazandırılan “İş Tatmini” konusunda 1958’den beri yapılan 4.000’e yakın araştırmanın sonuçlarına göre, bu kavramın kesin olarak tanımının yapılamadığını söylemek yanlış olmayacaktır. Ancak, iş tatminiyle ilgili yapılan araştırmalar incelendiğinde, yapılan tanımların ortak noktaları olduğu görülmektedir (Şişman, 2007: 64-65; Rageb vd., 2013: 54). İşten ayrılma niyetinin ve işe bağlılığın önemli bir belirleyicisi olan (Rageb vd., 2013: 54) iş tatmini; çalışanların, ücret, iş yoğunluğu, rol belirsizliği ve rol açıklığı, terfi ve yükselme, özlük hakları, personelin güçlendirilmesi, iş koşulları vb. birçok işle ilgili dinamiğe ait algılamaları olarak tanımlanmaktadır (Chet vd., 1998; Kirkman, 1997). Agho ve diğerleri (1993) iş tatminini, geleneksel olarak çalışanların işlerinden tatmin olmaları veya işlerinin farklı yönlerine ait algılamaları olarak ifade etmektedir. Bir başka tanıma göre iş tatmini, çalışanların işleri veya çalışma çevresine ait pozitif veya negatif tutum ve algılamalarıdır (Pool, 1997). Alanyazınında iş tatminini etkileyen faktörler farklı boyutlar altında sınıflandırılmaktadır. Luthans iş tatminine ilişkin faktörleri beş boyutta ele almaktadır. Bu boyutlar; işin yapısı, ücret, yükselme olanağı, yönetim ve iş arkadaşlarıdır (Tella vd., 2007: 5). Jones (2000), hemşirelerde iş tatminini etkileyen faktörleri şu şekilde sıralamıştır; işin yapısı veya özellikleri; kararlara katılım, eğitim olanakları, hemşirelik uygulamaları üzerinde kontrol, hasta hemşire ilişkisinin sürekliliği, hemşirelik faaliyetlerinde özerklik, klinik sonuçlar için bireysel sorumluluk, örgütün özellikleri; ücret, ek imkânlar, yükselme fırsatları, örgütsel yapı, kontrol alanı, çalışma saatleri, değerler (Jones, 2000: 55).
İş tatmin düzeyinin, doğrudan veya dolaylı olarak, yaşam tatmini, stres, sağlık, iş kazası, performans, verimlilik, kârlılık, devamsızlık ve devir hızı gibi sonuçlara neden olduğu ileri sürülmektedir (Koh ve Boo, 2004: 686; Bouwkamp, 2008: 36). Düşük iş tatmininin çalışanlar üzerinde olumsuz etkilere yol açtığı, personel devir hızını yükselttiği ve işten ayrılma eğilimini arttırdığı saptanmıştır (Tett vd., 1993). Hizmet kalitesi literatüründe çalışan memnuniyetinin, müşteri memnuniyeti üzerine pozitif etkisi olduğu, çalışan memnuniyetinin, hizmet kalitesinin önemli bir belirleyicisi olduğu belirlenmiştir. Ampirik çalışmalar da, Marriott otelleri zincirinin kurucusunun söylediği “mutsuz çalışanlarla, konuklarınızı mutlu yapamazsınız” özlü sözünü desteklemektedir (Slatten, 2008: 371). Slatten (2008: 378) da yaptığı çalışmada, duygusal tatminin, çalışanın algılanan hizmet kalitesi üzerinde pozitif etkisini belirlerken; iş stresine neden olan rol çatışması, rol yükü ve iş–aile çatışması ile duygusal tatmin arasında negatif ilişki belirlemiştir. Diğer bir çalışmada da, yüksek düzeyde iş tatmini ile bakım kalitesinin iyileştirilmesi ve hasta sonuçları arasında güçlü ilişkiler olduğu belirtilmektedir (Alasmari ve Douglas, 2012: 3).

2.2. İş Stresi
İş performansı ve işgören devri gibi örgütsel sonuçları yanında çalışanların ruhsal ve fiziksel sağlığını olumsuz yönde etkileyen iş ve mesleki stresi konusunda son yirmi yılda literatürde önemli artışlar yaşanmaktadır (Hang-Yue vd., 2005: 2133). Kahn ve diğerlerinin (1964) örgütsel rol dinamikleri üzerine öncülük ettikleri çalışmadan sonra, iş stresi ile iş tatmini, örgütsel bağlılık, iş performansı ve işgören devri gibi çeşitli sonuçlarla arasındaki ilişki kapsamlı çalışmalarla incelenmektedir (Hang-Yue vd., 2005: 2134).
İşyerinde stres, hem araştırmacılar hem uygulayıcılar için giderek artan bir endişe durumuna gelmiştir. Farklı araştırmacılar tarafından farklı anlamlarda da kullanılan stres, stres faktörleri ve gerginlik kavramları, giderek mesleki stres araştırmalarında yaygın olarak kullanılmaya başlanmıştır (Rageb vd., 2013: 52). Stres, belirsiz ya da çalışanın kontrolü dışındaki deneyimlerinden kaynaklanan,  istenmeyen ya da hoş olmayan duygusal ve fizyolojik durum olarak tanımlanmaktadır (Judge ve Colquitt,  2004:  396). Modern toplumun hastalığı olarak ifade edilen stres (Güçlü, 2001: 92) çalışan verimliliğinin artırılmasına katkısı olduğu kadar, aşırı olması da çalışanın ve örgütün sağlığını olumsuz etkilemektedir. Çok boyutlu bir kavram olan stres, bireyin yetenekleri ile bireyden talep edilenler eşleşmediği durumda ortaya çıkmaktadır. Çalışma ortamının nesnel gerçekliği ile bireylerin öznel algıları arasında uyumsuzluk strese neden olabilmektedir (Yin-Fah vd., 2010: 57; Guinot vd., 2014: 99). Stresli bir ortamda çalışmanın, depresyona, değersizlik hissine, düşük düzeyde işe bağlılık ve çalışma grubundan psikolojik olarak uzaklaşmaya neden olduğu ileri sürülmektedir ki bu da, işten ayrılma niyetini artıran bir durumudur (Hang-Yue vd., 2005: 2137).
Sağlık hizmetlerinin sunulduğu alanlar, sağlık sisteminin örgüt yapısı, uygun olmayan çalışma ortamı, nöbet usulü çalışma,  ölümler, doğumlar, kritik ameliyatlar, kritik hasta bakımı, acil vakaların yanında hem yoğun stres yaşayan bireylere hizmet verilmesi hem de çalışan personelin stres yaşantıları ile çok sık karşılaşması nedeniyle, diğer iş ortamlarından daha fazla iş stresinin yaşandığı bir ortam olarak değerlendirilmektedir. Bireyin sağlığının tehdit altında olduğu, belirsizlik ve bilinmezlik nedeniyle yoğun stresin yaşandığı bu durumlar hasta birey kadar sağlık çalışanlarını da etkilemektedir (Tel, vd. 2003: 14; Topuz, 2006: 50; Türk vd., 2008: 14-16). Çeşitli araştırmacılar, rol stres faktörleri (özellikle rol çatışması ve rol belirsizliği) ile iş tatmini arasında ters yönlü bir ilişkinin varlığını ortaya koymuştur. Buna ek olarak iş-aile çatışması ile düşük iş tatmini arasında ilişki olduğunu gösteren çalışmalar da mevcuttur (Hang-Yue vd., 2005: 2137). Hang-Yue ve diğerlerinin (2005: 2141) çalışmasında da rol stres faktörlerinden rol belirsizliği ve iş-aile çatışmasının iş tatmini üzerine negatif etkisi saptanmıştır. Yazarlar O’Driscoll ve Beehr’in de (1994’den aktaran Hang-Yue vd., 2005: 2141) benzer sonuçlara ulaşmışlar, rol belirsizliğinin iş tatmini üzerine doğrudan etkisi olduğunu belirtmişlerdir.
Literatürde, iş stresinin dolaylı olarak da olsa işten ayrılma niyetini etkilediğini gösteren araştırma sonuçları mevcuttur (Yin-Fah vd., 2010: 60). Firth ve diğerleri (2004: 170-171) iş stres faktörlerinin ve iş tatminsizliğinin, işten ayrılma niyetine katkı sağladığını belirtmişlerdir. Yazarlar, işten ayrılma niyeti ile iş stresi arasındaki ilişkide rol oynayan aracı faktörleri anlamanın hem yönetici hem de çalışan açısından önemli olduğunu belirtmişlerdir. Literatürde işten ayrılma niyetinin belirleyicilerini saptamaya yönelik çeşitli araştırmalarda, tutarlı belirleyiciler gözlenmemesine rağmen özellikle işle ilişkili stres (iş stresi), iş stres faktörleri, düşük örgütsel bağlılık ve iş tatminsizliği gibi değişkenlerle tutarlı bir ilişki olduğunu göstermiştir. Literatürde, iş stresinin hizmet kalitesi üzerine etkisi de vurgulanmaktadır. Nitekim Slatten (2008: 378-379), iş stresine neden olan rol çatışması, rol yükü ve iş –aile çatışmasının çalışanın algılanan hizmet kalitesi üzerine duygusal tatmin aracılığı ile dolaylı etkisi olduğunu saptamıştır. 

