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fletisim Tasarimi ve Yonetimi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ocak 2014

Damisman: Doc.Dr.Riichan GOKDAG

Bu aragtirma; Bursa Devlet Hastanesi’nde ¢alisan hemsirelerin is doyum diizeylerini
belirlemek ve is doyum diizeylerinin tamimlayict ozelliklerine gore farklilasip
farklilasmadigini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Amag¢ dogrultusunda
hazirlanan anket formu; 2012 yil1 Aralik ayinda Bursa Devlet Hastanesi’nde ¢alisan ve
arastirmaya katilmay1 goniillii kabul eden 138 hemsireye uygulanmistir.

Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 21.0 istatistik paket programi
araciligiyla analiz edilmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin tanimlayici 6zelliklerinin
belirlenmesinde yiizde ve frekans analizlerinden, is doyum diizeylerinin belirlenmesinde
ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin tanimlayict 6zelliklerine gore is doyum diizeylerindeki farklilagmalarin
incelenmesinde t testi, tek yonlii anova ve tukey testlerinden, is doyum diizeylerini
belirleyen boyutlar arasindaki iligkilerin incelenmesinde korelasyon analizinden
faydalanilmistir.

Arastirma sonucunda; arastirmaya katilan hemsirelerin, isin kendisi, giivenilirlik,
calisma arkadaslariyla iligkiler boyutuna iligkin is doyum diizeylerinin orta diizeyin
tizerinde oldugu, iicret, yiikselme, calisma ortami ve kosullara iliskin is doyum
diizeylerinin diisiik oldugu ve gelisme olanaklari, yonetim bi¢imi, yoneticilerle iligkiler
ve genel 13 doyum diizeylerinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.
Arastirmada hemsgirelerin cinsiyetlerine, medeni durumlarina,  gdrev yaptiklar
birimlere, ¢alisma siirelerine, gorev yaptiklar1 birimdeki ¢alisma siirelerine ve ¢ocuk
sahibi olma durumlarina gore is doyumlarinda istatistiksel acidan farklilagmalarin
olmadig1, yaslarina, egitim diizeylerine, meslegini severek segcme ve severek yapma
durumlarina goére ise i3 doyum diizeylerinde farklilasmalarin oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Hemsirelerin i3 doyum diizeylerini belirleyen tiim boyutlar arasinda
istatistiksel acidan pozitif yonlii anlamh iliskilerin oldugu belirlenmistir. Gorev yeri
degiskenine gore hemsirelerin beklenti diizeyleri iicret, ¢alisma ortami1 ve kosullar
boyutlarinda farklilagmaktadir. Ayrica gorev yeri degiskenine gore, hemsirelerin
beklentilerinin karsilanmasi gelisme olanaklar1 boyutunda farklilasma oldugu sonucuna
ulastlmistir.

Anahtar Kelimeler: is doyumu, i$ memnuniyeti, hemsire,
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Abstract

JOB SATISFACTION OF NURSES, EXAMPLE OF BURSA STATE HOSPITAL

Diirdane OZTURK
Department of Communication Design and Management

Anadolu University Institute of Social Sciences, January 2014

Advisor: Ass. Prof. Dr. Riichan GOKDAG

This research was performed for the purpose of determining job satisfaction levels of
the nurses employed in Bursa State Hospital and examining whether job satisfaction
levels differ according to their definitive characteristics or not. The survey form
prepared for this purpose was applied to 138 nurses who were employed in Bursa State
Hospital in December 2012 and who accepted to participate in the research voluntarily.

The data obtained from were analyzed in computer by means of SPSS 21.0 statistic
package program. Percentage and frequency analyses were utilized for determining
definitive characteristics of the nurses who participated in the research and mean and
standard deviation statistics were utilized for determining job satisfaction levels. T-test,
unidirectional anova and tukey tests were utilized for examining job satisfaction levels
of the nurses who participated in the research depending on their definitive
characteristics, correlation analysis was utilized for examining the relations between
aspects determining job satisfaction levels.

It was concluded as a consequence of the research that job satisfaction levels the nurses
who participated in the research with regard to the job itself, reliability and the aspect of
relations with colleagues were higher than the medium level, their job satisfaction levels
with regard to wage, advancement, working environment and conditions were low and
their development means, management form, relations with the directors and general
job satisfaction levels were at medium level. It was concluded in the research that there
were not differences in job satisfactions of nurses according to their gender, marital
status, units they are commissioned in, working periods, working periods in the units
they are commissioned in and their status of having children, and there were differences
in their job satisfactions according to their ages, education levels, statuses of selecting
and performing their job lovingly. It was determined that there were positively
meaningful relations among all aspects determining job satisfaction levels of the nurses
in statistical terms. Expectation levels of nurses according to place of duty variable
differ in the aspects of wage, working environment and conditions. Furthermore, it was
concluded that there was difference in the aspect of development means of responding
expectations of nurses according to place of duty variable.

Key words: Job satisfaction, job pleasure, nurse.
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Etik Ilke ve Kurallara Uygunluk Beyannamesi

Bu tez/proje ¢aligmanin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri
toplama, analiz ve bilgilerin sunumunda bilimsel etik ilke ve kurallara uygun
davrandigimi; bu calisma kapsaminda elde edilmeyen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakgada yer verdigimi; bu calismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullamlan bilimsel intihal tespit programiyla tarandigim ve

hi¢bir sekilde intihal igermedigini beyan ederim.

Her hangi bir zamanda, ¢aligmamla ilgili yaptigim bu beyana aykiri bir durumun
saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu

bildiririm.

Diirdane OZTURK
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1. Giris

Saglik iskolu, basta saglik olmak iizere, degisik meslek gruplarindaki ¢alisanlarin farkl
hizmet basamaklar1 ve birimlerinde, toplumun biitiinii i¢in saglik hizmeti {irettikleri
emek yogun bir iskoludur. “Saglik bakim1” olarak tanimlanan bu hizmetler, koruyucu
ve tedavi edici hizmetler ile farkli teknik ve destek hizmetlerini kapsar. Meslek
seciminde insani amaglar1 6ne ¢ikan, ¢ogunlugu kadinlardan olusan, saglikli ya da
sagligim yitirmis ama farkli beklentileri olan kaygili insanlarla bire bir ¢alisan meslek
profesyonelleri ile ¢esitli teknik ve destek personelin istthdam edildigi bu alanin hizmet
iskolundaki sayisal agirligi giderek artmaktadir (Celen, Piyal, Karaodul ve Demir,
2004).

Diinyada 1990’lardan sonra giderek hizlanan toplumsal degisim biitiin sektorler gibi
saglik sektoriinii de etkileyerek degisim ve doniisiime ugratmis saglik bakimini, bu
amagla iretilen saglik hizmetlerini ve onlar1 {ireten saglik c¢alisanlarini derinden
etkilemistir. Bu degisiklikler, hem sagligin korunup gelistirilmesini, hem de hastalarin
tyilestirilmesine katki yapmayr gorev edinmis saglik calisanlarinin is yiikiinii iyice

artirmistir.

Saglik sektoriinde yasananlar bir yanda saglik iskolu calisanlarinin karsilagtiklar
fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik riskleri artirirken; 6te yanda sagligini yitirmis
insana odaklanmig bir hizmette, meslegin geregi olarak yasanan psikososyal stresi,

yetersizlik ve caresizlik duygularini katlanilmasi gii¢ boyutlara ulastirmistir.

Saglik sektoriinde saglik profesyonellerini olusturan ¢ogunluk hemsirelerdir. Hemsirelik
konseyi (International Council of Nursing-ICN) tarafindan hemsirelik; bireyin, ailenin
ve toplumun sagligini koruma ve gelistirmeye yardim eden ve hastalik halinde
lyilestirme ve rehabilitasyon calismalarina katilan bir meslek olarak tanimlanmistir.
Hemsire, ayrica saglik ekibinin tedavi edici ve egitsel planlarinin gelistirilmesi ve

uygulanmasinda aktif rol alan bir meslek elemanidir. (Se¢im, 1996)

Saglik bakim alani, hem yogun stres yasayan bireylere hizmet verilmesi, hem de ¢alisan

personelin stresli durumlarla ¢ok sik karsilagsmasi nedeniyle diger is ortamlarindan daha



fazla is stresinin yasandigi bir ortam olarak degerlendirilmektedir. Olumsuz ¢alisma
kosullar1 ister istemez iiretimin nitelik ve niceliginde bozulmaya yol ag¢maktadir.
Hemsirelik meslegi iiyeleri, ¢calisma kosullarindaki farkliliklar nedeniyle daha yogun
baskilar altinda kalmakta ve is ortaminda daha fazla stres yasamaktadir. Bunun yani sira
hemsirelik mesleginin kadin meslegi olmasi stresin boyutunu genisletmekte ve is
yasamindan gelen zorluklara, kadin ve anne roliiniin getirdigi sorunlar ve toplumsal
baskilar eklenmektedir. Tiim bunlar meslegin profesyonelligini etkilemektedir (Boey,

1998).

Calisma yasaminin bireyi, bireyin de g¢alisma yasamini etkiledigi bir gercektir. Bu
gelisimin olumlu yonde olmasi bireyin sagligi ve kurumun basaris1 ile sonuclanir.
Calisan insanlarin beden ve ruh saghiginmi siirdiirebilmesi, bireyin ¢alisma yasaminin
fizyolojik ve toplumsal kaynakli zararli etkilerden korunmasi, ¢agdas bilimin temel

amaglarindan biri olmustur (Arcak ve Kasimoglu, 2006).

Bir kurumun basarist c¢alisanlarin basarisiyla olur. Hemsireler hastanelerde calisan
saglik personelin yaklasik %60°n1 olusturdugundan, hemsirelerin hastanelerin etkinligi

ve verimliligi agisindan 6nemi biiytiktiir (Polat, 2008).

Bu baglamda hemsirelerin yaptiklar: isten doyum almalari; mutlu, tiretken ve verimli
olmalar1 verilen hizmetin kalitesini arttirmada 6nem tagimaktadir. Hemsirelerin yasadigi
tatmin, yalnizca kendisini ve g¢alistigi kurumu degil, hasta ve hasta yakinlarini aym
zamanda saglik sektoriiniin geleceginin ilgilendiren sonuglar dogurmaktadir (Karahan,
2009). Durmus ve Giiney’in (2007), Duxbury, Armstrong, Drew ve Henly’den aktardigi
tanimda is doyumu, ¢alisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin, beklen-
tileri dogrultusunda karsilanma diizeyleri olarak tanimlamistir. Is doyumu, calisanlarin
islerine kars1 gelistirdikleri tutumlardan dogmaktadir, yani is yasantilarina karsi
gosterdikleri duygusal bir tepkidir (Kahraman, 2011). Dolayisiyla is doyumu, bireysel

ve Orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir.

Ulkemizde yapilan cesitli calismalarda (Akgdz, ve ark., 2005), hemsirelerin is
doyumlarinin; yas, medeni durum, 6fkelerini ifade etme sekilleri; meslegi isteyerek

se¢me, meslekte calisma stiresi, beklentilerin karsilanmasi; ¢alisma ortami ve kosullari,



yoneticilerle ve calisma arkadaslariyla iligkiler, agir ¢alisma kosullari, rollerde olan

belirsizlikler ve sozlesmeli/ kadrolu ¢calisma durumlarindan etkilendigi gozlenmektedir.

Is doyumunda iicret faktdriinden sonra ikinci sirada énemli olan, galisma ortam ve
kosullanidir. Kisi calistigr ortamin fiziksel sartlarina, kendisi igin ortamin isin
tehlikelerine karsi giivenligi, is yerinin 1sisinin, 1siklandirmasinin, rutubetinin olup
olmamasina, binanin yeni, teghizatin yeterliligi gibi unsurlar, hem kisisel rahatlik ve
giivenli, hem de isin rahat yapilabilmesi i¢in énemlidir. Bu faktorlerin 6nemi kisiden
kisiye fazla degisim gostermez (Turk, 2007). Hemsirelik meslegi 24 saat calismay1
gerektiren bir meslek oldugu igin oOzellikle gece vardiyalarinin adil bir sekilde
dagitilmasi, gelis ve gidislerin giivenli bir sekilde yapilandirilmasini gerektirmektedir
(Uyer, 1993). Uluslararas1 ¢alisma Orgiitii, hemsirelerin ¢alisma ortamina bagl baslica
stres faktorlerinin yoneticilerle yasanan ¢atismalar, rol ¢atismasi ve belirsizligi, asir1 is
yiikii, hastalarin sorunlar1 nedeniyle yasanan duygusal stres, calistiklari bolimiin

ozelligine bagl yasanan sorunlar olarak tanimlanmaktadir (Pektekin, 1998).

Emek yogun endistriler icinde yer alan saghk kurumlarinin amacglarini
gergeklestirilebilmesinde saglik c¢alisanlarinin basarili, mutlu ve iiretken olmalarinin
katkis1 yadsmmamaz. Bu baglamda saglik kurumlarinin %60’ m1 olusturan hemsire
grubunun basarili, mutlu ve iiretken olmalar1 biliylik 6nem arz etmektedir. Bu nedenle
kurumda calisan hemsirelerin genelinin ve ¢alismis olduklar1 boliimlerin ¢alisma
kosullar1 ve oOzelliklerine gore (Ameliyathane, Yogun Bakimlar, Acil Servis,
Poliklinikler ve Klinikler) is doyum diizeylerinin belirlenmesi ve alinacak onlemlerin

tanimlanmasina gereksinim duyulmaktadir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci: Bursa Devlet Hastanesi’nde gorev yapmakta olan hemsirelerin is
doyum diizeylerini belirlemek ve tamimlayic1 oOzelliklerine goére is  doyum
diizeylerindeki farklilagsmay1 ortaya koymaktir. Bu amaci gergeklestirmek igin su

sorulara yanit aranacaktir.

1. Arastirmaya katilan hemsirelerin islerinden aldiklari doyum ne diizeydedir?



2. Arastirmaya katilan hemsirelerin demografik 6zelliklerine gore is doyum diizeyleri
farklilagmakta midir?

3. Arastirmaya katilan hemsirelerin meslege iligskin tutumlarina gore is doyum
diizeyleri farklilasmakta midir?

4. Arastirmaya katilan hemsgirelerin gorev yerine gore beklenti diizeyleri ve

beklentilerinin karsilanma diizeyleri farklilasmakta midir?

1.2. Arastirmanmin Onemi

Bursa Devlet Hastanesi’nde ¢alisan hemsirelerin performans diizeylerinin artirilmasina
yonelik onlemlere yol goéstermesi, hastane politikalarina ve ydnetimine yon verecek
bilgilerin ortaya konmasi beklenmektedir. is doyum diizeylerinin belirlenerek, eger

diisiik diizeyde ise ilgili tedbirlerin alinmasi agisindan 6nemlidir.

Bu arastirmanin devlet hastanelerinde calisan hemsirelerin is doyum diizeyleri hakkinda

fikir vererek ilgili literatiire katki saglamas1 beklenmektedir.

Bursa Devlet Hastanesinde hemsirelerin ¢aligtiklart boliimlere gore is doyumu diizeyleri
arasinda anlamli fark bulunmasi halinde, arastirma yapilan boliimlerin yonetimine yon

verecek bulgulara ulasilacaktir.
1.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma Bursa Devlet Hastanesi’nde Aralik 2012 ayinda calisan ve 6rnekleme giren

Acil, Yogun Bakim, Ameliyathane ve Klinik hemsireleriyle sinirlidir.

Arastirmada, is doyumu ile ilgili veriler, "Hemsirelik Is Doyum Olgegi" nin 8l¢tiigii

nitelikler ile smirlidir.

1.4. Varsaymmlar

Arastirmada kullanilan is doyum Olgegindeki sorulara verilen yanitlarin igtenlikle

verildigi varsayillmistir.



1.5. Kavramlar

Is Doyumu: Hemsirelerin islerini yaparken duyduklari memnuniyeti ifade etmektedir.

Hemsire: Hemsirelik egitimi almis ve hastanelerde hemsire olarak gorev yapan saglik

personelini ifade etmektedir.



2. Alanyazin Taramasi

Mesleki doyum her meslekte onemlidir. Saglik hizmetlerinin insan1 konu almasi, ¢ok
dikkatli ve siirekli calismay1 gerektirmesi nedeniyle, saglik alaninda calisanlarda is
doyumunun daha da énemli oldugu agiktir. Ciinkii meslek gruplarinin verebildikleri en
iyl bakimi saglamalar1 gerekmektedir. Saglik alaninda hastane niifusunun biiyiik bir
boliimiinii olusturan ve 24 saat hizmet veren hemsirelerde iy doyumunun 6zel bir yeri

vardir.

Asagida once, yogun bakim, acil servis, ameliyathane ve klinik hemsireliginin 6nemi ve
kapsamina iligkin bilgilere yer verildi. Sonrasinda ise i doyumu konusu farkl

boyutlariyla ele alind1.

2.1. Hemsirelik Meslegi

Bu baslik altinda aragtirma yapilan 4 farkli birimin temel 6zelliklerine iliskin bilgi

verilmektedir. Bunlar yogun bakim, acil, ameliyathane ve klinik birimleridir.

2.1.1. Yogun bakim hemsireligi

Yogun bakim iiniteleri (YBU) kritik bakim gerektiren hastalarin giiniin 24 saati
kesintisiz olarak uzman bir ekip tarafindan izlendigi klinik birimlerdir. Yogun Bakim
tinitelerinin bir baska 6zelligi 6zel ekibi, 6zel donanimi olan ve temel gereksinimlerini
kendi iginde saglayabilen iinitelerdir. YBU'lerde yatan hastalarin bakim siireglerinde
alaninda uzman doktor ve hemsireler calismaktadir. Ozellikle acil servis ve cerrahi
tiniteleri i¢in mutlaka gerekli olan ve hastanelerin en fazla yatirim yapilan teknoloji
yogun ve en gozde destek birimleridir. Yogun bakim finiteleri, fizik durumu agir olan
hastalarin tedavi ve bakim gereksiniminin karsilanmasi i¢in kurulmus, bireylere
optimum yarar saglamak amaciyla ¢ok sayida yasam kurtarici teknolojik arag-gereclerin
bulundugu, multidisipliner ve ekip yaklasiminin zorunlu oldugu bakim merkezleri
olarak tanimlanir (Y1ildiz, 2001). Yatakli tedavi kurumlari isletme yonetmeligine gore,
yogun bakim ve reanimasyon hizmetlerinin yapildigi yerler; doktor ve hemsire

hizmetleri ile diger teknik, saglik ve laboratuar hizmetleri bakimindan stirekli olarak



gozlem ve kontrol altinda bulundurulmasi gereken hayati tehlike igindeki hastalarin,
bakimlarinin saglandig1 yatakli bakim {initeleridir.' YBU hemsirelerinin yogun bakim
deneyimi olan, yogun bakimdaki riskleri bilen, hasta, hasta yakini, doktor ve diger
personelle iletisimi iyi olan, bilimsel gelismeleri takip edebilecek 6zelliklere sahip olan

hemsirelerden olusmasi gerekmektedir.

Yogun bakim hemsireligi, yasami tehdit eden sorunlara bireyin verdigi tepkilere
odaklanmis hemsirelik bakimini1 uygulayan 6zel bir dal olarak tanimlanir (Bucher,

2004).

Amerikan yogun bakim hemsireler birligi (AACN) yogun bakim hemsireligini, insan
hayatin1 tehdit eden etkenlere karsi savasan, biiyiik bir bilgi gereksinimi, yetenek ve

yarg1 gerektiren onemli ve 6zel bir gorev olarak tanimlamaktadir (Y1ildiz, 2001).

Avrupa yogun bakim hemsireleri dernekleri federasyonu, yogun bakim hemsireligini,
yagsamsal organ islevlerinde belirgin ya da olasi hastaliklar bulunan kritik durumdaki
hastalara verilen hemsirelik bakimi olarak tanimlamakta ve kritik bakim hemsireliginin
amagclarini; hasta ve aileleri ile terapotik iliski kurmak, koruyucu, onleyici, gelistirici ve
rehabilite edici girisimlerle bireylerin, fiziksel, psikolojik, sosyal ve ruhsal olarak

giiclenmelerini saglamak olarak siralamaktadir (Badir 1999, Bucher 2004).

Yogun bakim tiniteleri kendi yapist ve verdikleri hizmetin niteligi nedeniyle is ile ilgili
stres faktorleri yoOniinden diger caligma ortamlarindan farklilik gdstermekte ve

calisanlarinin daha fazla is stresi yasamasina neden olmaktadir. Bu stres faktorleri;

e Birim donaniminin ve hasta bakiminin karmasik olmast,

¢ Genis sorumluluga sahip olmalari,

e Prosediirleri dogru bir sekilde yerine getirmekten sorumlu olmalari,

e Acil durumlarda miidahale etmek zorunda olmalar1 ve buna karsin karar verme
yetkilerinin sinirli olmasi,

e Kapali caligma ortama,

' http://www.saglik.gov.tr/TR/dosya/1-71966/h/yataklitedavikurumlariisletmeyonetmeligi.doc  Erisim

tarihi: 21.07.2014)
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e Hastane ve iistlerinin beklentileri,

e {letisim sorunlar (yonetici, hekim ve diger birimler) olarak siralanmaktadir (Bakker,

ve digerleri, 2005; Yildiz, 2001).

Yukarida belirtilen stres faktorleri, yogun bakim iinitesinde gorevli hemsirelerin;
yiiksek stres altinda kalarak hem fiziksel hem de psikolojik a¢idan yipranip, kaginilmaz
bunalim ve tiikenmislik baslangicina girmesine ve sonugta isinden ayrilmasina ya da
ayni gorevde kalip verimsiz ¢alismasina neden olmaktadir (Bakker vd., 2005; Yildiz,
2001). Boylece hemsirelik alaninda c¢alisanlarda gézlenen kisir dongii ve is yiikiindeki
artmanin hasta bakiminin niteligi {izerinde olumsuz etki yarattigt ve maliyetin

artmasinda etkili oldugu vurgulanmaktadir (Y1ildiz, 2001).

2.1.2. Acil servis hemsireligi

Acil saglik hizmetleri; uzmanlagsmis bir ekip ile yilin 365 giinli, hafta sonlar1 dahil
giinlin 24 saati aksamadan sunulan; hastaneye acil olarak bagvuran hastanin sikayet ve
istemlerini ilk planda, hizla ¢ozebilecek bir alt yapiya ve temel sorunu belirleyerek
tedavi edebilecek donanima sahip, kisa siireli tedavi ve gozlem gerektiren hastalara

miidahale eden sistemin biitiinii olarak degerlendirilebilir

Acil birimler, yasami tehdit eden durumlarda hastalarin var olan gereksinimlerini
karsilamak amaciyla dizayn edilen, donatilan ve gerekli hizmeti sunacak bireylerin
saglandig1 birimlerdir. Acil birim ekibinin temel amaci, bakim hizmetlerinin gilivenli,

yeterli ve zamanli bir bigimde etkin olarak sunulmasidir (Kanan, 2002).

Acil hemsiresi, tan1 konmamis ve acil girisime gereksinimi olan her yastaki hasta/yarali
bireye gerekli hemsirelik bakiminin uygulayicisidir (Kuguoglu, 2004). Diger bir tanima
gore acil bakim hemsireligi, hizmet kapsami1 ¢cok genis olan, hasta ya da yaralinin aritmi
ve kriz gibi nedenlerle fiziksel, duygusal ya da sosyal sagligini, esenligini ve yasamini
tehdit eden durumlarin saptanmasi, tedavi ve bakim girisimlerinin planlanip, uygulama
ve degerlendirilmesi, evsiz kalan kisilerin barinak, yiyecek ve giivenlik
gereksinimlerinin saglanmasi gibi alanlarda bilgi, beceri ve deneyim gerektiren

uzmanlik alanidir (Yurtseven, 1994).



