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OZET

SERVIS DEGISIKLIKLERININ HEMSIRELERIN iS DOYUMU VE
TUKENMISLIK SENDROMU UZERINE ETKISi

[s tatmini veya doyumu olarak adlandirilan kavram bireylerin ¢alisma
hayatindaki edinimleri neticesinde yaptig1 is karsiliginda beklentilerinin ne denli
karsilandigin1 gosteren bir terimdir. Calisanlarin i3 doyumu diizeyleri isletmelerin
verimliliginde dogrudan etki eden bir nitelik tasir. Tikenmislik kavrami ise negatif
etkileri ile verimliligi bir nevi korozyona ugratan bir nitelik tasimaktadir. Saglik
alaninda 6nemli bir insan giiciinii olusturan hemsirelerin is doyumu ve tiikenmislik
diizeyleri hem hemsirelerin performans ve motivasyonlarini hem de hastalara verilen
bakimin kalitesini etkilemektedir. Bu ¢alisma yapilan servis degisikliklerinin,
hemsirelerde tiikenmislik ve is doyumu {izerine etkilerini belirlemek amaci ile

yapilmistir.

Caligsmanin verileri; arastirict tarafindan literatiir dogrultusunda gelistirilen anket
formu, Minesota Is Doyum Olgegi ve Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilarak
toplanmistir. Calismaya, arastirmaya katilmay: kabul eden 146 hemsire alinmistir.
Bilgisayar tabanli SPSS programi ile tamimlayic1 ve karsilastirmali istatistikler

yapilmigtir.

Calismaya katilan hemsirelerin %53,42’si son bes yil iginde servis degisikligi
yaptiklarini, bunlarinda %58,97’si degisikligin kendi istegi ile oldugunu belirtmistir.
Hemsirelerin %69,86’s1 servis degisikliginin meslekte tiikenmislige neden oldugunu,
%65,75’1 ise Ozel hayati etkiledigini ifade etmistir. Benzer sekilde is doyumunun

etkilendigini belirtenlerin orani ise %80,82 olarak saptanmustir.

Aragtirmamizda esas parametre olarak hemsirelerin is doyum ve tilkenmislik
diizeylerinin servis degisikligi ile baglantisina bakilmis, alt boyut olarak “i¢sel Doyum”
“Digsal Doyum”, “Genel Is Doyumu”, “Duygusal Tikenme”, “Duyarsizlasma” ve
“Diigiik Kisisel Basar1” diizeylerinin son bes yil icinde servis degisikligi yapip

yapmama durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hemsireler, Servis Degisikligi, Is doyumu, Tiikenmislik

Sendromu



ABSTRACT

THE EFFECT OF CLINICAL CHANGE ON NURSES' SATISFACTION AND
BURNOUT SYNDROME

The term job satisfaction is a term that shows the expectations of individuals in
return for their work as a result of their acquisitions in working life. Job satisfaction
levels of employees have a direct impact on the productivity of enterprises. The concept
of burnout, on the other hand, is a kind of corrosion that negatively affects productivity.
The level of job satisfaction and burnout of nurses, who are an important manpower in
the field of health, affects both the performance and motivation of nurses and the quality
of care given to patients. The aim of this study was to determine the effects of clinical

changes on burnout and job satisfaction in nurses.

The data of the study was obtained by using the questionnaire form, the Job
Satisfaction Scale of Minnesota and Maslach Burnout Inventory. 146 nurses who
accepted to participate in the study were included in the study. Descriptive and

comparative statistics were performed with computer based SPSS program.

53.42% of the nurses participating in the study stated that they made clinical
changes in the last five years and 58.97% of them stated that the change was
voluntarily. 69.86% of the nurses stated that the change of clinical caused burnout in the
profession and 65.75% stated that it affected private life. Similarly, 80.82% of the

participants stated that job satisfaction was affected.

In our study, the relationship between job satisfaction and burnout levels and
clinical change was examined as the main parameter. “Intrinsic Satisfaction®, *Extrinsic
Satisfaction”, “Total Job Satisfaction”, “Emotional Exhaustion”,”Depersonalization”
and “Low Personal Accomplish” levels did not change significantly in the last five

years depending on whether or not to change clinic.

Key words: Nurses, Clinical Change, Job Satisfaction, Burnout Syndrome



ONSOZz

Saglik sektorii, hizmet iireten birimler i¢inde dogasi geregi insanlarla en ¢ok
iletisim halinde olan alandir. Saglik hizmeti veren ekip i¢inde en ¢ok yipranan, hasta ile
en ¢ok temas halinde olan, 24 saatlik mesaisi olan ve buna karsin her zaman sefkatli,
giiler yiizlii olmasi istenen personel hemsirelerdir. Hemsirelik meslegi {izerinde is ytikii
yogunlugu yani sira c¢aligma ortamindan kaynakli sorunlar, yipranma ve ardindan

tilkenmislik getirmektedir.

Hastanelerin is yiikii ve yetersiz personel ikilemi nedeniyle sik olarak
hemsirelerin gorev yeri degistirilmekte, yeni klinige hizli bir sekilde uyum saglamasi
beklenmektedir. Bu gorev yeri degisikligi ¢ogunlukla hemsirelerin istegi disinda

olmakta ve durum iiretilen hizmetin kalitesine yani hasta bakimina yansimaktadir.

Yirmi yillik meslek yasaminda farkli kliniklerde gorev yapan bir hemsire olarak
servis degisikliginin is verimi ve tilkenmislik {izerine olan etkisini bu tez ¢aligmasinda
ortaya koymaya calistim. Tlikenmislik sendromunun hemsirelerde saglik ekibinin diger
liyelerinden daha fazla olmasina ve bunun yaratacagi saglik hizmet kalite sorununa

vurgu yapmay1 amagladim.

Bu tez ¢alismam sirasinda her tiirlii destegini gordiigiim, bilgi ve tecriibesinden
her zaman faydalandigim tez hocam Prof. Dr. Hayriye UNLU’ye, calismay1 yiiriittiigiim
Gililhane Egitim Arastirma Hastanesi yoOnetici ve hemsirelerine, mesai arkadaslarima

tesekkiir etmeyi bir borg bilirim.

Nihal ERCIN

Mayis 2019



BEYAN

Bu calismanin kendi tez ¢ahsmam oldugunu, tezde kullanilan bilgileri etik
kurallar iginde elde ettigimi, daha 8nce iiretilmis olan ve yararlandigim biitiin bilgi, fikir
ve yorumlari akademik kurallar iginde kullandigimi ve kaynak gosterdigimi beyan
ederim.

Lﬁu‘

Nihal ERCIN
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GIRIS

Tiikenmislik Sendromu, insan iligkilerinin énemli oldugu, insanlarla dogrudan
temasin on planda oldugu hizmet sektoriinde daha yaygindir (1). Calisma ortamindaki
kisiler aras1 yiiksek is yiikii kaynakli hosgoriisiizliik benzeri davranislar, tikenmislik
icin 6nemli bir risk faktorudir (2). Tipla iliskili meslek kollarinin (doktor, hemsire, tip
teknisyeni vb.) tamami genellikle stres altindadir ve tiilkenmisligin ¢ok yaygin oldugu

alanlardir (3).

Hemgsirelerde Tiikenmislik yaygin bir fenomen olup; duygusal yorgunluk/
tikenme, motivasyon eksikligi, diis kirikligi hissi gibi durumlarla ortaya c¢ikan, is

verimliligine olumsuz yansiyan bir enerji azalmas1 durumudur (4).

Hemsirelerde tiikenmisligi konu alan pek cok c¢alisma bulunmaktadir. lyi
kurgulanmig profesyonel ¢aligma ortami, sosyal destek, yapisal ve psikolojik giiclenme
diisiik oranda tiikenmislige neden olur (5,6,7,8,9). Uzun siiren yogun ¢alisma, is
doyumu olmamasi, sik yer degisikligi yiiksek oranda tiikenmislige neden olmaktadir
(8,9,10,11). Ayrica diisiikk egitim diizeyi olanlarda, gece c¢alisan hemsirelerde, erkek
hemsireler ve evlilerde tiikenmislik diizeyi yiikselmektedir (9).

Hemsirelerde tiikenmislik ile ilgili olabilecek parametreler: yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, medeni durum, hemsire olarak caligilan yil, ¢alisilan hastane, ¢aligilan bolim,
yonetici hemsgirelerin tutumu, ¢aligma diizeni, bakilan hasta sayis1 olarak siralanabilir.

Demografik 6zelliklerin yani sira is yiikii esas belirleyici olarak goriinmektedir (10).

Hemsirelerin calistiklari kliniklerin degistirilmesi, pek ¢ok saglik kurulusunda
sik olarak uygulanan bir yontemdir. Bu degisiklik ¢alisan personelin istegi ile ya da
cogunlukla istegi disinda olmaktadir (11). Sayica ve mesleki bilgi yoniinden yetersiz
personel, artan is ylikii nedeniyle saglik kurulusu yoneticileri gegici ve acil ¢6ziim adina
yogun béliimlere hemsireleri gorevlendirmektedir. Ozellikle yeni boliim, yogun bakim,
acil servis ya da daha once ¢alisilan boliimden ¢ok farkli ise gorevlendirilen hemsirede
stres olusturmaktadir. Gece ndbeti 6n planda olan bir ¢caligma diizeni bu stresi daha da

yukseltmektedir (9).



Bu c¢alismada; yapilan servis degisikliklerinin hemsirelerin tiikenmislik
durumuna ve is doyumuna etkileri arastirilmistir. Servis degisikligi; personelin istegi
dogrultusunda ya da istem dig1 yapilmasi olarak iki alt baslikta degerlendirilmistir.
Tikenmislik tlizerinde etkili oldugu bilinen diger parametreler pek cok caligmada ele
alinmis olup, katki ve olumsuz etkileri bilinir hale gelmistir. Oysa servis degisikligi
onceki yaymlarda esas parametre olarak ele alinmamistir. Calismadan elde edilen
veriler saglik kurumlart organizasyonunda, personel planlamasinda, verimliligi

arttirmada faydali olacaktir.



1. GENEL BILGILER
1.1. is Doyumu

Literatiirde siklikla is doyumu ile is tatmini kavrami es anlamli olarak yer

almaktadir. Calismamizda bu iki kavram siklikla bu sekilde kullanilmistir.

1.1.1. Is Doyumu Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Is doyumu kavramma ilk olarak 1920'erde rastlanmaktadir. 1930'larda ise
calisanlarin memnuniyetindeki artisin verimliligi artirdigi diistincesi, i1s doyumu

kavramina verilen 6nemi arttirmistir (12).

Akgamete, Kaner ve Sucuoglu (2001) is doyumunu, “kisinin yaptigr is
neticesinde kendi degerleri iizerinden olusturdugu algi ve bu degerlerin bireyin
gereksinimleri ile uyumlu olmasi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka deyisle is doyumu,
is gdrenin igini ya da ig yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastig
duygusal doyum olarak ifade edilmektedir. Is doyumunun yasam tatmini ile iliskili

oldugu ve bireylerin fizik ve ruh saghigini dogrudan etkiledigi kabul edilmektedir.” (13).

Ciiceloglu (14), i3 doyumunu, “calisanlarin islerinden aldiklart memnuniyet ya
da yaptiklar1 isten elde ettikleri olumlu duygular olarak tanimlamaktadir.” Ciiceloglu’na
gore 13 doyumu, “isin Ozellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman

gergeklesir.”

Is doyumu, “calisanin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gérevine olan duygusal
bir tepkisi olup, calisanin psikolojik sozlesmesindeki beklentilerinin karsilanma

derecesini ifade eder (15).”

Judge (2017)’nin aktardigina gore; 20. yy baslarinda Gilbert ve Taylor is
doyumunu “en az stres ve yorgunluk yaratacak bir metotla fabrikada galismak™ olarak
tanimlanustir (16). Is doyumu kavramini da icine alan genis ¢apl ilk arastirma esasen

Mayo tarafindan elektrik alaninda faaliyet gosteren bir isletmede olmustur (17).

Keser’in (2005) aktardigina gore; genel olarak is doyumu kavramina iliskin
calismalarin baglangic noktas1 Mayo olarak goriilse de, caligsmalar1 kapsamli birer teori
haline gelememistir (18). Mayo caligsmalar1 sonrasinda is doyumu doyum kavramindan

yola ¢ikarak Maslow ve Alderfer’in galismalari ile bir biitiinliik kazanabilmistir (18).

3



Baysal’in aktardigina (1997) gére Wajner kanununun ¢ikisiyla birlikte sendikaciligin

yayilmasina paralel olarak is doyumu konusu ¢ok daha 6nemli hale gelmistir (19).

Hemsirelerin c¢alisma ortamindaki gii¢liikler mutlu ve verimli g¢alismalarini
etkileyerek bireyin basarisini belirlemektedir (20). Yiksek is doyumu ve diisiik is
memnuniyeti olan kisilerde davranigsal farkliliklar bulunmustur. Yiiksek is doyumunda
calisanlarin sagladiklar1 hizmetlerin kalitesi ve dolayistyla sunduklari hizmetlerin
kalitesinin ~ yiliksek oldugu belirtilmektedir. Saglik profesyonellerinin  ¢alisma
ortamlarindan memnun olduklarinda, hasta bakimin1 iyilestirmeye odaklandigi
bulunmustur. Ucret degisme oram, performansta diisiis, devamsizlik, ¢alisma
ortamindan duyulan memnuniyetsizlik ve diisiik is doyumu gibi degiskenler ile

kurumsal engeller gibi faktorler arasinda yakin bir iligki vardir (21).

Isyerinde mesleki doyumun yetersiz ve calisma kosullarmin zor olmasi
durumunda tiikenmislikte goriilmektedir (20). Tikenmislik sendromu riski en yliksek

olan profesyoneller doktor ve hemsiredir (22).