Wunder vd. (1982’den aktaran Firth vd., 2004: 173) iş stres faktörlerinin iş tatmini üzerine doğrudan negatif etkisi olduğunu ve bunun örgüte olan bağlığı düşürdüğünü ve ayrılma niyetine yol açtığını bulmuşlardır. Diğer bazı çalışmalar, iş stresinin doğrudan işten ayrılma niyeti üzerine etkisini belirleyememişler ancak, iş tatmini, sosyal destek gibi değişkenler üzerinden dolaylı etkisini saptamışladır. 
2.3. İşten Ayrılma Niyeti
İçinde yaşadığımız küresel çağda, işten ayrılma niyeti dünya genelindeki tüm örgütlerde her düzeyde yaygın olan ve örgütlerin sürekli olarak karşı karşıya kaldığı bir temel bir sorundur. Örgütler ve araştırmacılar tarafında son dönemlerde yoğun olarak ele alınan işten ayrılma niyeti tanımlarından bazıları şunlardır. Herhangi bir çalışanın veya personelin mevcut işinden ayrılma niyeti ve gelecekte başka bir iş bulma planıdır (Purani ve Sahadev, 2007). Kişinin çalıştığı kurumdan / örgütten / şirketten  ayrılma konusunda bilinçli bir karar vermesi veya buna niyet etmesidir (Barlett, 1999: 70). Devir niyeti (turnover intent) olarak bilinen işten ayrılma niyeti, bir çalışanın artık kendi kurumunda hizmet sunmaya devem etmeme isteği olarak tanımlanmaktadır (Henryhand, 2009: 40). Kurumdan sürekli ve katı bir şekilde ayrılma isteğidir (Tett ve Meyer, 1993: 262). İşten Ayrılma Niyetine Etki Eden Etmenler üç başlık altında ele alınmaktadır (Kaya, 2010: 42-44): 
i. Genel Ekonomik Nedenler: Genel ekonomik durum ve işgücü piyasasına etkisi, genel ekonomik durum ve refah düzeyinin yükselmesi, mekanikleşme, otomasyon nedeniyle kolayca başka işlere uyum sağlama ve başka işlere geçme imkânlarının artması, özellikle tarım kesiminde mevsimlik çalışma alanlarının etkisi.
ii.  İşletme İçi Nedenler: İşletmelerin kuruluş yeri, ulaşım olanakları, işin türü ve güçlük derecesi, olumsuz örgütsel koşullar, ücretlendirme sisteminin bozukluğu, kötü iş koşulları, iş görenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri açısından aşırı zorlanmaları, kötü personel yönetim uygulamaları, üretim sürecinin iyi işlememesi. 
iii.  Kişisel Yaşam Şartlarına İlişkin Nedenler: Hayat şartlarındaki değişiklikler, başka bir ise duyulan sempati, aile ilişkilerindeki değişimler, yaşla ilgili zorunluluklar, eğitim ve öğrenim ihtiyaçları, çeşitli psikolojik ve fiziksel nedenler, işle ilgili olarak beklenti ve ideallerin gerçekleşmemesi.
Çalışanın ayrılma niyeti, özellikle insan kaynakları yönetimi alanında ciddi bir sorundur. Örgütler ve araştırmacılar, işe son verme, reklam, ilan, seçme, işe alma gibi nedenlerden dolayı ciddi maddi kayıplara neden olan bu faktörü ortadan kaldırmak ya da olumsuz etkisini azaltmak için çeşitli çalışmalar yapmaktadırlar (Yin-Fah vd., 2010: 57;  Khan vd., 2013: 41-42). Literatürde, işten ayrılma niyeti sonrası devir oranı yüksek olan kurumlarda yaşanan olumsuzluklar arasında; işe alım, seçme ve yerleştirme maliyetlerinin artması, denetim ve uyum harcamaları gibi unsurları da içeren eğitim ve geliştirme maliyetlerini artması, yeni çalışanın işini öğrendiği süre içindeki verimliliğin düşmesi, örgütsel verimliliğin ve plan ve programların bozulması, kalan çalışanların moralinin düşmesi, firma belleğinin azalması, yetenekli işgücünü kaybetme olasılığının sürdürülebilir rekabet avantajını olumsuz yönde etkilemesi gibi nedenler gösterilmektedir  (Firth vd.,  2004: 170; Harris vd., 1999: 483-484; Özer ve Günlük, 2010: 463).
İş memnuniyeti ve işten ayrılma eğilimi arasındaki ilişki, örgütsel davranış çalışmalarının en önemli araştırma konularından biridir (Özer ve Günlük, 2010: 464). Önceki çalışmalar, iş tatmininin işten ayrılma niyetinin önemli bir öncülü olduğunu ortaya koymaktadır. Yüksek düzeyde iş stresine sahip bireyler, işlerinden daha az tatmin olurlar dolayısıyla bu bireylerin örgütten ayrılma eğilimleri daha yüksektir. İş tatmininin, rol stres faktörleri ile işten ayrılma niyeti arasında aracı rol oynadığını orta koyan çalışmalar bulunmaktadır. Bunun yanında, iş stresine neden olan rol çatışması ve rol belirsizliğinin, çalışanların yetenek ve becerilerini negatif yönde etkilediği, dahası bu iki değişkenin işten ayrılma niyetini ve iş tatminini negatif yönde etkilediği belirtilmektedir (Hang-Yue vd., 2005: 2137).
2.4. İş Performansı
Çalışanın veya işgörenin kendisinden beklenen işi yapması veya tamamlaması şeklinde tanımlanmaktadır. Performans derken, kişinin bilgi ve becerisini kullanarak kendisinden beklenen iş sonucunu elde etme düzeyi kastedilmektedir. Ancak, iş başarısında sadece personelin bilgi ve becerisi değil aynı zamanda örgüt içi ve örgüt dışı birçok faktörde etkili olmaktadır (Eren ve Hayatoğlu, 2011; Yıldız vd., 2014). Campell’in iş performansı tanımı yaygın bir tanımlamadır. Campell (1990) iş tanımını örgütün amaçları ile ilişkili davranışlar ve eylemler olarak tanımlamaktadır. Bu tanımlarla ilgili üç ilave açıklama yapılabilir. Birincisi, iş performansı tanımında sonuçlardan çok davranış kavramı kullanılmaktadır. İkincisi, iş performansı sadece örgüt amaçları ile ilişkili davranışları veya işleri kapsamaktadır. Üçüncüsü ise iş performansı çok boyutlu bir kavramdır (Koopmans vd., 2011).