Acil hemsireligi; karmasik, birincil ve akut gelisimli, genis kapsamli bilgi ve beceriye
gereksinim duyulan, hastaligin tanisina yardimei, sagligi destekleyici 6zelliklere sahip
olunmasi gereken bir alandir. Hastanin esenliginin korunarak ve oOncelikle 'bireylere
zarar vermeme' inancina bagli kalinarak, her zaman ayni duygu, yargi ve empati ile
hareket edilmesini gerektirir. Bu 6zellikleri acil birim hemsiresinin uzman, ileri bilgi ve
beceriye sahip, yasal diizenlemelerden haberdar olmasini zorunlu kilmaktadir.” Acil
bakimda gergeklestirilen hemsirelik islevleri diger klinik alanlardaki hemsirelik
islevlerine benzerlik gostermekle birlikte, cogu denetlenemeyen asagidaki faktorlerin

varlig1 hemsirenin gorev ve uygulamalarini karmagik ve stresli hale getirmektedir.

e Nobet listeleri ve calisma saatleri: Yogun is temposu, ,diger birimlerde c¢alisan
hemsirelere gore daha fazla fiziksel enerji harcamak zorunda olmalar1 ve vardiyali
calismak zorunda olmalari. Diizensiz yasam ve uyku bozuklugu, insan yasamini
olumsuz etkilemektedir.

e Zor hasta ve profesyonel iletisim: Acil ekibinin en zorlandig: taraflardan bir tanesi
son derece kisitli zaman, kisith imkanlar ve yogunluk icinde agir ve dliimciil bir
hasta veya birgok hastaya kaliteli hizmet verme ve etkili iletisim kurma
zorunlulugudur.

e Bulasici hastaliklar: Bunlar, acil ¢alisanlar i¢in en biiyiik tehlikelerden biridir. Acil
servise bagvuran hastaya higbir tetkik yapilmadan acil miidahale edildigi igin gerekli
Onlemlerin alinmasi yetersiz kalabilir.

e Psikolojik destek ve geribildirim: Acil serviste ¢alisan ekip liyelerinin arkadaslari
veya sefi tarafindan desteklenmemesi, basarinin takdir edilmemesi, yardim
alamamasi, isteklerinin karsilanmamasi, kendi yetersizlik duygulari, korkular1 ve
Ofkesi sik karsilastigi duygusal durumlardir. Bu duygular diizeltilebilir veya
engellenebilir olmasina ragmen acil ekibi i¢in stresor kaynagidir.

e Acil servis igi giiriiltii.

e Birden ¢ok hastaya ayni anda bakmak zorunda kalma.

http//www.tatd.org.tr Erigim Tarihi: 12.09.2012).
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e Yetersiz kaynaklar: Yetersiz personel sayisi, yetersiz hemsire, yetersiz sarf
malzemesi, kullanilan alet eksikligi gibi nedenlere ragmen, ciddi hasta bakimi
beklenmesi, acil servis ekibinin yipranmasina neden olur.

e C(Cinsiyet: Tiikenme konusunda yapilan c¢alismalar, bayanlarin bu konuda daha
duyarli oldugunu gostermistir. Yani, bayan doktorun ve hemsirenin tilkkenme orant,
erkeklere gore daha yiiksektir.

e Tedavi uygulanan hasta grubu: Acil ekibi siirekli olarak mutsuz, agrili, gergin,
hayati tehlikesi olan veya kaza gecirmis hasta ile muhatap olmaktadir. Yine acil
servislerde, diger servislere gore daha ¢ok siklikla ani, beklenmeyen hasta Sliimleri

meydana gelmektedir (Ersoy, 2004; Sen, Yorulmaz ve Batmaz, 2006).

Bu tiir olumsuz sartlar bireylerin hizla yipranmasina neden olur. Buna ek olarak; sosyal,
aile ve arkadaslik iligkilerinin bozulmasi, mesleki iliskilerdeki problemler, tan1 ve
tedavisi zor hastalarla ugragsma, yetersiz hastane kaynaklari, hasta yakinlariyla ugrasma,
emniyetsiz ¢alisma ortami, zor ve kritik kararlarda tiilkenmislik gelisiminde 6nemli yer

tutmaktadir (Ersoy, 2004; Sen ve Batmaz, 2000).

Tirkiye’deki hastanelerin acil birimlerinde travmali bir hasta ve ailesine yaklasim
konusunda yeterli bilgi ve deneyim sahibi olmadan hemsirelerin gorevlendirildigi
goriilmektedir. Bu nedenle hemsireler, kendilerinden beklenen kaliteli saglik bakim
hizmetini veremedikleri gibi, acil travma iinitelerinin dogas1 geregi ortaya cikma
olasilig1 yiiksek olan siddet ve bazi1 hastaliklarla karsi karsiya kalmak, stresle bas etme

giicleri yetersiz oldugunda da ciddi sorunlar yasamaktadirlar (Eti Aslan, 1998).

2.1.3. Ameliyathane hemsireligi

Tiirkiye'de hemsirelik egitimi veren okullarin ¢ogunda (bazi yiiksekokul-fakiiltelerde
intornliik hari¢) branslasma olmadigi icin hemsireler, calismaya basladiklart kurum ve
birimlerde bilgi ve pratiklerini gelistirmeye calisirlar (Yildirnm ve Bakir, 2000). Son
yillarda lisansiistii egitim ile uzman hemsireler yetistirilmekle birlikte “Ameliyathane
Hemsireligi” lisans egitim programlarinda yeterince yer almamaktadir (Kanan ve Atilla,

2002). Ameliyathane konusunda yeterli egitimi almadan mezun olan ameliyathane

hemsireleri i¢cin her zaman adaptasyon daha zor olmustur (Yildirnm ve Bakir, 2000).
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Bunun nedeni ameliyathane hemsireliginin, profesyonel hemsireligin psikomotor beceri
ve teknik yonlerinin 6nemli olmasi ve siirekli mesleki gelismeyi gerektirmesidir.
Ameliyathane, yiiksek teknolojik ara¢ ve gereclerin kullanildigi, yeni bilgilerin 1s181nda
cesitli ameliyat tekniklerinin uygulandigi, ekip c¢alismasi ve dogru kararlarin hizla
alinmasinin 6nemli oldugu bir ortamdir (Dramali ve Demir 1996; Kanan, Aksoy ve
Akyolcu 2000). Genel bir egitiminden mezun olan yeni hemsirelerin bdylesine
karmasik, 6zel bilgi ve beceri gerektiren bir ortamda caligmaya baslamak, hemsirenin

uyumunu gerektirmektedir.

Amerikan Ameliyathane Hemsireler Birligi (ANA) ameliyathane hemsiresini;
operasyon ya da invaziv girisim nedeniyle potansiyel olarak koruyucu refleksleri ya da
kendine bakim yetisi tehlikeye giren hastalarin gereksinimlerini karsilamak {izere
hemsirelik siirecini kullanarak bakimi belirleyen, koordine eden ve veren profesyonel

hemsire, olarak tanimlamaktadir (Atkinson ve Fortunato,1996).

Stresli, izole ve yogun caligma temposu gerektiren ameliyathaneler saglik ¢alisanlari
icin zararli etkenlerle dolu ve zaman i¢inde meslek hastaliklarina neden olan riskli
ortamlardirlar. Ameliyathane ortami atik gazlar, kan yoluyla bulagsan enfeksiyonlar,
stres, lateks alerjisi, kimyasal bagimlilik gibi potansiyel risklerden etkilenmektedir. S6z
konusu riskler ve potansiyel tehlikeler ameliyathanede gorev yapan saglik calisanlarinin
is doyumunu, basarisini, verimlili§ini ve saghgni ciddi sekilde etkilemektedir.

Yukarida sayilan risk faktorlerinin daha yakindan incelenmesinde yarar vardir.

Fizik kogullarimin uygunsuzlugu: Mimari yapmin ameliyathane sartlarina uygun
yapilmamis olmasi ¢alisanlarin sagligini etkileyen onemli bir fiziki etkendir. Bunun
sonucunda da yorgunluk, viicut mekanigini zorlayict durumlar, saglikli bakimin
etkilenmesi, gereksiz enerji kayb1 ve bikkinlik gibi olumsuzluklar ortaya ¢ikmaktadir.
Ameliyathane giysileri ile siirekli ayakta durmaya bagli gevseme, terleme, sivi kaybi
gibi belirtiler ortaya ¢ikmaktadir. Aydinlatmanin iyi olmamasi zamanla gdzlerde kalici

bozukluklara neden olmaktadir (S6nmez ve Yavuz, 2009).

Atk gazlar: Ameliyathane atmosferi, anestezi cihazlarinin kagak valvlerinden ve hatta

hastalarin ekspiryum havalarindan ¢ikan anestetik gazlar ile siirekli olarak
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kirlenmektedir. Ameliyathanelerdeki saglik calisanlar1 da kronik olarak bu gazlara

maruz kalir. (S6nmez ve Yavuz, 2009).

Radyasyon: Ameliyathanede radyasyon tasinabilir rontgen cihazlar1 ve lazer gibi
iyonize olmayan cihazlardan yayilabilecegi gibi, son yillarda ameliyat siiresini kisalttig
icin X-ray ve floroskopi gibi radyolojik yontemler de yaygin olarak kullanilmaktadir.
Radyoaktif maddelerle kars1 karsiya kalinmasi uygulanan miktara gore hiicrelere zarar
vermekte ve muatsyon, kromozal bozukluklar katarakt ve kansere neden olabilmektedir.
Alinan doz diisiik olsa bile siireklilik s6z konusu oldugunda, viicutta birikim nedeni ile
zararl etkisini gostermekte 6zellikle gebelik doneminde olanlar i¢in daha biiyiik tehlike

olusturmaktadir (Sénmez ve Yavuz, 2009).

Kimyasal bagimhilik: Kimyasal bagimlilik, genetik ile birlikte pek cok faktoriin etkili
oldugu kompleks bir hastaliktir. Anestezistler arasinda yaygin olmasinin sebebi,
bagimlilik yapan ilaglara kolay ulasabilme, ulagilan ilaglarin bagimhilik yapma
risklerinin yiiksek olmasi ve stres faktoriidiir. Anestezistler i¢in ameliyathanede diger
faktorlerden daha ¢ok, ila¢ bagimliligi 6liime neden olmaktadir. (S6onmez ve Yavuz,

2009).

Enfeksiyon: Ameliyathane ortamindaki kanli materyaller, delik eldivenler, ameliyat
sirasinda gozlere, agza, cilde kan sigramasi, igne ve bisturi batmalari, ameliyatta
kullanilan alet ve malzemelerin iyi temizlenmemesi basta AIDS olmak iizere HBV,
HCV gibi hastadan kaynaklanan enfeksiyonlarin ameliyathane ekibine bulagmasinda
birer risk faktérii olusturmaktadir. Ameliyathanelerde kesici\delici araclarla

yaralanmalar en yiiksek riski olusturur (Sonmez ve Yavuz, 2009).

Lateks alerjisi: Lateks yillardir tibbi malzemelerin yapiminda kullanilmaktadir. Son
yillarda gereksinime bagli olarak pek cok yeni, deneyimsiz firmanin yiiksek diizeyde
alerjen igeren, yeterince islem gOormemis, standardize olmayan lateks eldivenler
tiretmesi, lateks duyarliligi saptanan olgularda biiyiik artisa neden olmustur.. Son
yillarda saglik ¢alisanlarinda lateks alerjisi goriilme sikliginin %3-17 arasinda degistigi

(Ozbayir, 2010) belirtilmektedir.
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Stres: Asirt dikkat gerektiren agir calisma kosullarinin bulundugu ameliyathaneler ¢cok
stresli ve izole ortamlardir. Stres bireylerde migren, hipertansiyon, koroner arter
hastaliklarina neden olabilecegi verim diisiikliigli, madde bagimlhiligi, obsesif
davraniglar, anksiyete ve depresyon gibi durumlara neden olmaktadir (S6nmez ve

Yavuz, 2009).

Kimyasal etkenler: Ameliyathane ekibi el yikama {iriinleri olarak sabun ve
antimikrobiyalleri her giin ve giinde bir¢ok kez kullanmaktadir. Ancak bu el yikama
tirtinleri derideki lipitlerin yok edilmesi, derinin koruyucu 6zelliginin bozulmasi ve
aminoasitleri yok ederek derinin su tutma kapasitesinin hasar gdrmesi gibi
degisikliklere neden olarak 6zellikle hassas kisilerde deride kuruluk, catlama, kontakt
dermatit ve egzama gibi alerjik reaksiyona yol acabilir. dezenfektanlar cerrahi aletler
icin kullanilmakta olup genellikle gluteraldehit nadiren de formaldehit kokenlidir.
Ameliyathane calisanlarinda 6zellikle ortamin iyi havalandirilmadigi durumlarda bu
maddenin solunum yolu ile yiiksek dozda alinmasina baglh olarak gozlerde, burun ve
bogazda yanma, irritasyon ve alerjik reaksiyonlar, 6kstiriik gibi durumlar goriilmektedir.
Yiiksek dozda formaldehite maruz kalindiginda ise pulmoner 6dem, pnomonitis ve

6lim goriiliir (Sonmez ve Yavuz, 2009).

Ameliyathanede Biyolojik Riskler: Biyolojik riskli alanlar yoniinden ameliyathaneler
yiiksek riskli ortamlardir. Ameliyathanede igne batmasi ve bistiiri kesileri en sik
yaralanma nedenleri olmakla birlikte; rehber tel, torakar, matkap, vida, kateter uglari,
camagir pensleri ve ilag siseleri de eldiven yirtilmasi ve yaralanmalara neden olur

(Ozbayr, 2010).

Biyolojik olarak kabul ettigimiz kan ve viicut sivilariyla kontamine aletlere maruz
kalma sonucu en yaygin bulasan patojenler; Hepatit B viriisii (HBV), Hepatit C viriisi

(HCV), Human Immunodeficiency Viriis (HIV) diir.

Ameliyathanelerde Yasanan Diger Olumsuzluklar: Ameliyathanede mimari yap,
iklimlendirme, radyasyon, elektrik, giiriiltli, kanserojen ajanlar, kotii havalandirma gibi
1yi bilinen riskler yaninda aydinlatma, giiriiltii, havasizlik ve giin 15181inin olmamasi gibi

fiziksel etkenler de calisanlarin sagligini tehdit etmektedir.
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2.1.4. Kilinik hemsireligi

Klinikler, hastanelerin yatarak tetkik, tedavi ve hasta bakim hizmetlerinin verildigi
boliimlerdir. Verilen hizmet ve ¢alisan sayis1 bakimindan 6nemli olmalar1 yaninda,

hastanelerin disa acilan pencereleridir.

Klinikler hasta memnuniyetini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilecek en dnemli
noktalardan bir tanesidir. Hasta ve hasta yakinlari; yatis slirecinde zamaninin ¢ogunu
kliniklerde gecirdikleri icin genel memnuniyeti de burada aldiklar1 hizmetle
degerlendirmektedir. Bu durum servis hemsirelerinin verdigi hizmetin Onemini
artirmaktadir. Ayrica hasta yatis-¢ikisinin ¢ok hizli olmasina karsilik hasta bagina diisen

hemsire sayisinin az olmasi klinik hemsirelerinin is ylikiinii attirmaktadir.

Yogun bakimda veya ameliyathanede hasta genel olarak kendisinde olmadigi igin
hizmeti degerlendirme sans1 azdir. Kliniklerde ise hastanin bilinci agik ve beklentileri
yiiksektir. Ayrica hasta refakat¢i ve ziyaretcilerinin de siirece katilmalar1 hemsirelerin is

yiikiinii daha da artirmaktadir.

Klinik hemsireligi; acil, ameliyathane ve yogun bakim hemsireligi gibi uzmanlik ve
sertifikalandirma gerektirmemektedir. Bu nedenle hastane i¢i yapilmasi gereken yer
degisikligi durumunda ilk akla gelebilecek birimler iginde yer almaktadir. Dolayisiyla

klinik hemsireleri kendilerini giivende hissetmemektedirler.

Kliniklerde ¢alisan hemsireler yogun bakim, ameliyathane, acil servis vb. 6zellikli birimlerde
caligan hemsirelerden daha az ek 6deme almaktadirlar.® Ozellikli birimlerde mesai ve ndbette

calisan sayisi esitlenmeye ¢alisilirken, kliniklerde nobette ¢alisan sayisi daha az olmaktadir.

Kliniklerde gérev yapan hemsireler; kronik hastalig1 olan, uzun siireli tedavi ve bakima ihtiyaci
nedeniyle, daha fazla anlasilma ve destege gereksinimi olan ¢ocuk ve erigkin hastalara bakim

vermesi nedeniyle tiikkenmislik a¢isindan daha fazla risk altindadirlar. (Ergin, 2009)

3 http://www.tkhk.gov.tr/TR,2429/turkiye-kamu-hastaneleri-kurumuna-bagli-saglik-tesisler-.html (Erisim
Tarihi: 25 Nisan 2014)

14


http://www.tkhk.gov.tr/TR,2429/turkiye-kamu-hastaneleri-kurumuna-bagli-saglik-tesisler-.html

2.2. is Doyumu

Genel olarak ¢alisanlarin yapmis oldugu ise ait degerlendirmeler sonrasinda elde ettigi
duygusal haz olarak bilinen is doyumu kavrami, I.Diinya savasi yillarinda ortaya atilmis

olup, 6nemi 1930-40’11 yillarda anlasilmistir.

[.Diinya savasiyla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar, insanlarin igyerleriyle
ilgili sorunlar1 oldugunu fark etmis, savas sonrasi diisen verimi arttirmak ve c¢aliganin
devir oranin1 azaltmak amaciyla cesitli arastirmalar yapmuslardir. Ilk arastirmalar Taylor
ve Gilberth’in, bir fabrikada en iyi, en az stres ve yorgunluk yaratacak caligsma
yonteminin bulunmasi is tatmini konusundaki ilk ¢aligmalardir. Bulgular1 daha sonradan
Taylorizm adiyla ekol olan bu yontem, insan sorunlarina daha ¢ok bir miihendis gibi
yaklasmistir (Sezgin, 2009). 1930’lu yillarda Elton Mayo ve arkadaslarinin
arastirmalarinda yonetim faaliyetlerinin ve bi¢imsel olmayan gruplarin genel is
tatminini etkiledigi ortaya konulmustur (Sezgin, 2009). 1943’lerde Maslow ve sonraki
yillarda Alderfer, iy doyumunda bireyin ihtiyaglarinin doyurulmasina; 1959 yilinda ise
Herzberg is doyumunu etkileyen unsurlardan biri olarak isin kendisine dikkat ¢ekmistir
(Sezgin, 2009). Giiniimiizde is doyumu hala en ¢ok arastirilan konular arasinda yer

almaktadir.
2.2.1. Is doyumunun tanim

Literatiirde is doyumuna yonelik bircok tanim bulunmaktadir. Ornegin Spector, is
doyumunu genel olarak kisilerin islerinden hoslanma derecesi olarak tanimlamistir
(Chang vd, 2014). Locke ise, calisanin yapmis oldugu ise ait degerlendirmeler
sonrasinda elde ettigi duygusal haz olarak ifade etmistir. Imparota, “calisanlarin
yaptiklar1 isler hakkindaki olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesi” olarak
tanimlanmistir (Pmar vd, 2008). Porter, Lawler ve Hackman, i3 doyumunu bireyin
almay1 bekledigi sonuglarin miktari ile aldig1 sonuglarin miktar1 arasindaki farka gore

belirlenen is tutumu seklinde tanimlamstir (Okten, 2009).
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Luthans is tatmininin {i¢ 6nemli yoniinii su sekilde siralamistir (Oktem, 2009):

e Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii gorillemez ve sadece
hissedilebilir.

e Is doyumu, genellikle ¢iktilarin, beklentileri ne derece karsiladig ile
ifadelendirilebilir.

e s doyumu, birbiriyle ilgili birgok tutumlar1 da beraberinde getirir. Bunlar genelde

is, Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslari vb. dir.

Cranny, Smith ve Stone, is doyumu ile ilgili ¢alismalar1 inceledikten sonra, konu
tizerinde akademik literatlirde genel kabul goren bir tanimlama yapmislardir. Bu tanima
gore is doyumu, c¢alisanin beklenti igerisinde oldugu veya arzuladigi sonuglar ile
gerceklesen sonuglar arasinda yaptigit mukayese sonrasinda isine karsi sahip oldugu

hissiyat ya da duygusal tepkidir (Pinar vd., 2008) seklinde ifade etmislerdir.

2.2.2. is doyumunun énemi

Is doyumu, calisanlar icin is ve 6zel yasamlarinda mutluluk ya da mutsuzluk kaynag
olabilme potansiyeline sahip olmasi, isletmeler i¢in de verimlilik, karlilik ve kalite artig1
yada azalis1 saglamasi nedeniyle, hem calisanlar, hem yoneticiler, hem de oOrgiitler
acisindan son derece 6nemli bir konudur. Orgiitte saghkli ve verimli bir ortam
oldugunun 6nemli bir gostergesi ve oOrgiitsel sorunlarda bir uyari niteligi tasimasi

acisindan 6nem tagimaktadir. Bu boyutlar agsagida kisaca aciklanmaistir.

Calisanlar acisindan énemi: Is doyumu, calisanin hem is hem de is disindaki

yasamini etkilemektedir.

Is doyumu, her seyden &nce stressiz bir yasam elde etmemiz i¢ huzurumuz, yasam ve is
kalitesinin 6n kosuludur. Daha az is degistirme, diisiik is kazasi yasama, meslek
hastaliklarina yakalanma riski i doyumunun artmasiyla azalir (Katz, 2010). Dolayistyla
1§ tatmini insan yasaminda hem ekonomik kayiplari, hem de olumsuz psikolojik etkileri

Onlemesi acisindan 6nemli bir etkiye sahiptir.
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Yonetici acisindan is doyumunun onemi: Yiksek is doyumu, Orgiitiin iyi
yonetildiginin bir belirtisidir. Yoneticiler, calisanlarin is doyumuna ii¢ acidan
bakmaktadirlar. Ilki; doyum alamayan ¢alisan isten kagar ve isten ayrilmanin yollarini
arar. Ikinci olarak; isinden doyum alan bireyler daha sagliklidir ve daha uzun
yasamaktadirlar. Bu da isletmenin 6mrii icin olumlu sonuglar dogurmaktadir (Okten,
2008; Bucak, 2007). Ugiinciisii; tatmin olan bireyler olumlu tutumlarini hem calisma
ortamlarinda ve sosyal yasamlarinda, hem de aile gevrelerinde siirdiiriirler. (Okten,

2008).

Orgiit acisindan is doyumunun énemi: Is doyumu diizeyinin diisiikliigii ya da
yiiksekligi sadece ¢aligan1 ve yoneticiyi degil, tim orgiitii etkilemesi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Orgiit agisindan is doyumu seviyesinin diisiik olmas1 (Saklan, 2010), ani
grevler, disiplinsizlik, is yavaslatma, diisiik verimlilik, planlarda ve hedeflerde
sapmalar, isbirligi saglayamama, hata oranlarinda artig, isabetsiz kararlar alma, is
kazalari, meslek hastaliklarinda artis, problemlere karsi duyarsizlasma, tepkisizlik,
kayitsizlik, bireysel onerilerde azalma, devamsizlik gibi istenmeyen bir takim olumsuz

sonuglarin yagsanmasina neden olabilir.
2.2.3. Is doyumu ile iliskili diger kavramlar

Is doyumu bireysel ve toplumsal acidan 6nemli ¢esitli kavramlarla da iliskilidir.
Asagida i3 doyumunun yasam tatmini, performans, orgiitsel baglilik, motivasyon ve

orgilitsel vatandaslik kavramlariyla olan iliskisi agiklanmustir.

Yasam doyumu - is doyumu: Yasam doyumu, bireylerin kendi yasamlarinin
cesitli Olciitlere gore yargilamalarma dayanan biligsel bir degerlendirmedir (Sezgin,
2009). Telman ve Unsal, is tatmini-yasam tatmini iliskisini, aktarma, telafi etme ve

ayrim teorilerinin bakis agis1 ile sdyle agiklamaktadir (Telman ve Unsal, 2004).

Aktarma teorisine gore is doyumu yiiksek olan bir ¢alisganin yasam doyumu da yiiksek
olacaktir. Yani, kisinin bir alanda yasamis oldugu duygular1 bagka bir alana aktardig:
savunulur. Telafi etme teorisine gore yasam doyumu ile is doyumu arasinda ters yonde

bir iligki vardir. Kisi bir alanda yasamis oldugu olumsuz yasantilar telafi etmek igin
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diger alanda miimkiin oldugunca olumlu yasantilar deneyimlemeye c¢alisir. Ayrim
teorisi ise is doyumu ile yasam doyumu arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadigini,
birinin digerini etkilemedigini 6ne siiriilmektedir (Telman ve Unsal, 2004; Sezgin,

2009).

Performans - is doyumu: 1930’larda yapilan Hawthorne Arastirmalarini
izleyen yillarda isinden tatmin olan kisinin daha cok iiretecegi ve dolayisiyla
performans diizeylerinin de daha yiiksek olacagi goriisii uzun siire hakim olmustur.
Ancak daha sonra yapilacak aragtirmalari, is doyumu ile performans arasindaki iligkinin
olduk¢a diisik oldugunu ve is doyumunun daha cok tiikenme, ise devamsizlik,
yorgunluk, is kazalar1 ve grevler lizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur (Saklan,

2010).

Orgiitsel baghlik - is doyumu: Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki
iliskinin nedenselligi hakkinda literatiirde ti¢ farkli goriis bulunmaktadir. Birinci goriis,
orgiitsel baghiligin is doyumu sonucu ortaya ciktigmi savunmaktadir. Ikinci goriis,
orgiitsel bagliligin is doyumundan once ortaya ¢iktigi, tliglincii goriis ise her iki kavram

arasinda karsilikli iligki oldugu goriisiidiir (Mahmutoglu, 2007).

Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday ve Paul V. Boulian o6rgiitsel
baglilig1, orgiitiin degerlerine, hedeflerine inanmak ve kabullenmek, 6rgiit adina ¢aba
harcamaya istekli olmak, orgiit tiyeligine stirdiirmek i¢in giiclii bir istek duymak gibi ii¢
bilesenden olustugunu 6n goriirler (Ashkanasy ve Jackson, 2009). Bu ii¢ bilesen, ancak

kisisel hedefleri ile is hedefleri uyumlu olan ¢alisanlar arasinda olusmasi beklenebilir.

Motivasyon - is tatmini: Motivasyon, bir amacin elde edilmesi yoniinde insanin
belirli davranislar i¢in uyarilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesini igeren bir siiregtir.
Is doyumu ise amaca yonelik davranmistan kaynaklanan bir tutumdur. Buna gore
calisanin doyum elde etmesi agisindan oncelikle motive edilmesi onun doyum diizeyini
artiric1 bir etkiye sahiptir (Ozgen vd, 2002). Motivasyon ve is doyumu iliskisini
arastiran bir¢ok calisma bulunmaktadir. Bu calismalarin genelinde motivasyonun is

doyumunu pozitif yonde etkiledigi yoniindedir (Orgiig, 2009).
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Orgiitsel vatandashk - is doyumu: Orgiitsel vatandaslik davranisi,
“calisanlarin bir talimata veya yazili kurallara dayali olmaksizin 6rgiit i¢indeki bigimsel
gorevlerinin Gtesinde ortaya koyduklari, orgiitsel etkinligi arttiran ve fayda saglayan

gonilli davraniglar” olarak tanimlanmaktadir (Cetin, 2011).

Laiperre ve Hackett ile Llies ve arkadagslar tarafindan yapilan ¢aligmalarda 6z disiplini
yiksek calisanlarin is doyumlarimin da yiiksek oldugu ve boylelikle daha fazla
vatandaslik davranislar sergilediklerini ortaya ¢ikarilmistir (Cetin 2011).

2.2.4. is doyumunu aciklayan teoriler

Is doyumuna farkli yaklagimlar bulunmakla birlikte tiim bu yaklasimlarm ortak noktasi
is doyumu kavrammnin c¢ok boyutlu olarak ele almmasidir. Is doyumu ile ilgili

gelistirilen teorilerin baglicalar1 sunlardir:

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi: Motivasyon kuramlar1 arasinda en ¢ok bilinen
yaklasimdir. Bu yaklasgimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin
gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
oldugudur. Kisi ihtiyaclarimi gidermek ig¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla
ihtiyaclar davranisi belirleyen onemli bir faktordiir. Yaklagimin ikinci varsayimi
ihtiyaclarin sirast ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma gosteren
ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, ist
kademelerdeki ihtiyaclari kisiyi davranisa sevk etmez. Thtiyaclarin kisiyi davranisa sevk
etme Ozelligi bunlarin doyum edilme derecesine baglidir. Doyum edilen bir ihtiyag
davranig aciliyet ozelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaglar davraniglar

etkilemeye baslar (Eren, 2004; Kogel, 2005).

Bu teoriye gore kisinin ihtiyaglar1 oncelik sirasina gore bes ana kategoriye ayrilmistir.

Bunlar:

e Fizyolojik ihtiyaglar: A¢lik, susuzluk, cinsellik, uyku, dinlenme, vb. ihtiyaclardir.
e Giivenlik ihtiyaglari: Can ve is glivenligi, fiziksel tehlikelerden korunma vb.

e Sosyal ihtiyaglar: Gruba ait olma, kabul edilme, dostluk vb. ihtiyag¢lardir.
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e Sayginlik ihtiyact: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma vb.

e Kendini ger¢eklestirme ihtiyact: Sahip olunan potansiyeli gerceklestirme, yaraticilik
vb. ihtiyaglardir. Kisinin potansiyel giiclinii, kapasitesini en yiiksege c¢ikarma ve
gelistirme gereksinimini igerir. Kendini gerc¢eklestirme ihtiyaci, diger ihtiyag¢larin bir

sonucudur ve diger ihtiyag kiimelerini de i¢ine alir (Eren, 2004; Kocel 2005).

Bir basamaktaki ihtiya¢ doyurulunca davranisa neden olma 6zelligini kaybederek yerini
bir sonraki ihtiyaca birakir. Dolayisiyla ihtiyaclar davranisi belirleyen 6nemli birer
faktordiir. Ornegin, bir insan yemek yeme ihtiyacin1 duydugunda, bunu giderici yonde
davranir, yemek yer ve bu ihtiya¢ tekrar karni acikincaya kadar davranisa neden olmaz

(Silah, 2005).

Bu yaklasimin yonetici agisindan anlami sudur: Eger yonetici, personelin hangi
ithtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyag¢larini tatmin edebilecegi ortami

yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir (Kogel, 2005).

Kendini
Gergeklestirme
Gereksinimi
A
Diisiik
Sayginlik
Diizeyli v
Ihtiyaclar A
Sosyal
Gereksinimler
Giivenlik A
Yiiksek
Gereksinimleri
Diizeyli
. .. A .
Fizyolojik Ihtiyaglar

Gereksinimler

Sekil 1.Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Keser, 2007.

Maslow'un bu teorisi ¢esitli yonlerden elestiriye ugramistir. Bunlar i¢inde en 6nemlisi

biitlin kisilerin ihtiyaglarii aym siray1 izleyen bir kalip i¢ine koymanin zorlugudur.
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Bazi kisiler icin sayginlik ihtiyaglari, 6rnegin, sosyal ihtiyaglardan once gelebilir.
Ayrica bunlari birbirinden ayiracak kesin c¢izgiler koymak olduk¢a zordur. Son olarak
tatmin edilen ihtiyacin ortadan kalkacagi goriisii alt kademelerdeki ihtiyaclar igin
gecerli olabilir ama ayni seylerin iist kademeler i¢in de gegerli oldugunu 6nermek her

zaman gegerli olmayabilir (Sekil 1), (Can ve Kavuncubasi, 2005; Eren, 2004).

Herzberg’in cift faktor teorisi: Isyerinde calisanlarin kotiimser olmasina yol
acan, isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik faktorler ile; isyerinde
calisan1 mutlu eden, onu isyerine baglayan, 6zendirici, doyum saglayan motive edici
faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekir. Herzberg'in, Cift Faktor Teorisinin odaginda,
bireyde bir meslekle ilgili olarak ayni zamanda hem doyum hem de doyumsuzlugun
olabilme ihtimali vardir. Geleneksel bakis agis1 doyum ve doyumsuzlugu bir boyutun
iki karsit ucu olarak goriirken; Herzberg bu kavramlarin farkli iki boyutu temsil ettigini
ve birbirlerinin zidd1 olmadigini ileri siirmiistiir. Herzberg'in arastirmasi sonucunda

saptadig1 faktorler asagida siralanmistir (Telman ve Unsal 2004):
Herzberg'in saptadigi hijyen faktorler sunlardir;

e Sirket politikas1 ve yonetimin kotii gitmesi,

e Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,

e Amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi,

e [s ortaminin fiziksel kosullariin elverissiz olusu,

e Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artislarin yetersizligi,

e Ayni seviyedeki is arkadaslariyla ge¢imsizlikler ve kotii arkadaslik iligkileri,

e Calisanin kisisel yasamma gereken saygimin gosterilmemesi ve istthdam
giivenliginin yetersizligidir.

Diger yandan Herzberg'in saptadigi 6zendirici (motive edici) faktorler ise sunlardir;

e Bir isi bagari ile tamamlanin verdigi mutluluk,
e Isyerinde basarilari ile taninma, bundan dolay: takdir edilme ve diillendirilme,
e Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢calisma,

e Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,
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e Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

e Isin kendisini gelistirip yeni seyler dgrenme ve yaptifi arastirmalarla cevresine
olumlu katkilarda bulunabilmedir.

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari

faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir. Ancak varliklari,

motivasyon ig¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa

gergeklestirilebilir. Hijyen faktorleri saglamadan sadece motive edici faktorleri

saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2005).

Herzberg'in Cift-Faktor Teorisi, asagida siralanan bir takim elestirilere maruz kalmistir

(Simsek ve vd., 2001):

Bunlardan en 6nemlisi; Ekonomik gilidiileme faktorlerinden ticret, calisma sartlarim1 ve
cevresel sartlari ikinci plana indirgemis, bu da teorinin evrensel boyutlarda gecerliligini
ortadan kaldirmigtir. Bununla birlikte Herzberg ydneticilerin motivasyonu anlamalari

konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur (Can ve Kavuncubasi1 2005).

Alderfer'in ERG teorisi: Clayton Alderfer'in, Maslow'un ihtiyaglar tasnifini

basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon yaklagimidir.

Alderfer'in ERG Teorisi yaklagiminda {i¢ grup ihtiyactan s6z edilmektedir (Eren, 2003;
Kogel, 2005):

e Varolma ihtiyaclari; fiziksel olarak hayatta kalma ve neslini devam ettirme, bunun
icin her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmalidir.

e Iiliskisel ihtiyaclar; baska insanlarla hem ¢alisma ortaminda ve hem de diger sosyal
yasamda iyi iligkiler kurma ve devam ettirmeye iliskindir.

e Gelisme veya biiylime ihtiyaglari; insanin beseri potansiyelini gelistirme, bireysel

gelisme ihtiyaclarina destek olmaya iligkindir.

Maslow'un bes ihtiyaci Alderfer'in teorisinde iice diismiistiir. Bu teori ihtiyaclar
arasindaki hiyerarsik siraya daha az vurgu yapar. Birden fazla ihtiya¢ ayni anda

karsilanmak istenebilir. Ayrica, bir ihtiyacin karsilanmasi durumunda bireyin bir

22



sonraki ihtiyaci karsilamak i¢in motive olmast konusunda bir kural yoktur. Bu teoriye
gdre, bir ihtiyacin karsilanmamas1 geriye déniislere de yol agabilir. Ornegin, sosyal
iliski kurma ihtiyact karsilanmamis biri ilgisini, bir Onceki seviye olan, varolma
ihtiyaclarina kaydirabilir. Bu teoriye gore de motivasyon ve doyum pozitif iliski

icindedir diyebiliriz.

Alderfer’in ERG Modeli, bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine bagli olarak
ihtiyaclar hiyerarsisinin altina da, {istline de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2003; Telman ve Unsal, 2004).

Vroom'un bekleyis teorisi: Bireyin motive olmasi i¢in sadece bir is ya da seyin
yerine getirilmesi sonucunda bir ddiiliin var oldugunu bilmesi yeterli degildir. Bireyin
bu odiile kendi deger yargilar1 i¢inde, verdigi deger de 6nemlidir. Beklenti teorisinin
temel katkis1 kisilerin amaglar ile isteki davraniglari arasindaki iliskiyi aciklamasidir.
Bu modeli kullanmak isteyen yonetici su konulara agirlik vermelidir (Simsek ve vd.,

2005):

e Atandiklar gorevi bagarmalar i¢in ¢alisanlara yeterli egitim olanaklar1 saglamak,

e Belirli bir yonde basar1 saglamalar1 i¢in var olan orgilitsel engelleri ortadan
kaldirmak,

e Basarili olacaklar1 konusunda caliganlara giiven duygusu asilamak,

e (alisanlarin belirli ihtiyaglarini karsilayacak orgiitsel ddiilleri bulmak,

e (Qdiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak,

e s ile ddiiller arasinda iliski oldugu konusunda calisanlarin algilarini gelistirecek bir

0diil sistemini uyum ve esitlik i¢inde yonetmek.

Lawler-Portertn beklenti teorisi: Bu teoriye gore, kisiden istenen davranis, kisinin
yeteneklerinin veya niteliklerinin disindaysa bu kisiyi degistirmeye ¢alismaktansa ya
onu yetenegine uygun bir ise yerlestirmek veya miimkiinse bu konuda yetenek
kazandirmak gerekir. Ornegin, nitelikleri bakimindan ekip ¢alismasi yapamayan basari
giidiisii yiiksek bir kiginin davranisini diizeltmek yerine onu bireysel c¢alisma icinde

tutmak orgiitsel amag i¢in daha yararli olabilir.
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Gergek yasamda teorinin One siirdigii fikirlerde oldugu gibi Orgiitlerde basari
gosterenler gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirmenin bedeli olan 6diilleri almislardir.
Yapilan aragtirmalara gore basariya ulagsmak igin gosterilen ¢abalarin niteligi
calisanlarin alacaklar1 odiillerin kendilerine gore algilanan degerine bagli olmaktadir.
Bu arastirmalar % 80 oraninda bu iddia ve fikirleri kanitlar niteliktedir (Kogel, 2005;
Stirekli ve Tevriiz 1999).

Bunlarin yani sira Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi, Thomas ve Griffin
tarafindan gelistirilen sosyal etki teorisi, Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen is

ozellikleri modeli de diger motivasyon teorilerindendir.
2.2.5. Is doyumsuzlugu, nedenleri ve olas1 sonuclar

Is doyumsuzlugunun sonuglari, sadece bireysel degil ayn1 zamanda orgiitsel ve

toplumsaldir. Bu konuyla ilgili agiklamalar agsagida yer ver verilmektedir.

Is doyumsuzlugunun nedenleri: 1s tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarda is
doyumsuzluguna yol agan nedenlerin basinda sorumluluk ve yetki arasinda ki
uyumsuzluk, hiyerarsik yapi, cok sik ve simirlayict gézetim, etkin olmayan liderlik,
orgiitsel iletisimde aksakliklar gelmektedir. Orgiit tarafindan saglanan ¢alisma kosullari,
ticret vb. yetersizligi, ¢alisan ve isini yeterince iyi yapamadigi duygusu, yaptigi is
karsisinda hak ettigi takdiri bulamamasi, kapasite olarak daha fazlasini yapabilecegi
halde yoneticinin bunu gérmemesi, kariyer planlamasinin performans ve degerlendirme
Olciitlerine uygun yapilmamasi, aktivite ve kurum kimligi duygularimi gelistirici
faaliyetlerin yapilmamasi, 6zliikk haklarinin goz ardi edilmesidir (Kocabacak vd. 2008;

Tiirk, 2007; Uzun vd., 2008).

Is doyumsuzlugunun bireye yonelik sonuglar: is doyumu seviyesindeki
disiikliigiin bireye yonelik en 6nemli sonuclar1 ise yabancilasma, stres, tilkkenme ve

engellenme olarak ortaya ¢ikabilir.

Yabancilasma: Kisinin amaglarin1 ve hedeflerini kaybetmesi, neyi, ni¢in yaptiginin

anlamini yitirmesi ve sonugta aradigini bulamamanin verdigi bir geri ¢ekilme ile ¢cevreyi
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ve kendisini organize edememe, bikkinlik, ilgisizlik, zayif ve ylizeysel iliskilerle
gecistirilen giinler en gdze carpan noktalardir (Sezgin, 2009). Iste doyumsuzlugun bir
sonucu olan yabancilasma, calisanin yasam kalitesini bozarak sagligini olumsuz

etkileyen bir durumdur.

Is stresi: Stres en genel anlamiyla bireyin yasadigi cevreden kendisine yonelen
istemlerle, kendi degerleri, tutumlari, gereksinimleri, yetenekleri ve becerileri
arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanan bedensel ve sosyo-psisik bir gerilim durumudur

(Tansu, 2009).

Stres, calisanin bireysel Ozelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi ¢alisanin iginde

bulundugu gruptan, orgiit i¢i ve orgiit dis1 faktdrlerden kaynaklanabilmektedir.

Tiikenme: Cherniss tiikenmisligi; is gérenin asir1 strese ve igindeki doyumsuzluga karsi
isinden sogumasi seklinde gosterdigi bir tepki olarak tanimlamaktadir (Sarikaya, 2007).
Maslach ve Jackson, tiikenmenin uzun siire ve stresli ¢alisma sonucunda ortaya ¢ikan
hem ruhsal hem de bedensel ¢okiis oldugunu vurgulams, tilkenmisligi kronik fiziksel
yorgunluk, caresizlik ve timitsizlik duygulari, olumsuz bir benlik kavraminin gelismesi,
meslege, genel olarak yasama ve diger insanlara yonelik olumsuz tutumlar olarak

tanimlamistir (Erol vd, 2008).

Engellenme: Hedef merkezli bir davranisin karsilastigi engel nedeni ile gosterilen
psikolojik bir reaksiyon olarak tanimlanmaktadir. Engellenme ile karsilasan ¢alisanda,
1s yerinde gecirilen zamani 6zel isler i¢in kullanma, uzun molalar verme, is yapmaksizin
mesgul goriinme, is arkadaglar1 ile dnemsiz konularda sohbet etme, isi geciktirmek,
kurallar1 kasith olarak gérmezden gelerek otoriteye karsi ¢ikma, is arkadaslarma ve
iistlerine kars1 saldirgan davranislar sergileme, 6¢ alma, misilleme yapma gibi davranig

egilimleri goriilebilir (Tansu, 2009).
Is doyumsuzlugunun orgiitsel sonuclari: Is doyumsuzlugu, orgiitiin bagisiklik

sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi Orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi

zayiflatir ve hatta yok eder (Akinci, 2002). Is doyumsuzlugunun &rgiite yonelik
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sonuclar1 arasinda, ise ge¢ kalma ve devamsizlik, is giicii devri, is kazalari, sabotaj,

performans diistikliigt, is uyusmazliklarinin artmasi yer almaktadir.

Ise ge¢ kalma ve devamsizhk: Devamsizlik, izin ve normal tatiller disinda is
programinda ise gelmeme nedeniyle aksama doguran biitiin hususlar olarak
degerlendirilebilir. Is hayatinda calisanlar ¢esitli nedenlerle devamsizlik yapabilir.
Belirli siirlarda normal karsilanirken; o smirlarin {izerindeki devamsizligin orgiit
maliyeti yiiksek olmaktadir. Ek olarak devamsizlik diger calisanlari da olumsuz

etkileyebilmektedir.

Devamsizlik, orgiitlerin tamamiyla ortadan kaldiracagi bir sorun degildir ancak bu

davranis kontrol edilebilir ve yonetilebilir.

Isgiicii devri: Isgiicii devri, orgiit yonetiminin ¢alisanin isine son vermesi ya da
calisanin kendi istegiyle isinden ayrilmasi seklinde ifade edilebilir. Isgiicii devri
calisanlarin ¢alisma kosullarindan tatminsiz olmalart durumunda gosterdikleri yikici ve
aktif bir eylemdir. (Cekmecelioglu, 2005). Weitz ve Nickols, is tatmini ile isgiicli devir
hiz1 oran1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptiklar1 arastirmada, is tatmini ile
isglicli devir hiz1 orani arasinda anlamli ve ters yondeki iliskiyi ortaya koymuslardir
(Akinci, 2002). Is tatmini yiiksek ise is giicii devir hiz1 diisiik, is tatmin seviyesi diisiik
ise ig giicii devir hiz1 yiiksek olur.

Is kazalari: Her tiirlii is ve endiistride istihdam sonucu dogan, bireysel veya maddi
hasara veya iiretim akisinda aksamaya yol acan ve bireysel yaralanmalara hatta liimle
sonuglanabilen olaylara is kazas1 denir (Saklan, 2010). Isine yeterince ilgi duymayan is
gorenlerde, is kazalarina ugrama olasiligi ¢ok daha fazla goriilmektedir (Tansu, 2009).
Yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme, iicretin yetersizligi, is arkadaslar ile
iyi gecinememe gibi durumlar is kazalarinin yasanmasina neden olabilmektedir. Is
kazalar ¢aligsanlarin psikolojik ve fiziksel durumlariyla iligkili olmasina karsin orgiitsel

thmallerden de ortaya ¢ikabilir.

Sabotaj: Isten doyum alamayan insanlarin bazen is yerine yonelik olumsuz duygular,

onun isini bir sekilde engellemesine, igsyerine ait makine, alet vs. gibi seylere zarar
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vermesine, igletmeye ait gizli bilgileri disar1 sizdirmasina, Orgiit hakkinda olumsuz
sOylentiler yaymasina, doyumsuzlugunun acisint bilingli veya bilingsiz olarak

igyerinden ¢ikarmasina neden olabilmektedir (Sezgin, 2009).

Performans diisiikliigii: Calisanlarin performansi, yiiksek diizeyde tatmin edilmis
olmalariyla yakindan iligkilidir. Diger taraftan arastirmalar, bagliligi yiiksek olan
calisanlarin, gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel hedeflere ulagmada ekstra ¢aba
gosterdiklerini koymaktadir (Kok, 2006). Is tatmini arttikca performansin da artacag

yoniinde goriisler ileri siirilmiistir.

Is uyusmazhklarin artmas:: Is doyumsuzlugu, ¢alisan ve orgiit iliskilerinde uyumu
bozarak, grev ve lokavt gibi is uyusmazliklarinin yasanmasina neden olabilir. Bir
isletmede c¢alisanlarin is ortaminda duydugu memnuniyetsizligi basta Grev ve lokavt
gibi is uyusmazliklara, sadece maddi kayiplara degil ayn1 zamanda sosyal bir takim

olumsuzluklarla sonuglanabilir.

Is doyumsuzluguna karsi cahsanlarin davramslar: Rusbelt, Farrell, Rogers,
Mainous'a gore is doyumsuzluguna karsi c¢alisanin davraniglari, organizasyonu terk
etme; sorunlar1 dile getirme; sadakat ve gdzardi etme gibi davranissal tepkilerde bulunur

(Demir, 2007; Cekmecelioglu, 2005; Bakir, 2009)

e Terk Etme: Bu davranis isletmeden ayrilmaya yonelik olup, istifanin yani sira yeni
bir is arayisini da beraberinde getirmektedir.

e Dile Getirme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapici bir davranig
bi¢imidir. Durumu iyilestirmeye yonelik 6neriler ve baz1 sendikal faaliyetlerin i¢ine
girme dile getirmenin 6rnekleridir.

e Sadakat: Calisanlar pasif ama iyimser bir bakisla, ¢alisma kosullarinin iyilesmesini
beklerler.

e Gozardi Etme: Calisan pasif davranarak c¢alisma kosullarinin daha da kotiilesmesine
gbdz yumar. Ise gelmeme veya ge¢ gelmeme kalici hale gelmeye baslar; calisanlar

daha az ¢aba gosterir ve daha fazla hata yaparlar.
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2.2.6. Is doyumunun sekilleri

Is hayatinda ¢alisanlarin is doyumu siirekli artan, dengede, kabullenen, olumlu, sabit,
sahte 1s doyumu olmak iizere alt1 farkli sekilde goriilebilir. Bu davranig egilimleri kisaca

su sekilde agiklanmaktadir (Kog, 2007; Saklan, 2010).

Siirekli artan is tatmini: Calisanlarin iglerinde yiikselme olanaklarinin olmasi

kisinin motivasyonu ve verimini arttiracagindan is doyumu orani da yiiksek olur.

Dengede is doyumu: Isinde doyum alan kisi basarma ve doyum hissinin
devamli olmasini ister. Calistig1 isyerinde yerine getirdigi islevden mutlu kisi kendisine

saglanan uygun sartlarin devam etmesi durumunda basarisinin devamli olacagina inanir.

Kabullenilen is doyumu: Isinden az tatmin olan kisi negatifligi azaltmak icin

hedeflerini geri ¢eker. Boylece daha kiiciik hedeflerle is tatminini saglamaya calisir.

Olumlu is doyumsuzlugu: Isinde tatmin olmayan bir kisinin, isini

kaybetmemek adina kendisini sartlara uydurmak zorunda kalmasidir.

Sabit is doyumsuzlugu: 1sinde doyum almayan kisi ¢oziim igin cesitli yollari

denemez ise i doyumsuzlugu kroniklesir ve kisiyi hastalanmaya kadar gotiirtir.

Yukarida agiklanan davraniglarin yani sira c¢alisanlarda sahte is doyumu da olusabilir.
Isinde doyum alamayan kisi c¢oziillemeyen sorunlar ya da koti is kosullari ile

karsilastiginda durumu yadsiyarak sahte is doyumu yaratabilir.
2.2.7. Is doyumu artirmaya yénelik uygulamalar

Orgiitsel amaclarin arzu edilen seviyede gerceklestirilmesi ve is tatmin seviyesinin
yiikseltilmesi i¢in personelin kisisel hedefleri 6rgiit tarafindan bilinmeli ve isletmedeki
orgiitsel hedefler ile uyumlastirilmalidir. Calisanin is doyumu arttirmaya yonelik
asagida yer verilen uygulamalarin yapilmasi orgiitsel amacglarin gerceklestirilmesi

acisindan fayda saglayabilir.
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Orgiite ve ise uygun personel secilmesi: Personel secim siirecinde
calisanlarin bilgi, deneyim, beceri diizeyleri, yetenekleri ve kisilik 6zelliklerinin ise
uygunlugu dikkate alinmalidir. Uygun nitelikleri tasiyanlar secilip isin basina getirilmeli
ve kariyer planlari da bu dogrultuda yapilmalidir. Bu uygulama etkinlilik ve verimlilik

acisindan gereklidir.

