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Ise cezbolma, ¢alisann isi ile biitiinlesmesidir. Bu ¢alismanin amaci, Ankara min metropolitan
bélgesinde faaliyet gosteren bir iiniversite hastanesi, bir kamu hastanesi ve bir ézel hastanede
calisanlarin ise cezbolma diizeylerini belirleyerek bulunan sonuglart hastane tiirlerine ve mesleki
duruma gore karslastirmaktir. Arastirmanin evrenini; bu ii¢ hastaneden segilmis olan, 01.12.2015-
17.03.2016 veri toplama zamaninda ¢alismakta olan hekim, hemsire, diger saglik personeli ve idari
personel olusturmaktadir. Evrenin bilinen orneklem yoéntemi ile 493 kisive ulasilarak, bu sayi
hastanelere gére tabakalandirilmistir. Toplanan verilerin analizinde, hastanelere gore ise cezbolma
diizeyleri arasinda farklilik bulunup bulunmadigr saptamak icin ANOVA testi uygulanmigtir. Daha
sonra, bulunan farkliliklarin hangi gruplar arasinda gerceklestigini ogrenmek icin LSD testi
uygulanmugtir. Arastirma sonucuna gore, hastaneler arasinda ise cezbolma diizeylerinin istatistiksel
agidan anlamli farklilik gésterdigi, ozel hastanedeki saglik ¢alisanlarinin ise cezbolma diizeyleri en
yiiksek, tiniversite hastanesindeki saglhk c¢alisanlarimin igse cezbolma diizeyleri en diisiik olarak
saptanmustir. Meslek gruplarina gore ise cezbolma diizeylerine bakildiginda, iiniversite ve kamu
hastanesinde idari personel, ozel hastanede ise diger saghk personelinin genel ise cezbolma diizeyleri
en yiiksek ¢ikmistir. Dolayisiyla, tiniversite ve kamu hastanesinde idari personel disinda kalan saglik
calisanlarinin ise cezbolma diizeylerinin yiikseltilmesi gerekmektedir. Genel anlamda ise, bu ii¢
hastanedeki saglik calisanlarin ise cezbolma diizeyleri orta ¢iktigi icin bu ortalamanin yiikseltilmesi
saglik kurumlart agisindan faydalr olacaktir.
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Work Engagement on Healthcare Professionals: An Examination on
University Hospital, Public Hospital and Private Hospital

ABSTRACT

Work engagement is the integration of the employee into the job. The aim of this study is to
compare the results found in a university hospital, a public hospital and a private hospital, operating
in the metropolitan area of Ankara, based on the type of hospital and occupational status. The
universe of the research; the physician, nurse, other health professional and administrative personnel
who are working at the time of data collection, which are selected from these three hospitals and are
in the data collection time of 01.12.2015 - 17.03.2016. The population of the universe has been
reached to 493 by the known sampling method and this number has been stratified according to the
hospitals. In the analysis of the collected data, the ANOVA test was applied to determine whether
there was any difference between the levels of withdrawal according to the hospitals. Then, the LSD
test was applied to find out which groups the differences were found. According to the results of the
study, the level of withdrawal between hospitals showed statistically significant difference, the health
professionals in the private hospital had the highest level of work engagement and the health
professionals in the university hospital had the lowest level of work engagement. According to the
occupational groups, the level of withdrawal from work is the highest in administrative staff in
universities and public hospitals, and in general hospitals in other hospitals. Therefore, it is necessary
to increase the attractiveness of the health professionals who are not administrative staff in
universities and public hospitals. In general terms, it is beneficial for healthcare institutions to raise
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this average because the level of immigration of healthcare professionals in these three hospitals is
moderate.

Keywords: Work engagement, healthcare professionals, hospital
I. GIRIS

Calisanlar, islerini yaparken gerek kisilikleri, gerek calistiklar1 orgiitiin 6zelliklerine gore
pek c¢ok tutum ve davrams sergilerler. Orgiitsel davranis, bu tutum ve davranslari
inceleyerek cesitli siniflandirmalar ve kavramlar ortaya c¢ikarir. 20. yiizyila kadar genellikle
bireyleri etkileyen olumsuz durumlarla ilgilenen psikoloji bilimi ve orgiitsel davranis alani,
Ikinci Diinya Savasi sonrasi yasanan krizlerden sonra olumlu davranislara yonelmeye
baslamistir. Pozitif psikolojiye duyulan ilginin de artmasiyla, arastirmacilar ve uygulayicilar
pozitif kavramlar1 arastirmaya baglamiglardir. Bu arastirmalar sonucunda orglitsel davranig
arastirmacilar1 pozitif bilimsel bir yaklasima duyulan ihtiyaci ortaya koymustur. Boylece
literatiire calisanin ise cezbolmasi gibi yeni kavramlar girmistir. Ise cezbolma, kurumun
isteginden ziyade calisanin goniillii bir sekilde ¢aba sarf etmesi olarak goriilmektedir (Lin
2010). Ise cezbolma, calisanlarin iyilik hallerinin temel bileseni olup, orgiitsel ¢iktilar
iizerinde olduk¢a Onemli etkisinin bulundugu goéz ardi edilmemesi gereken bir pozitif
orgiitsel davranig konusudur.