Örgütler, amaçlarına ulaşmak, mükemmel hizmet sunmak ve rekabet avantajı elde etmek için performansı iyi olan çalışanlara gereksinim duyar, bu kişilere değer verirler. Çalışanlar açısından da performans, gurur, keyif ve tatminin kaynağı olması nedeniyle önemlidir. Dahası, yüksek performansın, daha iyi kariyer fırsatlarına olanak tanıması ve kolay terfi gibi maddi ve/veya diğer avantajlarla sıklıkla ödüllendirilmesi nedeniyle çalışanlar açısından mühimdir (Rageb vd., 2013: 54). Buna karşın, literatür incelendiğinde iş tatmini ile iş performansı arasında zayıf ve tutarsız ilişkiler saptayan araştırmalar da bulunmaktadır (Çekmecelioğlu, 2006: 154).

3. GEREÇ VE YÖNTEM
3.1. Amaç

Bu çalışma, Elazığ’da bir devlet hastanesinde yapılan kesitsel bir alan araştırması olup niceliksel yöntem esas almıştır. 
Araştırmada, 
· Hastane çalışanlarının performans, iş tatmini, iş stresi ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilerin incelenmesi;

· İş tatmini ve iş stresinin performans üzerindeki etkisinin incelenmesi;

· İş tatmini, iş stresi ve performansın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin incelenmesi;

· Kişisel özelliklerle iş tatmini, iş stresi, performans ve işten ayrılma niyeti arasında fark olup olmadığının incelenmesi amaçlanmıştır.
3.2. Hipotezler

Çalışmanın hipotezleri;

H1. Performansı; iş tatmini ve iş stresi etkilemektedir.

H2. İşten ayrılma niyetini; iş tatmini, iş stresi ve performans etkilemektedir.

H3. İş tatmini, iş stresi, performans ve işten ayrılma niyeti kişisel özelliklere göre değişmektedir.
3.3. Araştırma Grubu 
Katılımcılar, Elazığ’da hizmet veren bir kamu hastanesinde 2012 yılı Mayıs - Temmuz döneminde görev yapan 196 kişiden oluşmaktadır. Araştırmanın yapıldığı dönemde hastanede görev yapan yardımcı sağlık personeli (hemşire, ebe, sağlık memuru vb.) idari ve teknik personel ve diğer sağlık personeli araştırma kapsamına alınmıştır. İlgili dönemde hastanede çalışan üç grubun toplam sayısı 600 olarak belirlenmiştir. Böylece ilgili grubun % 32,67’sine ulaşılmıştır.
3.4. Veri Ölçüm Aracı

Araştırma kapsamında çalışanların iş tatminini ölçmek için Minnesota İş Tatmin Ölçeği kullanılmıştır. Weiss, Davis, England ve Lofguist tarafından 1967 yılında geliştirilen ölçek, Türkiye’de birçok bilimsel çalışmada kullanılmış, geçerlilik ve güvenirliği ortaya konmuştur. Minnesota İş Tatmin Ölçeği 1-5 arasında puanlanan 5’li Likert tipi bir ölçektir. Ölçek puanlamasında, Hiç memnun değilim; 1 puan, Çok memnunum; 5 puan olarak değerlendirilmektedir. 1 değerine yaklaştıkça iş tatmin düzeyi düşmekte, 5 değerine yaklaştıkça artmaktadır. Minnesota İş Tatmin Ölçeği’nden yararlanılarak araştırmada bireylerin genel iş tatmin düzeyleri hesaplanmıştır. Genel iş tatmin düzeyi 20 soruya verilen yanıtların toplanıp 20’ye bölümünden elde edilmiştir. İş tatmini ölçeğinin güvenilirlik (iç tutarlılık) katsayısı α=,906 olarak hesaplanmıştır (Çizelge 1).
İş stresini ölçmek için S. Cohen ve G.M. Williamson’un (1988), “Algılanan İş Stresi Ölçeği” kullanılmıştır. Türkiye geçerlilik ve güvenilirliği Baltaş (1998) tarafından yapılan ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,84 bulunmuştur. Ölçeğin amacı, stresi algılamanın temel noktalarını ve stresle başa çıkma yollarını araştırmaktır Ölçek 15 sorudan oluşmaktadır ve 5’li Likert kullanılmaktadır (Topuz, 2006: 25-26). 1 değerine yaklaştıkça iş stres düzeyi düşmekte, 5 değerine yaklaştıkça artmaktadır. İş stres ölçeğinin güvenilirlik (iç tutarlılık) katsayısı α=,883 olarak hesaplanmıştır (Çizelge 1).
Çalışanların işten ayrılma niyetlerini ölçmek için Cammann ve diğerleri (1979) tarafından geliştirilmiş ve 3 sorudan oluşan İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. Araştırmaya katılanlar, ankette yer alan sorulara 5’li Likert ölçeğine göre katılım derecelerini belirterek cevap vermişlerdir (örnek madde “çoğu zaman işten ayrılmayı düşünürüm”). Sorular işten ayrılmayı destekleyen ifadeler içerdiğinden puanların yüksek olması, çalışanın işten ayrılma niyetinin yüksek olduğu anlamına gelmektedir. Türkiye’de, Gül ve diğerlerinin (2008: 5) yaptığı çalışmada, bu ölçeğin geçerliliği kanıtlanmış ve güvenilirlik katsayısının α=,70 değerinden yüksek olduğu görülmüştür. Bu çalışmada da, işten ayrılma niyeti anketinin güvenilirlik katsayısı α=,878 olarak hesaplanmıştır (Çizelge 1).
Hastane personelinin iş performansını ölçmek için performans ölçeğinden yararlanılmıştır. Bu ölçek 9 sorudan oluşmaktadır. İş performansını değerlendirme soruları iş gerekleri ve iş beklentileri ile ilgili olmalıdır. Geçmişte araştırmalar üst yöneticilerin iş tanım ve aktivitelerine, beklenen performans değişikliklerinin problemlerine odaklanmıştır (Katsanis vd.,  1996; Katsanis ve Pitta, 1999). Bu araştırma için oluşturulan performans soruları iş miktarı, iş kalitesi, amaçları başarma durumu, dış çevre ile iletişim ve bilgi paylaşımı, işte kendini yeterli hissetme, işte hata yapma, iş isteksizliği gibi kavramları kapsamaktadır. Bu sorularda 5’li Likert ölçeğinden yararlanılmıştır. İş performansı ölçek soruları Ergun’un (2008)  “Sağlık İşletmelerinde Örgütsel Stresin İşgücü Performansıyla Etkileşiminin İncelenmesi” başlıklı çalışmasından alınmıştır. Skorun 1 değerine yaklaşması performans düşüklüğü, 5 değerine yaklaşması performans yüksekliği olarak yorumlanmıştır. Bu çalışmada da, performans ölçeğinin güvenilirlik katsayısı α=,795 olarak hesaplanmıştır (Çizelge 1).
3.5. Sınırlılıklar