Drucker’a gore bu iki kavramdan etkinlik “dogru isi yapmak”, verimlilik ise “isi dogru

yapmak" anlamina gelmektedir (Silah, 2005).

Oryantasyon: Uygun ise uygun eleman se¢imi yapildiktan sonra oryantasyon
programi ile calisanin ise uyumu saglanir. Bu program ile is yeri ve is kosullart
hakkinda calisana sistemli bilgiler verilir. Is anlayisi, is tutumlari, iiretilen mal veya
hizmetin topluma katkis1 ve yonlendirici diger bilgiler, bilingli ve sistemli programlarla

verilerek ¢alisanin ise uyumu saglanir.

Calisanlarin egitimi: Egitim, onceden belirlenmis olan ve ozellikle orgiit
calisanlarinin davraniglarinda gelismeler saglamak amaciyla yapilan bilgilendirme,

tutum ve becerileri gelistirme siirecidir.

Egitim, Orgiit calisanlarinin ihtiyac1 dikkate alinarak programlanir ve uygulamaya

konur. Daha sonra degerlendirme yapilarak calisanlara ne derece katki sagladigina

bakilir.

Egitim, sadece yeni ise baslayan calisanlar i¢in degil, deneyimli ¢alisanlar icin de
gereklidir. Deneyimli ¢alisanlarin bilgi ve beceri diizeylerini arttirmak, degisimlerden

haberdar etmek i¢in hizmet ici egitim programlar1 uygulanir.

Calisanin kararlara katthmin saglanmast ve takim destegi: Kararlarin
alinmasinda sdz sahibi olmak, calisanlar iizerinde giidiileyici bir etkiye sahiptir (Ozgen
vd, 2002). Ampirik arastirmalar, ¢alisanlara ve her seviyedeki yoneticilere baz1 yonetsel
kararlara katilma yoniinde sans verilmesinin is doyumunu ve performansi arttirdigini

gostermektedir (Cekmecelioglu, 2005).

29



Calisanlara orgiitsel destek saglanmasi: Taninma, iicret, terfi, adalet, yonetici
destegi gibi calisanlarin yasamlarini kolaylastiracak her tiirlii orgiitsel destegin isyeri
tarafindan saglanmasi orgiit ¢aligsanlari i¢in is ve is dis1 yagamlarini etkin ve doyumlu
gecirmelerine yardimecr olacaktir (Telman, 2004). Orgiit yonetimi, calisanlarin
katkilarin1 Onemsemesi ve ¢ikarlarini gozetmesi, ¢alisanin ihtiyaclariyla yakindan

ilgilenmesi, ¢alisanlarin is doyumu ve orgiite olan katkilarini arttirir.

Calisanlarin  yaraticihgimi  ortaya ¢ikaracak olanaklarin  saglanmasi:
Calisma ortaminda yaraticiligin kullanilmasi, calisanlarin is tatminini artirabilecek bir
diger onemli unsurdur. Yaraticilik, sorunlar1 yeni ve farkli bakis agilar1 kullanarak
algilama yetenegidir. Islerin gerektirdigi yaraticihgr kullanmalarina uygun bir is
ortaminda ¢alisan insanlarin daha fazla is tatmini alarak daha az isten ayrilma niyeti

besledikleri saptanmuistir (Telman, 2004).

Personel giiclendirme uygulamalari: Personel giliclendirme; c¢alisanlarin
faaliyet alanlar1 i¢inde herhangi bir kisiden onay almaksizin insiyatif kullanmasina
yonelik bir giicii ifade eder. Calisanlarin karar verme yetkilerini arttirarak, onlar1
yaptiklar1 isin sahibi haline getirmeyi hedefler. Personel gii¢lendirmenin yardimlagma,
paylasma, yetistirme ve ekip calismasi yolu ile kisilerin karar verme haklarini
(yetkilerini) arttirma ve kisileri gelistirme siireci olarak adlandirilir. personel

giiclendirmenin (Kogel, 2005).

Is doyumsuzlugunun ipuclarina karst duyarlilik: Giiniimiizde yasanan yogun
rekabet ve degisimin getirdigi stres, c¢atisma, moral bozuklugu ve iletisimsizlik
durumlart ¢alisanlarin enerjilerini hizla tiiketmektedir. Dolayisiyla biitiin kurumlarin
calisanlarinin isine ve kurumuna yonelik tutumlarini belirli araliklarla 6lgmesi biiyiik
onem tasimaktadir (Kok, 2006). Is doyumsuzlugunun gostergesi olabilecek isgiicii
devri, devamsizlik, performans ve motivasyonda diisiis gibi durumlar, kesin olmamakla
beraber is doyumsuzlugunun ipuglart olabileceginden dikkat edilmesi gereken

unsurlardir.
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Is basitlestirme: Calisanin yapmus oldugu is sayismi azaltmak suretiyle onu
calisanin kolayca yapabilecegi ve kisa siirede uzman olabilecegi nitelige getirerek
verimliligi arttirma yoludur. Ancak, calisanlar basitlestirilmis, tekrarli rutin isler
yapmak zorunda kaldigi zaman monotonluk ve can sikintisina maruz kalmakta ve
olumsuz sekilde tepki gostermektedir. Bu durumda, is verimliligi baslarda olumlu
etkilense de is doyumu olumsuz sekilde etkilenmekte ve calisan iste mutsuz olmaktadir

(Eren, 2004; Kogel, 2005).

Daha az biirokrasi, daha az raporlama, daha az rutin isler, c¢alisanlarin is

doyumsuzlugunu ortadan kaldiracak bir etki yapabilmektedir (Demir, 2007).

Is rotasyonu: Bir is, o isi yapan icin bir anlam tasimadigi zaman, isi yapanin
ayni diizeyde ve benzer becerileri gerektiren bir ise verilmesidir. En basit bi¢imiyle iki
kisinin yer degistirmesiyle olabilecegi gibi ¢cok daha fazla calisan1 ilgilendiren karmasik
degistirmelere giden orgiitlere de rastlanabilir (Can ve Kavuncubasi, 2005). Is

rotasyonunun baglica faydalari sunlardir:

e (Calisanlar belli siirelerde degisik is ve boliimlerde gorevlendirilirse, isletmenin tiim
faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olur.

e Calisanin gozlemci sifatiyla ¢alistigi boliimlerde bdliimiin faaliyetleri, politikalar
hakkinda bilgi edinmesini saglar.

e Rotasyona tabi tutulan ¢alisan, bdliimler arasi iliski ve iletisim hakkinda bilgi sahibi
olur.

e Calisanin gegici sebeplerle bos bulunan yerlerde goérevlendirilerek bu boliimlerin

fonksiyonlari, sorunlar1 hakkinda bilgilerini arttirma imkan1 saglar.
Rotasyonla elde edilecek bu faydalar iist kademelere terfi edecek yoneticilere,

kendilerine en uygun alani se¢gme, bilgi ve tecriibelerini daha ¢ok arttirma sansi

vermektedir (Efil, 1999).
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Is zenginlestirme calismalarimin  gerceklestirilmesi: s zenginlestirme
kavrami, “isin ¢alisanlar agisindan daha anlamli hale getirilmesi i¢in girisilen ¢abalarin
toplam1” olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢abalar isi planlama ve karar verme yetkisinin
astlarla paylasilmasi anlamindadir. Calisanlara isi sadece yapma degil, onlan
planlayabilme, yén verebilme ve kontrol edebilme sorumlulugu da verilmektedir. Is
zenginlestirmenin amacit ¢alisanlarin  kendilerini ise adamalarint ve isi severek

yapmalarini saglamaktir (Demir, 2007).
2.2.8. Is doyumunu etkileyen faktorler

Calisanlarin is doyumu diizeyini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak

tizere iki baslik altinda aciklanmistir.

Kisisel faktorler: Calisanlarin i3 doyum seviyelerini farkli diizeyde

etkileyebilme potansiyeline sahip olan kisisel faktorler asagida kisaca agiklanmustir.

Cinsiyet: Cinsiyet, insanlarin sahip olduklar1 biyolojik 6zelliklere gore kadin yada
erkek olmalaridir. Biyolojik farkliliklarin yani sira toplumsal agidan kadin ve erkege
uygun goriilen ve yiiklenen gorevler, calisma yasaminda kadin ve erkegin davranislarini
etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakista onemli bir ayirim teskil etmektedir

(Giirsel, 2003).

Cinsiyetin, ¢alisanlarin is doyumu ile iligkisi olabilecegi diisiincesi ile bir¢ok arastirma
yapilmistir. Bazi arastirmalar, kadinlarin erkeklerden; bazilarinda erkeklerin
kadinlardan daha fazla islerinden doyum aldiklarini; bazilarinda ise cinsiyet farkinin is

doyumu ile dogrudan iliski olmadigini ortaya koymustur.

Sozgelimi Clark'in erkekler ve kadinlar arasindaki is doyumu farklilig: tizerine yaptigi
aragtirmalar, kadinlarin genel is doyum seviyelerinin erkeklerden daha fazla oldugunu
dair bulgular elde etmistir (Groot, 1999). Franek ve Vecera'nin Cekoslovakya'da yaptigi
bir arastirmada, is doyumunun cinsiyete gore farkliligin 6nemi olmadigini bulmuslardir.
Gliven ve Akyliz Yalcinkaya'nin (Aslan, 2006), Sahin'in, yoneticilerin is doyumu

lizerine yaptigl arastirmada, iy doyumunun cinsiyete gore farklilik gdstermedigini
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bulmuslardir. Bilgi¢ ise cinsiyetin genel is doyumu ile bir iligkisi olmadigin1 ancak {icret
ve fiziksel kosullar hakkinda kadinlarin daha diisiik doyuma sahip olduklarini ifade
etmistir (Yelboga, 2007). Benzer sekilde Titus Oshagbemi'nin "The Influence of Rank
on the Job Satisfaction of organizatonal Members" adli arastirmasinda cinsiyetin is

doyumu iizerinde tek basina etkili olmadigini belirtmistir (Sun, 2002).

Yas: Yapilan ilgili aragtirmalarin ¢cogunda, is doyumu ile yas arasinda anlaml bir iligki
oldugunu bulunmustur Ornegin; Clark'm ingiltere'de yaptif1 bir c¢alismada yas ve
memnuniyet arasindaki iliskinin U bi¢iminde oldugunu gostermistir (Franek ve Vecera,

2008).

Is Doyumu

20 25 30 35 40 45 50 55

Yas
Sekil 2. Is Doyumu ve Yag Iliskisi

Kaynak: Sezgin, 2009

Sekil-2’ye gore yeni ise baslayan g¢alisan, hem yasinin gen¢ olmasi hem de yeni ise
girmenin hevesi ile is doyum seviyesi yiiksek olmaktadir. Ilk birka¢ yildan sonra,
doyum keskin bir bicimde diismekte, sonraki yillarda ise g¢alisanlar iglerine devam
ettikce tatmin artmaktadir. Benzer bigimde, Lee ve Wilbur, 1707 kamu ¢alisani iizerinde
1s tatmini ile yas iliskisi iizerine yaptiklar1 arastirmalarda yas ilerledikce is tatmininde
artis goriildiigiinii ortaya koymuslardir. Glenn ve arkadaslarinin yaptiklar1 ¢alismada,
yasin hem kadin hem de erkek calisanlarin i doyumunu dogrudan etkiledigini
saptamiglardir (Toker, 2007). Arastirma sonuglar1 géz Oniinde tutuldugunda yasin is

doyumu ile iligkili oldugu, yas ilerledik¢e is doyumunun arttig1 sdylenebilir.

Kidem/hizmet siiresi/is deneyimi: Kidem, bir iste calisilan siireyi gostermektedir.
Ayni iste uzun siire kalan kisinin is doyumunun daha yiiksek olmasi beklenir (Yerlisu
ve Celenk, 2008). Literatiirde yer alan calismalara bakildiginda is doyumu ile is

tecriibesi ve hizmet siiresi arasinda olumlu bir iligki oldugu goriilmektedir. Hunt ve
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Saul’lin aragtirmalarinda, beyaz yakali calisanlarin genel is doyumlar1 ile yas ve
kidemleri arasinda pozitif, bir iliskinin oldugu bulunmustur (Toker, 2007). Bedian,
Ferris and Kacmars; arastirmalarinda, gorev siiresi ile is doyumu arasinda pozitif iligki
oldugunu ve deneyimli kisilerin i$ memnuniyetinin daha yiiksek oldugunu (Chen, 2005)

gostermislerdir.

Unvan: Amerikan Ulusal Goriis Arasgtirma Merkezi 1972 ve 1978 yillarinda bireyin
hiyerarsik konumunun is doyumu tiizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Bireyler arasinda
sosyal konum, prestij, zenginlik ve haklar agisindan biyiik esitsizliklerin oldugu
kiiltiirlerde unvanin is doyumu iizerindeki etkisi daha fazladir. Ayrica unvana yiiklenen
islev, isin karmagiklig1 {izerinden tanimlandiginda is doyumu ile arasindaki iligski daha
kuvvetli olmaktadir. (Yelboga, 2007). Korkut'un 1988 yilinda 'lniversitelerde
akademik olmayan personelin is doyumu ve orgiitle 6zdeslesmesi" konulu ¢alismasinda
ozellikle gorev iinvanlari yiikseldik¢e is doyumu diizeylerinin de arttigi ve sonucta
orgiitle 6zdeslesme ile i doyumu arasinda pozitif ve yiiksek bir iliski oldugu ortaya
konmustur (Mahmutoglu, 2007).

Medeni durum: Is doyumu ile medeni durum arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarda
farkli sonuglara rastlanilmaktadir. Genel olarak evli isgorenlerin bekar isgérenlere gore
daha fazla isinden doyum aldiklar1 ortaya ¢ikmustir. Ornegin, Atakli, Dikmentas ve
Altinigik'm, iiniversite hastanelerinde c¢alisan sekreterler {izerinde yaptiklar1 bir
arastirmada, evlilerin bekar olanlara gore (¢alisma kosullar1 unsuru hari¢) daha yiiksek
13 doyumu yasadiklar1 belirlenmistir (Aslan, 2006). Medeni durum degiskenlerinin
genel is doyumunda farklilik yaratmadigi sonucuna ulasilmistir. Aksu, Acuner ve

Tabak'in 2002 yilinda yaptiklar1 bir arastirmada benzer sonuglara ulagilmistir.

Rogers ve May'in on iki yil boyunca siiren, evli ciftler iizerinde yaptiklar1 bagka bir
arastirmada, evlilikteki doyum ile i3 doyumunun ve evlilikteki uyumsuzluk ile is

doyumunda diisiisiin birlikte gergeklestigini gézlemlemislerdir (Aslan, 2006).
Egitim diizeyi: Calisanin Egitim diizeyi, calisma yasamina bakisi, ¢alisma yagamindan

beklentileri etkileyen 6nemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldikge ¢aligsma
yasamina ve ige yiiklenen anlam ¢esitlenmektedir (Giirsel vd, 2003). Bircok calismada
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egitim seviyesinin artmasi ile is doyumunun diistiigli yoniinde sonuclar elde edilmistir.
Para, prestij, yetki, 6zerklik gibi digsal ddiillerin memnuniyetsizlige yol agmayacagini,
daha c¢ok yerine getirilmeyen beklenti ve arzularin yagsanmasi memnuniyetsizlige yol
acabilecegi ileri stiriilmektedir. Long, is doyumu konusunda yonetim literatiirii lizerine
yaptig1 inceleme sonucunda, arastirma bulgularinin biiyilik bir boliimiiniin gérece olarak
egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin is doyumu diizeylerinin diger ¢alisanlara gore
daha diisiik oldugunu ortaya koyduguna isaret etmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007). Bu
sonuglar literatiirde yer alan ¢ok sayida arastirma ile paralellik gdstermektedir. Ornegin,
Clark ve Oswald, Theeuwes and Woittiez Mekkelholt ve arkadaslarinin yaptiklari
arastirmalarda yiiksek egitimli calisanlarin diisiik egitimli ¢alisanlara gore islerinden
daha az doyum aldiklarini sonucuna ulagmislardir (Groot, 1999). Bu durum, c¢alisanlarin
aldiklar1 egitim ile yaptiklar1 is arasindaki uyumsuzluktan ve calisanlarin beklentilerini

karsilanmamasindan kaynaklanabilir.

Literatlirde egitim diizeyi ile i3 doyumu arasinda farkli sonuglar ileri siiren aragtirma
sonuglaria da rastlanilmaktadir. Bu sonuglarda Saal, Elloy ve Everert, Rabinowitz ve
Hail, i3 doyumu ile egitim diizeyi arasinda kuvvetli bir iligki bulmazken, Lodahl ve
Kejner ile Lounsburg ve Hopes, yiiksek 6grenimli bireylerin diger egitim seviyesindeki
bireylere gore daha fazla is doyumu yasadiklarini bulmuslardir (Giirsel vd, 2003). Tikici
ve Akdemir (2002), Emery ve Fredendall (2003)'in calismalari, bu sonucu destekler
nitelikte bulgular ortaya ¢ikarmislardir. Onlara gore, egitim diizeyi ile isgéren doyumu
arasinda siki bir iliski bulunmaktadir. Giirbiiz'iin, dort ve bes yildizli otuz otel
isletmesinde gorev yapan 600 isgdren lizerinde yaptig1 arastirmada, egitim diizeyi ile is
doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu yoniinde bulgular elde etmistir (Giirbiiz,
2007). Is doyumunu etkileyen diger faktdrlerde oldugu gibi egitim ve is doyumu

iliskisine yonelik aragtirmalarda farkli sonuclar elde edildigi goriilmektedir.

Orgiitsel faktérler: 1s doyumunun saglanmasinda orgiitiin calisana sundugu
orgiitsel olanaklar belitleyici rol oynamaktadir. Orgiitiin sundugu olanaklar ¢alisanlarin
beklentileri ile uyumlulastirildiginda is doyumunu olumlu etkiler. Isin genel goriiniimii
ve zorluk derecesi, ilicret, fiziksel calisma kosullari, terfi olanaklari, yonetim tarzi ve

denetim, caligma arkadaglart ile iliskiler, is gilivenligi, orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi,
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odiillendirme sistemi, Orgiitsel iletisim gibi faktorlerin iy doyumu iizerinde onemli

etkileri oldugu yapilan arastirmalarla belirlenmistir.

Isin genel yapisi, zorluk derecesi: Isin genel yapisi, ¢alisanlarm is doyumu iizerinde
etkili olan faktdrler arasindadir. Ornegin, Chang ve arkadaslarinin 2006 yilinda
Tayvan’da yaptig1 bir arastirmada, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve is 6zelliklerinin, i
doyumu iizerinde O6nemli derecede pozitif etkili oldugunu gostermistir (Chang vd,
2006). Herzberg ve arkadaslarina gore is; rutin ya da farkli, yaratict yada eglenceli,
tamamiyla basit yada tamamiyla zor olabilir. Tiim bu faktorler isin niteligine katkida
bulunmakta ve is doyumu tiizerinde etkili olmaktadirlar (Giilnar, 2007). Dolayisiyla
calisanin kisilik yapisina ve yeteneklerine uygun islerde calismasi hem c¢alisan icin hem

de orgiitler i¢in avantaj saglayacaktir.

Ucret / maas: Ucretin, is doyumu iizerindeki etkisi iki boyutlu olarak ortaya ciktig
savunulmaktadir. Birincisi miktar, ikincisi ¢alisanlar arasindaki kiyaslanma degeridir.
Calisanlar, aldiklar1 {cretin adil olmadigina ve gereksinimlerini karsilamadigina
inandiklarinda, calisanlarin is doyum diizeylerinde bir diisiis yasanir. Calisanin kendisi
ile ayn1 diizeyde olanlardan daha az iicret aldigin1 bilmesi veya kendisinden daha az
yetenekli olduguna inandig1 caligsanlara gore iicretinin diisiik olmasi is doyumsuzlugu
yaratacaktir (Mete, 2006; Caligkan, 2005; Ulamis, 2004). Bu konu ile yapilan
aragtirmalar bu durumu dogrular niteliktedir. Ornegin Witt ve Nye'm, 12.979 katilimc1
tizerinde yaptiklar1 bir arastirmada calisanlarin, is yerlerinde iicret ve promosyonlarin
adaletli dagitildig1 yoniindeki algilarinin is doyumlari ile ayn1 yonde iliskili oldugunu ve
bu iligkinin erkek ve kadinlar icin farklilik gostermedigi bulunmustur (Aslan, 2006).
Dickinson ve Perry, is doyumu ve diisiik is catigmasi, promosyon olanaklari, iicret,
destek, kisisel basar1 duygusu arasinda pozitif iligkiler oldugunu gostermistir (Robinson,

2010).

Fiziksel calisma kosullari: Calisanin is doyumunu etkileyen bir diger faktordiir.
Fiziksel calisma kosullar1 calisanin isini isteyerek ve huzurlu yapmasinda, isine
odaklanmasinda belirleyici olmaktadir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya da soguk bir is
ortaminda ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklar1 olumsuz etkilenir. Bu olumsuz

sonuglari, hem ¢alisana hem de 6rgiite yansir. Calisanda i doyumsuzlugu yasanabilir.
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Terfi Olanaklari: Calisanlar acisindan, terfi olanaklari en az iicret kadar is doyumunda
etkilidir. Terfi etmek, calisan i¢cin maddi destek saglamasinin yaninda sosyal statiisiinii
de vyiikseltir. Is hayatinda terfi olanaklarinin ¢alisanin basarilart dogrultusunda

diizenlenmesi, adil olmasi, is doyumunda biiyiik 6neme sahiptir.

Yonetim tarz1 ve denetim: Is doyumu iizerinde dnemli bir etkisi olan faktorlerden
birisi de yonetim tarzi ve denetim anlayisidir. Yonetim tarzi, ¢alisanlarin is doyumu
tizerinde iki boyutta etkilidir. Bunlardan birincisi c¢alisan merkezli olmaktir.
Yoneticilerin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi calisanlarin is
doyumlarini artirmaktadir. Ikinci boyut ise karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimidar.
Bu katilim is doyumunu 6nemli oranda arttirmaktadir (Yerlisu ve Celenk 2008). Ayrica
yoneticilerin teknik bilgisi, insan iligkilerindeki yetenekleri, gorevleri koordine etme
Ozellikleri, yonetim big¢imleri ve isgorenlerle olusturduklar ikili iliskiler, is doyumunu
etkilemektedir. YoOneticinin isgérene karsi olumlu tutumu, ona deger vermesi ve
aralarindaki iligkilerin olumlu ve sicak olmasi iggdrenin yaptig1 isten tatmin duymasini

saglayacaktir (Sezgin, 2009).

Orgiitlerde yapilan denetim bigiminin de ydnetim tarzi kadar is doyumunu etkiledigi

bilinmektedir.

Hawthorne aragtirmalari, denetimin ¢alisanlarin davranislarinin en 6nemli belirleyicisi
oldugunu ortaya koymustur. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar1 ve bunu
takip eden bircok arastirma, denetmenlerin anlayis goOstermesini c¢alisanlarin is
doyumlarini artirdiklarini ve bunun neticesi olarak isten ayrilma ve ise devamsizligin

azaldigini ortaya koymustur (Giinbayi, 2000).

Calisma arkadaslarnyla iliskiler: Calisma arkadaslariyla iligkiler dnemli bir is doyumu
belirleyicisidir. Calisanlarin zamanlarinin ¢ogunu birlikte gecirdigi ¢alisma grubundaki
i1 arkadaglarinin durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iligkiler kurmalar ve

aralarindaki isbirligi is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir.
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Is giivenligi: Calisma kosullarindan otiirii isgilerin sagliklari1 yitirmelerinin
Onlenmesi; is¢ilerin sagliklarini olumsuz yonde etkileyecek etmenlerden korunmalari,
iscilerin  fizyolojik ve psikolojik yapilarina uygun ise yerlestirilmesi ve bunun
stirdiiriilmesidir (Gok, 2006) seklinde agiklanmistir. Calisma yasaminda is glivenligi
calisanlarin iy doyumunu arttirirken is gilivensizligi is tatminsizligi yasamasina neden

olur.

1994-1998 yillar1 arasinda Belgika' da 25 firmay1 ve toplam 21.416 kisiyi kapsayan bir
caligmada is giivensizligi yasayan bireylerin kendilerini daha depresif, daha sagliksiz ve
daha yorgun hissettikleri gdzlemlenmistir (Tansu, 2009). Is giivenligine sahip
olmadiklarini diisiinen bireylerin bir isten ayrilma niyetlerinde somatik sikayetlerde artig
ve kurumsal bagliliklarinda, giiven duygularinda ve is memnuniyetlerinde azalma

oldugu gosterilmistir (Wanberg vd, 2009).