Saglik hizmeti olsun olmasin, optimist diisliince ve pozitif Orgiitsel davranig tarzini
benimsemek, gerek calisan gerek oOrgiit agisindan pek ¢ok kazanimla sonuglanir. Bu
calismada igse cezbolma kavrami iizerinde durulmus, ise cezbolmanin tarihsel gelisiminden
ve dneminden bahsedilmistir. Daha sonra arastirmanin yontemi ile ilgili bilgiler verilmis ve
hastane tiiriine gore saglik ¢alisanlarinin cezbolma diizeyleri karsilastirtlmigtir. Son olarak da
bulunan sonuglar, yazindaki aragtirmalar 1s1ginda tartigilmigtr.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. ise Cezbolma Kavram

Psikolojide, insan kaynaklarimi etkili sekilde yonetme konusunun getirmis oldugu yeni
yaklagimlar, Orgiit biinyesinde c¢alisgan bireyleri cogunlukla olumsuz bakis agisiyla
degerlendirmis olan yoneticiler i¢in, olaylara daha pozitif agidan bakmalar1 gerektigini
vurgulamistir (Altunel ve digerleri 2011). Seligman ve Csikszentmihalyi’e (2000) gore,
yalnizca hastalik, dayaniksizlik ve hasar degil, ayrica bireyin gii¢lii ve olumlu yonleri de
psikolojinin ¢aligma alanina girmektedir (Naude, Rothmann 2004).

Psikoloji alaninda 6zellikle son yillarda 6nemli bir yer edinen pozitif psikoloji olgusu,
giderek diger alanlar1 da etkileyerek orgiitsel davranis literatiiriine de girmistir. Orgiitsel
anlamda pozitif psikolojinin ortaya cikisi, saghgin gelisen olumlu yonleri ve is sagligi
psikolojisinin artan popiilaritesi ile devam etmistir (Shimazu, Schaufeli 2008). Bdoylelikle
“Pozitif Orgiitsel Davranis (POD)” kavrami gelisim gdstermeye baslanugtir. 2000’1i
yillardan oOnceki arastirmalarin pek c¢ogu tikenmislik alanmna yogunlasip, kariyer
adaptasyonu siireci tizerine olumlu yaklagimlar nadir ¢alisilmaktaydi (Heigaard et al. 2012;
Maikikangas et al. 2011; Bezuidenhout, Cilliers 2010; Korunka et al. 2009; Van der Colff,
Rothmann 2009; Salmela-Aro et al. 2009; Hakanen et al. 2008; Hallberg et al. 2007;
Schaufeli, Salanova 2007; Hakanen et al. 2006; Gonzalez-Roma et al. 2006; Langelaan et
al. 2005; Bosman et al. 2005; Montgomery et al. 2003; Maslasch et al. 2001).

Calisanin ise cezbolmasi, yonetim, endiistriyel/yonetimsel psikoloji, insan kaynaklari
yonetimi (IKY), orgiitsel davrams alanlarinda ortaya ¢ikan ve giderek yayginlasan bir
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kavramdir (Wollard, Shuck, 2011). ise cezbolma kavramini, ingilizce’deki karsiligindan
cevirme konusunda pek cok arastirmaci ve uygulayici sikinti yasamustir. ingilizce karsihg
“work engagement” olan, Tiirkce literatiirde heniiz ortak bir fikir birligine varimamis ise
cezbolma kavrami; ise angaje olma (Giineser 2007; Ozkalp, Meydan 2015), ise kapilma
(Oner 2008), ise tutkunluk (Turgut 2011), calismaya tutkunluk (Ozsoy ve digerleri 2013), ise
goniilden adanma (Tastan 2014), ise adanmiglik (Caligkan 2014), ise adanma (Bostanci,
Ekiyor 2015; Kanten, Yesiltags 2013) ve isle biitiinlesme (Ardig, Polatgr 2009) gibi ¢esitli
isimlerle kullanilmugtir. Ozer ve digerleri (2015) ile Miiceldili ve Erdil (2013) bu kavramu,
calismalarinda “ise cezbolma” seklinde ifade etmislerdir.

Ise cezbolma konusunda 2000°1i yillardan baslayarak, pek cok ¢alisma yapilmistir. Diinya
genelinde Gallup Organization, Hay Group, Watson Wyatt, Blessing White, Hewitt
Associates gibi kuruluslar, insan kaynaklarina odaklanmislar ve ise cezbolma calismalarinin
onemli oldugunu diigiinmiislerdir (Nilsiri 2010). Ashforth ve Humphrey’e (1995) gore ise
cezbolma “kisinin akliyla veya eliyle yapabilecegi bir sey olmayp kalpten gelen bir
davranis "tir.

[s tatmini, isten ayrilma niyeti ve kalite gdstergesi gibi belirleyicilerle yakindan ilgili olan
(Aboshaiqah et al. 2016) ise cezbolma davraniginda en yaygin karakteristikler egitim
seviyesi, yas ve yil olarak is deneyimidir (Ingersoll et al. 2002). Kisacasi cezbolma, kurumun
isteginden ziyade calisanin goniillii olarak ¢aba sarf etmesi olarak goriilmektedir ( Lin 2010)

Ise cezbolmanin dinglik (vigor), adannmuslik (dedication) ve yogunlasma (absorption)
seklinde ti¢ alt boyutu vardir (Schaufeli et al. 2002). Dinglik, ¢alisma esnasinda yiiksek
enerji ve zihinsel dayaniklilik, kiginin isi i¢in kendi istegiyle ¢aba sarf etmesi, zorluklar
karsisinda direnmesidir (Schaufeli et al. 2002). Dinglik hissiyle c¢alisan kisi, yaptigi ise
giidiilenmis olup, karsisina ¢ikan zorluklari gérmezden gelerek gorevini yerine getirmeye
calisgir (Turgut 2011). Adanmighik duygusuna kapilan bireyler, islerini onemli olarak
algilayip, tim zorluklar1 yiikten ziyade motive edici olarak goriirler (Othman, Nasurdin
2011). Adanmis calisanlar, islerini ilgi c¢ekici ve anlamli olarak goriip, miicadele
gerektirdigini, belirli bir amaca hizmet ettigini diislinerek, islerinden ilham alirlar (Turgut
2011). Yogunlasma boyutu birinin hizla gecen zaman ve onu isten uzaklastiracak zorluklara
sahip olmasina ragmen tamamen konsantre olmasi ve isine ciddi manada goémiilmesidir
(Schaufeli et al. 2002). Bu boyut bazi kaynaklarda “gémiilme” olarak tanimlanmistir. Isine
tam manada gomiilmiis kisiler, zamanin hizla akip gectigini ve kendilerini isten ayirmakta
zorlandiklar1 belirtmektedir (Schaufeli, Bakker 2004).