Araştırmanın bazı sınırlılıkları vardır. Birincisi; hastane çalışanlarının iş tatmini, iş stresi, performans ve işten ayrılma niyeti durumunun değerlendirilmesi, ölçekteki maddelerle ve maddelere verilen yanıtlarla sınırlı varsayılmıştır. İkincisi; araştırmadan elde edilen bulgular, araştırma kapsamındaki Elazığ’da bir kamu hastanesinde çalışan personelle sınırlı tutulduğundan, sonuçların bütün sağlık kurumları için genellenmesi söz konusu değildir. Son olarak bu araştırmada gönüllü katılımın esas alınması, çalışanların iş yoğunluğu, nöbette olmaları, izinli veya raporlu olmaları nedenleriyle hastanede çalışan personelin tamamına anket uygulanamamıştır. 
3.6. Veri Analizi

Araştırma verisini analiz etmek için SPSS paket programı kullanılmıştır. Performans, iş tatmini, iş stresi ve işten ayrılma niyetinin tanımlayıcı istatistikleri yapılmıştır. Kullanılan veri ölçüm araçlarının güvenirliğini analiz etmek için Cronbach Alpa katsayıları hesaplanmıştır. Cinsiyet ve medeni duruma göre performansın, iş tatmininin, iş stresinin ve işten ayrılma niyetinin anlamlı farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için Student t testi, ikiden fazla kategorik değişkene göre karşılaştırmak için ise tek yönlü varyans analizi (F testi) yapılmıştır. Ayrıca çoklu karşılaştırma testlerinden (Post Hoc tests) Sidak testinden yararlanılmıştır. Performans, tatmin, stres ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiler korelasyon analizi ile incelenmiştir. Performans üzerine tatmin ve stresin etkileri; işten ayrılma niyeti üzerine de iş tatmini, iş stresi ve performansın etkileri çoklu doğrusal regresyon analizi ile sorgulanmıştır.

4. BULGULAR
Araştırmaya katılan 196 hastane çalışanının % 59’u kadın, % 72’si evli, % 40’ı önlisans mezunu, % 66’sı yardımcı sağlık personeli (hemşire, ebe, sağlık memuru)’dir. Ayrıca çalışanların yaşları 20 ile 55 yaş arasında değişmekte olup, yaş ortalaması 34,17 olarak hesaplanmıştır. Toplam çalışma süresi 1-30 yıl arasında değişmekte olup, ortalaması 11,51 yıldır.
Çizelge 1. İş Tatmini, Performans, İş Stresi ve İşten Ayrılma Niyetinin Genel Görünümü

	 
	Ort.±SS
	α*
	1
	2
	3
	4

	1. İş Tatmini
	3,29±,73
	.906 
	1
	 
	 
	 

	2. Performans
	4,25±,60
	.795 
	,213**
	1
	 
	 

	3. İş Stresi
	2,74±,75
	.883
	,049
	-,130
	1
	 

	4. İşten Ayrılma Niyeti
	2,28±1,24
	.70 
	-,126
	-,219**
	-,106
	1

	** Korelasyon katsayısı 0,01 yanılma payında önemlidir (2-yönlü).

*  Cronbach alpha değeri


Çizelge 1’de araştırmada kullanılan değişkenlere ait tanımlayıcı istatistikler özetlenmektedir. Çizelge incelendiğinde performans skor ortalamasının diğer değişkenlere ait ortalamalardan oldukça yüksek olması dikkat çekmektedir. Çalışanların performans skor ortalaması 4,25; iş tatmini ortalaması 3,29; iş stresi ortalaması 2,74 ve işten ayrılma niyeti ortalamasının 2,28 olduğu görülmektedir. Performans skor ortalamasının 4’ün üzerinde olması yüksek performansın göstergesi kabul edilebilir. İş tatmini düzeyinin orta düzeyde olduğu, işten ayrılma niyetinin ise ortalamanın kısmen altında olduğu görülmektedir. Değişkenler arasındaki korelasyon analizine bakıldığında ise performans ile iş tatmini arasında pozitif anlamlı ilişki gözlenirken (r=0,213; p<0,01); performans ile işten ayrılma niyeti arasında negatif anlamlı ilişki (r=-0,219; p<0,01) bulunmuştur. Ancak işten ayrılma niyeti, iş tatmini ve iş stresi arasında anlamlı ilişkiler belirlenememiştir. İşten ayrılma niyetinin anlamlı olmamakla birlikte performansı, iş tatminini azaltıcı etkisinin olduğu bulunmuştur. 
Çizelge 2. Performans Üzerine İş Tatmini ve İş Stresinin Etkisi

	 
	Standardize Edilmemiş Katsayılar
	Standardize Katsayılar
	t
	p
	VIF

	Model
	Beta (β)
	Std. Hata
	Beta (β)
	
	
	

	(Sabit)
	3,960
	,242
	 
	16,329
	,000*
	

	İş Tatmini
	,182
	,058
	,220
	3,143
	,002*
	1,002

	İş Stresi
	-,111
	,056
	-,139
	-1,985
	,049*
	1,002

	Regresyon Modeli Özeti

	R= 0,254

	R2= 0,064

	F= 6,617

	p= 0,002

	p<0,01

	Durbin Watson=1,676

	VIF: Variance Inflation Factor - Varyans Şişkinlik Faktörü

	Bağımlı Değişken: Performans

	*: Önemli belirleyici (p<0,05)


İş tatmini ve iş stres değişkenlerinin performans üzerine etkisini test etmek için çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıştır. Analizde, iş tatmini ve iş stres değişkenleri bağımsız değişkenler olarak kullanılmıştır. Tabloda da gözlendiği üzere kurulan çoklu doğrusal regresyon analizi modelinin anlamlı olduğu görülmektedir (F=6,617; p<0,01). Modelde iş tatmini ve iş stres değişkenlerinin performans skorlarındaki toplam varyansın (değişimin) % 6,4’ünü açıkladığı saptanmıştır. Ayrıca kurulan regresyon modelinin Durbin-Watson katsayısı 1,676 olması ve varyans şişkinlik değerlerinin 10’dan düşük değerler alması, bağımsız değişkenler arasında çoklu bağlantının ve otokorelasyonun olmadığını göstermiştir. Modele alınan iş tatmini (t=3,143; p= 0,002) ve iş stresinin (t=-1,985; p= 0,049) performans skorlarını anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Standardize edilmiş beta katsayıları dikkate alındığında, iş tatmini (std. Β=0,220) ve iş stresi (std. Β=-0,139) sırası ile çalışanların performansını etkilediği belirlenmiştir. İş tatmininin, çalışanların performansını iş stresinden daha fazla etkilediği söylenebilir (Çizelge 2). Sonuç olarak H1 Hipotezi kabul edilmiştir.
Çizelge 3. İşten Ayrılma Niyeti Üzerine İş Tatmini, İş Stresi ve Performansın Etkisi
	 