1.1.2. Is Doyumu Kuramlari

Is doyumunu kuramlarimin temelde motivasyon kuramlarina dayandig
goriilmektedir. Is doyumu kuramlari literatiirde genellikle kapsam ve siire¢ olmak iizere

iki boliimde incelenmistir (20).

1.1.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam teorileri, bireyi harekete geciren seyle ilgilidir. Bu teoriler, bireysel

ihtiyaglarin neler oldugunu ve bu ihtiyaglarin karsilanmasini konu alirlar (23).

1.1.2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Atalan’in (24) aktardigina gore Amerikali psikolog Abraham Maslow’un 1943
yilinda yaptig1 bir arastirmayla ortaya koydugu ve daha sonra gelistirdigi bir insan
psikolojisi teorisidir. Maslow’un bu teorisine gore insanlar sahip olduklar1 kazanimlar
tarafindan degil, elde etmeye calistiklar1 degerler tarafindan motive olmaktadir. Insan
ihtiyaglarin1 6nem derecesine gore kategorilere ayirarak siralayan ve bu ihtiyaglarin
giderilmesi durumunda is doyumuna ulasilabilecegini savunan bir teoridir. Bu teoriye

gore ihtiyag siralamasi énemlidir ve insan, siralamada bir sonraki ihtiyact kendisinden
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onceki ihtiyaclar karsilandiktan sonra bir {ist siradaki ihtiyaci hissetmeye ve istemeye
baslar, yani o ydénde motive olur. Ihtiya¢ karsilandiktan sonra o ihtiyaca yonelik
motivasyon azalir veya tamamen kaybolur. Temel fizyolojik ihtiyaclar ve giivenlik
ihtiyaci gibi bazi temel ihtiyaclar insan hayatinda siireklilik arz ettiginden bu ihtiyaglara
olan motivasyon zamana bagli olarak belli periyotlarda azalabilir, artabilir, ancak
tamamen yok olmaz. Oncelikli ihtiyaclar karsilanmadan daha iist siralardaki ihtiyaclarin
kargilanmasi kigileri istenilen davraniga itmez. Daha iist basamaklardaki ihtiyaglarla
ilgilenmekte olan bir insan daha alt basamaklarda yer alan ihtiyacin eksikligini veya

yoklugunu hissettiginde bu ihtiyacinin giderilmesi gerekmektedir (24).

Akbaba (2006) aktardigina gore; Maslow’a gore “fizyolojik, giivenlik, sevgi,
sayginlik ve kendini gergeklestirme gibi temel bes grup ihtiya¢ vardir.” Bu temel
ihtiyaclar, birbirlerine, motivasyon gii¢lerinin hiyerarsisine gore diizenlenmis haliyle
baglantilidirlar (25). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidi agsagidaki sekilde

gosterilmistir.

Ihtiyag hiyerarsisi genellikle bireyselcilik ve fiziksel degerlere dayanan bir teori
oldugu icin iilkeler ve Kkiiltiirler arasindaki bazi farkliliklar beklenebilir. Birlesik
Devletler ve Avrupa ulkelerinde Maslow'un ihtiyag teorisi, motivasyon igin anahtar bir
unsur olarak goriiliirken, Cin ve Japonya gibi Asya lilkelerindeki ihtiyaglarin hiyerarsisi;
aidiyet ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, kendine 6zgii ve toplu hizmet
gereksinimleri agisindan dort farkli diizeyde ifade edilebilir. Kolektivizmin hakim
oldugu Cin'de saygi ve giiven ihtiyaci, "kollektife ait olmak" gibi sosyal bir gereksinimi,

ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk adimini tatmin eder (25).



Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

KENDIN
GELISTIRME
HTIYACI

/ SAYGI [HTIYACI \

AIT OLMA SEVGI [HTIYACI

/ GUVENLIK IHTIYACI \

SACLARTIAL / FIZYOLOIJIK HTIYAC \

SOSYAL IHTIYAC

Kaynak: Maslow A, 1943: Akt. Atalan, 2017, 9 (24)

1.1.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Uzunkaya’nin (2010) aktarimina gore ¢alisanlarin is ortaminda mutluluguna etki
eden faktorleri arastiran Herzberg’in 1959 yilinda ortaya ¢ikardigi teori, isgorenleri
calisanlar1 bir davranisa yonlendirmenin iki seklinin olabilecegini belirtmektedir. Bunlar
“hijyen faktorler” ve “guduleyici (motive edici) faktorler” olarak adlandirilmaktadir. Bu

faktorlerin Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi ile gosterimi sekilde gosterilmistir (26).

Okumus makalesinde (2011) is doyum motivasyon teorilerinin bir digerinin
Herzberg'in ikili faktor teorisi oldugunu belirtmektedir. Bu teoriyi test etmek i¢in
Herzberg miihendisler ve muhasebeciler tizerine ¢alismalar yiiriitmiistiir. Bu
arastirmanin sonucu olarak Herzberg, bilinenden baska ihtiyaglart motive edici ve

hijyen faktorleri olarak gruplandirmistir (27).

Uzunkaya (2010)’nin aktardigina gore; “hijyen faktorler temel fizyolojik
ithtiyaclar, fiziksel ¢calisma kosullari, is giivenligi, licret, isletme politikasi, insanlar arasi
iligkiler gibi unsurlar1 icermektedir. Bu faktorler bir bakima Maslow’un ihtiyaglar
piramidinde tabandaki ilk U¢ kategoriyi temsil etmektedir. Bu ihtiyaclarin

giderilmesinin bazi durumlarda is doyumu yaratma ihtimali olabilir, ancak eksikligi



durumunda is doyumsuzlugu yaratir. Dolayisiyla hijyen faktorlerin motive edici 6zelligi
bir bakima temel yasamsal ihtiyaglarin karsilanmasinin zorluk derecesine de baghdir”

(26).

Giidiileyici faktorler, insanlart biiyiik olgiide etkilemektedir. Insanlarm bu
konulardaki diisiince tarzint ve duygularini etkilediginden i¢ faktorler olarak da
bilinmektedir. Giidiileyici faktorlerin varligi is doyumu saglamada etkiliyken, eksikligi
1$ doyumu yaratmaz. Bu durumda calisanlar gelisim igerisinde olmadan ayni sekilde

isine devam edebilir (28).

1.1.2.1.3. Alderfer’in ERG (VIG) Kuram

Amerikal1 bir psikolog olan Clayton Alderfer, motivasyon teorileri iizerinde
yaptigi calismalar sonucu Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin  degisik  bir
yorumlamasini yaparak Ingilizce kisaltmast ERG (Existence, Relatedness, Growth),
Tiirkce kisaltmas1 VIG (Varolus, Iliski kurma, Gelisme) olan kurami gelistirmistir.
Maslow, ihtiyaglar1 6zellikle is hayati acgisindan degerlendirmemis olmasina karsin

Alderfer calismalarinda daha ¢ok insanlarin 6rgiit i¢i ihtiyaglarini ele almistir (24, 29).

Alderfer’in ERG kurami, Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisinden farkli olarak bir
ust basamakta yer alan gereksinimlerin motive edici olabilmesi icin daha alt
basamaktaki gereksinimlerin karsilanmasi zorunlulugu olmadigini; ihtiya¢ basamaklari
arasinda daha esnek bir gecisin varhigini savunmaktadir (29). Gelisme ihtiyaglari
konusunda bir eksiklik oldugunda iliski kurma ve varolus basamaklarina geri doniisiin
miimkiin olmas1 bu kurami1 Maslow’dan ayiran dzelliklerden birisidir. Ornegin kendini
gelistirmede basarisiz olan bir kisi daha alt basamaklarda yer alan gereksinimlerden
calisma ortamini iyilestirerek, arkadaslariyla daha saglam sosyal iligkiler kurarak, daha
fazla para kazanmaya calisarak, bazi sosyal gruplara {iye olarak veya Orgiit i¢inde
yoneticilere daha yakin pozisyonlarda kendini gostermeye calisarak doyum saglama
yoluna gidebilirler. Ayrica, Alderfer’e gore ayn1 anda her ii¢ basmaktaki gereksinimler

de motive edici 6zellige sahip olabilmektedirler (29).

1.1.2.14. McClelland’in Basar: Thtiyaci Kuram

David McClelland’a gore insanlarin ihtiya¢ duyduklar: unsurlar kisiden kisiye,

gecmiste yasadiklarina ve 6grendiklerine gore degiskenlik gdstermektedir. O’na gore



motive olmak 6grenilebilir veya birilerini motive edebilmek dgretilebilir olgulardir (30).
Insanlar dogduklar1 andan itibaren onlar1 belli davramslara iten birtakim duygular
beslemektedirler. Bu duygular1 {i¢ ana kategoride toplayan McClelland bunlardan
birinin insan duygular iizerinde baskin oldugunu savunmaktadir. Bu ii¢ kategori,
“basarma ihtiyac1”, “giic kazanma ihtiyac1” ve “insanlarla iliski kurma ihtiyact” “dur.

Kisiye bagl degiskenlik gdsteren bu ihtiyaglarin kendi aralarinda bir hiyerarsisi yoktur
(30).

Basarma ihtiyac1 baskin olan kisiler kendilerine ulasilmasi zor olan ve
kendilerine kazang saglayacak uygun hedefler belirlerler. Bu amagla kendilerine gerekli
olan yetenek ve bilgiyi elde ederek kullanirlar. Iliski kurma ihtiyaci baskin olan
calisanlar, is arkadaslariyla saglam ve saglikli sosyal iligkilerde bulunmaktan keyif
alirlar. Bu yapidaki kisiler siirekli yaris ve rekabet icerisinde olan is ortamlarindan

ziyade is birligi ve dayanisma gerektiren islerde daha motive ve basarili olurlar (31, 32).

Bu teori, yonetici i¢in anlamhidir. Calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi ile ise

alim ve caligma siirelerinde motivasyon araclari dogru belirlenebilecektir (31, 32).

1.1.2.2. Siire¢ Kuramlan

Slrec teorileri, motivasyon asamalarinin nasil davrandigini gézlemlemekte,
siire¢ boyunca ortaya c¢ikan degiskenleri aydinlatmakta ve motivasyonel davranis ortaya

ciktiginda gergeklesen siirecler arasindaki baglantiy1 incelemektedir (33).

1.1.2.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Gunay (2016)’in aktardigina gore; “motivasyon teorileri genellikle insan
davranislarini hangi unsurlarin yonlendirdigiyle ilgilenirken, bundan farkli olarak Victor
Vroom’un ortaya ¢ikardigi beklenti kurami ise motivasyon saglayan unsurlari neyin
belirledigini konu edinmistir. Vroom’un bu teorisine gore insan davraniglari; bireyin
ama¢ ve secimleriyle ve bu amaclar1 basarmadaki beklentileri ile agiklanabilir.
Insanlarin ¢alisma istek ve azimlerini, calisma hayatinda insanlar aras1 iliskilerini,
ruhsal durumlarimi ve sosyal hayata bakis agilarini, kisacasi tim davranislarini
yonlendiren ve belirleyen en 6nemli unsur gelecekte ulasmak istedikleri amag, hedef ve

odallerdir” (31, 34).



Kisilerin oncelikleri ve ihtiyaglar1 birbirinden farkli olabildiginden gelecege
yonelik éngorileri, tutum ve davramslar1 da birbirinden farkli olacaktir. Ornegin, liiks
araba sahibi olmak herkes i¢in aym1 derecede Onemli olmayabilir. Dolayisiyla
yoneticiler ¢alisanlar1 bireysel bazda iyi tanimali, dnceliklerini ve neyi hedeflediklerini
bilerek motivasyon icin gerekli yontemleri buna gore belirlemelidir. Beklenti teorisinin

dayandigi li¢ temel unsur vardir. Bunlara asagida yer verilmistir (31, 34).

. Beklenti (Expectancy), calismaya baslayacak olan veya c¢alisan kisilerin
gosterecekleri gayretin ve emegin karsiliginda bir seyi elde etmeyi iimit etmesi, bir
bakima beklemesidir. Bu beklenti, aslinda bir ger¢eklesme olasilig1 olarak da ifade
edilebilir. Bu olasiliktan emin olma durumunda beklenti 1, emin olmama durumunda ise

0 sayist ile ifade edilmektedir (31, 35).

. Aracsallik  (Instrumentality), c¢alisanlarin i  performansit  ve
davranislarinin sonucunun bir sonraki asamadaki beklentilerin (ihtiyaglarin) sonucunu
etkilemesi demektir. Diger bir ifadeyle, bir sonraki asamada ulasilmaya c¢alisilan
sonuglara giden yol ilk asamadaki hareketlerden (giidiilerden) olusmaktadir. Bu iki
asamadaki sonuclarin birbiriyle iliskisi sayisal olarak -1 ila +1 arasinda ifade
edilmektedir. Eger ikinci asamadaki sonucun ger¢eklesmesi birinci asamadaki sonug

olusmadan miimkiin gériilmiiyorsa aragsallik degeri -1’dir (31, 35).

. Cekicilik (Valence), is sonunda ¢ikacak sonuclarin c¢alisanlarin
nazarindaki degeri (arzulama derecesi) olarak ifade edilebilir. Sonuclar her ¢alisan igin
farkli diizeylerde 6neme sahiptir. Dolayisiyla kisilerin gayret sarf etme dlzeyleri de

farkli olacaktir. Valence degerinin yiiksek olmasi yiliksek motivasyon getiren bir

faktordur (31, 37).

Keser’e (18) gore bu teorinin dayandigi ii¢ ana 6zellik sunlardir:
* Birey, herhangi bir sonug elde ederse, bireye ddiillendirilecegine glivenmelidir.
* Bu hedefe ulasilabilecegine tam olarak inanmalidir.