Orgiit kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitii diger orgiitlerden farkli kilan, bir grubun algi,
diisiince ve davranigini belirleyen, i¢ biitlinlesme ve dis ¢evreye uyumunu saglayan, iist
yonetiminin felsefesini yansitan ve Orgiit {yelerince kabul edilip paylasilan;

varsayimlar, degerler, semboller ve yorumlar biitliniidiir (Demir, 2007).

Orgiit iklimi: Orgiit iklimi “6rgiit kiiltiiriiniin drgiitte yarattig1 psikolojik hava veya
ortam” olarak da tanimlanabilir. Iyi ya da kétii hava kosullarinin insanlar1 etkilemesi
gibi, is hayati da ¢alisanlar1 tatmin edici, ¢alisma azmi ve mutluluk verici bir nitelikte
olabilir; bu “hava” orgiit kiiltliriiniin bir yansimasidir. Bu ¢ercevede, olumlu bir 6rgiit
iklimi calisanlarin tatmini, iliskileri, iletisimi gibi cok sayida faktorii etkileyerek,

“Orgiitsel basarinin” saglanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Demir, 2007).

Odiillendirme sistemi : Odiil, ¢alisanlara iistiin gayretleri ve sirkete yaptigi 6nemli
katkilar1 nedeniyle cok spesifik alanlarda sirkete onemli katki saglayan calisanlara
verilen, calisanlar1 arastirmaya, yaraticiliga sevk eden bir motivasyon aracidir.
Kurumlarin ¢aliganlarina sunduklar1 ddiiller; tutumsal yapilardan daha ¢ok isi eglenceli
hale getirmeye katkida bulunmakta ve belki de bireysel ve orgiitsel kaliteyi arttirma

yolunda olumlu tutumlara yol agmaktadir (Kinik, 2007).
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Calisanlarin iistiin gayretleri karsiliginda verilen sozlii veya yazili takdir, kabullenme,
terfi, olumlu geribildirim gibi sosyal ddiiller; {icret artis1 prim, ikramiye gibi parasal

odiiller, calisanlar1 arzulanan davraniglar géstermesini saglar.

Orgiitsel iletisim: Icinde bulundugumuz sosyal yapida tiim iliskilerin temeli ve
devamlilig1 biiyiik lciide iletisime dayanmaktadir. Orgiit icinden ve disindan edinilen
bilgiler iletisim sayesinde birimler arasinda aktarilarak her birimin ihtiya¢ duydugu
bilgiye ulagmasi saglanir (Esmer, 2009). Jaskyte tarafindan yapilan arastirmada,
iletisim, destek ve fark edilme ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski oldugunu

ortaya ¢ikarmistir (Robinson, 2010).

Bir orgiitte saglikli bir iletisimin varligi, orgiitsel performansi ve ¢alisanlarin paylasim
duygusunu arttirir, is ortamindaki siirtlisme ve baskilan azaltir, orgiitsel faaliyetlerin
istikrar ve is birligi icinde gergeklesmesine katkida bulunur, orgiitsel degisime karsi
giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir, daha az hata yapilmasina ve sonugta
giderlerin azalmasina imkanlar tanir, karlilig1 ve etkinligi artirir (Bakan ve Biiyiikbese,

2004).

Rol belirsizligi ve rol catismasi: Calisanin isinde hangi konularda yetkili oldugunu,
kendisinden ne beklendigini tam olarak bilmemesi, isiyle ilgili acik ve net hedeflerin ve
standartlarin  bulunmadigin1 algilamasi, rol belirsizligini ifade eden durumlardir
(Karabey ve Karcioglu, 2008). Rol belirsizligi, ¢calisanin gerilim yasamasina, kaygi ve
catigma yagamasina ve bunun sonucunda verimliligin diigmesine, is tatminin azalmasina

neden olabilir.

Rol catigsmasi ise kisilerin orgiit i¢cinde algiladiklar: rolleri ile kendilerinden beklenen
roller arasindaki uyumsuzlugu ifade eder (Akar ve Yildirim, 2008). Rol g¢atigmalari,
kiside birtakim olumsuz hislere neden olur. Bunlar i¢ c¢atismalara, stres, azalan is
tatmini, azalan baglilik ve diger ¢alisanlara olan giivensizliktir (Torun, 2007). Calisanlar
orgiit icinde rol belirsizligi veya rol catigmasi yasiyorsa ig tatminsizligi yasamasi

muhtemeldir.
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Orgiitiin biiyiikliigii: Orgiit yapismin biiyiikliigii is tatmini etkileyen diger bir
faktordiir. Calisanlarin is tatminin goreceli olarak, daha kiiciik ya da daha az sayida
calisanin yer aldig1 orgiitlerde daha yiiksek diizeyde oldugu goriiliirken, biiyiik
orglitlerde calisanlarin isteklerinin yonetim tarafindan goriilememesi nedeni ile daha
diisiik diizeyde is tatmini yasadiklari ifade edilmektedir. Ayni zamanda biiyiik
orgiitlerde is tatmininin diisiikk olmasina iliskin olarak, calisanlar arasinda yakinlik ve

arkadaslik duygularinin gelisememesi de bir neden olarak gosterilebilir (Eginli, 2009).

2.3. Hemsirelikte is Doyumu

Is doyumunun bireysel ve orgiitsel diizeydeki etkilerine 6zellikle doyumsuzlugun
sonuglarina, hemsirelik meslegi agisindan bakildiginda, meslek iiyelerinin islerinden
doyum saglamasmimn onemi acik¢a goriilmektedir. Isinden doyum saglayamayan bir
hemsirenin yorgunluk, bas agris1 ve benzeri fiziksel rahatsizliklar1 ya da anksiyete
diizeyinin  ylikselmesi nedeniyle, kendini isine veremeyecegi, hizmetlerini
aksatabilecegi sOylenebilir. Bunun yani sira, isinden siirekli yakinma, igini elestirme ile
birlikte isten kacinma, ise ge¢ gitme, isi yavaslatma, ise devamsizlik gibi hizmetlerin
sirekliligi agisindan sorun yaratacak davranmislar gosterebilir. Doyumsuzluk diizeyinin
artmasi ile birlikte, ya is degistirme ya da meslekten ayrilma biciminde isten ¢ekilme

davranisi da gosterebilir (Yavas, 1993).

Duygulu ve Korkmaz tarafindan 2008’de yapilan arastirmada arastirma kapsamina
alinan hemsireler tarafindan ekonomik nedenler, ilerleme olanaklarinin olmamasi ve is
yeri iligkilerinde problemler, kurumlarindan ayrilmalarina yol agabilecek olasi nedenler

arasinda gosterilmistir (Duygulu ve Korkmaz, 2008).

Biitlin diinyada hemsirelik hizmetleri, saglik sisteminin 6nemli bir bdliimiini
olusturmaktadir. Hemsirelerin islerinden doyumu, saglik hizmetleri sosyal sisteminin
diizenli bir sekilde aksaksiz yiiriiyebilmesi i¢in temel etmendir. Isinden doyumlu olan

hemsirelerin saglik hizmetleri sisteminin diizenli igslemesine katkis1 daha fazla olacaktir.

Hemsirelik, geleneksel olarak 'kadin i¢in iyi bir is' olarak algilanmaktadir. Ancak daha

uzun c¢alisma siireleri, daha fazla is, daha az mola, hasta yakinlariyla ilgilenmek ve
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bunun gibi bircok faktdr hemsirelerin kendilerini yorgun, stresli, yipranmis
hissetmelerine ve moral bozuklugu yasamalarina neden olmaktadir. Bu yogun tempoya
ve strese ragmen, hemsirelerin islerini nasil yapacaklari hakkinda ¢ok az serbestlikleri
oldugunu ve kendi iicretlerini belirleyemedikleri gibi ¢ok yakindan da denetlendiklerini
belirtmistir. Bunun yaninda hemsireler islerinin gerektirdigi egitim, beceri ve tecriibe

g0z online alindiginda, diger mesleklere kiyasla ¢ok daha diisiik {icret almaktadirlar.

Hemsirelerin is doyumsuzlugu nedeni ile islerinden olanaklar1 el verirse ayrilmalar;
ayrilmama durumunda da hizmetin siirekliligini ve niteligini tehlikeye diistirecek
davraniglarda bulunma olasiligi, is doyumsuzlugu ile verimliligin azalmasi arasinda

pozitif bir iliski oldugu varsayimin biiyiik 6l¢iide desteklemektedir (Aksayan,1990).

Kiiclikyllmaz vd, (2006) belirttigine goére hemsirelerin diizensiz ve zor is kosullari,
uykusuzluk, yorgunluk, gorev, yetki ve sorumluluklarin yeterince belirlenmemis olmasi,

is doyum diizeylerini olumsuz yonde etkilemektedir.

Durak ve Serinkan (2007) “Hemsirelerde Is Tatmini: Denizli Devlet Hastanesi Yogun
Bakim Unitelerinde Bir Arastirma” adl1 ¢alismalarinda Denizli Devlet Hastanesi Yogun
Bakim Servisleri’nde gorev yapan hemsirelerin is tatmin seviyelerini belirlemeyi
amaglamiglardir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu Denizli Devlet
Hastanesi Yogun Bakim Servisi’'nde calisan 40 hemsire ilizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirma sonucunda hemsirelerin is tatmin diizeyi ile mesleki egitim durumu ve ailenin
gelir durumu arasinda anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir. Is tatmin diizeyi ile yogun
bakimla ilgili mesleki egitim kursuna katilma, cocuk sahibi olma ve yas diizeyi arasinda

iliski olmadig1 sonucuna varilmigtir.

Welbourne ve digerleri (2007) “Is yerinde bas etme stratejileri: baglanma stilleri ve is
doyumu ile iligkisi” konulu 190 hemsirenin katilimiyla yaptiklar1 ¢alismada; is doyumu
ve olumlu bag etme stratejilerinin kullanimi, is doyumu ile yas, hemsire olarak ¢alisma

ve ig yerinde ¢alisma yillar1 arasinda olumlu iligkiler oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Derin (2007) “Devlet hastanelerinde c¢alisan saglik personelinin is doyum diizeyleri ve

etkileyen faktorler” baslikli arastirmasinda Eskisehir Devlet Hastanesi ve Yunus Emre
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Devlet Hastanesi’'nde c¢alisan saglik personelinin, is doyum diizeylerini ve is doyum
diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemeyi amaglamistir. Bu ama¢ dogrultusunda
hazirlanan anket formu Eskisehir Devlet Hastanesi ve Yunus Emre Devlet
Hastanesi’nde gorev yapan 368 saglik personeli lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma
sonucunda is doyumunu etkileyen faktorlerin meslek, c¢aligilan birim, meslek sec¢imi,
meslegin uygunluk durumu, meslege baglilik durumu, mesleginde kendini gelistirmek
icin yapilan faaliyetler, yonetici gorev, ek gorevler, calistigi kurumun kisisel bilgi,
beceri ve yetenekleri gelistirici olanaklar saglama durumu, ¢alisma nedeni, is yerinde
sorun yasama durumu ve gelir diizeyi oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan saglik

personelinin genel olarak is doyumunun yiiksek olmadig1 saptanmaistir.

Duygulu ve Korkmaz (2008) “Hemsirelerin Orgiite Baglhilig1, Is Doyumlar1 Ve Isten
Ayrilma Nedenleri” adl1 arastirmalarinda hemsirelerin 6rgiite bagliligi, is doyumlar ve
isten ayrilma nedenlerini incelemeyi amacglamiglardir. Bu ama¢ dogrultusunda
hazirlanan anket formu bir {iniversite hastanesi ve bir Saglik Bakanligi hastanesinde
dogrudan hasta bakimi veren 237 hemsire iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma
sonucunda hemsirelerin yarisindan biraz fazlasi (%53.6) halen hemsirelik meslegini
secmis olmaktan dolayt memnun olduklarint belirtmistir. Hemsirelerin ¢alistiklar
kurumdan ayrilmalarina neden olabilecek nedenlerin basinda, ekonomik nedenler
(%32.1) ve ilerleme olanaklarinin olmamasi (%32.1) gelmektedir. Hemsirelerin orgiite
baglilik puanlar1 99.97+22.07 (alinabilecek maksimum puan 150) ve is doyumlar1 ise
32.34+13.62 (alinabilecek maksimum puan 54) dir. Saglik Bakanligi hastanesi ve
iniversite hastanesinde calisan hemsirelerin toplam Orgiite baglilik puanlar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamakla birlikte, iiniversite hastanesinde c¢alisan
hemsirelerinin genel is doyumu puan ortalamasi (36.31£14.11), Saghk Bakanligi
hastanesi hemsirelerinin genel is doyumu puan ortalamasindan (27.99+11.64) anlamli
olarak yliksek bulunmustur. Genel is doyumu ve orgiite baglilik arasinda anlamli bir

iligki saptanmustir.

Beyazsacli ve Bulut Serin (2010) “Devlet hastanelerinde gorev yapan hemsirelerin is
doyum diizeylerinin incelenmesi (KKTC Ornegi)” adl1 calismasinda devlet hastanesinde
gorev yapmakta olan hemsirelerin is doyum diizeylerinin, sosyo-demografik 6zellikleri

acisindan incelenmeyi amaglamiglardir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu
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KKTC Leftkosa iline bagli devlet hastanesinde gorev 173 hemsire iizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda hemsirelerin i doyum diizeyleri, medeni
duruma, ¢ocuk olup olmamasina, yasa, is se¢im tercihine, maas diizeyine ve haftalik
caligma saatine gore anlamli olarak farklilastigi belirlenmistir. Ancak, cinsiyete ve

egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilasmadig1 sonucuna ulasilmstir.

Kahraman, Engin ve Diilgerler (2011) “Yogun bakim hemsirelerinin is doyumlar1 ve
etkileyen faktorler” baglikli caligmalarinda yogun bakim hemsirelerinin is doyumunu ve
1s doyumunu etkileyen faktorleri incelemeyi amacglamiglardir. Bu amag¢ dogrultusunda
hazirlanan anket formu Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi yogun bakim
initelerinde caligan 89 hemsire lizerinde gercgeklestirilmistir. Arastirma sonucunda
yogun bakim hemsirelerinin egitim diizeylerinin, calisma yillarinin ve c¢alisma
tiplerinin, islerinden memnun olma durumlarinin ve mesleklerinin gelecekleri
hakkindaki goriislerinin ig doyumlarini etkiledigi saptanmistir. Hemsirelerin is doyumu
puan ortalamalarmin 58.88 + 1.53 ve is doyumlarmin ‘orta diizeyde’ oldugu
belirlenmigtir. Algilarin ve deneyimlerin yogun bakim hemsirelerinin is doyumlarini

etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Sahin (2011) “Bir devlet hastanesinde c¢alisan hemsireler ile bir vakif {iniversitesi
hastanesinde calisan hemsirelerin is stres ve is doyumu diizeylerinin incelenmesi”
baslikli arastirmasinda bir devlet hastanesinde c¢alisan hemsirelerle ile bir vakif
tiniversitesi hastanesinde ¢alisan hemsirelerin is stres ve is doyumu diizeylerinin
incelenmeyi amaglamistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu bir vakif
iniversitesi hastanesinde calisan 95 hemsire ile bir devlet hastanesinde calisan 103
hemsireye uygulanmistir. Arastirma sonucunda; hemsirelerin orta diizeyde is stresine ve
1s doyumlarina sahip olduklari, i¢sel is doyumlarinin digsal doyumlarindan yiiksek
oldugu saptanmistir. Ayrica vakif iiniversitesi hastanesinde ¢alisan hemsirelerin is stres
diizeylerinin devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerden diisiik, is doyum diizeylerinin de
devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerden yiiksek oldugu, devlet hastanesinde ve vakif
tiniversitesi hastanesinde ¢alisan hemsirelerin is stresi yiikseldikg¢e is doyumunu azaldigi

belirlenmistir.
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Karakus (2011) “Hemsirelerin Is Tatmin Diizeyleri: Sivas 1li Ornegi” adh
aragtirmasinda Hemsirelerin mesleklerinde yasadiklari is tatmin diizeyini tespit etmeyi
amaclamistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket Sivas merkezdeki kamu
hastanelerinde ¢alisan 329 hemsire iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda;
Arastirmaya katilan hemsirelerin %42,49°u mesleklerinde is tatmini yasamadiklarini
sonucuna ulasilmistir. Hemsirelik mesleginin, calisma kosullari, fiziksel ortamlari,
nobet sistemi, iicret, mesleki riskler, yogun calisma temposu, calismalarinin takdir
gormemesi, terfi, yiikselme olanaklari yeterli olmamasi, adil ve seffaf yonetim
anlayisinin olmamasi, rol ve is tanimindaki belirsizlikler, meslegin toplumdaki imajinin
iyi olmamasi, esitsizlik gibi faktorlerin bu yiizdelik dilimleri ortaya c¢ikardigin
sOyleyebiliriz. Yasanan bu olumsuz durumlara bagli olarak hemsirelerin %68,4’ii baska
bir is yapmak istedigini, %49,9’u mesleginden ayrilmay1 diisiindiigiinii, %42’s1 isinde

mutlu olmadigini, %63,5°1 yaptigi isi bagkasina tavsiye etmeyecegini belirtmistir.

Lorber ve Skela Savic, (2012) hemsireler {izerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda
hemsirelerin orta diizeyde is doyumuna sahip olduklar1 sonucuna ulagsmiglardir. Ayrica
hemsirelerin i1s doyum diizeylerin yas ve caligma yillarina gére anlamli farklilagmalar

oldugu sonucuna varmiglardir.

Top (2012) “Hekim ve Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu
Profili” baslikli aragtirmasinda hekim ve hemsirelerin orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven
ve 1s doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamistir. Bu amag
dogrultusunda hazirlanan anket formu Tiirkiye Cumhuriyeti Saglik Bakanligina baglh
Istanbul’daki bes egitim ve arastirma hastanesinde gérev yapan 304 hekim (toplam ve
254 hemsire lizerinde gercgeklestirilmistir. Arastirma sonucunda oOrgiitsel baglilik, is
doyumu ve oOrgiitsel giliven arasinda gii¢lii ve pozitif yonde anlamh iliskiler oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel giivenin orgiitsel baghlik {izerinde anlaml etkilerinin oldugu
saptanmistir. Ayrica orgiitsel giivenin is doyumu iizerinde anlamli etkileri bulunmustur.
Hekimlerin ve hemsirelerin orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven seviyeleri arttikca is
doyum seviyeleri de artmaktadir. Ozellikle orgiitsel giiven ile is doyumu ve orgiitsel

giiven ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii etkilesim oldugu belirlenmistir.
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3. Yontem

3.1. Arastirma Modeli

Aragtirma tarama modelinde gerceklestirilmistir. Tarama modeli, ge¢miste ya da halen
var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan bir arastirma
yaklasimidir. Aragtirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 iginde ve
oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabas1 gosterilemez. Bilmek istenen sey vardir ve oradadir. Onemli olan, onu uygun bir

bicimde “gozleyip” belirleyebilmektir (Karasar, 2009).

3.2. Cahsma Kiimesi

Bursa Devlet Hastanesi’nde; arastirmanin yapildig: tarihte ilgili boliimlerdeki toplam
hemsire sayist 382°dir. Bunlarin 181’1 kliniklerde, 96’s1 yogun bakimlarda, 58’1
ameliyathanede, 47’si acil serviste calismaktadir. Baglangicta tabakali Ornekleme
yonteminin uygulanmasi diisiiniildii. Ancak yogun calisma temposu, ndbet uygulamasi
ve 6lgme aracindaki soru sayisinin fazla olmasi aragtirmanin uzamasina neden olacakti.
Bunun iizerine kolayda Ornekleme yontemi kullanilmistir. 10 isgiinii boyunca 138
hemsireyle goriisme yapilmistir. Bu hemsirelerin ¢alisilan birimlere gore dagilimi
sOyledir: Klinikten 64, yogun bakimdan 42, ameliyathaneden 15, acil servisten 17

hemgiredir.

3.3. Veri Toplama Siireci

Hemsirelere soru formlari, ¢alistiklar1 birimlerde arastirici tarafindan goriisme teknigine
bagvurularak uygulanmistir. Giivenilir yanitlar alabilmek i¢in uygulamadan once

arastirma konusunda genel bilgiler verilmis, zaman kisitlamasina gidilmemistir.

3.4. Veri Toplama Araclar

Bu arastirmada gerekli verileri toplayabilmek igin iki farkli bilgi toplama araci
kullanilmistir. Birincisi toplam 10 sorudan olusan ve ¢alisma kiimesinin arastirmayla

ilgili 6zelliklerini belirlemek amactyla hazirlanan bir ankettir. Bu 10 sorunun 5 tanesi
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demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, ¢ocuk sahibi olma durumu )
ile ilgilidir. Diger 5 soru.ise katilimcilarin mesleki 6zellikleri ya da meslege iliskin
tutumlariyla (¢alistiklar1 boliim, meslekte ¢alisma siiresi, gorev yerinde ¢aligsma siiresi,

meslegi severek segme durumu, meslegini severek yapma durumu) ilgilidir. (EK I)

Ikinci veri toplama arac1 “Hemsirelik Is Doyumu Olgegi”dir. Bu 6lgek Aksayan (1992)
tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢cek hemsirelerin hem isin ¢esitli boyutlarina iligkin hem
de genel is doyum diizeylerini ortaya ¢ikartmasi amaglayan Likert tiirii dort segenekli

bir 6l¢ektir. Toplam 66 soru icermektedir. (EK II)

Olgegin giivenirligi i¢in Cronbach’s Alpha (c0) katsayis1 hesaplanmustir. Buna gore
hemsirelerin is doyumuna etki edebilecek is boyutlari, boyutlara iligkin madde sayzst,
boyutlarin giivenirlik katsayilar1 ile genel is doyumu giivenirlik katsayilar1 Tablo 1°de

gosterildigi gibidir.

Tablo 1. Hemsgirelik Is Doyum Olceginin Isin Degisik Boyutlarina Iliskin ve Genel Iy
Doyumu Giivenirlik Katsayilar

ISIN BOYUTLARI MADDE SAYISI GUVENIRLIK KATSAYILARI
Isin Kendisi 15 0,79
Ucret 3 0,59
Giivenirlik 3 0,64
Gelisme Olanaklari 3 0,58
Yikselme 2 0,50
Calisma Ortami ve Kosullar1 13 0,86
Yonetim Bigimi 9 0,83
Yoneticilerle likliler 10 0,86
Calisma Arkadaslar ile Tliskiler 8 0,85
Genel Is Doyumu 66 0,92

Olgekte yer alan ve hemsirelerin istek derecelerini belirlemek amaciyla sorulan sorular
ve verecekleri yanitlara gore alacaklari puanlar soyledir: Mutlaka (4), Cogunlukla (3),
Biraz (2), Hig (1) puan. Isteklerinin gergeklesmesi ile ilgili algilama derecelerine iliskin
sorularda ise ; Tamamen (4), Cogunlukla (3), Biraz (2), Hi¢ (1) puan verilmektedir.
Istek ve algilama puanlar1 arasindaki fark yani doyum puani, sifir ile ii¢ arasinda

degismektedir. “0” puan madde ile ilgili tam doyumu ifade ederken “3” puan tam
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doyumsuzlugu gostermektedir. Dolayisiyla puanlarin 0’a yaklagsmasi doyumun

yiikseldigini “3”e yaklasmasi ise diistiigiinii gostermektedir.

Genel is doyum puani, Olgekteki her boyuttan alinan puanlarin toplamindan elde
edilmektedir. Ancak boyutlardaki madde sayilar1 farkli oldugundan, genel is doyumu

puant hesaplanirken, standardizasyon amaciyla su formiil kullanilmaktadir.

Boyuttan Alinan Ham Puan

Boyutun Standart Puan1 = x k

Boyutun Tavan Puam

Bu formiile goére her boyuttan alinan puan, boyutun tavan puania bdliiniip, k=10
degismezi ile ¢arpilarak standart puanlar iiretilmistir. Bu puanlarin toplami “0” ile”’90”
arasinda degigebilecek genel iy doyum puanini vermektedir. Doyum diizeyinin
degerlendirilmesinde izlenen yol sdyledir: Her is boyutunda puanlar “5”ten “0”a
yaklastikca doyumun yiikseldigi, 10’a yaklastikca diistiigli; benzer sekilde genel is
doyumu puanlar1 “45”den “0”a yaklastikca ylikseldigi “90”a yaklastikca diistiigli kabul
edilmektedir.

3.5. Verilerin Co6ziimii ve Yorumlanmasi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yilzde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden fazla
grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilagtirmalarinda Tek yonlii (One way)
Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc testi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. Bulgular ve Yorumlar

Bu boéliimde, aragtirma probleminin ¢dziimii i¢in, aragtirmaya katilan hemsirelerden
Olcek yoluyla toplanan verilerin analizinden elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde

edilen bulgulara dayali olarak ac¢iklama ve yorumlar yapilmaistir.
4.1. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri

Bu baglik altinda arastirmaci tarafindan hazirlanan soru formuyla saglanan demografik

verilere iligkin bulgular sunulmustur.