	Standardize Edilmemiş Katsayılar
	Standardize Katsayılar
	t
	p
	 

	Model
	Beta
	Std. Hata
	Beta
	
	
	VIF

	(Sabit)
	(β)
	
	(β)
	6,768
	,000*
	 

	İş Tatmini
	-,124
	,122
	-,073
	-1,019
	,309
	1,054

	İş Stresi
	-,214
	,116
	-,131
	-1,851
	,066
	1,023

	Performans
	-,453
	,148
	-,220
	-3,057
	,003*
	1,069

	Regresyon Modeli Özeti

	R= 0,267

	R2= 0,071

	F= 4,892

	p= 0,003

	p<0,01

	Durbin Watson=1,967

	VIF: Variance Inflation Factor - Varyans Şişkinlik Faktörü

	Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti

	*: Önemli belirleyici (p<0,05)


İşten ayrılma niyeti üzerine iş tatmini, iş stresi ve performansın etkisini test etmek için yapılan çoklu doğrusal regresyon analizinde, modelin anlamlı olduğu gözlenmektedir (F= 4,892, p<0,01). Modelde, 3 değişkenin işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimin % 7,1’ini açıkladığı görülmektedir. Ancak modele giren değişkenlerden sadece performansın negatif yönlü anlamlı etkisi gözlenmiştir (t= -3,057, p=0,003, std. Β=-,220). Yani çalışanların performans skorlarının artması işten ayrılma niyetlerini azalttığı söylenebilir (Çizelge 3). Sonuç olarak H2 Hipotezi performans için kabul edilirken, diğer değişkenler açısından reddedilmiştir.
Çizelge 4. Kişisel Özelliklere göre İş Tatmini, Performans, İş Stresi ve İşten Ayrılma Niyeti Puan Ortalamaları
	
	
	İT
	P
	İS
	İAN

	Cinsiyet
	Kadın
	3,17±0,68
	4,22±0,55
	2,67±0,62
	2,17±1,08

	
	Erkek
	3,47±0,75
	4,29±0,66
	2,86±0,90
	2,43±1,41

	
	Anlamlılık Düzeyi
	t=-2,896
p=0,004*
	t=-0,770

p=0,44
	t=-1,646
p=0,192
	t= 1,412

p=0,160

	

	Medeni Durum
	Evli
	3,29±0,74
	4,27±0,60
	2,78±0,79
	2,31±1,26

	
	Bekâr
	3,30±0,71
	4,21±0,62
	2,68±0,66
	2,21±1,19

	
	Anlamlılık Düzeyi
	t=-,052

p=0,96
	t=,585

p=0,56
	t=,819

p=0,41
	t= ,484

p=0,63

	

	Yaş Grupları
	34 yaş altı (1)
	3,30±0,71
	4,27±0,56
	2,69±0,73
	2,26±1,25

	
	35 - 44 yaş (2)
	3,16±0,72
	4,10±0,70
	2,86±0,76
	2,40±1,19

	
	45 ve üzeri (3)
	3,54±0,79
	4,53±0,45
	2,79±0,82
	2,15±1,29

	
	Anlamlılık Düzeyi
	F=2,382

p= 0,95
	F=4,790

p=0,009*
	F=,980

p=0,37
	F=,404

p=0,67

	
	Farklılıklar
	
	3-1  /3-2
	
	

	
	
	
	
	
	

	Eğitim Durumu
	Lise ve dengi (1)
	3,37±0,82
	4,27±0,69
	2,71±0,86
	2,31±1,34

	
	Önlisans (2)
	3,26±0,71
	4,28±0,56
	2,81±0,73
	2,20±1,20

	
	Lisans ve Lisansüstü (3)
	3,27±0,67
	4,21±0,58
	2,71±0,67
	2,36±1,15

	
	Anlamlılık Düzeyi
	F=,469

p=0,63
	F=,240

P=0,79
	F=,411

p=0,67
	F=,322

p=0,725

	

	Toplam Çalışma Süresi
	1 yıldan az (1)
	3,50±0,57
	4,29±0,46
	2,31±0,68
	2,10±1,05

	
	1-5 yıl (2)
	3,34±0,69
	4,31±0,54
	2,78±0,57
	2,17±1,27

	
	6-10 yıl (3)
	3,26±0,83
	4,24±0,59
	2,70±0,78
	2,69±1,41

	
	11 ve üzeri (4)
	3,24±0,75
	4,23±0,66
	2,84±0,80
	2,48±1,20

	
	Anlamlılık Düzeyi
	F=,837

p=0,48
	F=,242

p=0,87
	F=3,186

p=0,02*
	F=1,329

p=0,26

	
	Farklılıklar
	
	
	1-4
	

	

	Meslek
	Yardımcı Sağlık Personeli (1)
	3,22±0,65
	4,21±0,57
	2,65±0,64
	2,19±1,11

	
	İdari ve Teknik Personel (2)
	3,44±0,83
	4,48±0,56
	2,84±0,73
	2,50±1,47

	
	Diğer Yardımcı Sağlık Personeli (3)
	3,40±0,86
	4,18±0,71
	3,01±1,04
	2,38±1,42

	
	Anlamlılık Düzeyi
	F=1,612

p=0,20
	F=3,001

p=0,052
	F=3,321

p=0,038*
	F=0,954

p=0,387

	
	Farklılıklar
	
	
	3-1  /3-2
	


*: Anlamlı fark (p<0,05) (İT: İş Tatmini, P:Performans, İş Stresi, İAN: İşten Ayrıma Niyeti)

Yardımcı Sağlık Personeli: Hemşire, Sağlık Memuru, Ebe vb.