* Hedefe ulastigi takdirde ulasacagi 6diildii de gergekten istemelidir.



Beklenti teoremi, motivasyonel davranmista etkili olanlarin iirliniiniin, is¢inin
giicli ve bu talebi almasini saglayacak eylemleri kazanma arzusu ile ¢arpimi ile esittir.

Formiile edildiginde; Olumsuzluk Degerlendirmesi x Beklenti = Motivasyon (38).

1.1.2.2.2. Lawler ve Porter Beklenti Kurami

Lawler ve Porter’in motivasyon teorisi Vroom’un beklenti teorisine benzerlik
gostermekle birlikte, buna ilaveler yapan daha kapsamli bir teoridir. Vroom’un beklenti
teoreminin baslangicinda belirtildigi gibi kisinin motivasyon derecesini belirleyen
besleyicilik ve bekleyistir. Ancak farkli olarak, Lawler ve Porter’a gbre calisanlarin

gayret gostermesi yiiksek performansi garantileyen bir unsur degildir (31, 34).

Lawler ve Porter modelini motivasyon amacl kullanmak isteyen yoneticilerin

dikkate almasi1 gereken bazi hususlar sunlardir:

. Beklentilerin ve kigisel farkliliklarin igsel ve digsal odiil algilarinda
degiskenlige yol actig1 gerceginin bilincinde olarak c¢alisanlar 1yi taninmaya

calisilmalidir.

. Calisanlara, isletmenin kendilerinden beklenen performansa uygun olarak

egitim verilmelidir.

. Calisanlarin takibinin siirekliligi saglanmali, gosterdikleri is performansi
ve 0diil algilarindaki degisim izlenerek motivasyon modelinde gerekli diizenlemeler

zaman gegirmeden yapilmalidir.

. Isletmede roller acik ve net bir sekilde belirlenerek calisanlarin algisinda

sliphe yaratmayacak sekilde anlatilmalidir.

. Verilen 6diiliin nitelik ve niceliginden daha 6nemli olarak ayni statii ve

rollere yakin ¢alisanlar arasinda 6diil adaleti saglanmalidir (31, 34).

1.1.2.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

General Electric ¢alisanlarina 6diil adaletinin, siirekli motive eden ve tesvik eden
calisanlar i¢in ¢ok Onemli bir varlik oldugunu kesfetti. Arastirmalarinda Adams,

bireylerin kendilerine verilen odiilleri baskalarina verilen odiillerle karsilastirdiklarini
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ve onlara uygun Odiillerin esit derecede basarili olup olmadigini belirlemeye
calistiklarim1 her zaman kesfetti. Bu karsilastirmada, bireyler basarilarini emekleri,
degerleri, zekalari, bilgisi, deneyim ve yetenekleri ve onlara bagimliliklarinin bir sonucu
olarak gostermektedir. Ote yandan, iicretler ve statii artirrmi, prim, ikramiye ve benzeri
sosyal yardimlar, yonetimsel giligler ve kaynaklar ile is giivenligi ve isyeri
kosullarindaki iyilestirmeler vb. vardir. Kisiler ddiiller i¢in adil bir dagilim oldugunu
algilayabilmek adina iki 6geyi kiyaslarlar. Esitsizlik varsa, 6diil adaletinin bozuldugu ve

dengesizligin ortaya ¢iktigi goriiliir (39, 40).

1.1.2.2.4. Locke’in Ama¢ Kurami

Bu teoriye gore; zorlayici hedefler ile giidiilenme ve is sonuglar1 arasinda dogru
bir orant1 s6z konusudur. Locke’in amag¢ kurami uygulandigi takdirde dikkatle ele

alimmasi gereken konular bulunmaktadir. Bu konular asagida yer almaktadir:

. Bireysel ve oOrgiitsel hedefler yanlis anlasilmaya olanak vermeyecek

sekilde net olmalidir.

. Belirlenmis olan hedefler ulasilabilir ancak zorlayici olmalidir. Hedefler

fonksiyonel olarak odaklanabilmeyi ve motive edici unsurlara sahip olmalidir.

. Orgiitsel hedefler tiim isgorenler tarafindan bilinmeli ve igsellestirilmis
olmalidir.
. Bireysel hedefler ile o6rgitsel hedefler uyumlu olmalidir. Birbirini

tamamlayacak sekilde ¢atismaya yol agmayacak sekilde belirlenmelidir (31, 41).

1.1.3. Is Doyumuna Etki Eden Faktorler
1.1.3.1. Bireysel Faktorler

Bireylerin kendi benliginden kaynaklanan birgok degisken is doyumunu
dogrudan etkilemektedir. Benzer orgiitsel yap1 ve kosul altinda ¢alismakta olan farkl
bireylerin iy doyumu algis1 ¢ok ayri uglarda oldugu gozlemlenebilir. Bu tip durumlarda
diger degiskenler sabit kalmak kosulu ile kisisel birtakim unsurlarin is doyumu tizerinde

etkisinden soz edilebilir (42).
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1.1.3.1.1. Cinsiyet

Calisanlarin isle ilgili goriislerini bildirirken ve ¢alisma hakkinda olumlu veya

olumsuz bir tutum takinirken cinsiyet 6nemli bir faktordiir (43).

Piyal ve ark. (2000) tarafindan yapilan calismada; erkeklerin memnuniyetinin
kadinlarin memnuniyetinden daha yiliksek oldugu sonucuna varilmigtir. Erkeklerin ise
yonelik tutumlar1 incelendiginde, bagar1 faktoriiniin 6nemli oldugu ileri siiriilmiistiir

(44).

1.1.3.1.2. Yas

Yapilan calismalarin bir¢ogu is doyumu ve yas arasinda pozitif bir iligkinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore; ilerleyen yaslarda is doyumu algis1 artarak
devam eden bir degiskendir denebilir. Bagka bir anlatimla yaslar1 gen¢ olan ¢alisanlarin
is tatmin algilar1 da gorece daha az olmaktadir. Bu caligmalarda soyle cikarimlara
rastlanmaktadir; gercek¢i olmayan beklentiler, tecriibesizlik, uzmanlagamama gibi
sebeplerle genglerin yaslilara kiyasla daha diisiik is doyumu hissettikleri soylenebilir.
Daha ilerleyen yaslarda is hayatini, calisilan fiziki alani, is hayatindaki iliskileri daha 1yi
kavrayabilen calisanlar ¢ok daha stabil bir is tatmin duygusu beslemektedir. Burada
atlanmamasi gereken bir degisken ise ilerleyen yaslardaki ¢alisanlarin eristikleri yasam
kosullarim1 koruma iggiidiisii ve genglere kiyasla yeni bir is veya meslek segme
noktasinda segeneklerinin ¢ok daha kisitli olacagidir. Ayrica bu tip durumlarda ayni
durumlar karsisindaki ilerleyen yaslardaki calisanlarin geng calisanlara gore farkl
algilama geklide onemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla olaylara ve sartlara ¢ok daha
ilimhi bir bakis agis1 sergiledikleri goriilmektedir. Farkli iilkelerde yiiriitiilmiis genis
capli bir i doyumu arastirmasinin sonuglarina gore; yasi ilerlemis calisanlar aldiklari
terfi, 6diil, zamlar gibi nedenleri sebep gostererek geng calisanlara gére ¢ok daha fazla

is tatmin duygusu sergilemektedir (45).

Yukarida da yer aldig: iizere yas ve is doyumu arasinda olumlu yonlii bir iligki
genel kabul gérmesine karsin bu durumun istisnalar1 da bulunmaktadir. Ozellikle iiretim
faktorlerinden  teknoloji  kavrami  bu  istisnalarin  yasandigi  bir  noktayi
olusturabilmektedir. isletmelerin verimliligi arttirmakta kullandiklar1 majoér unsur olan

teknolojik aracglara uyum saglamakta giicliikk yasayan ileri yastaki calisanlar boylesi
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durumlarda is doyumunda diisiisler yasayabilmektedir. Sonug olarak u¢suz bucaksiz bir
bilgi dagarcigi olan teknolojinin okuryazarligt bashh basina bir yetenek
gerektirebilmektedir (46).

Bir ise yeni baslangigla beraber calisan en yliksek enerji ve motivasyon
seviyesinde olacak, ancak zaman ve is yiikiindeki artigla beraber bir diisiis olacaktir.
Bununla birlikte, yeni bir ig ararken veya durumu kabul ederken tekrar doyum

yasayacaktir (31).

Yas ve is doyumu arasindaki arastirmalarda en belirgin olan ¢alisma Herzberg'in
calismasidir. Erken yasta (19'dan itibaren) calismaya baslayanlar, otuzlu yaslara
geldiginde doyum saglamaktan uzaklasir. Ote yandan, yas ilerledikce, emeklilik
yaklastik¢a isten memnuniyet artar. Yoneticilerde durum farkli olabilir i3 doyumunda

artisa ragmen memnuniyette diistis gortlebilir (27, 31).

Calisanlarin 13 doyumlarinin yagla iligkili olarak artmasi, Locke, Porter ve
Lawler'in eforun is doyumu saglamasiyla iliskilendirilebilir. Calisilan siirenin uzamasi

ile birlikte daha iyi is skorlar1 iiretmekte beklenecek bir durumdur (46).

1.1.3.1.3.  Kisilik

Bir kisinin bedensel, ruhsal ve biligsel davranisi ayni zamanda umut ve
isteklerinin de bir isaretidir. Bu kolaylikla degisebilecek bir denge degildir. Her bir
kisiligin farkli olmasi, ¢alisma tutumunu etkilemektedir. Yetersiz duygusal gelismeye
sahip bir calisan, ne kadar akilli olursa olsun kendini gelistirmeye egilimli olmadigi

stirece igine zarar verir (31).

Kendilerini gelistiren ve taniyan calisanlar daha fazla fayda saglarlar. Is ve
yasamda iitopist olmayan calisanlar, islerine daha gercek¢i bir sekilde odaklanir ve
cozimler gelistirdikge daha gergek¢i davranirlar. Bu caligsanlar birlikte galistiklar
sirketlere daha fazla asina olup, daha yiiksek is tatmini yasarlar (47, 48).

1.1.3.1.4. Performans

Is memnuniyetsizligi semptomatik belirsizliklere yol agabilir. Is doyumu asir1

degilse, calisanlar mesleki egitimin ve zamanin daha verimli gececegi yerleri aramak
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egilimindedir (48). Performansi etkileyen is doyumunun, is i¢in ¢aba ve c¢aba

odiillendirildiginde is doyumu iizerinde son derece etkili oldugu sdylenebilir (43).

1.1.3.1.5. Mesleki Duzey (Statti)

Statii anlam itibariyle; bireye toplum veya toplumun bir pargasi tarafindan layik
goriilen durumu niteler. Dogal insan icgiidiisii geregi bireyler daha iyi bir statii
kazanmak adina birtakim cabalar gostermektedir. Statii ayn1 zamanda yetkinlik bilgi ve
beceri yonlinden ait olunan ziimreden daha iist seviyede oldugunu gosterir bir nisane
niteligini de barindirmaktadir. Elde edilen statii neticesinde, bu statiiyii bireye
kazandiran topluluk nezdinde sayginlikta elde edilmektedir. Bu haliyle elde edilen
statiiler hayatin tiim noktalarinda olacagi gibi is hayatinda da dogal bir tatmin duygusu
uyandiracaktir. Hatta bu tatmin duygusu isin niteliginin bile 6niine gecebilmektedir

(49).

Statii elde edilmesinde orgilitlerdeki yonetsel hiyerarsi ve bu hiyerarsiyi olusturan
yoneticilerin biiytik 6nemi bulunmaktadir. Statii elde edilmesinde unvanlarin kullanimi
onemli bir yer tutmakla birlikte bunun Gtesinde orgiitte agik bir sekilde taktir edilmek,
belgeler verilmesi, ayr taktir araclarinin kullanilmas: gibi yontemlerde informal olarak

blyk bir statii kazanim1 saglayabilmektedir (50).

Fiziksel islerde calisanlarin ve st diizey yoneticilerin arasindaki is doyum
diizeyine bakildiginda, {iist diizeydeki ve yoneticilikteki mesleki ¢alisanlarin
memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kisinin Maslow'un
hiyerarsi piramidinde kendini gergeklestirme diizeyine daha yakin olmas1 ya da kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsilamasi, onun memnuniyetini artirir. Sosyal etkilesim de
etkili bir faktordiir. Bagkalarindan iyi ve degerli bir isini yaptigimi duymak, is tatminini
arttiran bir faktordiir. Insan dogasi saygi ve sevgi gdrmek ister. Sadece saygi igin degil,

ayn1 zamanda kendi kendini tatmin etmek i¢in de ¢alisir (46).

1.1.3.1.6. Egitim Durumu

Is doyumu ve egitim arasindaki baglilik ¢ift yonlii 6zellikler g6stermektedir.
Egitim seviyesi arttikga i3 doyumu artar yargisina varmak net bir sonug
olusturmamaktadir. Esasen egitim diizeyindeki artis is piyasalarinda daha iyi kosullarda

calisilmasint beraberinde getirdigindendir ki egitim seviyesi arttikca is doyumunu
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artmaktadir. Yine bu durumlarda goz ardi edilemeyecek nokta ise egitim diizeyinin
artisina paralel olarak beklentilerin sabit kalmayip artig egilimi gdstermesidir. Neticede
iyl egitim almig ve yiiksek donanim elde etmis calisanlar ¢ok daha fazla talepkar
olmaktadir. Alinan egitimlerle ortiisen is imkanlari i3 doyumunu arttirirken, alinan

egitimlerle ortlismeyen durumlar ise is doyumunu diigiirecektir (51).