Tablo 2. Hemsgirelerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degiskenler Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
20-24 Yas 29 21,0
25-29 Yas 29 21,0
30-34 Yas 30 21,7
Yas 35-39 Yag 26 18,8
40-44 Yas 11 8,0
45 Yas Ve listii 13 9,4
Toplam 138 100,0
Kadin 126 91,3
Cinsiyet Erkek 12 8,7
Toplam 138 100,0
Evli 82 59,4
Medeni Durumu Bekar 56 40,6
Toplam 138 100,0
Saglik Meslek 28 20,3
Lisesi
Egitim Durumu Onlisans 47 34,1
Lisans 63 457
Toplam 138 100,0
Klinik 64 46,4
Yogun Bakim 42 30,4
Gorev Yeri Ameliyathane 15 10,9
Acil Servis 17 12,3
Toplam 138 100,0
1-5 Y1l 53 38,4
6-10 Y1l 19 13,8
Hemsire Olarak Caligma Siiresi 11-15 Yil 25 18,1
16 Yil Ve iisti 41 29,7
Toplam 138 100,0
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Degiskenler Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
1-5 Y1l 84 60,9
1-5 Y1l 84 60,9
Su Anki Gorev Yerindeki Caligma Siiresi ?-11_(1) 5Y')1(111 ?2 }?Zé
16 Y1l Ve iistii 13 9,4
Toplam 138 100,0
Evet 71 51,4
Cocuk Sahibi Olma Durumu Hayir 67 48,6
Toplam 138 100,0
Evet 87 63,0
Meslegini Severek Se¢gme Durumu Hayir 51 37,0
Toplam 138 100,0
Evet 95 68,8
Meslegini Severek Yapma Durumu Hayir 43 31,2
Toplam 138 100,0

Yas degiskenine gore hemsirelerin yaklasik beste ikisi (%42) 30 yasin altindadir. Yine
beste ikisi (%40,5) ise 30-40 yas araligindadir. 45 yas lizerinde olanlarin orani ise
%9,4’diir

%91,3’1 kadin olan katilimcilarin yaklagik dortte {igii evlidir ve lcte ikisinin (%63)

¢ocugu vardir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin biiylik cogunlugu (%79,8) 6n lisans ya da lisans

mezunudur. Saglik Meslek Lisesi mezunlarinin orani sadece %20°dir.

Gorev yeri degiskenine gore katilimeilarin  ¢ogu (%46,4) klinikte ¢aligmaktadir. Bunu
sirastyla  yogun bakim (%30,4), acil servis (%12,3) ve ameliyathane (%10,3)

izlemektedir

Arastirmaya katilan hemsirelerin yaridan fazlasinin (%52,2) mesleki kidemi en ¢ok 10

yildir.

Hemsirelerin yaklasik {icte ikisinin (%60,9) su anki hastanedeki calisma stiresi 1-5

yildir. 16 yil ve daha ¢ok calisanlarin orani ise %10’un altindadir.

Hemsireler meslegini severek segme durumu degiskenine gore 87'si (%63,0) Evet, 51'i

(%37,0) Hayir olarak dagilmaktadir.
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Hemsirelerin iicte ikisi meslegini severek yaparken tigte biri sevmedigini belirtmistir.

durumu degiskenine gore 95'1 (%68,8) Evet, 43'ii (%31,2) Hayir olarak dagilmaktadir.

4.2. Hemsirelerin is Doyum Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo 3. Hemsirelerin Is Doyum Diizeylerinin Ortalamalar

Degiskenler N Ort Ss Min. Max.

Isin Kendisi 138 3,622 1,748 0,000 9,330

Ucret 138 6,345 2,914 0,000 | 10,000
Giivenirlik 138 4,106 2,605 0,000 | 10,000
Gelisme Olanaklari 138 4871 2,410 0,000 10,000
Yiikselme 138 6,643 3,093 0,000 | 10,000
Calisma Ortamu Ve Kosullari 138 6,024 2,241 0,000 10,000
Y 6netim Bigimi 138 5,016 2,275 0,000 | 10,000
Yoneticilerle Iliskiler 138 5,073 2,608 0,000 10,000
Calisma Arkadaslar le fligkiler 138 4,384 2,427 0,000 | 10,000
Genel Is Doyumu 138 46,083 17,137 0,890 86,890

Tablo 3 katilimcilarin is doyum diizeylerini gostermektedir.

Aragtirmaya katilan

hemsirelerin is doyumlari; 6lgekte yer alan toplam 10 degiskenden alinan puanlarin

b

ortalamalarina gore su sekilde belirlenmistir: “igin kendisi

> alt boyutu igin ortalama

(3,622 + 1,748); “iicret” alt boyutu ortalamasinin (6,345 + 2,914); “giivenirlik” alt

boyutu ortalamasinin (4,106 £ 2,605); “gelisme olanaklar1” alt boyutu ortalamasinin

(4,871 £ 2,410); “yiikselme” alt boyutu ortalamasinin (6,643 + 3,093); “calisma ortami

ve kosullar1” alt boyutu ortalamasinin (6,024 + 2,241); “yonetim big¢imi” alt boyutu

ortalamasinin (5,016 £ 2,275); “yoneticilerle iligkiler” alt boyutu ortalamasinin (5,073 +

2,608); “calisma arkadaslan ile iligkiler” alt boyutu ortalamasinin (4,384 + 2,427);

“genel i3 doyumu” ortalamasinin (46,083 + 17,137) diizeyde oldugu goriilmektedir.
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4.3. Demografik Ozelliklere Gore Is Doyum Diizeyleri Ortalamalari Arasindaki

Farkin Anlamhlik Diizeyleri

Bu baslik altinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan birim mesleki

kidem vb. demografik 6zelliklerle, bu degiskenlerin is doyumu ortalamalarinin

anlamlilik diizeyleri ve p. degerleri verilmistir.

Tablo 4. Yasa Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar: Arasindaki Farkin Anlamlilk

Diizeyleri
Degiskenler Grup N | Ort Ss F P Fark
20-24 Yas 29 | 4,192 | 1,579
25-29 Yas 29 | 3,471 | 1,903
. .. 30-34 Yas 30 | 3,563 | 1,601
Isin Kendisi 35-39 Yas 26 | 3.667 | 1.925 1,159 | 0,333
40-44 Yas 11 | 3,434 | 1,569
45 Yas Ve listii 13 | 2,889 | 1,785
20-24 Yas 29 | 6,169 | 2,888
25-29 Yas 29 | 6,207 | 2,841
- 30-34 Yas 30 | 5,926 | 3,419
Ueret 35-39 Yas 26 | 7.051 | 2302 | °70 | 0716
40-44 Yas 11 | 6,970 | 2,726
45 Yag Ve Uistii 13 | 6,068 | 3,195
20-24 Yas 29 | 4,291 | 2,813
25-29 Yas 29 | 3,870 | 2,599
e 30-34 Yas 30 | 3,963 | 2,273
Giivenirlik 3539 Yas 26 | 4.744 | 2.505 0,559 | 0,731
40-44 Yas 11 | 3,838 | 3,310
45 Yas Ve istii 13 | 3,504 | 2,639
20-24 Yas 29 | 4,828 | 2,343
25-29 Yas 29 | 4,828 | 2,525
. 30-34 Yas 30 | 4,222 | 2,360
Gelisme Olanaklari 35-39 Yas 26 | 5.342 | 2023 1,211 | 0,307
40-44 Yas 11 | 6,061 | 1,817
45 Yas Ve listii 13 | 4,615 | 3,038
20-24 Yas 29 | 6,379 | 3,183
25-29 Yas 29 | 5,977 | 3,134 4>1
. 30-34 Yas 30 | 6,111 | 3,483 4>2
Yitkselme 35-39 Yas 26 | 8.333 | 2.261 | 234 | 0045 | 45
40-44 Yas 11| 7,273 | 2,816 4>6
45 Yas Ve tistii 13 | 6,026 | 2,682
20-24 Yas 29 | 6,251 | 2,377
25-29 Yas 29 | 6,437 | 2,237
Calisma Ortami Ve | 30-34 Yas 30 | 5,539 | 2,646 1011 | 0.414
Kosullar 35-39 Yas 26 | 6,292 | 1,966 | ’
40-44 Yas 11 | 6,061 | 0,641
45 Yag Ve Uistii 13 | 5,148 | 2,241
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Degiskenler Grup N | Ort Ss F p Fark

20-24 Yas 29 | 4,700 | 2,200
25-29 Yas 29 | 5,083 | 2,107
s . 30-34 Yas 30 | 4,716 | 2,754

Yonetim Bigimi 35-39 Yas 26 | 5.607 | 2.082 1,636 | 0,155
40-44 Yas 11| 6,162 | 0,603
45 Yas Ve listii 13 | 4,074 | 2,517
20-24 Yas 29 | 5,069 | 2,322
25-29 Yas 29| 5,299 | 2,579

Yoneticilerle 30-34 YaS 30 4,567 3,224

fliskiler 3539 Yas 26 | 5,744 | 2,415 | 0775 | 0,569
40-44 Yas 11 | 5,061 | 2,010
45 Yas Ve Usti 13| 4,410 | 2,586
20-24 Yas 29 | 4,741 | 2,155
25-29 Yas 29 | 4,885 | 2,539

Qal}sma Arkadaglar | 30-34 Yas 30 | 3,764 | 2,532 1.105 | 0361

Ile Iliskiler 35-39 Yas 26 | 4,664 | 2,372 ’ ’
40-44 Yas 11| 3,712 | 1,801
45 Yas Ve Usti 13| 3,910 | 2,959
20-24 Yas 29 | 46,620 | 17,176
25-29 Yas 29 | 46,056 | 16,534

. 30-34 Yas 30 | 42,370 | 20,569

Genel Is Doyumu 35-39 Yas 26 [ 51.463 | 14.673 1,112 | 0,357

40-44 Yas 11 | 48,571 | 10,078

45 Yas Ve iistil 13 | 40,645 | 18,313

Tablo 4’e¢ gore hemsirelerin yiikselme puanlar1 ortalamalarinin yas degiskeninde
Olcekten aldiklar1 puan ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlaml
bulunmustur(F=2,345; p=0,045<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Farkliliklarin  kaynaklarini  belirlemek
amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Yas1 35-39 yas olanlarin yiikselme
puanlart (8,333 + 2,261), yas1 20-24 yas olanlarin yiikselme puanlarindan (6,379 +
3,183) yiiksek bulunmustur. Yasi 35-39 yas olanlarin yilikselme puanlart (8,333 +
2,261), yas1 25-29 yas olanlarin yiikselme puanlarindan (5,977 + 3,134) vyiiksek
bulunmustur. Yasi1 35-39 yas olanlarin yilikselme puanlar1 (8,333 + 2,261), yas1 30-34
yas olanlarin yiikselme puanlarindan (6,111 + 3,483) yiiksek bulunmustur. Yas1 35-39
yas olanlarin yilikselme puanlar (8,333 £+ 2,261), yasi45 yas ve lstii olanlarin yiikselme
puanlarindan (6,026 + 2,682) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 5. Cinsiyete Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar: Arasindaki Farkin
Anlamlilik Diizeyleri

Degiskenler Grup | N Ort Ss t p
P e Kadm | 126 | 3,594 1,744

Isin Kendis! Erkek | 12 3:907 1:843 059110555
con ] e S0 s o
R A AL
Gelisme Olanaklari Iéfl?ellrcl 11226 2:233 ;:ggz -0,750 | 0,455
cin (sl e L e oo
Caligsma Ortam1 Ve Kosullar Ié?lfelllz 11226 gzggg ?ﬁgé -0,417 | 0,678
oim e g L
Yéneticilerle Iliskiler. Ié?lfelllcl 11226 22(1)24; ?:g?i 0,130 | 0,896
Genel Is Doyumu Iéfféﬁ 11226 322(1)471; 167,;88231 0,013 710,980

Tablo 5’e gore Arastirmaya katilan hemsirelerin isin kendisi, ticret, glivenirlik, gelisme
olanaklari, yiikselme, ¢aligma ortam1 ve kosullari, ydonetim bigimi, yoneticilerle iligkiler,
calisma arkadaslan ile iligkiler, genel i3 doyumu puanlari ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamastir (p>0,05).
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Tablo 6. Medeni Durumuna Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar: Arasindaki Farkin

Anlamlilik Diizeyleri

Degiskenler Grup |N | Ort Ss t P
e RECILT
e A
o Tl om 12 | o
Geligme Olanaklari gg;ar 22 2:2%3 ;:33? 0,359 0,720
e o | o
Calisma Ortami Ve Kosullar gg;ar 22 2 :ggg ?ﬁ’éé -0,305 | 0,761
e A
Yoneticilerle Iliskiler E\eli;ar ié 2:?2‘;’ ?:2?421 -0,327 | 0,744
Calisma Arkadaslar Ile Iliskiler gg;ar 22 j:;; ; ?:ggg -0,587 | 0,558
Gy o b 00 11650 | s | o

Tablo 6’ya gore alt Olgeklerden aldiklar1 puan ortalamalariin medeni durum

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek i¢in yapilan t-

testi sonucunda grup ortalamalari

bulunmamastir (p>0,05).

arasindaki fark

1statistiki

acidan anlaml
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Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalart Arasindaki Farkin

Anlamlilik Diizeyleri

Degiskenler Grup N | Ort Ss F p Fark
Saglik Meslek Lisesi 28 | 3,365 1,332

Isin Kendisi Onlisans 47 | 3,229 1,774 | 3,296 | 0,040 | 3>2
Lisans 63 | 4,028 1,825
Saglik Meslek Lisesi 28 | 5,992 2,937

Ucret Onlisans 47 | 6,525 3,265 | 0,294 | 0,746
Lisans 63 | 6,367 | 2,649
Saglik Meslek Lisesi 28 | 3,413 2,158

Giivenirlik Onlisans 47 | 3,995 2,359 | 1,764 | 0,175
Lisans 63 | 4,497 2,909

Gelisme §ag!1k Meslek Lisesi 28 | 4,484 2,313

Olanaklari thsans 47 | 4,657 | 2,448 | 1,145 | 0,321
Lisans 63 | 5,203 2,418
Saglik Meslek Lisesi 28 | 5,952 2,812

Yiikselme Onlisans 47 | 6,135 3,389 | 2,959 | 0,055
Lisans 63 | 7,328 | 2,880

Calisma Ortam §ag!1k Meslek Lisesi 28 | 5,742 1,993

Ve Kosullart Onlisans 47 | 5,783 2,266 | 1,079 | 0,343
Lisans 63 | 6,329 | 2,320
Saglik Meslek Lisesi 28 | 4,431 2,096

Yonetim Bigimi | Onlisans 47 | 5,012 2,520 | 1,354 | 0,262
Lisans 63 | 5279 | 2,142

Yéneticilerle §agpk Meslek Lisesi 28 | 4,762 2,628

fliskiler Onlisans 47 | 5,057 2,752 | 0,300 | 0,741
Lisans 63 | 5222 2,517

Calisma Saglik Meslek Lisesi 28 | 3,839 1,847

Arkadaslari ile | Onlisans 47 | 4291 | 2,747 | 1,264 | 0,286

Mliskiler Lisans 63 | 4,696 | 2,386

Genel i §ag!1k Meslek Lisesi 28 | 41,981 | 15,888

Doyumu Onlisans 47 | 44,684 | 18,126 | 1,864 | 0,159
Lisans 63 | 48,949 | 16,668

Tablo 7’ye gore

egitim durumu

Arastirmaya katilan hemsirelerin isin kendisi puanlari ortalamalari

grup ortalamalari

arasindaki

fark

istatistiksel agidan anlamli

bulunmustur(F=3,296; p=0,040<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla

tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu lisans olan hemsirelerin isin

kendisi puanlar (4,028 + 1,825), egitim durumu Onlisans olan hemsirelerin isin kendisi

puanlarindan (3,229 + 1,774) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 8. Gorev Yerine Gore Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar: Arasindaki Farkin

Anlamlilik Diizeyleri
Degiskenler Grup N | Ort Ss F P
Klinik 64 | 3,556 | 1,945
fsin Kendisi Yogun Bakim | 42| 3862 | 1,644 | 0523 | 0,667
Ameliyathane 15| 3,630 1,836
Acil Servis 17 | 3,268 | 1,045
Klinik 64 | 5833 | 3,395
. Yogun Bakim | 42 | 6,508 | 2,361
Ueret Ameliyathane | 15 | 7.037 | 2437 | >4 | 0203
Acil Servis 17 | 7,255 | 2,328
Klinik 64 | 4,201 | 2,754
. Yogun Bakim | 42 | 4,180 | 2,476
Gaivenirlik Ameliyathane | 15 | 3.926 | 2.906 | >181 | 0909
Acil Servis 17 | 3,726 | 2,220
Klinik 64 | 4549 | 2,661
. Yogun Bakim | 42 | 4,921 2,070
Gelisme Olanaklari Ameliyathane 15| 6.148 | 2.480 1,825 | 0,146
Acil Servis 17 | 4,837 | 1,882
Klinik 64 | 6,537 | 3,390
N Yogun Bakim | 42 | 6,786 | 2,789
Yikselme Ameliyathane | 15 | 6,444 | 3.443 | 102 [ 0959
Acil Servis 17 | 6,863 | 2,492
Klinik 64 | 5753 | 2,636
Yogun Bakim | 42 | 6,496 | 2,019
Calisma Ortam1 Ve Kosullar1 Ameliyathane 15| 5.829 1.937 0,970 | 0,409
Acil Servis 17 | 6,048 | 0,997
Klinik 64 | 4,624 | 2,638
. . Yogun Bakim | 42 | 5,291 1,933
Yonetim Bigimi Ameliyathane | 15 | 5.975 | 1.893 | 28 | 0-158
Acil Servis 17 | 4967 | 1,593
Klinik 64 | 4719 | 2,824
e L Yogun Bakim | 42 | 5,238 | 2,459
Yoneticilerle Iliskiler Ameliyathane 15| 5422 | 2.844 0,850 | 0,469
Acil Servis 17 | 5,686 | 1,781
Klinik 64 | 4,180 | 2,745
s Yogun Bakim | 42 | 4,802 | 2,125
Calisma Arkadaslar Ile Iliskiler Ameliyathane 15| 4.639 | 2.424 0,846 | 0,471
Acil Servis 17 | 3,897 | 1,767
Klinik 64 | 43,951 | 20,144
. Yogun Bakim | 42 | 48,083 | 14,900
Genel Is Doyumu Ameliyathane | 15 | 49.051 | 15.638 | 670 | 0972
Acil Servis 17 | 46,547 | 9,835

Tablo 8’e¢ gore oOlcekten aldigi

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

puanlarin ortalamalar1 gorev yeri degiskeni puan
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Tablo 9. Hemsgire Olarak Calisma Siiresine Gore Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar:
Arasindaki Farklarin Anlamlilik Diizeyleri

Degiskenler Grup N | Ort Ss F P
1-5 Y1l 53| 3,845 | 1,784
. .. 6-10 Y1l 19 | 3,637 | 1,668
Isin Kendisi 11-15 Y1l 25 | 3.591 1.475 0,630 | 0,597
16 Y1l Veiisti | 41 | 3,344 | 1,904
1-5 Yil 53| 6,352 | 2,690
M 6-10 Y1l 19 | 4,912 | 3,672
Ueret 11-15 Yil 25 | 6,844 | 2034 | 2013 | 0115
16 Yil Veisti | 41 | 6,694 | 2,682
1-5 Yil 53 | 4,151 | 2,809
. 6-10 Y1l 19 | 3,509 | 2,004
Giivenirlik 1115 Y1l 25 | 4.933 2.647 1,352 | 0,260
16 Y1l Veisti | 41 | 3,821 | 2,510
1-5 Yil 53 | 4,801 | 2,365
. 6-10 Y1l 19 | 4,328 | 2,426
Gelisme Olanaklari 11215 Yil 25 | 4.756 | 2.750 0,754 | 0,522
16 Yil Veisti | 41 | 5,285 | 2,261
1-5 Yil 53| 6,258 | 2,940
. 6-10 Yil 19 | 5,702 | 3,821
Yikselme 11-15 Yil 25| 6,800 | 3260 | PO19 | 0129
16 Yil Veisti | 41 | 7,480 | 2,691
1-5 Yil 53| 6,376 | 2,073
6-10 Y1l 19 | 5,047 | 3,176
Calisma Ortam1 Ve Kosullar1 11-15 Yil 25| 6154 | 2312 1,713 | 0,167
16 Yil Veisti | 41 | 5,941 1,796
1-5 Y1l 53| 5,018 | 2,019
. . 6-10 Y1l 19| 3,957 | 2,590
Yonetim Bigimi 1115 Yil 25 | 5.422 | 2.592 1,824 | 0,146
16 Yil Veisti | 41 | 5,258 | 2,165
1-5 Y1l 53| 5,233 | 2,386
. R 6-10 Y1l 19 | 3,684 | 2,896
Yoneticilerle Iliskiler 11-15 Y1l 25 | 5.203 2.968 2,157 | 0,096
16 Yil Veisti | 41 | 5,374 | 2,399
1-5 Yil 53| 4,693 | 2,199
Lo 6-10 Y1l 19 | 4,145 | 2,868
Calisma Arkadaslari Ile Iliskiler 1115 Y1l 25 | 4.183 2.626 0,464 | 0,708
16 Y1l Veiisti | 41 | 4,218 | 2417
1-5 Yil 53 | 46,727 | 16,441
. 6-10 Y1l 19 | 38,921 | 19,867
Genel Is Doyumu 11-15 Yil 25 | 47,977 | 19,674 | P2 | 0269
16 Y1l Veiisti | 41 | 47,413 | 14,683

Tablo 9’a gore arastirmaya katilan hemsirelerin 6l¢egi olusturan 10 boyuttaki puan
ortalamalarinin hemsire olarak calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
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sonucunda ortalamalar1  arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi

grup
bulunmamaistir(p>0.05).

Tablo 10. Su Anki Gérev Yerindeki Calisma Siiresine Gére Is Doyum Diizeyleri
Ortalamalart Arasindaki Farkin Anlamlilik Diizeyleri

Degiskenler Grup N | Ort Ss F P
1-5 Yil 84 | 3,886 | 1,655
. .. 6-10 Y1l 25| 3,271 1,785
Isin Kendisi 11215 Vil 16 | 2.806 1.972 2,197 | 0,091
16 Yil Vedtsti | 13 | 3,590 | 1,749
1-5 Yil 84 | 6,442 | 2,822
. 6-10 Y1l 25| 6,267 | 3,408
Ueret 11-15 Y1l 16 | 5,694 | 3268 | 30 | 0789
16 Yil Veisti | 13 | 6,667 | 2,128
1-5 Yil 84 | 4,444 | 2,529
. 6-10 Y1l 25| 3,600 | 2,650
Giivenirlik 11-15 Vil 16| 3.819 | 2.751 1,331 | 0,267
16 Yil Vetsti | 13 | 3,248 | 2,739
1-5 Yil 84 | 4,788 | 2,320
. 6-10 Y1l 25| 4,444 | 2,796
Gelisme Olanaklari 11-15 Yil 16| 5208 | 2.918 1,060 | 0,368
16 Yil Veusti | 13 | 5,812 | 1,125
1-5 Yil 84 | 6,548 | 3,026
. 6-10 Y1l 25| 6,267 | 3,641
Yikselme 11-15 Y1l 16 | 6979 | 2,869 | »9% | 0621
16 Yil Vetusti | 13 | 7,564 | 2,774
1-5 Yil 84| 6,282 | 2,113
6-10 Y1l 25| 5,703 | 2,854
Calisma Ortam1 Ve Kosullari 11215 Vil 161 5272 | 2270 1,161 | 0,327
16 Yil Veusti | 13 | 5,897 | 1,506
1-5 Yil 84 | 5,035 | 2,154
. . 6-10 Y1l 25| 4,785 | 2,686
Yonetim Bigimi 11215 Vil 161 5.162 | 2.621 0,124 | 0,946
16 Yil Vedtsti | 13 | 5,157 | 1,957
1-5 Yil 84 | 5,171 | 2,447
. R 6-10 Y1l 25| 4,787 | 3,183
Yoneticilerle Iliskiler 11215 Vil 16 4771 3.045 0,259 | 0,855
16 Yil Vedisti | 13 | 5,359 | 1,984
1-5 Yil 84 | 4,588 | 2,384
sl 6-10 Y1l 25| 4,050 | 2,739
Calisma Arkadaslar Ile Iliskiler 11-15 Yil 16 | 2.080 | 2.565 0,502 | 0,682
16 Yil Vetsti | 13 | 4,071 1,992
1-5 Yil 84 | 47,185 | 16,003
. 6-10 Y1l 25| 43,173 | 21,997
Genel Is Doyumu 11-15 Y1l 16 | 43,801 | 19,082 | 0469 | 0704
16 Yil Vedsti | 13 | 47,364 | 11,124
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Tablo 10’a gore aragtirmaya katilan hemsirelerin isin kendisi, iicret, glivenirlik, gelisme

olanaklari, yiikselme, ¢aligma ortam1 ve kosullari, yonetim bigimi, yoneticilerle iliskiler,

caligma arkadaslar ile iligkiler, genel is doyumu puanlari1 ortalamalarinin su anki gorev

yerindeki caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir(p>0.05).