Diğer Yardımcı Sağlık Personeli: Laborant, Sosyal Çalışmacı, Psikolog, Diyetisyen vb.
Çizelge 4’te kişisel özeliklerle değişkenler arasındaki ilişkiyi gösteren tablo sunulmaktadır. Hastane çalışanlarının cinsiyetine göre iş tatmini skorlarının anlamlı farklılık gösterdiği saptanmıştır (p<0,05). Çalışmada, erkek personelin iş tatmin skoru anlamlı olarak kadınlardan daha yüksek bulunmuştur. Bunun yanında, erkek personelin iş stresi, performans ve işten ayrılma niyeti skor ortalamalarının kadın personelden yüksek olmasına rağmen aradaki fark anlamlı çıkmamıştır. Dolayısı ile bu araştırmada cinsiyetin sadece iş tatminini etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmada medeni durumun ve eğitim düzeyinin, dört değişkeni (iş tatmini, performans, iş stresi, işten ayrılma niyeti) de anlamlı şekilde etkilemediği gözlenmektedir (p>0,05). Çizelgede görüldüğü gibi yaşın performansı anlamlı şeklide etkilediği belirlenirken; iş tatmini, stres ve işten ayrılma niyetini etkilemediği belirlenmiştir. 45 yaş üzerindeki katılımcıların performans konusundaki algıları anlamlı olarak diğer iki gruptan daha yüksek bulunmuştur (p<0,05) (Çizelge 4).
Yapılan çalışmada, toplam çalışma süresinin sadece iş stresini anlamlı olarak etkilediği; diğer üç değişkeni etkilemediği gözlenmektedir. 11 yıl ve üstü çalışan personelin iş stres düzeyi 1 yıldan az süredir çalışan personele göre anlamlı olarak yüksek bulunmuştur. Hastane çalışanlarının mesleğine göre iş stresi skorlarının anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuştur (p<0,05). Uygulanan çoklu karşılaştırma analizi sonucunda meslek gruplarına göre iş stersi düzeyinin farklılık göstermesinde yardımcı sağlık personeli (hemşire, sağlık memuru, ebe vb.) ve diğer yardımcı sağlık personelinin neden olduğu anlaşılmıştır. Bu iki grup ortalaması arasındaki fark 0,165’dir ve bu fark anlamlıdır. Diğer yardımcı sağlık personelinin iş stres düzeyi daha yüksek çıkmıştır. İdari ve teknik personelin iş tatmini, performans ve işten ayrılma niyeti yardımcı sağlık personeline göre daha yüksek olmasına karşın, bu farklar istatistiksel açıdan anlamlı bulunamamıştır (p>0,05) (Çizelge 4). Sonuç olarak, H3 Hipotezi cinsiyet ile iş tatmini; yaş grupları ile performans; toplam çalışma süresi ile iş stresi; meslek grupları ile iş stresi için kabul edilirken diğer değişkenler açısından reddedilmiştir.
5. TARTIŞMA VE SONUÇ
Son yıllarda kârlılık, hizmet kalitesi ve sürdürülebilir rekabet avantajı gibi önemli örgütsel konulara sirayet etmesi nedeniyle iş tatmini, iş stresi, performans ve işten ayrılma gibi çalışan tutum ve davranışlarını konu alan çalışmalar araştırmacılar tarafından yoğun olarak ele alınmaktadır. Örgüt ortamında çalışanın yaşadığı stresin iş tatminine ve performansa etkisi, iş tatmininin hem performansa hem de işten ayrılma niyetine etkisi, performansın da işten ayrılma niyetine etkisi ortaya çıktıkça araştırmacılar kadar örgütler de bu değişkenlere oldukça önem vermeye başlamışlardır. Murrar ve Hamad’a (2013: 75) göre bu değişkenlerin önemi, tatminsiz çalışanların, performanslarında genelde yavaşlama eğilimi olmasında ve sonunda işlerinden ayrılmalarına yol açmasında yatmaktadır. Bunun yanında çalışanların kendi performansları konusunda yapılan geri bildirimlerle mutlu oldukları da ortaya konmuştur (Paşa, 2007:195-196) Bu araştırmada sağlık sektöründe iş tatmini, iş stresi, işten ayrılma niyeti ve performans arasındaki ilişkiler sadece bir devlet hastanesindeki personel üzerinde araştırılmıştır. Araştırma sonucunda personelin performans ortalamasının iş tatmini, stres ve işten ayrılma niyeti ortalamalarından yüksek olduğu bulunmuştur. İş tatmini ve iş stres düzeyleri ortalamanın kısmen üzerinde çıkarken; işten ayrılma niyeti ortalamanın kısmen altında çıkmıştır. İş stres düzeyinin yüksek olması kurumlarda arzu edilen bir durum olmamaktadır. Performansın ve iş tatmin düzeyinin neredeyse yüksek seviyede olması ve işten ayrılma niyetinin ortalamanın altında olması göz önünde bulundurulursa mevcut stres düzeyinin örgütsel hedeflere ulaşma noktasında faydalı olabileceği ileri sürülebilir. Örgütsel amaçlara ulaşma noktasında kontrol edilebilir stres düzeyi anlamlı olabilmektedir. Ancak hastane yönetimi stres düzeyinin yükselmesini önleyecek mekanizmaları da harekete geçirebilmelidir. 