Egitimli ¢calisanlarin entelektiiel seviyeleri, tutum ve davranislari etkilemektedir.
Egitimle, isgiicli kendini gelistirir ve birlikte ¢alistig1 kuruma olumlu katkida bulunur.

Egitim diizeyinin is doyumu i¢inde olumlu ve olumsuz katkis1 karsittir (51).

Burris (1983), “egitim ile i doyumu arasindaki iligkiyi incelerken, egitim ile is
icin gerekli bilgi ve beceriler arasindaki iligskiyi incelemistir.” Burris’ ¢ gore “egitim

seviyesi yerine getirdigi isten ¢ok daha fazlaysa, isten duyulan memnuniyet azalir” (52).

1.1.31.7. Medeni Durum

Medeni durum yoniinden is doyumu incelendiginde evli olan calisanlarin
bekarlara oranla daha c¢ok is doyumu hissettikleri goriilmektedir. Evli insanlar igin,
sorumluluklarindaki kisiler, yasam giderleri, saglik konular1 ve diger konular nedeni ile
bekarlardan c¢ok daha fazla is doyumu hissetmektedir (51). Calisanlarin evlilikleri
sonrasinda aldiklar1 sorumluluklar ile i doyumu arasinda pozitif bir iliski vardir

denebilir (46).

1.1.3.1.8. Kidem

Yapilmis bir ¢calismaya gore; kidem tarif edilirken ¢alisanin is hayati ve sektorel
kidemi ile o isletmedeki kideminin ayr1 degerlendirilmesi gereken kavramlar oldugu
ifade edilmektedir. Ciinkii isletmelerde kidem-terfi arasindaki iliski yas-kidem
arasindaki iligki iizerine etkili olmaktadir. Boylesi durumlarda elde edilecek unvanlar
farkliliklar gosterebilmektedir. Ayrica farkl isletmelerden elde edilen kidem ve dolayisi
ile tecriibelerin de yine is doyumu iizerinde olumlu etkileri oldugu belirtilmektedir.
Yine ayn1 yonde yiiriitiilen bir ¢aligmaya gore; yeni baslanan bir isten elde edilecek is
doyumu yiiksekken ayni isten sonraki bes yilda duyulan tatmin azalmakta ilerleyen
yillarda ise bu is doyumu gorece artis gostermektedir. Ayni caligmada belirtildigi {izere
en onemli faktorlerin basinda gelen yapilan isin niteligi, kidem ve i3 doyumu arasinda

dogru yonlii bir iligkiden s6z edilmektedir (31).
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Yine kidem is doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismalarda is tatmin
seviyelerinin yiiksek oldugu calisanlarin emekli olmalarina kargin ayni ise devam etmek
yoniinde davranislar sergiledigi goriilmektedir. Is tatmin seviyesi diisiik olan ¢alisanlar
ise bunun aksi bir davranis sergileyebilmektedir. Yine kidem ve is doyumunun
aciklamaya yonelik calismalarin bazilarinin sonucunda artan kidemin artan is
doyumunu beraberinde getirmesine neden olarak artan kazanimlardan ziyade azalan

talepler oldugunu gostermektedir (31).

1.1.3.2.  Orgutsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen unsurlarin temelini dogal olarak yapilan isin karsilik
buldugu orgiitler olusturmaktadir. Calisanlarin is ortami ile ilgili yasadiklar1 kaygi ve
problemlerin diistik bir is doyumuna yol agmasi kaciilmaz olacaktir. Bdylesi
durumlarda isletmenin misyon, vizyon ve kiiltiiriinii benimseyerek ise adapte olunmasi
da beklenemez. Netice itibariyle orgiitsel etkenleri iyilestirerek, calisan beklenti ve
taleplerinin g6z ardi edilmeden degerlendirilerek yapilacak iyilestirmeler yiiksek is

doyumuna ulasilabilir (53).

1.1.3.2.1. Calisma Kosullan

Calisanin giiriiltiili  bolgelere yakin ya da uzak bir ortamda c¢alismasi,
calisanlarin c¢alisma ile biitiinlesmelerini, kabul yerlerini ve isten tatmin olmalarini
etkiler. Calisanin isini yaptigi fiziksel sartlarin uygunlugu verimlilikte etkili bir
faktordiir. Calisma alanlarin fiziki kosullarinin, ¢alisanlarin memnuniyetini arttiracak
sekilde diizenlenmesi gereklidir. Caligma ortaminin giiriiltiili olmas1 da fiziksel
belirtilerin gosterilmesine neden olur; tansiyon ve kalp hizi degisiklikleri ortaya

cikabilir (46).

Calisma ortami, hem is doyumu hem de konfor ve verimli ¢aligma i¢in dnemlidir
(54). Is memnuniyetsizligine neden olan baslica faktorler 1s1 ayarlamasi, fiziksel kuvvet
kullanim1 ve uygun olmayan ¢aligma kosullaridir. Calisma kosullarinin olumsuzlugu,

ayn1 zamanda somatik belirtilerin ortaya ¢ikmasina neden olur (55).

Bu etkenlerin iyilestirilmesinin ¢alisan is doyumunun olusturulmasinda énemli
rolii bulunmaktadir. Calisma ortaminin fiziksel kosullarin1 olusturan havalandirma

sistemlerinin iyi dizayn edildigi bir isletmede calisan bireylerin is doyumu ile kot
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tasarlanmig bir havalandirma ve diisik is tatmin dilizeyi arasinda baglanti
bulunmaktadir. Boylesi durumlar diisiik is doyumu yani sira diisiik verimlilige de neden
olmas1 kaginilmaz olacaktir. Yine ayni seklide fonksiyonel ve estetik olarak uygun bir
calisma ortami ¢alisanlarda olumlu algilanacak, is doyumu ve verimlilige olumlu
katkilar saglayacaktir. Calisan iy doyumunda bir diger 6nemli ¢alisma kosulu degiskeni
ise temiz ve saglikli bir ortamdir. Sagliksiz ve tehlikeli ¢alisma kosullart yalnizca is
doyumu degil ayni1 zamanda is yeri kazalar1 ve is¢i saglig1 agisindan da olduk¢a dnemli
bir konu basligidir. Saglikli ¢alisma ortami is doyumu ve verimliligini pozitif

etkileyecektir (55).

1.1.3.2.2. Ast-Ust Iliskileri

calisma sonrasinda olusur. Komuta zincirinde psikologlar cesitli noktalarin altini
cizmektedir. Bunlardan en Onemlileri, iistiin tutumu, ¢alisanin psikososyal statlisuinin

siras1 ve verilen igin layigiyla yerine getiriliyor olmasidir (52).

Komuta zincirinde komuta eden, is¢i tarafindan olumlu algilanip algilanmasi
gereken adil, giivenilir bir kisidir ve bagimli iliskinin istenilen seviyede olmasini saglar.

Uste duyulan giiven ve is doyumu arasinda pozitif bir iliski vardir (56).

Yonetici, astlarla ugragmali ve sorunlarini gérmezden gelmemelidir; boylece
is¢iler etrafinda toplanabilirler, aksi halde is yerinde is tatminsizligine neden olurlar.
Orgitsel yonetim ve denetim gozetim faaliyetlerinde bulunan kisiler arasinda
memnuniyetsizlik veya is birligi 6rnegi olabilir. Ise gore iicretin orantili ve dengeli

dagilimu, ise karst olumlu tutum ve davranis gostermede etkilidir (54).

Calisanlar yaptiklart is karsihigindaki beklentileri yalnizca iktisadi degildir.
Giliniimliz i3 yasaminda c¢alisanlar aynmi zamanda mesai arkadasliklarini sosyal
yasamlarina da tagimaktadir. Omriiniin verimli doneminin bir¢ogunu is ortaminda
geciren calisanlar is yerlerini gelir elde etmekten Ote sosyal bir alan olarak ta
gormektedir (17).

Calisma arkadaslariyla kurulan biitiinleyici ve saglikli arkadaglik iliskileri
bireyleri yaptig1 ise ve bulundugu orgiite baglayan 6nemli bir is tatmin faktoriidiir. Bu

durumda oOrgiitlerden beklenen iyi calisan iliskilerini tesvik edici caligmalarda
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bulunmasidir. Mesai i¢indeki dinlenme zamanlamalar1 ve olanaklari, is birligi ve
yardimlagsmay1 6zendirici politikalar, iyi anlagabilen informal gruplar1 formal alana
tagimak gibi yiiriitiilebilecek faaliyetler neticesinde is doyumunu arttirmak miimkiin

olabilir (55).

1.1.3.2.3. Kararlara Katilim

Is tatmini gibi duygusal bir durum, bireysel ve sosyal etkilere baghdir. Biiyiik bir
coskuyla is yapmak bireysel bir durumdur ve boylelikle is kararlarinda s6z sahibi olma
sans1 olan sosyal bir durum halini alir. Is tatmini elde etmek, calisanin kararlara

katilmasini ve bu konuda hareket etmesini saglamalidir (57).

Calisanlar1 motive etmenin en énemli yolu yontem ve teknikler konusunda onu
ikna etmek, igsellestirmesini saglamak olacaktir. Bu durumda kendi kararlarini
kendisinin vermesine de olanak saglanmis olacaktir. Boylece calisan kararlari alabilir ve

kendi kararlarini verebilirler (58).

Erdil’ in aktardigina gore; Koorsgard (1985) “Ustler, isgdrenin kararlarda etkin
sekilde rol almasiyla isten tatmin olmalarini saglayabilecekler, ayn1 zamanda duygusal
bir varlik olan isgdéren kararlara etkin sekilde katilmasi ile hem birlikte calistigi
insanlara hem de {stlerine karsi olumlu duygular gelistirmesini saglamis olacaktir”

seklinde ifade etmistir (59).

Calisanlar kendileri ile ilgili kararlarda s6z sahibi olmali ve calisanlar tarafindan
ifade edilen goriislerden yararlanabilmelidir. Bu sekilde kararlara katilma ben yerine biz

duygusunun olusmasini saglayacaktir (49).

Calisanlarin kendileriyle ilgili kararlara katilma fikri, sendikal hareketlerin artis
ile ortaya ¢ikmakla beraber, sadece parasal olmanin 6tesinde diger pek ¢ok alana da
yayilarak devam etmistir. Bu durumda {istler, isin gelecegini gilivence altina almali ve
calisan memnuniyetine katkida bulunmalidir. Karar alma siireglerine katilim,
sendikalar1 daha etkili ve mecburi hale getirdi. Her sayida bireysel kararlarin bireysel
olarak alinmasinin zor olmasi nedeniyle, sirketler ve kuruluslarin kaderini belirleyecek

kararlar almakta etkili olmustur (46).
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1.1.3.2.4. fletisim

Iletisim teknolojisi hayatimiza hem olumlu hem de olumsuz katkilar saglar.
Iletisim, caligma hayatindaki en 6nemli unsurlardan biridir. Calisanlar igin astlar1 ve
iistleri arasindaki problemler, ¢6ziimsiizliikler ve sorunlar asilmasi gereken Onemli
faktorlerdir. Iletisimde en 6nemli sorun, sorunlarin dogru bir sekilde tanimlanabilmesi
ve dogru bir sekilde ifade edilebilmesidir. Iletisim olmadan, kuruluslarin varligimi

olumlu yo6nde siirdiirme neredeyse imkansizdir (43).

Orgiitlerde ¢alisanlar arasindaki iletisim, iyi ve kotii durumlarin bildirimiyle
iletilebilir. iletisim olmamas: dile gelmesi gereken sikinti ve Ovgiilerin yerine
gelmemesi verimde disiislere, isten ayrilmalara neden olmaktadir. Calisanlar etkili
calismalarinda olabildigince siklikla takdir edildiklerini ve bunun memnuniyetini

olumlu etkiledigini duymak isterler (57).

Insanlarin birbirleriyle baglanti kurdugu kadar ¢ok sosyolojik etki vardir.
Toplumsal baglar1 kurmada etkili olan faktér, etkili iletisim kurabilmektir. iletisim, ayn1
zamanda insanlarin sosyal iletisim kurmalarina ve uyum iginde ¢aligmalarina yardimeci

olmak igin aktif bir faktordir (31).

Etkili iletisim problemlerin biiylimesini engeller ve erken ¢dziilmelerini saglar.
Calisma orgiitlerinde olumlu bir iletisimden s6z edilemezse, isten alinan memnuniyetin
de gii¢lii oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Astlar ve iistler arasindaki iyi iletisim,

isteki performansi ve isten memnuniyeti artiracaktir (51).
1.1.3.2.5. Kariyer imkanlar
Bir isin ig doyumu ile iligkili faktorlere gore ilerletilmesi, is giicii ve fiziki gl¢
i¢in 6denen ticretten daha etkili oldugu bulunmustur (57).

Isgoren devamli ayni statiide calismaktan zevk almaz ve terfi etmek ister.
Kariyerde ilerleme saglanmasiyla, alinan {icrette bir artis ve iscinin sosyal statii ve
sosyal iliskilerinde degisiklikler meydana gelmektedir. Calismalariyla baglantili olarak

ilerleyen insanlar, terfi ettiklerinde daha fazla tatmin saglarlar (41).

[s goren yeteneklerini egitim ve birikimlerinin sonunda gdsterme sansini

bulamazlarsa, rakipleri kadar caba harcamaya ve kendini ifade etme sansina sahip
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degillerse, memnuniyetsizlik hissetmeye baslayacaklar ve yetersiz kalacaklardir. Emek
harcadig1 takdirde mevkisin de degisme olmayacagini bilen isgdren bir siire sonar

calisma kapasitesinin ¢ok altinda ¢alismaya baslayacaktir (54).