Ise cezbolma; yazinda tiikenmislik (Bezuidenhout, Cilliers 2010; Schaufeli, Bakker
2004), iskoliklik (Oktug 2014), orgiitsel baglilik (Roberts, Davenport 2002), orgiitsel
cezbolma (Esen 2011; Macey, Schneider 2008), is doyumu (Christian et al. 2011; Jenaro et
al. 2010), ise katilim (Coetzer, Rothmann 2007; May et al. 2004; Brown 1996) ve akis
(Csikszentmihalyi 2000) gibi kavramlarla iliskilendirilmistir.

2.2. Ise Cezbolmanin Tarihsel Gelisimi

Sanayi Devrimi’nden beri, arastirmacilar ve uygulayicilar, etkili ve verimli sonucu elde
etmek i¢in uygun ¢aligma ortamlarina sahip olmaya ¢alismaktadirlar (Altunel ve digerleri
2015). Ise cezbolma kavraminin nasil ortaya ¢iktig1 tam olarak belli olmasa da ilk kullanima,
yonetim alanimnda olup, bu kullanimin Gallup Organization tarafindan 2000’11 yillarda
gerceklestigi bilinmektedir (Schaufeli 2012).

Kavram, yazina girdiginden beri gerek uygulayicilar gerek akademisyenler arasinda ilgi
odagi olmustur (Macey, Schneider 2008). 1990 yilinda etnografya arastirmacisi Kahn,
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bireysel cezbolma ve cezbolmama kavramlarini ise katilim, orgiitsel baglilik ve giidiillenme
gibi 6nceden tanimlanmis kavramlara dayandirarak aciklamaya ¢alismistir (Simpson 2009).

2.3. ise Cezbolmanin Onemi

Aragtirmalar, glinlimiizde c¢alisanlarin Orgiitii daha iiretken ve rekabete acik hale
getirdiklerini gostermektedir (Bakker, Bal 2010). Calisan cezbolmasi, orgiitsel davranis ile
ilgili diger konulara gére daha fazla ilgiyi hak etmektedir (Jose, Mampilly 2014). Ise
cezbolma kavramimin son zamanlarda daha fazla kullanilmasinin sebebi olarak, pek c¢ok
davranis lizerinde agiklayicilik bakimindan daha fazla belirgin oldugu soylenebilir (Aybas
2014).

Ise cezbolmanin yiiksek olmasimin performansi, oOrgiitsel vatandashik davranigini,
iiretkenligi, istege bagl cabayi, etkili iletisimi, bagliligin devamini, psikolojik iklimi ve
miigteri hizmetlerinin verimliligini olumlu yonde artirdigina dair ampirik caligmalar
bulunmaktadir (Christian et al. 2011; Fleming, Asplund 2007; Rich et al. 2010; Wollard,
Shuck 2011).

Isin ilerleyisi ve calisanlarm rol davramslari ile ilgili olan ise cezbolma, isten uzaklasma
ve ise yabancilagmanin getirebilecegi baglarin zayiflamasi (Fay, Luhrmann 2004),
giivensizlik (Chughtai, Buckley 2008), tiikenmislik diizeyinde artis (Gonzalez-Roma et al.
2006) ve diisiik performans (Salanova et al. 2005) gibi ciddi problemlerden dolay1 dikkatli
bir sekilde gelistirilmelidir. Bu yiizden, ¢alisanin ise cezbolmasinin stirdiiriilebilir olmasi ve
isletmelerin gelisimi bu gibi olumsuz durumlarin oniine gegcilebilmesi icin bilyilk dneme
sahiptir (Lin 2010).

III. GEREC VE YONTEM

Bu arastirmanin amaci, {iniversite, kamu ve 6zel hastanelerde c¢alisan bireylerin ise
cezbolma diizeylerini belirleyerek, bunlar1 karsilastirmaktir. Bu kapsamda, ii¢ hastanede
calisan hekim, hemsire, diger saglik personeli ve idari personele ait veriler elde edilip,
calisanlarin ise cezbolma diizeylerinin dinglik, adanmislik ve cezbolma alt boyutlarina gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.