Tablo 11. Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar

Arasindaki Farkin Anlamlilik Diizeyi

Degiskenler Grup | N | Ort Ss t P

isin Kendisi Evet |71 ] 3,396 | 1,649 | 1569 | 0,119
Hayir | 67 | 3,861 1,830

Ucret Evet 71 | 6,354 2,886 0,038 | 0,970
Hayir | 67 | 6,335 2,965

Giivenirlik Evet | 71| 4116 | 2,619 | 0044 | 0,965
Hayir | 67 | 4,096 | 2,611

Gelisme Olanaklar Evet | 71| 4,898 | 2402 | o135 | 0,892
Hayir | 67 | 4,843 2,437

Yiikselme Evet | 71| 6972 | 2972 | 1290 | 0,199
Hayrr | 67 | 6,294 | 3,202

Calisma Ortam1 Ve Kosullari Evet 71| 5,930 2,087 -0,505 | 0,614
Hayir | 67| 6,123 2,405

Yénetim Bigimi Evet |71 ] 5,112 | 2,267 | 0509 | 0,611
Hayir | 67 | 4914 2,296

Yoneticilerle iliskiler Evet |71 ] 4930 | 2,681 | 661 | 0,510
Hayir | 67 | 5,224 2,539

Calisma Arkadaslari Ile Tliskiler Evet | 71| 4,126 | 2,525 | 1291 | 0,199
Hayir | 67 | 4,658 2,306

Genel Is Doyumu Evet |71 | 45833 | 16,364 | 176 | 0,861
Hayir | 67 | 46,347 | 18,040

Tablo 11°e gore Olgekte yer alan 10 boyutun tamaminda is doyumu puanlari

ortalamalari, ¢ocuk sahibi olma durumu degiskeni ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 12. Meslegini Severek Se¢me Durumuna Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar:

Arasindaki Farkin Anlamlilik Diizeyi

Degiskenler Grup | N | Ort Ss t P

isin Kendisi Evet | 87| 3,172 | 1,424 | 4172 | 0,000
Hayir | 51 | 4,388 1,984

Ucret Evet 87 6,156 2,870 -0,994 | 0,322
Hayrr | 51| 6,667 | 2,990

Giivenirlik Evet |87 ] 3,870 | 2,547 | 1398 |0,164
Hayir | 51| 4,510 2,680

Gelisme Olanaklart Evet | 87| 4,598 | 2,337 | 1754 | 0,082
Hayir | 51| 5,338 2,485

Yiikselme Evet |87 ] 6,188 | 2930 | 2790 | 0,024
Hayir | 51| 7,418 3,237

Caligma Ortami Ve Kosullar Evet 871 5,759 2,179 11,829 | 0,070
Hayrr | 51| 6,476 | 2293

Yénetim Bigimi Evet | 87| 4713 | 2209 | 2071 | 0,040
Hayir | 51 | 5,534 2,315

Yéneticilerle fliskiler Evet | 87| 4,697 | 2,407 | 2239 | 0,027
Hayir | 51| 5,712 2,830

Calisma Arkadaglar ile iliskiler Evet | 87| 4,057 | 2259 | 2096 | 0,038
Hayrr | 51| 4,943 | 2,619

Genel is Doyumu Evet |87 ] 43,209 | 15,964 | > 628 | 0,010
Hayir | 51 | 50,985 | 18,095

Tablo 12 incelendiginde; isini severek se¢gme ya da segmeme durumu puan ortalamalari

ile ticret, giivenirlik, caligma ortami1 ve kosullar1 ile gelisme olanaklar1 puan ortalamalari

arasindaki fark anlamli ¢itkmamistir (p>0,05). Buna karsilik isini severek segme durumu

puan ortalamasi ile isin kendisi, yiikselme, yonetim bigimi, yoneticilerle iliskiler,

caligma arkadaslariyla iliskiler ve genel is doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiki agidan anlamli bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 13. Meslegini Severek Yapma Durumuna Gére Is Doyum Diizeyleri Ortalamalar:
Arasindaki Farkin Anlamlilik Diizeyi

Degiskenler Grup |N | Ort Ss t p

isin Kendisi E;f/tlr Z; igg‘; ;ggi 13,506 | 0,003
e o
Gilvenirlik E;f/tlr Z; i?g ;ggf 1,264 | 0,208
Geligme Olanaklari Ezztlr 4912 jgg ;égg 0,043 | 0,969
Yiikselme EIZ‘;L 4912 222 g?gg 0,061 | 0,955
Calisma Ortamu Ve Kosullari E\z;;tlr Z; gjggg ;:2;2 -1,090 | 0,330
Yonetim Bigimi E;‘;tlr 4912 ‘5‘22 g%i 11,067 | 0,347
Yéneticilerle iligkiler E;f/tlr Z; ‘5‘238 ;33‘5‘ _1,671 | 0,097
Calisma Arkadaslar fle Tliskiler E\;;tlr 4912 z:gg(l) ;:;g 3,144 | 0,006
Genel Is Doyumu E;f/tlr Z; j‘;ﬁg égggi 11,436 | 0,203

Tablo 13’e goére arastirmaya katilan hemsirelerin meslegini severek yapma durumu
degiskenine gore isin kendisi puanlart ortalamalari grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-3.506; p=0.003<0,05).

Benzeri sekilde arastirmaya katilan hemsirelerin ¢alisma arkadaslari ile iligkiler puanlari
ortalamalarinin meslegini severek yapma durumu degiskenine gdre grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=-3.144; p=0.006<0,05).

Yukarida anilan iki degisken disindaki iicret, glivenirlik, gelisme olanaklari, yiikselme,
caligma ortami ve kosullari, yonetim bi¢imi, yoneticilerle iliskiler, genel is doyumu
puanlar1 ortalamalari; meslegini severek yapma ya da yapmama puanlarinin ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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4.4. Hemsirelerin Olgekteki 10 Boyuttan Saglanan Is Doyum Diizeyleri
Aralarindaki liski

Hemsirelerin 6lcekte yer alan 10 alt 6l¢ekten aldiklar1 doyum diizeyleri icin iligkisel
korelasyon ¢oziimlemesi yapildi. Amag Olgekteki 10 degiskenin hangileri arasinda iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢éziimleme sadece iliskinin oldugunu ya da

olmadigini gosterir; yordama olanagi vermez.

Tablo 14. Hemsirelerin Is Doyum Diizeylerinin Aralarindaki Iligkinin Korelasyon
Analizi ile Incelenmesi

o =) -
[z} — j=
= = = @ ) 5 =
= = = Q > - 2 s 2
= = o = =] = T = £ = < & - =
S N E |EZ| 3 EEZ|s¢ |2 EEZ 22 E
® 2 Z £ 2 2 = Z| & £ g2 =2 g 8 E|g 2
= - . = = - = - X o> R - = =< = =
o= 3} = 5} — = < 1 =} H=) ot H=T-<| < Bl | Y S
oz = O O O > DO M| = A | = E Db < = A
isin Kendisi | r | 1,000
p | 0,000
Ucret r | 0,482%% | 1,000

p 0,000 0,000
Giivenirlik | r | 0,380%* | 0,537** 1,000
p 0,000 0,000 0,000

Gelisme r | 0,489%* | 0,569** | 0,510%* 1,000
Olanaklar1 | p 0,000 0,000 0,000 0,000
Yiikselme r | 0,473%* | 0,588** | 0,427** | 0,663** 1,000
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Cahsma T]0,523%* | 0,640%* | 0,437*%* | 0,586** | 0,623** 1,000
Ortam Ve
Kosullart p
Yonetim r | 0,509%* | 0,616%* | 0,494** | 0,679** | 0,637** | 0,780** 1,000
Bicimi p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Yoneticilerle | r | 0,470%* | 0,644** | 0,415%* | 0,563** | 0,517** | 0,649%* | 0,724** 1,000
iliskiler p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Calisma U1 0,454%% | 0,414%* | 0,303%* | 0,447** | 0,326%* | 0,479** | 0,576** | 0,631** 1,000
Arkadaslar
ile iliskiler

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Genel I r
0,668** | 0,809** | 0,660** | 0,800%* | 0,778** | 0,825** | 0,869** | 0,816** | 0,661** | 1,000
Doyumu

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Tablo 14 incelendiginde 6lgekte yer alan 10 alt boyutun tamaminda, aralarindaki iligki

anlamli bulunmustur (p<0,05).
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4.5. Hemsirelerin Gorev Yerine Gore Beklenti Diizeyleri ve Beklentilerinin

Karsilanma Ortalamalarn Arasindaki Farkin Anlamhilik Diizeyleri

Tablo 15. Hemsirelerin Gérev Yerine Gore Beklenti Diizeyleri Arasindaki Farkin

Anlamlilik Diizeyi

Degiskenler

Grup

Ort

Ss

Fark

Isin Kendisi

Klinik

49,094

7,406

Yogun Bakim

50,286

4,157

Ameliyathane

47,067

6,829

Acil Servis

50,765

5,562

1,278

0,284

Ucret

Klinik

10,625

2,427

Yogun Bakim

11,429

1,309

Ameliyathane

11,667

1,047

Acil Servis

11,588

0,712

2,676

0,050

2>1

Giivenirlik

Klinik

10,031

2,823

Yogun Bakim

10,452

2,340

Ameliyathane

11,000

1,732

Acil Servis

10,706

1,863

0,837

0,476

Gelisme Olanaklari

Klinik

10,297

2,173

Yogun Bakim

10,619

1,637

Ameliyathane

10,600

1,595

Acil Servis

11,412

1,064

1,641

0,183

Yikselme

Klinik

6,891

1,809

Yogun Bakim

7,429

1,085

Ameliyathane

6,400

1,639

Acil Servis

7,529

0,800

2,625

0,053

Calisma Ortam1 Ve Kosullar1

Klinik

46,797

9,301

Yogun Bakim

50,024

4,398

Ameliyathane

48,733

5,351

Acil Servis

51,235

1,091

2,755

0,045

2>1
4>1

Yonetim Bigimi

Klinik

30,984

5,661

Yogun Bakim

31,881

2,734

Ameliyathane

31,467

2,503

Acil Servis

31,529

3,184

0,365

0,778

Yoéneticilerle Iliskiler

Klinik

36,469

5,318

Yogun Bakim

36,929

3,777

Ameliyathane

34,800

5,414

Acil Servis

38,235

1,480

1,579

0,197

Calisma Arkadaslar Tle Tliskiler

Klinik

29,828

4,345

Yogun Bakim

30,595

2,803

Ameliyathane

30,200

2,305

Acil Servis

30,529

3,375

0,436

0,728

Not: Hemygirelerin beklenti diizeylerinin karsilastirilmas: ham puanlar tizerinden yapilmistir.
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Aragtirmaya katilan calisanlarin iicret puanlar1 ortalamalarinin gérev yeri degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=2,676; p=0.05<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. gérev yeri Yogun bakim olanlarin
ticret puanlar1 (11,429 £ 1,309), gorev yeri Klinik olanlarin iicret puanlarindan (10,625
+ 2,427) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin ¢alisma ortami ve kosullari puanlari ortalamalarinin
gorev yeri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=2,755; p=0.045<0.05).
Farkliliklarin ~ kaynaklarmi  belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi
yapilmigtir. Gérev yeri Yogun bakim olanlarin ¢alisma ortami ve kosullar1 puanlari
(50,024 + 4,398), gorev yeri Klinik olanlarin ¢alisma ortami ve kosullar1 puanlarindan
(46,797 £ 9,301) yiiksek bulunmustur. gérev yeri Acil Servis olanlarin ¢alisma ortami
ve kosullar1 puanlart (51,235 + 1,091), gorev yeri Klinik olanlarin ¢alisma ortami ve

kosullar1 puanlarindan (46,797 + 9,301) yiiksek bulunmustur.

Yukarida anilan iki degisken disindaki isin kendisi, giivenirlik, gelisme olanaklari,
yiikselme, yonetim bi¢imi, yoneticilerle iliskiler, calisma arkadaslari ile iliskiler puan
ortalamalarinin gorev yeri degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir. (p>0,05)
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Tablo 16. Hemgirelerin Gorev Yerine Gore Beklentilerinin Karsilanma Diizeyleri
Arasindaki Farkin Anlamlilik Diizeyi

Degiskenler Grup N | Ort Ss F p |Fark

Klinik 64 (39,156 (7,937
Yogun Bakim (42 {39,000 |6,192
Ameliyathane |15 {36,200 |5,557
Acil Servis 17 {39,588 |4,487
Klinik 64 (5,563 |2,115
Yogun Bakim |42 | 5,857 (1,945
Ameliyathane |15 | 5,467 (1,995
Acil Servis 17 | 5,059 (1,784
Klinik 64 | 6,969 (2,403
Yogun Bakim |42 | 7,929 (2,299
Ameliyathane |15 | 8,533 (2,669
Acil Servis 17| 7,588 |1,770
Klinik 64 | 6,609 |2,208 153
YogugBaklm 421 6,667 |1,663 4,097 0,008 | 2> 3
Ameliyathane |15 | 5,067 0,961 4>3
Acil Servis 17| 7,294 1,532

Klinik 64 (3,219 (1,666
Yogun Bakim |42 | 3,452 (1,365
Ameliyathane |15 | 2,533 (0,915
Acil Servis 17 | 3,412 (1,064
Klinik 64 (26,078 {7,907
Yogun Bakim |42 |24,976 (6,225
Ameliyathane (15 {26,400 |5,816
Acil Servis 17 {27,765 {3,865
Klinik 64 (19,438 (6,676
Yogun Bakim (42 18,262 |5,085
Ameliyathane (15 15,733 |4,431
Acil Servis 17 {18,353 (3,081
Klinik 64 (22,594 (7,531
Yogun Bakim (42 (21,548 |6,553
Ameliyathane 15 {19,600 |6,423
Acil Servis 17 {21,177 5,114
Klinik 64 (20,391 (6,286
Calisma Arkadaslar Ile iliskiler Yogun Bakim |42 | 19,357 |4,504 0.74310.528
Ameliyathane (15 19,200 5,267 | ’
Acil Servis 17 {21,294 |3,387

Isin Kendisi

0,862 {0,462

Ucret 0,662 |0,577

Gilvenirlik

2,563 10,057

Gelisme Olanaklari

Yikselme

1,575 10,198

Calisma Ortami Ve Kosullar

0,714 {0,545

'Y Onetim Bigimi

1,805 (0,149

Yoneticilerle liskiler

0,862 0,463

Not: Hemsgirelerin beklentilerinin karsilanmasi diizeylerinin karsilagtirllmasi ham puanlar {izerinden
yapilmistir.
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Aragtirmaya katilan calisanlarin gelisme olanaklar1 puanlar1 ortalamalarinin gérev yeri
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=4,097; p=0.008<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Gérev
yeri Klintk  olanlarin  gelisme  olanaklar1  puanlart (6,609 +  2,208), gorev
yeri Ameliyathane olanlarin gelisme olanaklar1 puanlarindan (5,067 £ 0,961) yiiksek
bulunmustur. Goérev yeri Yogun bakim olanlarin gelisme olanaklar1 puanlar (6,667 +
1,663), gorev yeri Ameliyathane olanlarin gelisme olanaklari puanlarindan (5,067 =+
0,961) yiiksek bulunmustur. Gorev yeri Acil Servis olanlarin gelisme olanaklari
puanlart (7,294 + 1,532), gérev yeri Ameliyathane olanlarin gelisme olanaklar

puanlarindan (5,067 + 0,961) yiiksek bulunmustur.

Yukarida anilan iki degisken disindaki isin kendisi, iicret, gilivenirlik, yiikselme,
caligma ortam1 ve kosullari, yonetim bi¢imi, yoneticilerle iliskiler, calisma arkadaslar
ile iliskiler puan ortalamalarinin gorev yeri degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.
(p>0,05)
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5.  Sonuc, Tartisma ve Oneriler

5.1. Sonug

Bursa Devlet Hastanesi’nde ¢alisan hemsirelerin is doyum diizeylerini belirlemek ve is
doyum diizeylerinin tanimlayic1 Ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini

incelemek amaciyla gergeklestirilen arastirmadan asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Arastirmada hemsirelerin, isin kendisi, giivenilirlik, calisma arkadaslariyla iligkiler
boyutuna iligkin is doyum diizeylerinin ortanin iizerinde oldugu saptanmistir. Gelisme
olanaklar1, yonetim bi¢imi, yoneticilerle iliskiler ve genel is doyum diizeyleri orta
diizeydedir. Ucret, yiikselme, ¢alisma ortami ve kosullarina iliskin is doyum diizeyleri

ise diisiik ¢ikmaistir.

Aragtirmada 35-39 yas araligindaki hemsirelerin yiikselmeye yonelik is doyum

diizeylerinin, diger yas gruplarindaki hemsirelerden daha diisiik oldugu bulunmustur.

Hemgsirelerin cinsiyet, medeni durum, ¢aligma siireleri, gorev yaptiklar1 birimler, gorev
yaptiklar1 birimdeki c¢alisma siireleri ve c¢ocuk sahibi olma durumlarina gore is

doyumlarinda istatistiksel a¢idan fark olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Lisans diizeyinde egitim almis bulunan hemsirelerin isin kendisi boyutuna iliskin is
doyum diizeylerinin daha digiik egitim diizeyindeki hemsirelerden diisiikk oldugu

bulunmustur.

Meslegini severek secen hemsirelerin, isin kendisi, yiikselme, yOnetim bigimi,
yoneticilerle ve calisma arkadaslariyla iliskiler ile genel is doyum diizeylerinin

meslegini severek secmeyenlerden daha ytiksektir.

Meslegini severek yapan hemsirelerin, calisma arkadaslariyla iligkiler boyutuna iliskin

is doyum diizeylerinin meslegini severek yapmayanlardan daha yiiksektir.

Aragtirmada hemsirelerin is doyum diizeylerini belirleyen tiim boyutlar arasinda

istatistiksel agidan pozitif yonli anlaml iligkilerin oldugu belirlenmistir. Diger bir ifade
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ile hemsirelerin iy doyumuna iliskin herhangi bir boyuttaki artma veya azalmanin diger

boyutlar1 da ayn1 dogrultuda etkiledigi goriilmiistiir.

Gorev yeri degiskenine gore hemsirelerin beklenti diizeyleri; licret, calisma ortami ve

kosullar1 boyutlarinda farklilagsmaktadir.

Gorev yeri yogun bakim olan hemsirelerin ticret beklentileri gorev yeri klinik olan

hemsirelerden yiiksek bulunmustur.

Gorev yeri yogun bakim ve acil servis olan hemsirelerin ¢aligma ortami ve kosullariyla

ilgili beklentileri gorev yeri klinik olan hemsirelerden yiiksek bulunmustur.

Gorev yeri degiskenine gore hemsirelerin beklentilerinin karsilanmasi; gelisme

olanaklar1 boyutunda farklilagmaktadir.

Gorev yeri ameliyathane olan hemsirelerin gelisme olanaklar ile ilgili beklentilerinin
karsilanmasi gorev yeri klinik, yogun bakim ve acil servis olan hemsirelerden yliksek

bulunmustur.
5.2. Tartisma

Aragtirmaya katilan 138 hemsirenin, %63,7°si 20-34 yas aralifinda, %91,3’1 kadin,
yaridan fazlast evli ve c¢ocuk sahibidir. Egitim olarak yaklasik beste dordi (%79,8)

Onlisans ya da lisans egitimi almislardir.

Katilimcilar arasinda mesleki kidem agisindan en yiiksek orana sahip olanlar %38,6 ile
1-5 yil calisanlardir. ikinci sirada %29,7 ile 6 yil ve iizeri olanlar bulunmaktadr.
%60,9’u suan gorev yaptig1 yerde 1-5 yildir calismaktadir. 16 yil ve {lizeri ayn1 gorev

yerinde caliganlarin orani ise sadece %9,4’tlr..

Arastirmaya katilan hemsirelerin %63’1i meslegini severek se¢mis ve %68,8’1 meslegini
severek yapmaktadir. Meslegini severek se¢gmeyen ve severek yapmayan yaklasik iigte

birlik oranin yadsinamayacak diizeyde oldugu s6ylenebilir.
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Hemsirelerin is doyum diizeylerini belirleyen faktorlerden isin kendisi, giivenilirlik,
calisma arkadaglariyla iligkilerin orta diizeyin ilizerinde yani olumlu; iicret, yiikselme,
caligma ortami ve kosullarinin diisiik; gelisme olanaklari, yonetim bicimi, yoneticilerle
iliskiler ile genel is doyum diizeylerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu sonug
aynt i3 doyum Oolgeginin kullanildigi Aksayan (1990) ve Engin’in (1999) arastirma
sonuclariyla ortlismektedir. Literatiirde farkli olgeklerin kullanildigi arastirmalarda da
hemsirelerin genel is doyum diizeylerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir (Yesilyurt,
2009, Kurumahmut, 2010, Mrayyan, 2005). Dolayisiyla hemsirelik mesleginin

calisanlarina sagladigi doyumun diisiik oldugu sdylenebilir.

Arastirmada hemsirelerin en diisik doyumu {icret boyutundan sagladiklar
belirlenmistir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalarda da (Engin, 1999, Robert, 1997)
ticretin hemsirelerde i3 doyumunu etkileyen énemli bir faktér oldugu ortaya ¢ikmistir.
Genelde is doyumu diizeyleri orta olan hemsirelerin en ¢ok yakindiklar1 konu

ucretlerdir.

Bu arastirmada farkli yaslarda bulunan hemsirelerin yiikselme faktorii disindaki is
doyum diizeyleri birbirlerine benzerlik gosterdigi bulunmustur. Ancak, 35-39 yas
araligindaki hemsirelerin yiikselmeye yonelik is doyum diizeyleri, diger yas
gruplarindaki hemsirelerin is doyum diizeylerinden diisiik ¢cikmistir. Hemgirelerin is
doyumlar1 {izerine yapilan arastirmalarda bu bulguyu destekleyen ve desteklemeyen
bulgular vardir. Kurt (2009) arastirmasinda hemsirelerin is doyumlar1 ile yaslari
arasinda iligkiyi aragtirmamistir. Engin (1999) yogun bakim hemsireleri iizerinde
gerceklestirdigi calismasindaki bulgulari tarafimizdan yapilan aragtirmanin bulgulariyla
benzerlik gostermektedir. O da 19-28 yas grubundaki hemsirelerin is doyumlarinin 39
yas ve lUzerindeki hemsirelerin is doyumlarindan daha diisiik oldugunu belirlemistir.
Oflaslhi ve Erdem (2004) ebe ve hemsireler lizerinde gerceklestirdigi ¢calismada yas ile is
doyumu arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu ve yas ilerledik¢e is doyumunun
artigint  bulmuglardir. Aydin ve Kutlu'nun (2001) hemsireler iizerinde
gergeklestirdikleri arastirmalarinda da 35 yas ve iistli yas grubundaki hemsirelerin is

doyumlar1 19-24 yas grubundaki hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur.
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Bu calismada hemsirelerin cinsiyetlerine gore is doyum diizeylerinde farklilagmalarin
olmadig1 belirlenmistir. Diger bir ifade ile kadin veya erkek hemsireler islerinden
benzer diizeyde doyum saglamaktadirlar. Cam ve arkadaslarimin (2005) arastirma
sonuglar1 da bizim arastirmamizin sonucuyla ortiismektedir. S6z konusu arastirmada da
cinsiyetin i3 doyumunu etkilemedigi saptanmistir. Buradan hemsirelik mesleginde is

doyumunun cinsiyetten bagimsiz oldugu ifade sdylenebilir..

Aragtirmaya katilan evli ve bekar hemsireler islerinden benzer diizeyde doyum
saglamaktadirlar. Bu sonucgta benzer arastirma sonuglariyla ortlismektedir. Aksayan
(1990), Engin (1999), Kurumahmut (2010) ve Durmus ve Giinay (2007) hemsirelerin is
doyumlarinin medeni durumlarmma goére farklilasmadigi sonuglarina ulagmislardir.
Dolayisiyla hemsirelerin is doyumlarmmin medeni durumlarindan bagimsiz oldugu

sOylenebilir.