1.1.3.2.6. Yonetim Stratejileri

Esnek, etkili iletisime sahip, empati kurabilen, 6diill ve cezalar1 yerinde
kullanabilen, dogru yonlendirmelerde bulunabilen, yetki ve sorumluluk iligkisini
dengeli kurup aktarabilen, yiiksek liderlik vasiflarina sahip yoneticiler astlarinin is
doyumu algisinda olumlu rol oynamaktadir. Bunun aksi durumlarda ise is doyumu

giderek azalmakta hatta ¢ok kisa siirelerde ¢alisan kayiplarina yol agabilmektedir (60).

Yoneticilerin ¢alisanlara karsi pozitif tutumu, astina gosterdigi deger ile ast1 ile
olusturacagi saglikli iletisim sayesinde iy doyumunun artmasi beklenebilir. Giiniimiiz
literatiiriinde siklikla karsilastigimiz kogluk kavramini iyi uygulayabilen yonetici altinda
calisanlardan yiiksek is doyumu ve dolayisi ile verimlilik beklenebilir. Bu tip olumlu ast
st iligkilerinin gozlemlendigi isletmelerde diger kosullar gerekli tatmin seviyesinde
olmamasina karsilik tek basina yonetici iligkileri is doyumu seviyesini arttiric1 etki

gosterebilmektedir (31).

1.1.3.2.7.  Yapilan isin Niteligi

Yapilan bircok c¢alisma gostermektedir ki; calisanlar kendi bilgi, beceri ve
tecriibelerini rahat ortaya koyduklari isleri yapmak konusunda diger durumlara kiyasla
daha isteklidirler. Dogru konumda ve pozisyonda dogru ¢alisan1 konumlandirmak bu
noktada olduk¢a Onemlidir. Ayrica birbirinin benzeri igleri art arda yapilmasindan
ziyade yenilik¢i ve inovatif nitelikli islerin yapilmasi da daha ¢ok tercih edilir

niteliklidir. Boylesi durumlar ¢alisanin is doyumunu de pozitif yonli etkiler (61).

Calisanlarin yaptig1 isi ve meslegi severek benimsemesi i doyumunun en
onemli kosullarindandir. Calisanlarin yaptig1 isi benimsemesinin ve sevmesinin

kosullarini su sekilde siralamak miimkiindiir (62);

. Calisanlar1 yaratici diigiinmeye, yenilige ve insiyatif almaya yoneltmesi,
. Calisanlarin hiiner ve marifetlerini gosterebilecek nitelikte olmasi,
. Yapilan ¢aligmalarin problem ve ¢oziim i¢cermesi,
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. Yapilan igin 6grenme ve kisisel gelisime katki saglamasi,

Yapilan isin ¢esitliligi, egitim imkanlari, zorluk diizeyi, basarma durumu,
kontrol mekanizmalar1 ve protokoller isin niteligini olusturan unsurlardan bazilaridir

(43).

1.1.3.2.8. Ucret

Ayni ve nakdi bir¢ok arag¢ yapilan isin karsilig1 olarak ¢alisanlara verilmektedir.
Bu araglarin biitiinii ise iicret olarak ifade edilmektedir. Is doyumu tanimimin
merkezinde yer alan beklentilerin belki de en 6nemli bolimind Gcret konusu

olusturdugundandir ki ticret ve is doyumu arasinda dogal bir pozitif iliski bulunur (9).

Bireylerin ¢alismasinda temel sebep hayatlarini idame ettirmek oldugundan
ticret, calisanin bir orgiitte bulunma nedeninin ana unsurunu olusturur. Bu nedenle iyi
belirlenmis {icretlendirme politikalari, performans Olglimleri, iicrette adalet gibi
kavramlar ile i doyumu arasinda dogru yonlii bir iliski ortaya ¢ikar. Calisma hayatinin
bir gercegi olarak her ¢alisanin istedigi licreti elde etmesi miimkiin olmamasina karsin
orgiitlerin bu konuda dengeli, saglikli ve adaletli bir politika izlemeleri ile ancak yliksek

is doyumuna ve yiiksek is verimliligine ulasmalart miimkiindiir (44).

1.1.4. Is Doyumunun Onemi ve Sonuclar

Calisanlarda is doyumunun yiiksek olmasi, hem ¢alisanlar hem de yoneticiler
agisindan olumlu bir durumdur. Is doyumu diizeyinin belirlenmesi igin yapilan
arastirmalarin sonuclarinin yiiksek ¢ikmasi o isletmenin yonetim seklinin iyi oldugunun
ve ¢alisma politikalarinin saglikli oldugunun 6nemli bir gostergesidir (63). Bu 6zenli
cabanin sonucunun olumlu gelismeleri kisa zaman icinde goriilemeyebilir. Ancak,
zaman igerisinde is doyumundaki yiikselmeyle birlikte isletmedeki oOrgiit kiiltiiriinii
olumlu yonde gelistirecek ve calisanlarin orgiitsel bagliligi artacaktir. Bu sebeple
yoneticiler, i3 doyumunun isletme sagligi ve siirdiiriilebilirlik i¢in ne denli 6nemli bir
faktor oldugunun farkinda olmalidirlar. Is doyum diizeyinin azaldigi isletmelerde
personel sorunlarinda, is giicii devrinde ve disiplinsizlik nedeniyle verilen cezalarda

onemli derecede artiglar yasanmaktadir (31).

Aktas ve Simsek’e (2015) gore; motivasyon, performans, ¢aligmaya baglilik,
yasam doyumu vb. gibi faktorler hem bagimli hem de bagimsiz degisken olarak kabul
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edilir. Bu baglamda is doyumu hem bir zorunluluktur hem de diger sartlar1 yerine
getirmekten vazgecilemeyen ogelerden biridir. Ote yandan, is doyumu bireysel ve
orgutsel faktorlerle ilgilidir ve teorik olarak gereklilik, motivasyon, amag, adalet,

beklenti ve ulasilmasi gereken ihtiyaglar baglaminda agiklanmaktadir (64).

Is doyumu sadece calisanlarin kisisel ozelliklerine bagli olarak degiskenlik
gosteren bir olgu degildir. Calisanlarin yaptiklari isi kavramsal olarak algilamasi, kisisel
beklentiler, is kiiltiirli, 6rgiitsel baglilik ve popiilerlik gibi daha birgok farkli olgiite
baghdir. Ayni isi yapan ve ayni ilicreti alan esit seviyedeki iki ¢alisandan birisi aldigi
icretten memnunken digeri memnun olmayabilir. Bunun yaninda, ayni statiide ayni
veya benzer isleri yapanlar arasinda ticretlendirmede c¢ok fazla fark olmasi is
doyumsuzlugu yaratan Onemli faktorlerden birisidir. Burada, is doyumsuzlugunun
kisisel farkliliklardan kaynaklanan sadece bireysel bir sorun oldugu diisiiniilse de,
aslinda kisilerin birbirlerinden ve toplumdan etkilenmesi, yani ¢evresel etkilesimden de

kaynaklanabilecegi unutulmamalidir (31).

Calisanlarin is doyumlariin yiiksek olmasi kendiliginden dogal olarak gelisen
bir siirecin sonucu degildir. Belirtilenlerin aksi yaklagimlar i doyumunu saglamada
basarisiz olur; i3 doyumu olmayan calisanlarda da ruhsal gerginlik, cesitli saglik
sorunlari, motivasyon eksikligi, devamsizlik, disiplinsizlik gibi olumsuzluklar

goriilebilir (65).

Insan faktdriiniin oneminin iyice anlasildigi ve isletmeler icin hayati oldugu
kabul edilen giiniimiizde ¢alisanlarda is doyumuyla ilgili caligmalar yapilmaya devam
etmekte ve gelecekte de bircok arastirmaya konu olacagi beklenmektedir. is doyum
diizeyinin yiiksekligi calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini, mutluluk duymalarini,
islerini severek yapmalarimi ve daha verimli olmalarint saglamakta; eksikligi ise
yaptiklar1 ise karsi ilgilerini kaybetmelerine, uyumsuzluk sorunlar1 yasamalaria ve

calistiklart kuruma kars1 yabancilagsmalarina sebep olmaktadir (31).

Glinay’a gore “calisanlar, ihtiyaglar1 karsilandig 6l¢iide kendilerini daha mutlu
ve huzurlu hisseder, calistiklar1 isletmeye olan baglhliklar1 artar, is arkadaslariyla ve
yoneticilerle daha saglikli iletisim kurar, is yapmaya olan istegi ve dolayisiyla
verimliligi artar, yaptiklar: isten daha ¢ok keyif alirlar. Boylelikle kendi amaclariyla

isletmenin amagclar1 ayn1 dogrultuda birleserek siirdiiriilebilirlige de olumlu katki saglar.

22



Bu olumlu durum kisilerin i¢inde bulundugu cevreyi de etkileyeceginden toplumsal
huzuru da beraberinde getirecektir. Dolayisiyla, is doyumu ile yasam doyumu arasinda
karsilikli ve dogru orantili bir iliskiden rahatlikla s6z edilebilir. Is doyumu azaldiginda
fizyolojik ve ruhsal sagligin olumsuz etkilenmesine bagli olarak kisinin yasam doyumu

da diisecektir” (31).

Glinlimiiziin organizasyonel yaklagimi, ¢alisanlarin islerine yerlestirilmelerine ve
egitilmelerine izin veren bir sistem ve politikalar biitiiniinii ortaya koyar. Calisanin
biitiin gayretini ortaya koymak i¢in organizasyonun coskusu, organizasyonun ve
calisganin yaptig1 isten kaynakli ve psikolojik memnuniyetin en st diizeyde
saglanmasia ve isyerinde yiiksek tretkenlige ve saglikli bir yasam ve mutluluk

getirmesine neden olur (52).

Calisanlarin is doyum diizeylerinin belirlenmesi ve kullanilmasinin 6rgiite pek
cok faydas1 olacaktir. Orgiit icinde yapilacak olan politikalardan gelecege dair almacak

pek cok karara 151k tutacaktir (66).

Is doyumsuzlugunun o&rgiitii hedefe ulastiramayacagi icin (ise devamsizlik,
isglicii devri ve diisiik is basarimi ile verimliligin diismesi) is doyumuna ulasilmaya

calisilir (67).

Calismayan birey mutsuz ve iimitsizdir. Is doyumu az olan calisan duygu
durumu bozuk, yaptig1 isten keyif almayan, verimliligini kaybetmis birey olmanin yan1
sira mutsuz bir toplumunda nedenlerini olusturacaktir. Is doyumunun olumlu ve
olumsuz yansimalar1 literatiirde is performansi, ise gitme, is ayrimi, is kazalar1 ve

davranigsal etkiler agisindan degerlendirilmektedir (48).

Caligkan’in ¢alismasinda da Ozellesmis birimlerde ¢alisan hemsirelerin genel
doyum, i¢sel ve dissal doyum diizeylerinin diger birimlerde ¢alisanlara gore daha diisiik
oldugu ve daha fazla duygusal tiikenme yasadiklar1 belirlenmistir. Hemsirelerde
tilkkenmislik tizerine yapilan ¢aligmalarda, meslegin kendisine uygun oldugunu diisiinen
hemsirelerde, tliikenmisligin daha diisiik ve is doyumlarinin daha yiiksek oldugu ve
calistig1 birimden memnun olmayanlarin daha kolay tiikendigi, is doyumlarinin daha

diistik oldugu bulunmustur (20).
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Akpinar ve Tas’1n (68), acil servis ¢alisanlarinda yaptiklari ¢alismada ise igsel is
doyumu diizeyi arttikca duygusal tiikenme ve duyarsizlasma diizeyinin azaldigi tespit
edilmistir. Saglik calisanlarinda is doyumu diizeyi arttikca kisisel basarinin arttigi

belirlenmistir.
1.2. Tiikenmislik Sendromu

Bu boliimde tiikenmislige iliskin kavramlar, tilkenmislik sendromunda 6nemli
noktalar, prosesler, tikenmislik modelleri ve tikenmisligi etkileyen faktorler

incelenmistir.

1.2.1. Tiikenmislik Kavram

Tiirk Dil Kurumuna gore titkenmislik; “giiclinii yitirmis olma, ¢aba gdstermeme

durumu” olarak ifade edilmektedir (69).

Tiikenmislik; “kisisel olarak karsilasilan, duygusal isteklerin c¢ok¢a oldugu
yerlerde, uzun siireli ¢alismaktan dogan, fiziksel yorgunluk, caresizlik, isteksizlik
durumu, hayal kiriklig1, negatif bir benligin gelismesi, isin kendisine, is yerinde calisan
arkadaslara ve sonunda hayata kars1 olumsuz bir bakis agisina sebep olan bir kavram”
seklinde de tanimlanmaktadir. Bdylesi durumlar s6z konusu oldugunda bedensel
sorunlarin ortaya ¢iktigi, degismeyen, yapilan isten kaynakli stres odaklt durumlar

nitelemek amaciyla da kullanilabilmektedir (70).

Tiikenmiglik, en iyi anlatimiyla; “bir meslek veya oOrgiitsel kurumda calisma
kosullar1 ve stres kavramlari ile anlamlandirilabilen global bir durumdur”. Bagka bir
goriise gore ise; “pozitif yonde degisimi miimkiin olmayan durumlarin; insan ruhuna

etkilerinin birikimi ile olusan bir tablodur” (71).

Psikoloji  alaninda ¢alismalar yiirliten Freudenberger1970’li  yillarda
“tiikenmislik” kavramina ilk deginen bilim insan1 olmustur. Kendisi tiikenmislik
kavraminin tanimini ilk kez “mesleki bir tehdit” olarak kullanmistir. Freudenberger
klinik ¢alisanlar1 iizerinde tiikenmigligin ilk arastirmalarini yiiriitmiistiir. Bu calisma
neticesinde tiikenmisligin semptomlari, uzun siiren yorgunluk durumu, kas iskelet
sistemi agrilari, kroniklesen bas agrilari, solunum ve sindirim sistemi sikayetleri olarak

goriilmiistiir. Bu fiziksel semptomlar yani sira biligssel semptomlarda ortaya ¢ikmaktadir.
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Tiikenmisligin ilk evrelerinde 6tke nobetleri, asir1 sinirli ruh hali 6n planda goriiliirken
ilerleyen evrelerde anksiyete bozukluklari, giivensizlik durumlari artarak devam
etmektedir (72).