3.1. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama araci olarak anket formu kullanilmigtir. Formun ilk sayfasinda, katilimcilara
yonelik demografik sorular yer almaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde ise Schaufeli
ve Bakker (2004) tarafindan  gelistirilen, “Ise Cezbolma Olgegi>  “UWES
(Utrecht Work Engagement Scale)”” kullamlmustir. Olgegin gevirisi, Koyuncu ve digerleri
(2006) tarafindan yapilmustir. Olgek, toplam 17 sorundan ve 3 alt boyuttan olusmaktadir.
Olgekte bulunan 6 ifade (1-6. ifadeler) dinglik, 5 ifade adanmislik (7-11. ifadeler) ve 6 ifade
(12-17. ifadeler) yogunlasma boyutu ile ilgilidir. Olgekte yer alan her bir ifade igin
cevaplama skalas1 5°li Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum,2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) seklindedir. Katilimcilarin - 6lgek  sorularina
verdikleri ifadelerin ortalamasi almmustir. Dolayisiyla, 1 ile 5 arasinda bir puanlama
olusmustur. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde “1,00-1,79” ¢ok diisiik, “1,80-2,59”
diistik, “2,60-3,39” orta, “3,40—4,19” yiiksek, “4,20-5,00” ¢ok yiiksek” seklinde puanlama
referans alinmistir (Kalayct 2006).
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3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini; Ankara’nin metropolitan bolgesinde faaliyette bulunan bir
uiniversite, bir kamu hastanesi ile bir 6zel hastaneden se¢ilmis olan, 01.12.2015- 17.03.2016
veri toplama zamaninda calismakta olan hekim, hemsire, diger saglik personeli ve idari
personel olusturmaktadir. Diger saglik personelinin icerisinde ebe, eczaci, biyolog, psikolog,
diyetisyen, laborant, laboratuvar teknisyeni, tibbi tekniker, radyoloji teknikeri, sterilizasyon
tinitesi gorevlisi, paramedik, yardime1 saglik personeli, tibbi sekreter ve saglik memuru gibi
saglik calisanlar1 yer almaktadir. Veri toplama isleminin yapilacagi hastanelerde 2015 yili
Aralik ay1 igerisinde bu ii¢ hastanede calisan kisi sayis1 3562 olarak belirlenmistir. Elde, bu
sekilde verilerin oldugu, hedef kitledeki kisi sayisinin bilindigi durumlarda evreni temsil
edebilecek, ulasilmas1 gereken 6rneklem sayisini hesaplamak i¢in evrenin bilinen 6rneklem
yontemi formiil kullanilmistir. Bu formiile gdre ulasilmasi gereken hedef orneklem
biiylikliigii %95 giiven diizeyi icin 347, %99 giiven diizeyi icin ise 560 olarak hesaplanmistir.
Veri toplama siireci boyunca, dagitilan anket formlarindan belirtilen 6rneklem biiyiikliigline
uygun 493 adet anket formu elde edilmis ve her bir hastane i¢in, tabakalandirilma yapilarak,
say1 belirlenmis ve 493 anket formu analize tabi tutulmustur. Buna gore iiniversite
hastanesinden 325, kamu hastanesinden 116 ve 0Ozel hastaneden 52 saglik calisani ile
goriligilmistiir.

3.3. Verilerin Analiz ve Yorumlanmasi

Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 20.0 programi kullamlmustir. ilk dnce, arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin bireysel ve demografik ozelliklerine gore frekans ve ylizdeler verilmistir.
Ardindan, katilimcilarin hastane tiiriine gore ise cezbolma diizeyleri ve alt boyutlarina iliskin
minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir. Hastane tiiriine
gore anlamh farklilik olup olmadigini incelemek i¢in Anova testi yapilmistir. Ardindan ise
iiniversite, kamu ve 6zel hastanede calisan saglik personelinin hastanedeki gorevlerine gore
ise cezbolma durumlar1 Anova testi ile karsilagtirilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek i¢in ise LSD testi kullanilmustir.

3.4. Arastirma (")lg:eginin Gecerlilik ve Giivenilirligi

Tiirkge’de daha once kullanilmis olan ise cezbolma Olgeginin yapi gegerliligini ortaya
koymak icin agiklayic1 faktor analizi uygulanmistir. Verilerin agiklayici faktor analizine
uygunlugunu test etmek i¢in oncelikle bakilmasi gereken birkag deger vardir. Bunlardan biri,
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi olup, bu test sonucunun 0,80-0,90 araliginda olmasi
dagilimin faktdr analizi i¢in ¢ok iyi derecede yeterli oldugunu gostermektedir (Akgiil, Cevik
2003). Ancak %60 olmas1 da faktor analizine uygunlugunun kabul edilmesi igin yeterlidir
(Biiytikoztiirk 2006). Barlett Kiiresellik Testi’nin anlamli (p<0,05) ¢ikmasi da bu uygunlugu
desteklemektedir. Agiklanan varyans oraninin %60 olmasi arzu edilir, fakat pratikte %50°yi
de kabul eden aragtirmacilar vardir (Altunigik ve digerleri 2012).

Caligmada ise cezbolma oOl¢egindeki 17 ifadeye varimax rotasyonlu faktér analizi
uygulanmis olup, Olgegin orjinalindeki gibi 3 faktorlii bir yapiya ulasilmistir. Bu ti¢
faktorden faktor yiikii 0,49’un altinda olan ve faktér yapisim bozan ii¢ ifade (2, 7, 12
numarali ifadeler) analiz dis1 birakilip 14 ifadeye tekrardan varimax rotasyonu uygulanmistir
ve yine Ui¢ faktorli anlamli bir yapiya ulagilmstir. Elde edilen ii¢ faktoriin toplam varyansi
aciklama oran1 %64,666, KMO degeri 0,921 ve Bartlett Kiiresellik Testi degeri 3595,535
olup anlamli ¢ikmistir (p<0,01).
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Ise cezbolmaya iliskin adanmighk faktdrii toplam varyansin %48,09’unu, yogunlasma
faktorii %9,25°ini ve dinglik faktorii ise %7,32’sini agiklamaktadir. Yapilan bu analiz sonucu
boyutlar tam olarak ilgili yazindaki boyutuna karsilik gelmemis olup 1, 3, 4, 5, 6, 13
numarali ifadeler birinci faktor; 8, 9, 10, 11 numaral1 ifadeler ikinci faktor ve 14, 15, 16 ve
17 numarali ifadeler ise {igiincii faktor biinyesinde toplanmustir.