Araştırmada performans ile iş tatmini arasında pozitif anlamlı ilişki gözlenirken; performans ile işten ayrılma niyeti arasında negatif anlamlı ilişki bulunmuştur. Ancak işten ayrılma niyeti, iş tatmini ve iş stresi gibi değişkenlerin her biri arasında anlamlı ilişkiler belirlenememiştir. Yapılan bu araştırmada, iş tatmini ve iş stres değişkenlerinin her ikisi de performanstaki toplam varyansın % 6,4’ünü açıklamaktadır. Analizde, iş tatmininin, çalışanların performansını iş stresinden daha fazla etkilediği gözlenmiştir. Çalışanların iş tatmin düzeyleri artıkça performans algılarının arttığı, buna karşın iş stres düzeyi artıkça performans algılarının düştüğü söylenebilir.
Çeşitli araştırmacılar, bireylerin iş tatmin maksimizasyonunun örgütsel amaçların da maksimizasyonuna katkı sağlayarak, kurumsal ve bireysel performansın yükselmesine katkıda bulunacağını ileri sürmüşlerdir (Van de Ven, 2007; Amos ve Weatherington, 2008; Ilies vd., 2006). Literatürde de belirtildiği üzere, bazı değişkenler iş performansının belirleyicisi olmasına karşın bazı değişkenler göstergesi olabilmektedir (Fayers ve Hand, 2002). Judge ve diğerleri (2001) iş tatmininin iş performansının önemli bir belirleyicisi olduğunu belirtirken; Koopmans vd. (2011) ile Cambell’a (1990) göre iş kalitesi performansın önemli bir göstergesidir. İş tatmini iş davranışları ile ilişkilendirildiğinde özellikle performans, verimlilik, örgütsel vatandaşlık, emeklilik, işten ayrılma niyeti gibi değişkenlerle analiz edilmiştir (Al-Faify, 2012). Bazı araştırmacılar iş tatmini ile iş performansı arasındaki ilişkinin açıklanabilir anlamlı bir ilişki olduğunu, buna karşılık bazı araştırmacılar ise bu ilişkinin sıradan bir ilişki olduğu yönünde görüşler belirtmiştir. Bazen iş tatmininin iş performansına neden olduğu (Shore ve Martin, 1989), bazen de tam tersi iş performansının iş tatminine neden olduğu açıklanmıştır (Olson ve Zanna, 1993).
Literatürde de araştırma bulgularımıza benzer olarak iş tatmini ile performans arasında anlamlı doğrusal ilişkiyi gösteren çalışmalara rastlanmaktadır (Fisher, 2005; Turan, 2007). Miller ve diğerlerin (1999: 14) yaptığı çalışmada, iş yükü ve rol açıklığının performans üzerine anlamlı etkisinin olmadığı; iş tatmini üzerine ise iş yükünün negatif, rol açıklığının ise pozitif anlamlı etkisinin olduğu gözlenmiştir. Erkuş  ve Fındıklı’nın (2013:310) çalışmasında iş tatmini ile iş performansı arasında pozitif, iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında ise negatif ilişkisi gözlenmiştir. Ayrıca çalışmada performans ile işten ayrılma niyeti arasında negatif anlamlı ilişki gözlenmiştir. Veloulsou ve Pamgyrakis’in (2004: 119-121) çalışmasında, algılanan performansın iş stres faktörlerinden olan rol belirsizliği ve rol çatışmasından etkilendiği belirlenmiştir. Çalışmada, marka yöneticilerinin, iş tatminini etkileyen en önemli rol stres faktörünün rol yükü olduğu, rol stresinin algılanan performans ve çeşitli iş tatmin boyutları aracılığıyla işten ayrılma niyetini dolaylı olarak etkilediği gözlenmiştir. Bunun yanında, işten ayrılma niyetinin, algılanan performans ve bazı iş tatmin boyutları (yükselme, çalışma koşulları, sorunluluk ve başarı) ile negatif ilişkisi gözlenmiştir. Yazarlara göre, yüksek performansa sahip marka yöneticilerinin başarı konusunda daha tatmin olmaları; zihinde rollerinin açık olmamasının da sorumluluk ve başarı konusundaki tatmin düzeyini düşürmesi beklenir. Yazarlar ayrıca marka yöneticilerinin, performanslarını yüksek algıladıklarında, çalışma koşullarının iyileştirilmesi ve iş değişikliği zamanı geldiğini hissettiklerini belirtmişlerdir. Ancak, Gül’ün (2007: 328) çalışmasında iş stresi ile performans arasında anlamlı bir ilişki gözlenmemiştir. Rub’un (2003) hemşireler üzerinde yaptığı araştırmada ise hemşirelerin stres düzeyi düştükçe iş performanslarının önemli derecede yükseldiği saptanmıştır. Rub araştırmasında iş performansı ile iş stresi arasında doğrusal ilişkiden daha çok eğrisel ilişkinin olduğunu belirtmiştir.
Bu çalışmada, iş tatmini, iş stresi ve performans değişkenlerinin işten ayrılma niyetindeki toplam varyansın % 7’sini açıkladığı gözlenmektedir. Analizde, değişkenlerden sadece performansın düşük düzeyde de olsa negatif yönlü anlamlı etkisi gözlenirken diğer iki değişkenin anlamlı etkisi belirlenememiştir. Çalışanların performans skorlarının artmasının işten ayrılma niyetlerini azalttığı söylenebilir. Çalışmada iş tatmin düzeyinin ortalamanın üzerinde olması ancak bunun yanında iş stres düzeyinin de kısmen ortalamanın üzerinde olmasına rağmen her iki değişkenin işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı olmaması çalışanların devlet memuru (iş güvencesi açısından kadrolu) olmasına bağlanabilir. En nihayetinde devlet memurluğundan çıkarılması için çalışanların en ağır suçları işlemiş olması gerekir ki çalışanın bu suçları işleme olasılığı oldukça düşüktür. Aynı zamanda araştırmanın yapıldığı Elazığ ilinde hastane personelinin çalışabileceği özel sektör kuruluşlarının sayısının sınırlı olması ve alternatif iş imkânlarının çok az olması, Türkiye’deki işgücü piyasasının çok da arzu edilmeyen bir seviyede olması gibi nedenler de bu ilişkiyi etkilemiş olabilir. 
İşten ayrılma niyeti üzerinde iş tatmini ve belli demografik değişkenlerin rolünü belirlemeye yönelik birçok çalışma yapılmasına rağmen, tam anlamıyla bir sonuca ulaşıldığı söylenemez (Kabungaidze ve Nomakholwa, 2013: 54). Bu açıdan literatürde çalışma bulgularımızı destekleyen çalışmalar olduğu gibi, desteklemeyen çalışmalar da mevcuttur. Önceki bazı çalışmalar, iş stresi ve iş tatmininin devam bağlığı ile anlamlı ilişkisi olduğunu ve iki değişkenin çalışanın işten ayrılma veya işe devam etme kararını etkileyeceğini göstermektedir (Yin-Fah vd., 2010: 58). Yin-Fah ve diğerlerinin (2010: 60-63) çalışmasında, iş tatmini ve örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerine negatif anlamlı etkisi, iş stresinin ise pozitif anlamlı etkisi gözlenmiştir. Yazarlar, stres artıkça, iş tatmini ve örgütsel bağlılığın azalacağını, düşük iş tatmini ve örgütsel bağlılığın ayrılma eğilimini artıracağını belirtmektedirler. Murrar ve Hamad’ın (2013: 75-76,83) hiyerarşik regresyon analizinde, hem sadece iş tatmin boyutlarının (ücret ve ek imkânlar, iş arkadaşları, yönetici ve yönetim, kariyer ilerlemesi, iş güvenliği) analize girdiği modelin birinci aşamasında hem de kişisel özelliklerin analize dâhil edildiği ikinci aşamasında sadece ücret ve ek imkânlar, iş arkadaşları ve iş güvenliğinin işten ayrılma niyetini anlamlı olarak negatif yönde etkilediği belirlenmiştir. Griffeth ve diğerlerinin (2000: 466-468)  yaptıkları meta-analiz çalışmasında da genel iş tatmininin işten ayrılma niyetinde önemli bir belirleyici olduğu saptanmıştır. Kabungaidze ve Nomakholwa’nın (2013: 59) çalışmalarında iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Yazarlar, tatmin düzeyi yüksek olan çalışanların, daha az işten ayrılma niyetlerinin olduğunu belirtmişlerdir. Firth ve diğerlerinin (2004: 176-181) yapısal eşitlik modeli kullanarak yaptıkları çalışmada, iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerine hem doğrudan pozitif yönlü anlamlı etkisini hem de iş tatmini üzerinden dolaylı etkisini saptamışlardır. İş tatmininin işten ayrılma niyeti üzerine negatif etkisi saptanmıştır. Hang-Yue ve diğerlerinin (2005: 2141) çalışmasında, rol stres faktörlerinin (rol belirsizliği, rol çatışması, rol yükü, iş-aile çatışması) dördünün de işten ayrılma niyeti üzerine pozitif etkisi olduğu belirlenmiştir. Ardından duygusal tükenmişlik ve iş tatminini aracı değişken olarak araştırmaya kattıklarında, rol stres faktörlerinden sadece rol çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerine dolaylı etkisi gözlenmiştir. Aracı değişkenlerin model alınması ile rol belirsizliği, rol yükü ve iş-aile çatışmasının anlamlı etkisi ortadan kaldırılmıştır. Yani rol stres faktörlerinin işten ayrılma niyeti üzerine etkisi aracı değişkenler sayesinde azalmıştır. Çalışmada iş tatmininin işten ayrılma niyeti üzerine negatif etkisi gözlenmiştir. Bazı araştırmalar iş performansının işten ayrılma ve personel devri üzerine önemli etkisini göstermiştir. Van Scotter (2000) iş performansı ve işten ayrılma niyeti arasında negatif anlamlı ilişkiye işaret etmektedir. Performans, doğrudan çalışanların başka iş arama motivasyonunu etkilemektedir. Yüksek performansa sahip işgörenler performansı düşük olanlara göre daha az işten ayrılma niyeti ve davranışında olmaktadır (Jackofsky,  1984; Jones vd.,  2007). Literatürde, iş tatminsizliğinin hemşirelerin işten ayrılma niyeti üzerinde önemli bir belirleyici olduğu ileri sürülmektedir (Shields ve Ward, 2001; Tzeng, 2002). Bartram ve diğerleri (2012) Avustralya’da hemşireler üzerine yaptıkları araştırmada yüksek iş performansının işten ayrılma niyetini önemli ölçüde azalttığını ve bu sonucun daha önce yapılan birçok araştırma sonucu ile uyumlu olduğunu belirtmişlerdir. Amerika Birleşik Devletleri’nde yapılan bir araştırmada iş tatminsizliği olan hemşirelerin iş tatmini olan hemşirelere göre % 65 daha fazla işten ayrılma niyetinde oldukları bulunmuştur (Shields ve Ward, 2001). El-Jardali ve diğerleri (2007) iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve negatif ilişki bulmuştur. İş tatmininin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi ülke veya kültürlere göre değişmektedir. Şöyle ki; Ding ve Lin (2006) Birleşik Devletler ve Tayvan’da hastane personelinin iş tatmini ile işten ayrılma niyetini incelemişlerdir. Araştırma sonucunda ABD’de iş tatmininin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin Tayvan’dakinden daha yüksek olduğunu bulmuşlardır. Barak ve diğerleri (2001) iş tatminini işten ayrılma ve personel devrinin önemli bir belirleyicisi olarak bulmuştur. Yazarlara göre, işlerinden personelin tatmin olma seviyesi yükseldikçe işten ayrılma niyetleri önemli derecede azalma göstermektedir. Özellikle iş tatmininin, işten ayrılma eğilimine etkisi düşük performansı olan kişilerde daha yüksek olarak ortaya çıkmaktadır (Rusbelt vd., 1988). Gregory’nin (2011:253) çalışmasında iş tatmininin, işten ayrılma niyetinin önemli bir belirleyicisi olduğu saptanmıştır. Hazell’in (2010:374) çalışmasında, işten ayrılma niyeti üzerinde iş tatmininin negatif yönlü anlamlı bir etkisi belirlenirken; iş stresinin ise etkisinin olmadığı saptanmıştır. Paillé‘nin (2011:7-8) çalışmasında, algılanan stresin iş tatmini üzerinde negatif etkisi olduğu; işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkisi olduğu; iş tatmininin, algılanan stres ile işten ayrılma niyeti arasında tam aracı rolü oynadığı saptanmıştır.