Aras’in aktardigina gore; tiikenmislik iizerinde ilk calisan kisi Maslach’tir.
Maslach, Tiikenislik Teorisinin Kkurucusu olarak gorilebilir. Maslach tikenme
kavramini; fiziksel yorgunluk, kronik yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk, yasayan
bireyde olumsuz bir benlik kavraminin gelismesiyle ve is hayatina ve ¢evredeki
insanlara kars1 olumsuz tutumlarin gosterdigi fiziksel, duygusal ve zihinsen tiikkenmislik

sendromu olarak tanimlar (73).

Tlmkaya’nin aktardigina gore; tiikkenmislik alaninda 6nemli ¢alismalar yiiriiten
bir isim Cherniss’ dir. Chemiss’e gore tiikenmislik kavrami; “insanin yaptigi isten
kaynaklanan problemler karsisinda yasadigi yogun stres veya doyumsuzluga karsilik
isten soguma seklinde gosterdigi bir tepki, miisterilerine duydugu kizginlik, degisimlere
direng, insanlara daha agresif davranma, yaraticiligin bitmesi ve asir1 baglihigin vermis
oldugu bir rahatsizliktir” (74). Cherniss 1980’11 yillarda yayinladig: bir calismada birey,
Orgut ve kiiltiir paydalarin1 bir arada bulusturan bir kuram ortaya ¢ikarmistir. Bu
kuramda tiilkenmiglik konusunun olduk¢a kompleks yapisina dikkati ¢ekmistir. Bu
kuramda farkli rollerin tiikenmisligin olusmasi ve dagiliminda biiylik 6neme sahip
olduguna dikkati ¢ekmistir. Kuramin detaylarinda rol paylasimi ve catigmalari, is
yogunlugu, stres ve ¢ikar ¢catigmalar arasinda korele ve komplex iliskiler ag1 bulundugu
ortaya konmaktadir. Calismalarindan yaptigi baska bir ¢ikarimda tiikkenmisligin ¢aligan
rolleri ile gizli rolleri arasindaki ¢atismaya deginmistir. Bu ¢ikarim 6zellikle hizmet
sektorli calisanlarina olmustur. Bagka bir catisma alaninin ise duygular ile reel hayat

arasinda oldugunu ortaya ¢ikarmistir (75).

Tilikenmislik sendromu yasanmasi olasiliginda iggdérenin gerceklestirmis oldugu
ise iliskin Ozelliklerin yani sira bireysel bir takim yatkinlik ve o6zellikler de onemli
derecede rol oynadigi belirtilmektedir. Calisanlarin tiikkenmislige sevk eden &zellikler
hayir diyememe, depresyona yatkinlik, is yasam dengesini kuramama, hayalperestlik,
gercekten uzak hedefler belirleme, asir kirilganlik veya alinganlik gibi pek ¢cok neden
olabilmektedir. Bu bireysel ozelliklere iliskin risk faktorlerine maruz kalinan hallerde

tilkenmiglige daha sik rastlanmaktadir (75).
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1.2.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik sendromu beklenmedik bir anda cesitli nedenlerle (6rn. Psikolojik
travmalar) olusabilecegi gibi zaman igerisinde kiimiilatif olarak biriken duygu ve

durumlarin neticesinde de ortaya ¢ikabilmektedir (76).

Tiikenmislik sendromunun fiziksel, biligsel, duygusal ve ruhsal olmak iizere ii¢

belirti kaynagi genel olarak kabul gormektedir (70).

1.2.2.1. Fiziksel Belirtiler

Ozellikle uzun siiren tiikkenmislik hali siklikla fiziksel belirtiler ile kendini

gosterir. Bu fiziksel belirtileri sunlardir (70);

. Uykusuzluk, yorgunluk-bitkinlik duygusu,

. Nedensiz geligen agrilar,

. Cilt sorunlari

. Unutkanlik, hafiza sorunlari,

. Nefes almada zorluk ve artan kalp atima,

. Kalp damar rahatsizliklarinin fazla goriilmesi,
. Sabah uyanmalarinda yasanan giiglikler,

. Gerilim hali ile birlikte gelisen uykusuzluk,

. Daha sik hasta olma,

. Uzun siiren tedavi gerektiren gripler,

. Kramplari

. Omurilik agrilar1.
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1.2.2.2. Psikolojik Belirtiler

Tiikenmiglik sendromu ile paralel olarak goriilmekte olan semptomlarin bazilar

asagidaki gibidir (70);
. Acelecilik ve bikkinlik hali,

. Anlagilmama ve takdir géormeme diislincesi ile buna yonelik tutum ve

davraniglar gelistirme.

. Baskin isteksizlik duygusu,

. Cevrede geligen olaylara duyarsizlik,

. Cevredeki insanlarin sorun ¢ikarma egiliminde olduguna inanmak,
. Durumu hakkinda yardim girisimlerine karsi direng gosterme,

. Genel duygu durum bozukluklari,

. Guven duygusunda azalma,

. Hayata olumsuz bakis acisi,

. Isten ayrilma egilimi,

. Kisilik profilinde olumsuz yonde ciddi degisiklikler,

. Kuskucu ve kaygili durum,

. Oldugundan gii¢lii gériinmeye ¢alisma egilimi,
. Olmayan seyleri olmus gibi hatirlama egilimi,
. Ofke patlamalari,

. Ruhsal kirilganliga yatkinlik,

. Saygi, sevgi ve kibar tutumdan uzaklasma,
. Umutsuzluk,
. Yapilan ise kars1 mutsuz yaklagimlar sergileme.
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1.2.2.3. Davramssal Belirtiler

Tiikenmislik sendromundaki kisiler i¢in diger belirtilerden ziyade davranigsal
belirtilerin tespiti ¢cok daha net olmaktadir (76). Tikenmislige iliskin belirtilerin

davranigsal 6zellikleri asagidaki sekillerde gozlemlenebilmektedir.

. Agresif ve hosgoriisiiz hareketler sergileme,
. Alayci ve ciddiyetsiz tutumlar,

. Artan madde bagimligina yatkinlik,

. Herhangi bir ise odaklanamama,

. Ice doniikliik hali,

. Ise adaptasyon ve oryantasyonda zorluk yasama,
. Stres ve kaos i¢inde bulunma,

. Yapilan isi bastan savma yapma,

. Yapilan iste agar ve yavas davranislar,

. Yapilan isten kaytarmaya caligsma,

1.2.3. Tiikenmislik Modelleri
1.2.3.1.  Cherniss Tiikenmislik Modeli

Bu model, tiikenmislik kavramini bir siire¢ olarak ele almistir. Bu modele gore
tilkenmislik, yapilan isten kaynaklanan stres ile birlikte gelisen ve bu stres kaynaklarina
kars1 gelistirilen savunmalar1 da i¢ine alan bir biitiindiir. Tiikenmisligin ortaya ¢ikiginda
ana neden olarak taleplerin mevcut kaynaklar1 agmasi yatmaktadir. Birey bu durumla
basa ¢ikarken stresin kaynagini ortadan kaldirma yoluna gider. Son olarak bagvurdugu

yol ise is ile olan duygusal bagliligini kesmek olacaktir (77, 78).

Cherniss tiikenmislik ¢alismalarini hem asir1 is yiikii hem de deger catigsmalari
temelinde siirdiirdii. Ona gore tiikenme, hizmet sektoriindeki mesleki catismanin

roliindeki tutarsizliklardan kaynaklanmaktadir (77, 79).
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Cherniss tiikenmislik modeli bir model olusturarak ¢éziim yollar1 tiretmenin yani
sira bireysel, ¢evresel etkiler ve diger pek ¢ok faktorii i¢cine alan oldukga karmasik bir
yapiya da deginmistir. Cherniss tiikenmiglik modeline gore; ¢aliganlari tilkenmislige
dogru ilerlerken bireysel olarak ge¢cmis deneyimleri, egitimleri, egilimleri, davranis
kaliplart ve pek cok degisken ile is cevreleri kaynakli diger pek ¢ok degiskenin
etkilesimlerinden etkilenirler. Tiikenmisligi bu denli karmasik bir olgu haline getirende
bu degiskenlerin nitelik ve niceliginin oldukga fazla olusudur. Cherniss tiikenmisglik
modelinde {izerinde durulan bir diger 6nemli unsur ise bireylerin rolleri ve bu rollerin

orgiitler igerisindeki ¢ikar ¢atigsmalaridir (77, 80).

Sekil 2.Cherniss tiikkenmislik modeli: tilkenmisligin gelisim siireci

Stresi ortadan
kaldimada
basan

Talep
kaynaklan » Stres

Stresi ortadan Stresle basa
kaldumada N ¢ioma
bazansnzik yontemleni
Bazan Basansizlik
A
Isle psikolojik
olarak bagm
koparma

Kaynak: SURGEVIL, O. (2006, s.26 .“Calisma Hayatinda Tiikenmislik Sendromu
Tiikenmisglikle Miicadele Teknikleri”. Ankara: Nobel Yaynlari

1.2.3.2. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Perlman ve Hartman tiikenmislik modelinde, tiikenmislik c¢esitli belirtiler ile

karakterizedir. Temel olarak bu belirtiler sunlardir (81):
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. Bedensel: Halsizlik, kronik yorgunluk gibi semptomlar ile belirgin

bicimde ortaya ¢ikmaktadir.

. Ruhsal: Semptomlar kisinin duygu durumunu belirli dlgiide ve negatif

yonde degisikligi ile ortaya ¢ikmaktadir.

. Davranigsal; Bedensel ve ruhsal olarak gozlemlenen semptomlarin

tutumlara sonrasinda da davraniglara yansima halidir.

Perlman ve Hartman tiikenmislik modeli ile kisisel ve ¢evresel faktorler
derinlemesine incelenirken bu faktorler tiikenmislige neden olarak ele alindig1 gibi ayni

zamanda tiikenmislik semptomlarinin giderilmesinde de ayn1 derece etkili olabilecegine

deginilmektedir (81).

1.2.3.3. Pines Tiikenmislik Modeli

Siirgevil (2006) aktardigina gore; tiikenmislik temelinde, bireyi siirekli duygusal
baski altinda tutan calisma ortamlar1 yatiyor. Mesleki yasamlarinda basarili olmak,
kalic1 iz birakmaktan dolayi idealist amagclarla baslayan bireyler, yiliksek stres kosullari,
destek ve odiillendirici ¢alisma kosullarinda basarili olma firsatlarini elde edemezler. Bu
kisiler icin, basarisizliklar, tiilkenmisligin en 6nemli unsurlaridir. Bu modelde tiikenme

fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk olarak tanimlanmaktadir (82).

Pines tiikenmislige neden olan ana unsurun Kkisilerin duygu durumlarmin
baskilandig1 ¢alisma ortamlar1 olduguna deginmektedir. Bu baski altinda olan
calisanlar1 etkileyen temel bir diger parametre ise “motivasyon” olmaktadir.
Motivasyon ve tiikenmiglik degiskenleri arasinda temelde ters yonli bir iligki olmasi
beklenmektedir. Fakat bu ters iliskinin yani sira yiiksek motivasyon sahibi ¢alisanlarin
tikenmisligin etkisi ile artan stres diizeyleri vb. pek c¢ok etken ile birlikte
motivasyonlari1 kaybetmeleri de ¢ok sik rastlanan bir durum olmaktadir. Ozellikle is
yasam dengesini isten yogun yasayan calisanlar i¢in bu etkiler ¢ok daha fazla
gozlemlenmekte, bu durum calisma ve sosyal hayatta biiyiik sorunlara yol agmaktadir

(82). Pines tiikenmislik modelinin akis semasi asagidaki sekilde ifade edilmektedir.
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Sekil 3.Pines tiikenmislik modeli

Hedefler &Beklentiler
> ¢ Eurenzel <
¢ Gruba Ozzu
e Kisizel
Destekleyici ortam | Streshi ortam
¢ QOlumlu ozelliklenn ¢ Olumsuz ozelliklerm
varhz varhiz
¢ Olumsuz 6zelliklerin ¢ Olumlu 6zelliklern
yoklugu voklugu
Hedef ve beklentilera Hedef ve beklentilers
ulagiimug ulagilamanug
Basan Bazanaizhk
Varhgmm dnemmi anlamak Tikenmizhik

Kaynak: SURGEVIL, 0. (2006, s.26) .“Calisma Hayatinda Tiikenmislik Sendromu

Tiikenmislikle Miicadele Teknikleri”. Ankara: Nobel Yayinlart

1.2.3.4. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier tikenmigligi; “Bireyin isle ilgili olumlu pekistirici beklentisinin ¢ok
diisiik, ceza beklentilerinin ¢ok yiiksek oldugu, var olan pekistiricileri kontrol edebilme
yoniindeki beklentilerinin diisitk oldugu ve pekistiricileri kontrol edebilmek i¢in

gereken davraniglart yapmayla ilgili kisisel yeterlilik beklentilerinin diigiik oldugu,
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tekrarlayan is yasantilarinin sonucu gelisen bir durumdur.” olarak tanimlamaktadir (76).
Meier tiikenmiglik modelini dort beklenti basligi ile agiklamaktadir. Bu basliklar
asagidaki sekildedir (76);

1. Pekistirme Beklentileri: Meier (1983)’e gére; Is tecriibelerinin kisinin gizli
veya agik hedeflerini  karsilayamadigi  gerceginin  yogunlasmasi  beklentisi
gerceklesmezse memnun kalmaz ve tilkenmeye neden olur. Is tecriibelerinin sonuglar

degisen algilamalar yiiziinden bir insandan digerine farklilik gosterir (83).