Olgeklerin giivenirligini dlgmek igin pek ¢ok yontem bulunmaktadir. Bunlardan biri olan
Cronbach’s Alpha katsayisi, Likert tiirii 6lgeklerde oldugu gibi toplam puan {izerine dayal
Olceklerin giivenirlik hesaplamalarinda siklikla bagvurulan bir yontemdir (Alpar 2014).
Arastirma i¢in kullanilan ise cezbolma o6lgegi ve alt boyutlarindaki ifadeler giivenilirlik
analizine tabii tutulmustur. Bulunan Alpha degerlerinin yorumlanmasinda Alpar (2014)’1n
referans aldig1 araliklar kullanilmistir. Buna gére Cronbach’s Alpha degeri 0,80 ve {izeri
yiiksek derecede giivenilir, 0,60 ile 0,80 arasi ise oldukga giivenilir olarak kabul
edilmektedir. Ise cezbolma diizeyi i¢in Cronbach’s Alpha degeri 0,91 olarak yiiksek
derecede giivenilir bulunurken, dinglik ve adanmislik boyutlari i¢in 0,84, yogunlasma boyutu
icin 0,85 olarak hesaplanmistir.

3.5. Arastirmamin Simirhliklar:

S6z konusu arastirma, Ankara’nin metropolitan bolgesinde faaliyette bulunan tiniversite
hastanesi, kamu hastanesi ve 6zel hastanede yliriitiilmiis olup, aragtirmanin sonuglari evrene
genellenmistir. Dolayisiyla elde edilen sonuglarin, temsil edilen evren digindaki saglik
calisanlarina genellenmesi yaniltict olabilir. Arastirma, ilgili hastanelerde gorev yapan
hekim, hemsire, diger saglik personeli ve idari personel disindaki, hastanede goérev yapan
sozlesmeli galiganlar1 kapsamamaktadir.

IV. BULGULAR

Bu bolimde arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizine dayanan bulgular yer
almaktadir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Tamimlayici Ozellikleri

- Universite Kamu Ozel Toplam
Demografik Ozellikler =507 66 0 [ n=116 | %=23.5 | n=52 | %=105 | n=493 | %
Cinsiyet Kadin 234 | 72,0 99 853 | 36 69,2 369 | 74,8

Erkek 91 | 28,0 17 147 | 16 30,8 124 | 25,2
Yas <35 188 | 57,8 | 43 371 | &2 80,8 273 | 55,4

>36 137 | 422 73 629 | 10 19,2 220 | 446
Medeni Bekar 128 | 39,4 12 103 | 31 59,6 171 | 34,7
durum Evli 197 | 60,6 | 104 89,7 | 21 40,4 322 | 65,3

Hekim 66 | 20,3 6 5,2 4 7.7 76 | 15,4

Hemsire | 74 | 22,8 | 43 371 | 17 327 134 | 27,2

. | Diger
Hastanedeki sagghk 3% | 108 | 37 31,9 7 135 79 | 16,0
gorev .

personeli

Idari 150 | 462 | 30 | 259 | 24 | 462 | 204 |414

personel
Yonetsel Evet 41 12,6 22 190 | 16 30,8 79 | 16,0
pozisyon
qurumu Hayir 284 | 87,4 04 810 | 36 69,2 414 | 84,0

Tablo 1’e gore, arastirmaya katilan saghk calisanlarimin %74,8’1 kadin, %25,2 ’si
erkektir. Katilimcilarin %55,4’1 35 yas ve altidir, %65,3°1 evlidir. Hastanedeki géreve gore
bakildiginda hekim grubu %15,4, hemsireler %27,2, diger saglik personeli %16,0 ve idari
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personel %41,4°lik bir dagilim gostermektedir. Hastanelere gore bakildiginda, goériisiilen
saglik calisanlarinin %66’s1 iiniversite hastanesinde, %23,5’1 kamu hastanesinde ve %10,5’si
de 6zel hastanede gorev yapmaktadir.

Tablo 2. Saghk Calisanlarinin ise Cezbolma Diizeylerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Universite Kamu Ozel Toplam
Degiskenler Ort. Ss. Ort. Ss. Ort. Ss. Ort. Ss.
Dinglik 313 | 0,87 | 3,14 | 0,83 | 3,69 | 0,72 3,19 0,86
Adanmighk 345 | 092 | 359 | 0,80 | 4,13 | 0,89 3,55 0,91
Yogunlasma 318 | 098 | 335 | 091 | 3,62 | 0,98 3,26 0,97
Ise Cezbolma | 3,23 | 0,80 | 3,33 | 0,72 | 3,80 | 0,72 3,31 0,79

Universite ve kamu hastanesi ile 6zel hastanede calisanlarin dinglik, adanmuslik,
yogunlagma alt boyutlar1 ve ise cezbolma diizeyleri karsilagtirildiginda; en diisiik ortalamaya
sahip olan {iiniversite hastanesidir (3,23+0,80). Genel ise cezbolma diizeyi ve tiim alt
boyutlarda en yiiksek ortalama ozel hastaneye aittir. Universite ve kamu hastanesinde
calisanlarin dinglik diizeyleri 6zel hastane calisanlarima gore oldukca dusiiktiir. Saglik
calisanlarinin ise cezbolma diizeyleri liniversite ve kamu hastanesinde en yiiksek diizeyde
adanmislik, 6zel hastanede dinglik boyutunda ¢ikmustir.