Hemgsirelerin egitim durumlarina gore isin kendisi disinda kalan boyutlara iliskin doyum
diizeylerinin farklilasmadigi belirlenmistir. Farkli egitim diizeyindeki hemsirelerin is
doyum diizeyleri isin kendisi boyutu i¢in benzerlik gosterirken, lisans diizeyinde egitim
almis hemsirelerin bu boyutuna iliskin is doyum diizeyleri daha diisiik bulunmustur.
Literatiirde arastirma bulgularimizla &rtiisen ve ortiisemeyen sonuglar vardir. Ornegin
Doganmerih ve Arslan (2012) ile Kahraman ve arkadaslar1 (2011) lisans mezunu
hemsirelerin i doyum diizeylerinin daha diisiik oldugunu saptamislardir. Kurumahmut
(2010) ve Soyer (2008) ise egitim durumuna gore hemsirelerin genel is doyumlarinin

farklilasmadig1 sonucuna ulagmislardir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin gorev yaptiklar1 birimlerin is doyumu {izerinde etkili
olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Klinikte, yogun bakimda, ameliyathanede veya acil serviste
gorev yapan hemsireler islerinden benzer diizeyde doyum saglamaktadirlar. Yapilan
benzer arastirmalarda hemsirelerin calistiklar1 boliimlere gore is doyum diizeylerinde
farklilagmalarin olmadig belirlenmistir (Engin, 1999, Piyal ve arkadaslari, 2000, Derin,
2007). Bu sonug; hemsirelerin genel is doyumlarinin ¢alistiklar1 birimlerden genel is

doyumlarindan bagimsiz oldugunu gostermektedir.

70



Hemsirelerin ¢aligma siirelerine gore is doyum diizeylerinde farklilagmalarin olmadig:
belirlenmistir. Durmus ve Giinay da (2007) hemsirelerin c¢alisma siireleri ile is
doyumlar1 arasinda iliski olmadigini saptamislardir.Buna karsilik Aksayan (1990) ve
Engin (1990) hemsirelerin ilk yillarinda islerinden daha fazla doyum sagladiklarini

bulmuslardir.

Gortigiilen hemsirelerin ¢ocuk sahibi olup olmamalar1 yaptiklar1 isten sagladiklart
doyum tizerindeki etkisinin anlamli olmadigi belirlenmistir. Cocuk sahibi olmanin is
doyumunu etkilemedigini gosteren bir¢ok arastirma vardir (Soyer, 2008, Durmus ve
Glinay 2007, Beyazsacli ve Bulut Serin, 2010). Bu sonuglar is doyumunun ¢ocuk sahibi

olmadan bagimsiz oldugunu gostermektedir.

Hemsirelerin meslegini severek se¢cme durumlari ile gore, isin kendisi, ylikselme,
yonetim bigimi, yoneticilerle iliskiler, calisma arkadaslariyla iliskiler ve genel is doyum
diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Isini severek segen
hemsirelerin bu boyutlara iliskin is doyum diizeyleri daha yiiksektir. Kahraman ve
arkadaslar1 (2007), Dogan Merih ve Arslan’in (2012) bulgulaniyla benzerlik

gostermektedir.

Arastirmada meslegini severek yapma durumuna goére saglanan is doyum diizeyinin,
calisma arkadaslariyla iligkiler boyutu disinda farklilasmadigi belirlenmistir. Isini
severek yapan hemsirelerin c¢alisma arkadaslariyla iligkilerindeki doyum diizeyleri
severek yapmayanlardan yliksektir. Benzer sekilde Durmus ve Giinay’da (2007)
arastirmalarinda da meslegini seven hemsirelerin genel is doyumu puani, sevmedigini
ifade edenlerden daha yiiksek bulunmustur.. Meslegini severek yapanlarin islerinden

daha fazla doyum saglamalar1 beklenen ve olagan bir durumdur.

Aragtirmada hemsirelerin is doyumlarini belirleyen faktorler arasi iligkiler korelasyon
analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda; hemsirelerin iy doyum diizeylerini
belirleyen tiim faktorler arasinda istatistiksel agidan pozitif yonlii anlamli iliskilerin
oldugu belirlenmistir. Bir baska ifade ile bir boyuta iliskin is doyumu yiikselen veya
azalan hemsirelerin, diger boyutlara iliskin is doyumlar1 da aymi dogrultuda

yiikselmekte veya azalmaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalarda da hemsirelerin is
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doyumunu belirleyen boyutlar arasinda  pozitif yonlii anmali iliskilerin oldugu
belirlenmistir (Piyal ve ark, 2000, Durmus ve Giinay, 2007). Buradan hemsirelerin is
doyum diizeylerinin birbirlerine entegre bir bicimde ortaya ¢iktigi, bir boyuttaki olumlu

veya olumsuzlugun diger boyutlar1 da etkiledigi sdylenebilir.
5.3. Oneriler
Arastirmadan ¢ikan sonuglar dogrultusunda asagidaki oneriler getirilmistir.

e Hemsirelerin basarilarinda onemli bir etken is doyumudur. Hemsirelerin is
doyumlarinin iist diizeyde olmasi i¢in, hastane yonetimince is doyumunu yiikseltici
uygulamalara 6nem vermeleri onerilmektedir.

e Ucret boyutundan hemsirelerin en az doyum sagladiklari gbz &niine alindiginda
caligma saatlerine gore tatmin edici ticret politikasi uygulanabilir.

e Hemysirelerin yaglart ile i3 doyum diizeyi arasindaki iliski nitel olarak arastirilarak
“35-39” yas araligindaki hemsirelerde is doyumunun diisiik olmasinin nedenleri ve
artirmak i¢in ne tiir dnlemlerin alinacagi bulunabilir.

e Meslegini istemeyerek segen hemsireler icin motivasyon programlarinin
olusturulmasi, meslegi sevdirme, memnuniyeti arttirma  yoOniinde hizmet igi

egitimlerin diizenlenmesi yararl olabilir.
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Ekler

EK-1: HEMSIRELERIN IS DOYUMU KiSiSEL BILGI FORMU

Saym katilimei, saglik kurumlarinda g¢alisan hemsirelerin is doyumunun incelemek

amaci ile planladigimiz bu arastirmaya katilmayi1 kabul etmeniz halinde:

Anket {izerinde kimliginizle ilgili hi¢bir bilgi belirtmemeniz gerekmektedir.
Toplanan veriler yalnizca arastirma amaglari i¢in kullanilacaktir.

Liitfen her soruyu eksiksiz doldurunuz.

Katiliminiz igin tesekkiirlerimi sunarim.

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Iletisim Tasarimi ve Yonetimi Anabilim Dal1

Y Lisans Ogrencisi

Diirdane OZTURK
KiSiSEL BILGi FORMU
1 | Yasmiz
1-() 20-24 4-() 3539
2-() 2529 5-() 40-44
3-() 30-34 6- () 45 veiizeri
2 | Cinsiyetiniz
1-( ) Kadm 2-( ) Erkek
3 | Medeni Durumunuz
1-() Evli
2-( ) Bekar 3-( ) Bosanmis, Ayr1 Yasiyor, Dul
4 | Egitiminiz
1-( ) Sag.Mes.Lisesi 3-( ) Lisans Egitimi
2-( ) On Lisans Egitimi 4- () Lisans Ustii
5 | Gorev Yeriniz
1-( ) Klinik 3-( ) Ameliyathane
2- () Yogun Bakim 4- () Acil Servis
6 | Kag¢ Yildir Hemsire Olarak Cahsiyorsunuz?
I-() 1-5Y1 3-() 11-15Y1
2-() 6-10Yil 4- () 16 yil ve lizeri
7 | Suanda Cahstigimz Béliimde Kag¢ Yildir Cahsiyorsunuz?
I-() 1-5Y1 3-() 11-15Y1l
2-() 6-10Yil 4- () 16 yil ve lizeri
8 | Cocugunuz Var Mi?
1-( ) Evet 2-( ) Hayrr
9 | Mesleginizi Severek Mi Sectiniz?
1-( ) Evet 2-( ) Hayrr
10 | Mesleginizi Severek Mi Yapiyorsunuz?
1-( ) Evet 2-( ) Hayrr
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EK-2: HEMSIRELIK iS DOYUM OLCEGI

A) Her sorunun “a” maddesinde belirtilen durumu ne kadar istediginizi

karsisindaki seceneklerden en iyi ifade edenin altindaki parantez i¢ine “x”
isareti koyarak belirtiniz. Istek dereceniz ile ilgili segeneklerin agik sekli

sOyledir:

Mutlaka : Mutlaka isterim.

Cogunlukla : Cogunlukla isterim.

Biraz : Biraz isterim.

Hig : Hig istemem.

B) Her sorunun “b” maddesindeki ifadelere ne kadar katildiginiz1 ise maddelerin

karsisindaki segeneklerden size en uygun gelenin altinda parantez i¢ine “x”

isareti koyarak belirtiniz. Ifadelere katilma derecenizle ilgili seceneklerin agik

sekli soyledir:

Tamamen

: Tamamen katiliyorum.

Cogunlukla : Cogunlukla katiliyorum.

Biraz : Biraz katiliyorum.

Hig : Hig¢ katilmiyorum.

C) Alt ¢izili ifadeleri dikkatle okuyunuz.

Ne Kadar Istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka
Cogunlukla
Biraz

Hic

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

01

. Isimin mesleki egitimim sirasinda

kazandigim bilgi ve yeteneklerimi
tiimilyle kullandirmasi.

—~
~
~
~

()

()

. Isimde mesleki egitimim sirasinda

kazandigim tiim bilgi ve yeteneklerimi
kullanabiliyorum.

()

()

()

02

. Isimin bana yeni mesleki bilgi ve

beceriler kazandirmasini

() {C) )

()

. Isimde mesleki egitimim sirasinda

kazandigim tiim bilgi ve yeteneklerimi
kullanabiliyorum.

()

()

()

()

03

. Dikkat gerektiren bir isim olmasini

() 1) C)

()

. Isim dikkatli olmami gerektirir.

()

()

()

()

04

. Isimin yaratic1 olmami gerektirmesini

() ) C)

()
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Ne Kadar istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka
Cogunlukla
Biraz

Hic

. Yaratict olmamu gerektiren bir isim

var.

~
~
~
~
~
~

()

05

. Isimin ayn1 seyleri yapmami

gerektirmesini

~
~—

~
~

()

()

. Isim hep ayn1 seyleri yapmami

gerektirmektedir.

06

. Giinliik olarak yapmam gereken islerin

az olmasini.

. Giinliik olarak yapmam gereken islerin

miktar1 azdir.

07

. Isimin eve/lojmana basar1 duygusu ile

dénmemi saglamasin

. Isimden eve/lojmana basar1 duygusu

ile donerim.

08

. Kendi kararlarimi uygulayip

sonuglarini gérecegim bir isim
olmasini

. Yaptigim isler ile ilgili kendi

kararlarimi uyguluyor ve sonuglarini
gorebiliyorum.

09

. Islerimin bana toplum i¢in yararli

seyler yaptigimi hissettirmesini

. Yaptigim isler, bana toplum igin

yararli seyle yaptigimi hissettiriyor.

10

. Isimin_bana calistifim kurum i¢inde

sayginlik kazandirmasini

. Isim bana ¢alistigim kurum icinde

sayginlik kazandirmaktadir.

11

. Isimin bana toplum iginde sayginlik

kazandirmasini

. Isim bana toplum i¢inde saygmlik

kazandirmaktadir.

12

. Hizmet sundugum birey ve ailelerle

karsilikli giiven, sevgi ve saygiya
dayal1 bir iligki i¢inde olmami
saglamasini

. Hizmet sundugum birey ve ailelerle

karsilikli gliven, sevgi ve saygiya
dayal1 bir iliski i¢indeyiz.

13

. Isimin hemsirelik dis1 gorevleri

(temizlik, tamir, ingaat isleri, kayit,
kalem, taburcu islemleri vb. sekreterlik
hizmetleri gibi) yapmami gerektirmemesini
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Ne Kadar istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka
Cogunlukla
Biraz

Hic

b. Isimde sadece hemsirelikle ilgili
gorevleri yapmam gerekmektedir.

—~
~
~
~

()

()

14

a. Isimin hasta bireylerin yan1 sira
saglikli bireylere de hizmet
sunmamu gerektirmesini

()

()

()

()

b. Isim saglikl1 bireylere de hizmet
sunmamu gerektirmektedir.

15

a. Isimin hem kurum i¢inde, hem de
kurum disinda (ev, okul vb.)
hemsirelik hizmetleri vermemi
gerektirmesini

()

()

()

()

b. Isim geregi hem kurum iginde,
hem de kurum disinda hemsirelik
hizmeti vermekteyim

16

a. Maagimin kolay ge¢inmemi
saglayabilecek miktarda olmasini

()

()

()

()

b. Aldigim maasla kolay
gecinebilmekteyim

17

a. Egitimim, kidemim ve yaptigim
islere gore hak ettigim maasi
alabilmemi saglamasim

()

b. Egitimim, kidemim ve yaptigim
islere bakarak hak ettigim bir
maasg1 aldigima inaniyorum.

18

a. Dogum, 6liim hastalik gibi
durumlarda yapilan 6demelerin
yeterli olmasini

()

()

()

()

b. Dogum, 6liim, hastalik gibi
durumlarda yapilan 6demeleri
yeterli buluyorum.

19

a. Siirekli isten gikarilma korkusunu
duymamayi

()

()

()

()

b. Siirekli isten ¢ikarilma korkusu
duymamaktayim.

20

a. Kurum i¢inde sik olarak gorev ya
da boliim degistirmem
istenmemesini

()

()

()

()

b. Sik olarak gorev ya da boliim
degisikligi istememektedir. .
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Ne Kadar istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka
Cogunlukla
Biraz

Hic

21

. (Iliginde ya da disinda) Baska bir

kuruma atanma korkusu
hissettirilmemesini

~
~

~
~

()

()

. (il iginde ya da disinda) Baska

kuruma atanma i¢in korku
hissettirilmiyor.

22

. Calistigim kurumda hizmet i¢i

egitime yonelik egitim
toplantilarinin yapilmasim

()

()

()

()

. Calistigim kurumda hizmet igi

egitime yonelik egitim toplantilar
yapilmaktadir.

23

. Mesleki bilgi ve becerilerimi

gelistirmek i¢in danisacagim
yeterli kaynak kisi, kitap, dergi ve
benzerinin igyerimde bulunmasini

()

()

()

()

. Isyerimde gerektiginde

basvurabilecegim yeterli kaynak
kisi, kitap, dergi vb.
bulunmaktadir.

24

. Yurt i¢i ya da disinda meslek kurs,

toplanti1 gibi etkinliklere katilma
olanagimin kurumca saglanmasini

()

()

()

()

. Calistigim kurum tarafindan yurtigi

ya da disinda meslek, kurs,
toplant1 gibi etkinliklere
gonderilmekteyim.

25

. Calismamla orantili olarak isimde

daha yiiksek bir goreve
getirilebilecegime inanabilmeyi

()

()

()

()

. Cok calisirsam, isimde daha

yiiksek bir goreve getirilecegime
inaniyorum.

26

. Calistigim kurumda terfi edenlerin

mesleki bakimdan yeterli olmasini

()

()

()

()

. Calistigim kurumda mesleki

bakimdan yeterli olanlar terfi
ettirilmektedir.
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Ne Kadar istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka
Cogunlukla

Biraz

Hic

27

a. Calistigim yerin 1s1, 151k,

havalandirma gibi fiziksel
kosullar1 yoniinden yeterli
olmasini

~
~

~
~

()

()

. Calistigim yer 1s1, 151k,

havalandirma gibi fiziksel kosullar
yoniinden yeterlidir.

() |C)

()

()

28

. Calistigim yerin temiz ve

kullanigh olmasini

()

()

()

()

. Calistigim yer temiz ve

kullanighdir.

() [O)

()

()

29

. Isim icin gerekli hazirliklari

yaptigim yerin yeterince biiyiik
olmasini

()

()

()

()

. Isim icin gerekli hazirliklar:

yaptigim yer yeterince biiyiiktiir.

() [O)

()

()

30

. Gorevimi yapabilmem i¢in gerekli

olan arag ve gerecin yeterli
olmasini

()

()

()

()

. Gorevimi yapabilmem i¢in gerekli

olan arag ve gereg yeterlidir.

() [O)

()

()

31

. Dinlenme odalarimiz ve

dolaplarimizin yeterli olmasini

()

()

()

()

. Dinlenme odalarimiz ve

dolaplarimiz yeterlidir.

() |1C)

()

()

32

a. Calisma saatlerinin giinliik yasam

diizenimi bozmayacak sekilde
diizenlenmesini

()

()

()

()

. Calisma saatlerim giinliik diizenimi

bozmayacak sekilde
diizenlenmektedir.

() [O)

()

()

33

. Islerimizi iyi yapabilmemiz igin

hemsire sayisiin yeterli olmasini

b. Calistigim kurumda hemsire sayisi

yeterlidir.
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Ne Kadar Istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka
Cogunlukla

Biraz

Hic

34

a.

Hemsire dis1 personel sayisinin
yeterli olmasini

~
N

~

N

()

()

b.

Hemsire dis personel sayis1 yeterlidir.

() ]C)

()

35

o

Ise gidis-gelisimin kolay olmasini

p—

o

Ise gidis-gelisim kolay olmaktadir.

36

. Kurumum bana yeterli lojman

olanaklarini saglamasini

. Kurumum bana yeterli derecede

lojman olanaklan saglamaktadir.

37

. Kurumumda ¢alisanlarin

¢ocuklariin bakim igin (kres gibi)
yeterli olanaklarin saglanmasi

. Kurumda galigsanlarin ¢ocuklarinin

bakimui i¢in yeterli olanak
saglamaktadir.

38

. Kurumumun bize yeterli yemek,

yemekhane olanaklar1 saglamasini

. Kurumum bize yeterli yemek,

yemekhane olanaklar1 saglamaktadir.

39

. Kurumda ¢alisanlara yeterli kamp.

kooperatif lokal vb. olanaklarin
saglanmasi.

. Kurumda ¢alisanlar i¢in yeterli kamp,

kooperatif, lokal, vb. olanaklar
saglanmaktadir.

40

. Calistigim kurumda saglik

hizmetlerinin bir ekip hizmeti
olduguna inanilmasini

b.

Calistigim kurumda saglik
hizmetlerinin bir ekip hizmeti
olduguna inanilmaktadir.

41

a.

Kurumda saglik ekibinin 6nemli bir
iiyesi oldugumu hissettiren bir
yoOnetim bi¢imi olmasini

b.

Kurumdaki yonetim bigimi bana,
saglik ekibinin 6nemli bir tiyesi
oldugumu hissettirmektedir.
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Ne Kadar Istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

42

a. Calistigim kurumda hizmetin nerede,

ne zaman, kimlere, nasil verilmesi
konusunda kararlara katilma
olanaginin verilmesini

~
~

~
N

()

. Caligtigim kurumda hizmetin nerede,
ne zaman, kimlere, nasil verilmesi
konusunda kararlara katilma olanagi
verilmektedir.

43

. Verilen hizmetin degerlendirilmesine

katilma olanaginin verilmesini

()

()

()

()

. Verilen hizmetlerin degerlendirilmesinde
s6z hakkim vardir.

44

Hemsireligi ilgilendiren yonetsel
durumlarda bagimsiz karar verme
olanaginin verilmesini

()

()

()

()

. Hemsireligi ilgilendiren yonetsel
durumlarda bagimsiz karar verme
olana@ verilmektedir.

45

Calistigim kurumda hemsirelikle ilgili
gorevlerin (enjeksiyon, pansuman vb.)
hastabakici gibi bagka kisilere de
verilmesini

()

()

()

()

o

. Calistigim kurumda hemsgirelikle ilgili
gorevleri hastabakici gibi kisilere de
verilmektedir.

46

Calisma grubumuzda verilen
hizmetleri tartismak i¢in toplantilar
yapilmasini

()

()

()

()

. Calisma grubumuzda verilen
hizmetleri tartismak i¢in toplantilar
yapilmaktadir.

47

Verdigimiz hizmetlerle ilgili gelisme
ve ilgili degisikliklere iliskin bilgi
verilmesini

()

()

()

()

. Verdigimiz hizmetlerle ilgili gelisme
ve degisikliklere iliskin bilgi
verilmektedir.

48

Kurumda g¢aliganlarin birbirinin
islerini ilgilendiren konularini, her
zaman iletme, tartisma olanagi
olmasini.

()

()

()

()

. Kurumda calisanlarin birbirlerinin
islerini ilgilendiren konulari, her
zaman iletme, tartisma olanagi vardir.
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Not: 49.-58. ifadeler arasinda YONETICI
olarak Bashekim, Bashemsire, Servis
Sorumlu Hekimi, Servis Sefi gibi
yoneticilerden kurumunuzda
hangisi/hangileri varsa onlarla iliskilerinizi
diisiiniiniiz.

Ne Kadar Istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hic

a. Calistigim kurumda, yoneten ve
yonetilenler karsilikli anlay1s, saygi ve
49 sevgi iginde olmasini

~
~

~
~—

()

o

. Calistigim kurumda, yoneten ve
yonetilenler karsilikli anlayis, saygi ve
sevgi icindedir.

~
~—

a. Yoneticilerin isimle ilgili bilgilerinin
50 yeterli olmasini

b. Yoneticilerin isimle ilgili bilgileri
yeterlidir.

a. Yoneticilerimin bana ¢alismalarimda
51 giiven duymasini

b. Yoneticilerim ¢aligmalarimda bana
giivenmektedir.

a. Yoneticilerimin yaptigim iyi bir isi
52 taktir etmelerini

b. Yoneticilerim yaptigim iyi isleri taktir
ederler.

a. Yoneticilerimin isi iyi yapip
yapmadigima iliskin bana bilgi
33 vermesini

b. Yoneticilerim isimi iyi yapip
yapmadigima iliskin bilgi verir.

a. Yoneticilerimin yakinlarimla
zamaninda ve gecikmeden
54 ilgilenmesini

b. Yoneticilerim yakinlarimla zamaninda
ve gecikmeden ilgilenirler.

a. Yoneticilerimin, ¢aligmalarimda beni
desteklemeye hazir olduklarini
55 hissettirmesini

b. Yoneticilerimin, ¢aligmalarimda beni
desteklemeye hazir olduklarini
hissediyorum.

a. Yoneticilerin, denetimlerinde zayif
yonlerim yaninda iyi yonlerimi de
56 bulmaya ¢alismasini

b. Yoneticiler, denetimlerinde zayif
yonlerim yaninda iyi yonlerimi de
bulmaya calisirlar.
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Ne Kadar Istersiniz?

Ne Kadar

Katiliyorsunuz?

Mutlaka

Cogunlukla

Biraz

Hicg

Mutlaka
Cogunlukla

Biraz

Hic

57

a.

Bir sorun, istek ya da nerim
oldugunda bunu her zaman
yoneticilerimizle goriisebilmeyi

~
N

~
~

()

()

. Bir sorun, istek ya da énerim

oldugunda bunu her zaman
yoneticilerimle goriisebilirim.

58

. Yoneticilerimin, gereginde is dist

yasarmmdaki sorunlarimla da
ilgilenmesini

. Yoneticilerin, gerektiginde is dis1

yasamindaki sorunlarimla da
ilgilenmektedir.

59

o

. Calistigim kurumda, hekim ve

hemsirelerin karsilikli anlayis, saygi
ve uyum ig¢inde islerini yiiriitmesini

c

. Caligtigim kurumda hekim ve

hemsireler karsilikli anlay1s, saygi ve
uyum iginde islerini yiiriitiirler.

60

)

Hemgirelerin birbirleriyle dostga
iliskiler i¢inde olmasini

o

. Hemgireler birbirleriyle dostca

iligkiler i¢indedir.

61

)

Hemsirelerin birbirlerine yardimci
olamaya istekli olmasini

o

. Hemgireler birbirlerine yardimei olma

konusunda istekli davranirlar

62

Kurum hekim ve hemsire digindaki
personel ile (saglik memuru, ebe,
teknisyen ve benzeri) karsilikli
anlay1s, saygi ve uyumlu iliskiler
iginde islerin yiriitilmesini

. Hekim ve hemsire disindaki

personelle islerimizi karsilikli anlayis
ve uyum iginde yiiriitiiyoruz.

63

Caligma grubumdaki kisilerin kendi
gorev, yetki ve sorumluluklarini
bilmesini.

. Caligma grubumdaki kisiler, kendi

gorev, yetki ve sorumluluklarini
bilmektedirler.

64

Calisma arkadaslarmin birbirinin
gorev sinirlarini bilmesini

Caligma arkadaglarimin her biri digerinin
gorev sinirlarini bilir.
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. Ne Kadar
Ne Kadar Istersiniz?
Katiliyorsunuz?
S =
s |2 5 | 2
2 |5 |y 3 | E | s
E|®|E |2 |2 |® % &
= | |RA |2 |= |©o | A | =
a. Calisma grubumdaki kisilerin
birbirlerine giiven duymasim 1) ) O)
b. Caligma grubumdaki kisiler,
e () () [C)
birbirlerine giivenirler.
a. Calisma arkadaglarimla is diginda da
sosyal iligkilerimiz olmasini ) 1) (O C)
b. Caligma arkadaslarimla ig disinda da
sosyal iligkilerimiz bulunmaktadir. OO
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