2. Sonug¢ Beklentileri: Meier (1983)’e gore; Bu tanim belirli sonuglara gétiren
davraniglarin tanimlarindan olugmaktadir. Diger bir deyisle, arzulanan sonucu elde

etmek i¢in yapilmasi gereken davraniglarin tasviridir (83).

3. Yeterli Olma Beklentileri: Bu tip beklentilerde, arzulanan is sonuglarina
ulagsmada bireysel yeterliligin verimliligini gostermektedir. Sonuglar ve yeterlilik
beklentisi arasindaki ayrimi vurgulanmali; ¢iinkii ikisi arasindaki fark, bilme ve
yapmanin farkidir. Arzuladiklarimi yapacak kisisel nitelikleri olmadigini diisiinenler

hayatta kalabilirler (83).

4. Baglamsal Bilgi Isleme Siireci: Bu siireg bireylerin, kisisel, sosyal, toplumsal,
orgiitsel ve kiiltiirel olarak cesitli bilgileri nasil anlayip anlamlandirdigini ve nasil tasnif

ettigini ortaya koymaya ¢alisir (83).

1.2.3.5. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan 1985 yilinda Erikson’un1950 li yillarda yiiriitmiis oldugu
gelisim kuramini temel alan ve kendi adlarini tagiyan bir model ortaya koymuslardir. Bu

model asagidaki adimlardan olugmaktadir (84).
. Rol Belirginligi / Kimlik — Rol Karmagas1 Agsamasi

Kisiler, tiniversitenin ilk yillarinda mesleki gelisimindeki son gelismeleri aktif
olarak diisiinmeye baslarlar. Mesleki gelisimin psiko-sosyal evresini basarili bir sekilde
cozememesi, gelecekteki profesyonelleri karmagsiklik duygusuyla birakacaktir; birey
meslegin se¢imi veya bu se¢cimdeki sadakati konusunda devam eden sorularda kendisini
bulacaktir. Mesleki egitime, bireyin gelisimini gdz 6niinde bulundurarak psikolojik bir

bakis acis1 ile baslamak gereklidir. Geng bir profesyonel olabilmek ic¢in, gelisim
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asamasinda bir arada var olan iki temel siire¢ oldugu tahmin edilmektedir. " Mesleki
Siire¢ " ve " Kisisel-Sosyal Siire¢ " arasinda kendi kendini farklilastirma ve 6zellestirme
dinamikleri bulunmaktadir. Bir profesyonel kisinin bir kiginin gelisim ve egitim
ihtiyaclariyla gergekci dengede kalamamasi, kisinin kendi kimligini kisisel ve mesleki
olarak entegre etmesini Onleyecektir. Dolayisiyla, kariyerine yatirinm yapan basariya

odakli bireyler i¢in, muhtemel bir tikenmenin tohumlari atilir (76).
. Yeterlilik Kazanimi Asamasi (Yeterlilik — Yetersizlik Asamasi)

Kimlik siireci, isyerinde yetkinlik hissi edinen ve kisisel-sosyal hayatin1 etkin bir
sekilde yoneten birey tarafindan tamamlanir. Bireyin, kimliginin ve mesleginin,
meslegin yonii ile en iist diizeyde Ortlisen bi¢imde kendini tanimlayabilecegi
endiselerinin biiyiik bir kismi ¢ézlilmiistiir. Bu karsilastirma periyodu genellikle otuzlu
yillarin baslarindaki yirmi yasin ortalarina denk gelmektedir. Bagkalariyla yazismalar
her zaman arzulanan ¢Oziimleri saglamaz. Karsilastirmalarin sonuglart negatif
oldugunda, bireysel olarak kisisel yetersizlik ve profesyonel azinlik olabilir. Yeterlilik,
bir kisinin isi yaparken kendisinin degerli hissetmeyi 6grenmesi igin sectigi bir siirectir

(75, 76).
. Verimlilik — Durgunluk Asamasi

Meslek baslangic donemini tamamladiktan sonra, profesyonel caligan sisteme
baghh kalma ve kariyerini organize etme asamasindadir. Bu siire¢ genellikle otuz
yaslarinda gerceklesir ve otuzlu yaslarima kadar devam eder. Bu periyotta yapilan
kararlar arasinda is yeri ve stil se¢imi bulunmaktadir. Bu siirecte, sosyal ve kisisel bir
¢Oziim saglanir ve ev sahibi olma, evlenme ve ¢ocuk sahibi olma gibi kararlar alinir.
Yetenek uzmanligi ortaya ¢ikar ve simdi bireyler kendi 6zel yetenekleri ve menfaatleri
ile taninirlar. Bu donem, tiretken ve konsantre oldugu bir zamandir. Kisinin hayatini ve
yeteneklerini biitiinlestirme hissi, bireyin {iretken bir is lizerinde enerji harcamamasini

ve kisinin yaratici bir yagam tarzi kazanmasini saglar (75, 76).
. Yeniden Olusturma - Hayal Kirikligi Asamasi

Kisi, otuzlu yillarin ortalarindan sonra, kirkin ortalarina ve sonuna kadar,
kariyerinde oldugu noktaya gdtiiren secimleri sorgulayan bir donemdedir. Bu

sorgulamanin sonucu olarak kisi aktif olarak mesleginden memnun kalabilir.
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Yeteneklerini yillardir kullanan bir kisi, bir siire sonra zorluk ¢eker ve tiikkenebilir. Stres,
gerginlik ve gevseme kisinin tim yasamini kapsayabilir. Bu orta yash hayal kirikligi,
kariyer hedeflerini yeniden degerlendirme ve tanimlama ve bireyin performans
ihtiyaclarini yeniden belirleme konusunda olumlu bir uyarici rol oynayabilir. Yeniden
yapilanma; bireyin kisisel, 6zel ve mesleki hayatinda olmak istedigi kisi olmasi igin

yeni bir sebep kesfetmek zamanidir (75, 76).

1.2.3.6. Maslach Tiikenmislik Modeli

Maslach Tiikenmislik Olgegi” (Maslach Burnout Inventory), “Cok Boyutlu
Tiikenmislik Modeli” (Maslach, 1993), “U¢ Boyutlu Tiikenmislik Modeli” (Leiter,
1993) gibi degisik adlarla anilan bu model, diger modellerden farkli olarak;
tilkenmisligi tek boyutlu bir durum olarak degil, ii¢ bilesenli bir sendrom olarak ele

almaktadir (85).
Maslach’a gore titkenmisligin 3 boyutu su sekildedir (86);
1. Duygusal Tukenme
2. Duyarsizlagsma

3. Diistik Kisisel Basar1 Hissi

Duygusal Tikenme: Maslach’a gore; “tikenmisligin bu boyutu daha ¢ok
insanlarla yogun ve yiiz ylize iliskinin kag¢inilmaz oldugu meslek c¢alisanlarinda
goriilmektedir.” Ayrica, Maslach ve Leiter in ifadesiyle; “Tiikenmisligin ilk boyutu olan
duygusal tikenme de insanlar hem duygusal hem de fiziksel olarak yorgunluk yasarlar.
Kendilerini enerjileri bitmis ve bu olumsuz durumdan kurtulamayacak gibi hissederler.
Tiikenmigligin bu bileseni, daha ¢ok is stresi ile ilgilidir. Duygusal yonden yogun bir
calisma temposu i¢inde bulunan birey, kendisini zorlamakta ve diger insanlarin
duygusal talepleri altinda ezilmektedir” (78, 85). Kisaca bir bagka insanla ve projeyle
karsilagacak enerjiyi kaybetmislerdir. Stres dolu durumlarda basarisiz kisilerde duygusal

tiikkenme olasilig1 daha yiiksektir (78, 85).

Duygusal tikenme asinma, enerji kaybi, olarak tanimlanir. Kendisini, fiziksel,

psikolojik veya her ikisinin birlesimi olarak kendini gosteren tiikenmisligin genel
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boyutu olarak tezahlr eder. Yorgunluk hissi, somatik belirtiler, huzursuzluk, kaza ile

yuz yize gelme, depresyon ve asir1 alkol tiiketimi sik goriiliir (22).

Duyarsizlagma: Bireyin artan rahatsizliktan ve idealinin ortadan kalkmasindan
kaynaklanmaktadir (10). Gelistirilen soguk, kayitsiz, kati, hatta insanlik dis1 yapi,
tikenmiglik sendromunun ikinci ayagini olusturan duyarsizlasmayi olusturur. Bu
giderek daha olumsuz reaksiyon cesitli sekillerde ortaya cikar. Kisi karsisindakine
asagilayic1 ve kaba davranabilir isteklerini ve taleplerini gérmezden gelebilir veya
gerekli yardim ve hizmeti sunamazlar. Diger insanlarin hayatindan ¢ikip, kendisini
yalniz birakmasini igten arzu eder (79). Duyarsizlagsmayi1 yasayan kisi, insanlar ve diger
insanlar arasinda bir tiir duygusal tampon olusturmaya c¢alisir. Bu nedenle baskalarina
sogukkanli ve ilgisiz yaklasiyor. Gittik¢ce daha siddetli olan bu olumsuz tutum, kendisini
farkli sekillerde gostermektedir. Bu asamadan kisi, isi geregi karsilastig1 insanlara, bir

insandan ¢ok is geregi iliski kurulan bir nesne gibi davranabilir (78).

Diusiik Kisisel Basar1 Hissi. Diisiik 6z-yeterlik duygusu olarak adlandirilan bu
boyut, depresyon, diisiikk moral, bireyler arasindaki iliskilerin engellenmesi, {liretimin

azalmasi, zuliim izlenimi, basarisizlik hissi ve zayif kendini algilama ile aciklanabilir

(13).

Calisanlar harcadiklar1 c¢abanin giivenilmez oldugunu ve basarilarinin
degerlendirilmedigini hissedince stres ve depresyon belirtileri gdstermeye baslarlar.
Faaliyetlerinin, bir degisiklige yol agmayacagina inandiklarinda ise ugrasmay1 birakirlar
(79).

Asagidaki tabloda Maslach tiikenmislik modelinin asir1 is ylki ve is gerginligi
ile baslayan tikenmiglik siirecinin neticede ¢alisan1 bireysel basart hissinden

uzaklastirdig1 goriilmektedir (78).
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Sekil 4.Maslach tiikkenmislik modeli

Bireyzel
i

Kaynak: SURGEVIL, 0. (2006, s.30) .“Calisma Hayatinda Tiikenmislik Sendromu
Tiikenmislikle Miicadele Teknikleri”. Ankara: Nobel Yayinlar

1.2.4. Tiikenmislige Neden Olan Faktorler

Tilikenmislik genel olarak ¢ok farkli alanlarda olgudan etkilenen bir kavramdir.
Bu olgularin pek ¢ogu demografik 6zellikleri i¢cinde barindirirken igsel ve digsal etkilere
maruz kalarak bagskalasabilmektedir. Yine de temelde kisisel faktorler ve orgiitsel

faktorler olarak tiikenmisligin nedenlerini basliklandirmak dogru olacaktir (79, 80).

1.2.4.1. Bireysel Faktorler

Insanin  bulundugu ¢evreye ek olarak, kisinin g¢evresine Kkattiklar1 da
tikenmiglikte 6nemli bir rol oynar. Bireylerin demografik 6zellikleri, motivasyonu,
ihtiyaclari, degerleri ve duygusal ifadeleri gibi bireysel 6zellikler 6nemlidir. Bu igsel
Ozellikler, dis uyaranlarin nasil duygusal bir yiik haline geldigini ve aymi igyerinde
baska bir kisinin tiilkenmislik yasamamasina ragmen iste titkenmisligi olan kisiyi agiklar
(75). Ayrica Cam (1995) tikenmiglige neden olan faktorleri asagidaki sekilde
simiflandirmaktadir (71).
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Tiikenmisligin kisisel nedenleri

KISISEL NEDENLER
e o Demografik .
Kisilik 6zelliklenyle ilgili . . Diger
Degiskenlerle Ilgih

Yas, Aile statiisii, kendini isine
A tipi ksilik (hors, rekabet vs) Evlilik, adama ve igine asin baglanma,
ozelliklerinin bulunmas), bireyinego| Cocuk Sayisy, iskolik olma, kisisel beklentiler,
giicii ve kgibk karaktenstiklerimn Egitim motivasyonlar, ozsaygy,
o6zgiin bir seyri olan dayamklihk engellenme egiinin  diizeyi,
deneyim, denge  durumu,
informal destek, sumrlar, Kigisel

yagamdaki stres

Kaynak: Cam, O. (1992). Tiikkenmislik Envanterinin Gegerlik ve Giivenirliginin
Aragtirilmast. VII. Ulusal Psikoloji Kongresi Kitab1. Ankara. 22-25 Eylul, 155-160.

1.2.4.1.1. Demografik Ozellikler

Calisanlardan geng olanlarin yaslilara kiyasla, bekarlarin evlilere kiyasla, cocugu
olmayanlarin olanlara kiyasla, lisans mezunu olanlarin olmayanlara kiyasla daha fazla

mesleki tiikenmislige maruz kaldigi tespit edilmistir (87).

Yas: Bireylerin yasadig1 yas donemi, ¢aligmalartyla ilgili tutum, algi, arzu ve
beklentilerini etkileyebilir. Caligsanlar; genc, orta yas ve yasl, calisma hayatinin baginda
olan birey; ilk kez bir is aramaya, yerlesimin sorunlarini yasama ve egitim ve
ozelliklerine gore ¢aligmay1 arzulamaktadir. Bu nedenle, genclerin kisisel yeteneklerini
ve kapasitelerini kullanabilecekleri bir is ve calisma ortami bulmalart énemlidir ve
bireyler arasindaki iliskiler iyidir. Orta yastaki is degistirme ihtimalinin azalmasi
nedeniyle, vasat babalik uzmanlarinin psikolojik iklim algilar1 daha iyimserdir. Yagh

calisanlarin ise ¢alisma gii¢leri ve hirslar1 azalmistir (87, 88).