Tablo 3. Hastane Tiiriine Gore Ise Cezbolma Boyutlarina iliskin ANOVA Testi

Sonuclari
.. Hastane
Degiskenler Tiirii n Ort. Ss. F p Fark
Universite | 325 3,13 0,87 1-3
Dinglik Ifamu 116 3,14 0,83 10,386 | 0,000* 2.3
Ozel 52 3,69 0,72
Universite | 325 3,45 0,92 1-3
Adanmishk In<amu 116 3,59 0,80 13,100 | 0,000* 2.3
Ozel 52 4,13 0,88
Universite 325 3,18 0,98
Yogunlagsma | Kamu 116 3,35 0,91 5,292 0,005* 1-3
Ozel 52 3,62 0,98
ise Universite 325 3,23 0,80 13
Cezbolma I“<amu 116 3,33 0,72 11,765 | 0,000* 2.3
Ozel 52 3,80 0,72

Saglik calisanlarinin calistiklar1 hastane tiiriine gore dinglik, adanmislik, yogunlagsma ve
ise cezbolma diizeyleri incelendiginde; istatistiksel agidan anlamli farkliliklar goériilmektedir
(p<0,05). Tablo 3’e gore, 6zel hastanede ¢alisanlarin dinglik puanlari {iniversite ve kamu
hastanesine gore yiiksektir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin
yapilan LSD testi sonuglarma gore burada fark olusturan grubun &zel hastane oldugu
saptanmistir. Caliganlarin adanmishik alt boyutu i¢in verdigi puanlara bakildiginda yine en
yiiksek olan hastane tiirli 6zel hastaneyken, {liniversite hastanesinde bu diizey, digerlerine
gore daha diistiktiir. Yogunlagma boyutunda ise, yalnizca iiniversite hastanesi ve 6zel hastane
arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir. Genel ise cezbolma diizeylerine gore hastaneler
karsilastirildiginda yine 6zel hastanelerde digerlerine yiiksek ¢ikmustir.
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Tablo 4. Universite Hastanesinde Saghk Cahsanlarimin Hastanedeki Gorevlerine Gore
Ise Cezbolma Boyutlarina Iliskin ANOVA Testi Sonuclari

<. Hastanedeki
Degiskenler Girev n Ort. Ss. F p Fark
Hekim 66 2,77 0,85
Hemsire 74 3,05 0,82
Dis STk 4-1
Dinglik 1ECT sagl 35 324 | 068 | 6,348 | 0,000% | 4-2
personell 3.1
Idari 150 | 330 | 0,89
personel
Hekim 66 3,44 0,84
Hemsire 74 3,59 0,79
Adanmishk | Diger saglk | o5 a4y | g4 | 0764 | 0515
personeli
Idari
personel 150 3,40 1,03
Hekim 66 2,90 0,98
Hemsire 74 3,27 0,98
< Diger saglik
Yogunlagsma personeli 35 3,26 0,76 2,250 0,082
Idari 150 | 323 | 1,00
personel
Hekim 66 3,00 0,78
Hemsire 74 3,27 0,76
Ise Diger saglik | o7 330 | 066 | 2431 | 0,065
Cezbolma personell
Idari 150 | 331 | 0,85
personel

Universite hastanesindeki saglik ¢aliganlarinin gérevlerine gére ise cezbolma diizeyleri
Tablo 4’te verilmistir. Buna gore, saglik calisanlarinin ise cezbolma diizeyleri hastanedeki
goreve gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Alt boyutlara bakildiginda ise,
hastanedeki goreve gore yalnizca dinglik boyutu anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05).
Universite hastanesinde ¢alisanlar arasinda en yiiksek dinglik diizeyine sahip olan idari
personel grubu iken, hekimlerin dinglik diizeylerinin en diisiikk oldugu goriilmektedir.
Anlamh farklilik ise, idari personel ile hekim ve hemsire grubu ile hekim ve diger saglik
personeli arasinda bulunmaktadir.
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Tablo 5. Kamu Hastanesinde Saghk Cahsanlarimin Hastanedeki Gorevlerine Gore Ise
Cezbolma Boyutlarina Iliskin ANOVA Testi Sonuglar:

<. Hastanedeki
Degiskenler Gorey n Ort. Ss. F p Fark
Hekim 6 3,36 0,34
Hemsgire 43 3,10 0,91
Dinglik Diger saghk | o7 | 300 | 078 | 0,963 | 0413
personeli
Idari 30 | 331 | 082
personel
Hekim 6 4,13 0,67
Hemsire 43 3,60 0,90
Adanmishk | Diger saglk | o0 a0 1 068 | 1396 | 0,248
personell
Idari 30 | 364 | 079
personel
Hekim 6 2,75 0,92
Hemsire 43 3,32 0,99
Yogunlasma | Di8er saglk | a7 599 | g5 | 3548 | 0025+ | 41
personeli 4-3
Idari 30 | 373 | 075
personel
Hekim 6 3,40 0,46
Hemsire 43 3,30 0,83
Ise Diger saglik
Cezbolma personeli 37 3,18 0,67 1,344 0,264
Idari 30 | 353 | 0,64
personel

Kamu hastanesinde gorev yapmakta olan saglik calisanlarinin hastanedeki goérevlerine
gore ise cezbolma diizeylerini gosteren Tablo 5’¢ gore anlamli farklilik saptanmamigtir
(p>0,05). Alt boyutlardan ise yalnizca yogunlagma boyutunda istatistiksel agidan anlamli
farklilik bulunmustur. Yogunlagsma boyutunda idari personelin (3,73+0,75) islerine
yogunlagma puanlarinin, hekim (2,75+0,92) ve diger saglik personeli (3,18+0,86) grubuna

gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.