Türkiye’de yapılan bazı çalışmalara bakacak olursak; Özdemir ve Yaylı’nın (2014: 54) bir kamu kuruluşunda yaptıkları çalışmada performans ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü anlamlı ilişki bulunmuştur. Özer ve Günlük’ün (2010: 471) çalışmasında, örgütsel adaletin alt boyutundan biri olan prosedürel adalet ile iş memnuniyeti ve işten ayrılma eğilimi arasındaki ilişki doğrulanmıştır. Yazar, çalışanların, ödüllerinin dağıtım, karar ve yöntemlerini adaletsiz olarak algıladığı örgütlerde, iş memnuniyetinde bir azalma yaşanacağını ve bunun sonucu olarak da işten ayrılma eğiliminin artacağını ileri sürmüştür. Gül ve diğerleri (2008) sağlık sektöründe çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmalarında iş tatmini ile performans arasında (0,374) pozitif, fakat işten ayrılma niyeti (-0,418) ve iş stresi (-0,129) ile negatif yönlü bir ilişki elde edilmiştir. Yapılan korelasyon analizinde performans ile işten ayrılma niyeti ve iş stresi arasında herhangi bir ilişki bulunamamıştır. Erkuş ve Fındıklı (2013) polis, doktor, hemşire, öğretmen, laborant ve akademisyenlerden oluşan 572 kişi üzerinde yaptığı araştırmalarında iş tatmini, işten ayrılma niyeti, psikolojik sermaye ve performans arasında anlamlı ilişkiler bulmuşlardır. Ayrıca işten ayrılma niyetinin; iş tatmini, performans ve psikolojik sermaye ile negatif ilişkide olduğu belirlenmiştir. Turunç ve diğerlerinin (2010:127) çalışmasında iş stresinin işten ayrılma niyet üzerine doğrudan pozitif etkisi gözlenirken aynı zamanda iş tatmini üzerinden de dolaylı etkisinin olduğu gözlenmiştir. Çalışmada iş tatmininin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü etkisi saptanmıştır. Kaya’nın (2010: 75) sağlık sektöründe yaptığı çalışmada, örgütsel nedenli stres kaynakları, bireysel stres kaynakları, rol çatışması gibi stres kaynaklarının işten ayrılma niyetini pozitif yönde arttırdığını belirlemiştir. Özyer’in (2010:182) çalışmasında, iş tatmininin, etik iklim ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide düzenleyici bir etkisinin olduğu gözlenmiştir. 
Varol’un (2010: 77) çalışmasında ise araştırma bulgularımıza benzer olarak iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişkiye rastlanmamıştır. Kara’nın (2010: 77- 79) çalışmasında, iş stresinin iş tatmini üzerine negatif, işten ayrılma niyeti üzerine pozitif etkisi gözlenirken; yapılan korelasyon analizinde ise iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında ilişki belirlenmemiştir. Yıldız ve diğerlerinin (2014: 242) çalışmasında, iş performansı ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ilişki gözlenmemiştir. Joachim ve diğerlerinin (2012) çalışmasında iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ilişki gözlenmezken, örgütsel bağlılık üzerinden işten ayrılma niyeti üzerine dolaylı etkisi gözlenmiştir.

Çalışmada, erkek personelin iş tatmin skoru anlamlı olarak kadınlardan daha yüksek bulunmuştur. Ayrıca, 11 yıl ve üstü çalışan personelin iş stres düzeyi 1 yıldan daha az çalışan personele göre anlamlı olarak yüksek bulunmuştur. Çalışmada, 45 yaş üzerindeki katılımcıların performans konusundaki algıları anlamlı olarak diğer iki alt gruptan daha yüksek bulunmuştur. Ancak, medeni durumun ve eğitim düzeyinin, dört değişkeni (iş tatmini, performans, iş stresi, işten ayrılma niyeti) de anlamlı şekilde etkilemediği saptanmıştır. 
Bu çalışmada iş stresinin performansı olumsuz yönde etkilediği, buna karşılık iş tatminini olumlu yönde etkilediği bulunmuştur. Dolayısı ile çalışanların iş performansını yükseltmek için iş tatmin düzeylerinin yükseltilmesi, buna karşılık iş stres düzeylerinin azaltılması önem arz etmektedir. Hastane insan kaynakları yönetimi açısından iş tatminini yükseltici, stres azaltıcı önlemler, uygulamalar hayata geçirilmelidir. Hastane yönetimi çalışanlarla düzenli aralıklarla bir araya gelmeli, kurumsal performansa ilişkin bilgi paylaşımında bulunmalı, kurumsal performansın en önemli girdisi olan çalışanların performansları konusunda da geri bildirimlerde bulunarak ve aynı zamanda çalışanları da karar alma sürecine katarak performansın artırılması sağlanmalıdır. 
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