338 Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 2017; 20(3): 329-345

Tablo 6. Ozel Hastanedeki Saghk Calisanlarimin Hastanedeki Gorevlerine Gore Ise
Cezbolma Boyutlarina Iliskin ANOVA Testi Sonug¢lari

Hastanedeki

Degiskenler Gorev n Ort. Ss. F p
Hekim 4 4,08 0,59
Hemsire 17 3,46 0,71

Dinglik Diger  saglik 1,229 0,310
personeli ! 3,62 0,13
Idari personel 24 3,81 0,83
Hekim 4 3,75 1,21
Hemsire 17 4,18 0,94

Adanmishk | Diger  saglik 7 4.43 0,40 0,547 0,652
personeli
Idari personel 24 4,07 0,91
Hekim 4 3,38 1,10
Hemsire 17 3,57 0,96

Yogunlagsma | Diger 'saghk 7 3,68 0,81 0,117 0,950
personeli
Idari personel 24 3,67 1,06
Hekim 4 3,79 0,87

ise Hemsire 17 3,70 0,75

Cezbolma Diger _ saglik 7 3,87 0,36 0,159 0,923
personeli
Idari personel 24 3,85 0,78

Ozel hastanedeki saghk calisanlarimin hastanedeki goérevlerine gére ise cezbolma
diizeyleri Tablo 6’da gosterilmistir. Buna gore, 6zel hastanede calisan saglik personelinin
gorevlerine gore ise cezbolma diizeylerinde ve ise cezbolmanin alt boyutlarinda istatistiksel
acgidan anlamli farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

IV. TARTISMA VE SONUC

Son yillarda pozitif psikoloji akimi ve pozitif Orgiitsel davramisin 6nde gelen
kavramlarindan ise cezbolmaya artan ilgi gerek akademik yazina, gerekse de uygulama
alanina yansimigtir. 2000°li yillar Oncesinde, oOrgiitsel davranis yazininda g¢ogunlukla
calisanlar1 olumsuz etkileyen konular islenirken, giiniimiizde c¢alisanlar Orgiite nasil
tutundurulur, nasil motive edilir sorularindan yola ¢ikilarak aidiyet duygusu olusturulmaya
calisilmaktadir.

Bu ¢aligmada bir tiniversite hastanesi, bir kamu hastanesi ve bir 6zel hastanedeki saglik
calisanlarinin ise cezbolma diizeyleri arasinda anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek
amaciyla Ankara ili metropolitan bolgedeki {i¢ hastanedeki saglik personelinden veri
toplanmigtir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda, saglik c¢alisanlarinin ise cezbolma diizeyleri
saptanmis ve karsilastirilarak degerlendirilmistir. Yapilan literatiir taramasina gore
iilkemizde saglik calisanlarinin ise cezbolma diizeylerinin hastane tiirlerine gore
karsilastirilmadigi sonucuna ulasilmistir. Aboshaiqah ve digerleri (2016), Suudi Arabistan’da
kamu, tniversite ve askeri hastanelerde calisan hemsireler ilizerinde buna benzer bir
karsilastirma yapmustir.

Tablo 2’de gorildigi gibi {iniversite, kamu ve Ozel hastanelerde calisan saglik
personelinin ise cezbolma diizeylerine bakilirsa; 6zel hastanedeki saglik calisanlarinin ise
cezbolma diizeyleri en yiiksek ortalamaya sahipken, {niversite hastanesindeki saglik




Saglik Calisanlarinda Ise Cezbolma: Universite, Kamu ve Ozel Hastanelerde Bir Uygulama 339

calisanlarinin ise cezbolma diizeyleri ise en diisiiktiir. Bu durum alt boyutlar i¢in de aynidir.
Yani 6zel hastanede calisan saglik personelinin dinglik, adanmislik ve yogunlasma diizeyleri
en yiiksek ortalamay:r olusturmaktadir. Universite ve kamu hastanesinde calisanlarin
cezbolma diizeyleri orta seviyedeyken, 6zel hastanedeki ¢alisanlarin ise cezbolma diizeyleri
yiiksek seviyededir. Kamu ve iiniversite hastanelerinde kariyer ve kendini gelistirme
olanaklarmin ¢ok fazla olmamasi nedeniyle calisanin ufkunun daralmasi ve ise cezbolmaktan
uzaklasmasi ihtimal dahilindedir. Ozel hastanelerde ise, ¢alisanlar arasindaki rekabet
ortaminin s6z konusu olmasi ile de ise cezbolma diizeylerinde artis olmasi normaldir.

Universite ve kamu hastanesinde en diisiik ortalamay1 dinglik boyutunun olusturdugu
goriilmiigtiir. Buna gore, bu hastanelerdeki ¢alisanlar oldukca diisiik seviyede enerji ile
calismaktadirlar. Bu calisanlarin sabahlar ise gelirken isteksiz olduklari, uyanmakta zorluk
cektikleri diisiiniilebilir. Hastanelerdeki adanmislik alt boyutu ortalamalari ise, diger alt
boyutlara gore en yiiksek puana sahiptir. Yine burada da 6zel hastanedeki g¢aliganlarin
islerine adanma diizeyleri en yiiksektir. Kariyer ve ylikselme imkénlarinin fazla olmasi gibi
sebeplerden dolay1 6zel hastanelerde ise adanmislik diizeylerinin en yiliksek olmasi
muhtemeldir. Adanmig ¢alisanlar, islerini ilgi ¢ekici ve anlamli olarak goériip, miicadele
gerektirdigini, belirli bir amaca hizmet ettigini diislinerek, islerinden ilham alirlar (Turgut
2011). Van Bogaert ve digerleri (2013) de, adanmisligin pek ¢ok olumlu ¢ikti {izerinde etkisi
oldugunu belirtmistir. Yalniz 6zel hastanelerde yogunlasma diizeyleri dinglik ve adanmuslik
alt boyutlarindan daha diisiiktiir. Mesai saatlerinin kamuya gore daha yiiksek olmasindan
dolay1 6zel hastanedeki saglik ¢alisanlarinin belli bir stireden sonra yogunlagma diizeylerinde
azalma yaganabilir.

Hemgireler iizerinde buna benzer bir ¢alisma yapan Aboshaiqah ve digerleri (2016),
iiniversite hastanelerinde calisan hemsirelerin ise cezbolma diizeylerinin en diisiik, askeri
hastanedekilerin ise en yiiksek oldugunu saptamistir. Yine bu ¢alisma da hastane tiirlerine
gore ise cezbolma diizeyleri arasinda anlamli farklilik oldugunu gostermektedir. Benzer
olarak yine bahsi gecen calismada da adanmislik alt boyutunun ortalamasi, digerlerine gore
yiiksek ¢ikmustir. Lovejoy (2012), kamu, 6zel ve Ozellestirilmis hastanelerde yaptiklar
arastirmada hastane tlirline gore hem hekimlerin hem de hemsilerin ise cezbolma
diizeylerinin anlaml farklilik gosterdigini belirtmistir.

Universite, kamu ve 06zel hastanede saglik calisanlarinin ise cezbolma diizeyleri
hastanedeki goreve gore ayri ayri tablolarda karsilagtirilmistir. Buna gore, Tablo 4’te
iiniversite hastanesindeki saglik calisanlarinin yalnizca dinglik diizeylerinde meslege gore
anlamli farklilik saptanmustir. Idari personel, dinglik diizeyi en yiiksek olan gruptur ve idari
personel ile hekim, hemsire grubu ve diger saglik personeli ile hekim grubu arasinda dinglik
diizeyleri anlamli farklilik gostermektedir. Kamu hastanesindeki ise cezbolma diizeylerinin
hastanedeki goreve gore karsilastirildigi Tablo 5’e gore, yogunlasma boyutunda farklilik
oldugu goriilmektedir. Kamu hastanesinde ¢alisanlarin iglerine yogunlagsma diizeylerine
bakildiginda, idari personelin hekimlere ve diger saglik personeline gore daha fazla
yogunlagtigi goriilmektedir. Universite ve kamu hastanesinde hekimlerin ise cezbolma
diizeylerinin diger gruplara gore diisikk olmasimin, hasta yogunlugundan kaynaklandigi
sOylenebilir. Bu iki hastane, egitim ve arastirma faaliyetlerinin de siirdiiriildiigii hastaneler
oldugu i¢in, hekimlerin daha fazla is yiikiine sahip olmalar da kagimilmazdir. Ayrica sevk
zincirinin, hastalar tarafindan yeterince etkili bir sekilde kullanilmamasi da bu hastanelerde
yogunluga sebebiyet vermektedir. Daha fazla hasta yiikii, hekimlerin iglerine daha az
cezbolmalarina yol agabilir. Ozer ve digerleri (2015) de galismalarinda kamu hastanesindeki
idari personelin ise cezbolma puanlarmi diger meslek gruplarina gore daha yiiksek
bulmustur. Tablo 6’ya doniiliirse, 6zel hastanede ¢alisan saglik personelinin ise cezbolma
diizeyleri ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli farklilik saptanmadigi
goriilmektedir. Her ne kadar farklilik ¢ikmasa da 6zel hastanedeki saglik calisanlarinin ise
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cezbolma diizeyleri diger hastanelere yiiksek ¢ikmistir. Ayrica hekimlerin ise cezbolma
diizeyleri de oldukca yiiksektir. Ozel sektorde hekim grubuna saglanan olanaklar ve
standartlar digerlerine gore daha gelismis diizeyde oldugu i¢in bdyle bir sonucun ¢ikmasi
normal kargilanabilir.

Etkili saglik hizmetlerinin temelinde, saglik calisanlarinin performanslart 6nemli bir
Ogedir. Calisan performansinin yiiksek olmasi, orgiit performansini etkilemektedir. Calisma
ortamin1 olumsuz etkileyecek tutum ve davraniglarin azaltilmasi i¢in gerekli onlemlerin
almmasi, her tiirlii istenmeyen duruma yol agabilecek etkenlerin azaltilmasi, hatta ortadan
kaldirilmas1 saglik hizmetlerinde verimliligin saglanmasi i¢in gereklidir. Buna ek olarak,
pozitif orgiitsel davranig tarzini benimsemek ve saglik kurumlarinda calisanlarin hem
kendilerini hem de ¢alisma arkadaslarini olumlu yonde etkilemelerinin de 6nemli oldugu
unutulmamalidir. Calisanlarin islerine cezbolmalarinin saglanmasinin, islerini daha 6zenle
yapmalarma ve 1limli bir 6rgiit iklimine ulasilmasina yardime1 olacag: diisiiniilmektedir. Ise
cezbolma konusu, genel olarak Tiirk¢e yazinda hatir1 sayilir miktarda ¢alisilmasina ragmen
saglik sektoriine indirgendiginde ¢ok fazla galismanin gerceklestirilmedigi goriilmektedir.
Dolayisiyla bu g¢aligmanin saglik kurumlari agisindan benzer ve daha ileri calismalara
onderlik edecegi Ongoriilebilir. Calismanin farkli tiirde hastanelerde yapilmis olmasi en
biiylik zenginliklerinden biridir. Yine de ise cezbolma ile iliski iginde olabilecek baska
kavramlarla karsilastirilmasi saglik kurumlar1 yazini agisindan faydali olacaktir.
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