Cinsiyet: Maslach’ a gore; kadinlar duygusal tiikenme boyutunu erkeklere gére
daha yogun yasarlar. Erkekler daha duyarsizlagtirllmistir. Bu degisiklik eril ve kadinsi

cinsiyet rolleri arasindaki farkliliklart yansitabilir. Kadinlarin erkeklerden daha
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duygusal ve diger insanlarin duygularina daha duyarli olmasi beklenmektedir.
Erkeklerin daha sert, duygusuz ve dayanikli olmasi bekleniyor. Biiylime yolundaki bu
degisiklikler nedeniyle erkeklerin ve kadinlarin tilkenmislik konusunda farkli giiclii ve

zayif yonleri oldugu sdylenebilir (88, 89).

Egitim: Kisilerin egitim seviyeleri ile tilkenmislik seviyeleri arasinda biiyiik bir
ucurum yoktur. Genel olarak, ilkdgretimden mezun olanlarin tiikenmislik diizeyi en st
diizeydedir. Bu kisiler en yiiksek duyarsizlasma puanini, en diisiik kisisel basarisizlik
diizeyini ve daha yiiksek duygusal tiikenmislik puanin1 almiglardir. Yiiksek Lisans ve
Doktora dereceleri alan ¢aliganlar, yiiksek duzeyde duygusal tiikenme elde ederken, en
diisiik kisisellestirme ve kisisel basarisizlik seviyelerine ulagmislardir. Lisans, yiiksek
lisans ve doktora dereceleriyle daha diisiik bir egitim diizeyine sahip olanlarin

tiikenmiglik diizeyi ortalamada daha diistiktiir (76).

Yiiksek vasifli isgilerin tiikenmisligi, duygusal yorgunluktan dolayi, diger
boyutlara gore daha fazla olabilir ve bu da daha fazla duygusal strese yol acabilir.
Yiiksek diizeyde egitime sahip olan calisanlarin, hayatta ne yapmak istedikleri
konusunda daha fazla beklentileri vardir. Eger bu isciler hizmet roliiniin gercekligine
hazir degilse, gercekligin idealleriyle ¢atismak tilkenmislige yol acgabilir. Daha diisiik
bir egitim seviyesine sahip olan calisanlarin bu kadar yiiksek hedefleri olmayabilir ve
bu nedenle hedefleri ile kendini gergeklestirme arasinda daha az fark olabilmektedir (76,
78).

Medeni Durum: Bekar isgorenler yiiksek diizeyde tiikkenmislik yasarken, evli
isgorenler tilkenmisligi asgari diizeyde yasamaktadir. Bosanmis olanlarin, duygusal
tiikkenme seviyeleri bekar isgorenlerinkine yakindir. Bosanmis olanlarin diisiik diizeyde

duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik parametrelerinde ise evli c¢alisanlara daha

yakindirlar (73, 90).

Evli isgorenlerin tilkenmislige karst daha direngli olmasinin birka¢ nedeni
vardir. Es ve ¢ocuklarla ilgilenmek birey icin farkli deneyimler saglamaktadir. Ugiincii
olarak ise, aile Uyelerinin sevgi ve destegi, calisanin tiikenmislik hissi ile basa
cikmasina yardimci olur. Ayrica evlilikte finansal yonetimde Onemli beceriler

edinilmesini saglar (73, 91).
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Kidem: Gen¢ ve tecriibesiz calisanlarda tiikenmislik yashh ve deneyimli
is¢ilerden daha yUksek bir seviyede gorilur. Bunun nedeni, beklenti diizeyindeki farkla
aciklanabilir. Yeni ¢alismaya baslayan gengler; hem kendilerinden hem de kurumdan
cok sey bekliyorlar. Isin ¢ekiciligi, odiiller, denetcilerin denetimi, mesleki gelisimin
yuksek beklentileri karsilanmiyor ve bu kosullarin degistirilmesi i¢in beklentilerin
yerine getirilmemesi bu kisilerin tilkenmesine neden oluyor. Hizmet verdikleri kisilerin
takdiriyle ve kurumsal kaynaklarla ilgili beklentileri azalmakta ve dikkatlerini bagka

yonlere Ornegin; kendi becerilerini gelistirmeye yonelmektedirler (92, 93).

Ust diizey yoneticiler calismalarina ¢ok fazla zihinsel ve fiziksel gii¢ harcarlar.
Alt diizey yoneticiler igyerlerindekilere benzer stres faktorleri altinda ast yoneticilerdir,
ayn1 zamanda direkt olarak isgiiciiniin yonetiminden kaynaklanmaktadir. Iscilerdeki
stres, is¢inin kendi iradesine karsi davranisi, meslektaslariyla iliskileri ve yonetiminden
kaynaklanmaktadir. Genellikle, bu streslerden biri isyerinde giivensizlik hissine neden

olurken, birkagiyla birlikte yabancilasma hissi ile kendine giiven kaybedilebilir (91).

1.2.4.1.2. Duygusal Kontrol

Duygularin  kontrolii ve duygularin ifadesi bagka bir kisisel tiikenmislik
faktoriidiir. Empati olusturma yetenegi, baskalarinin anlamasi ve paylasmasi i¢in 6nemli
bir kisilik 6zelligidir. Duygusal empati ile biligsel empati arasindaki fark tiikenmislik
tizerine Onemli etkilere sahip olabilir. Baskalarinin sorunlarin1 anlamak ve olaylari
kendi perspektiflerinden gérmek, bireylerin iyi hizmet sunmalarina yardimci olabilir.
Bireyin diger insanlarin yasadigi duygusal karigikliktan duydugu empati, duygusal
yorgunluk i¢inde yasama sansini kolaylikla artirabilir. Duygusal empati giicten ziyade
zayifliktir. Duygusal olarak kolayca uyandiran ve duygularmi kontrol edemeyenler,
zihinsel olarak zarar gormis isgorenler iliskilerinde duygusal stresli durumlarla basa

¢ikmak i¢in daha zor zamanlar gegcirirler (72, 92).

1.24.1.3. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol catigmasi, isteklerin uyumsuzlugu olarak tanimlanabilecek bir kavramdir.
Bu, sirketin beklentileri ile astlariin beklentileri arasindaki farktan kaynaklanmaktadir.
Herhangi bir tilkenmisglikte oldugu gibi, rollerin catigmasi da aynm1 zamanda bir dizi

fiziksel ve biligsel problemleri de beraberinde getirir. Bu olumsuz etkiler, tiikenmisligin
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etkisini derinlestirmek icin etkileriyle birlikte yansitilmaktadir. Roliin belirsizligi de
benzerdir. Kurum igerisinde agik¢a tanimlanmayan yetki ve sorumluluk arasindaki
iligkiden kaynaklanmaktadir. Yetki ve sorumluluk iyi dengelenmis olmadikga,
calisanlarin ¢ok fazla sorumluluklar1 olsa bile, caligmalarinin sonuglarindan veya yeterli
otoriteye sahip olmadiklarindan, calisanlar bir¢ok problem ile karsi karsiya kalabilir

(93).

1.2.4.1.4. Kisisel Gereksinimler ve Destekler

Herkesin ulasmak istedikleri bazi temel psikolojik hedefleri vardir. Bireyler
baskalar1 tarafindan sevilmek, hayranlik duymak ve saygi duymak isterler. Ulastiklari
basarilar sonucunda, 6vgii ve takdir edilmek isterler. Tiim bireylerin ortak ihtiyaclari
olmasina ragmen, onlarin ciddiyeti bireye gore degisir. Bireyler ¢evrelerinden destek
gormek ister. Olusacak bu destek, motivasyonuna 6nemli dlciide katkida bulunur. Bu,

ihtiya¢ duyuldugunda bir aidiyet duygusu veren bir formda olabilir (94).

1.2.4.1.5. D1s Kontrol Odakh Olmak

Kontroliin merkezi, insanlarin kendi hayatlarin1 belirleyebildikleri, kendi
secimlerini yapabildikleri ve deneyimledikleri olumlu ya da olumsuz olaylar tzerindeki
kontroliin kendi inisiyatifinde ya da bagka insanlarda oldugu inancina sahip iki gruba
ayrilir. Bunlar i¢ kontrol merkezli ve harici kontrol merkezli olan kisilerdir. I¢ kontrolii
olan bireylerin, stres veya stresin olumsuz etkilerini azaltmak i¢in ¢esitli girisimlerde
bulunmalar1 beklenir. Dis kontrollere odaklananlar, miicadele etme stresinin kendi gii¢
ve yetkinliklerinin ¢ok Otesine gectigine ve dolayisiyla aktif bir ¢dziim aramaktan

ziyade pasif stres etkilerini ele almayi tercih ettigine inanmaktadir (76).

1.2.4.1.6. Ogrenilmis Caresizlik icinde Olmak

Ogrenilen caresizlik, zihinsel bir durumdur ve her durumda ¢ok sayida
basarisizliga maruz kalir ve bir daha basariya ulasamayacagi distniiliir. Kisacasi

Ogrenilen caresizlik, zihnine bagli psikolojik bir kelepge gibidir (95).

Seligman hayvanlar {izerinde yiirittiigii deneylerde kotii durumlardan
kacamayan hayvanlarin zamanla duruma alisarak kagcinma davranisim1 biraktigini

gbzlemlemistir (95).
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1.2.4.2.  Orgutsel Faktorler

Tiikenmislik sendromu alaninda c¢alisan bireylerin tlikenmesini etkileyen
orgiitsel faktorlere 6zellikle dikkat ¢cekilmektedir. Bu faktorlerden bazilari, asirt is yiikii,
bireyler arasindaki iliskiler, kararlara katilim, rol ¢atismasi ve adalet algisidir (18).

Tiikenmisligi etkileyen bir diger konu ¢evreseldir. Asagidaki tabloda bu nedenlere yer

verilmistir.
Tiikenmisligin cevresel nedenleri
CEVRESEL NEDENLER
i _ Yikselme, Ucret, . inforzaal
Nt lelel | Yonatsel lsleyisle | Materyallerle lgili | 0¥ 2% | Iligkilete lgil
: ilgili Nedenler Nedenler Nedenler
t; ortammn fizksel Tanmlanmanng Akran
vapusy, gahigma gekli, | hiyerarsi, drgiitsel s;mﬁlhhkml:ahsﬁil‘; Ailesel, desteginin
yitksek e, i3 isleyietela kusurlar, is vk, ilerleme ’| ekonomik ve dizzik
genlimi, gérsel Szerklizin eksikligi, | ;ﬂ ) toplumeal diizeylen, 15
diizenleme, rol belirzizliZi, ] o1 vetersi ethenler, ev-is | ortammdaki
ddillendirici snemli kararlara | © b :m: ¢ahemasy, iletigim
olmayanis kogullan, | katlmaws, idari ucret 3 ik e hizmet Srimtiisi,
igin yiiksek bas m:hr 3 | verilenlerin | gahjanlarm
performans e ISZ | pitelikeri toplarma
geraktinmas), ortaya galis akhi
¢ikzn problem

Kaynak: Cam, O. (1992). Tikkenmislik envanterinin gegerlik ve giivenirliginin aragtirilmasi. VII. Ulusal

Psikoloji Kongresi Kitabi. Ankara.

1.2.4.2.1. Is yiikii

Orgiitsel tiikenmenin en yaygin kaynag1 asir1 istir. Asir1 is yiikii, isi belirli bir
zaman siir1 iginde bitirme gereksinimi, is¢inin ¢alisma nitelikleri agisindan yetersiz
olmasi veya ¢alisma standardinin yiiksek olmasi demektir. Yetersiz is yiikiiniin de ayni

strese neden oldugu bilinmektedir. Kisi, kendi yetenek ve 0Ozelliklerine uygun
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olmayacak sekilde calisma yoluna giderse asir1 yorgunlukla karsi karsiya kalabilir.
Asirt yorgunluk hali ise tilkenmislik psikolojisi i¢ine girmesine yol agabilir. Cok fazla
calisma, yonetimsel tiikenmislik kaynaklar1 basinda gelmektedir. Psikologlara gore asiri
yuk, kalite ve nicelik olarak ikiye boliinmiistiir. Calismanin yami sira; ¢ok kolay
monoton is de kisiyi olumsuz bir sekilde etkiler ve hem asir1 yiik, hem de monoton ve

cok kolay is tikkenme kaynaklaridir (59, 96).

1.2.4.2.2. Ustlerle iliskiler

Yoneticiler ve calisanlar arasindaki deger catismasi bircok meslek baglaminda
gizlidir. Hizmet kalitesi, ¢aligsanlarla yogun iliski i¢inde olanlar i¢in biiyiikk 6nem tasir.
Bununla birlikte, yoneticiler sorunu yalnizca sayisal standartlara gére degerlendirmede
hata yapabilirler. Ornegin; hastane yonetimi, bir doktorun hastasina daha fazla zaman
ayirmanin gerekli oldugunu diislindiigli zamanlarda fazladan zaman kaybettigini iddia
edebilir. Yonetimsel geribildirim, ¢alisanlarin genellikle zamanindan yoksun birakildig:
bir mekanizmadir. Yoneticiler, calisanlarimiza islerini ne kadar iyi yaptiklart ve
tyilestirmek icin ne kadara ihtiyag duyduklar1 hakkinda 6vgii ve tavsiyede bulunmak

zorundadirlar. Ne yazik ki, calisanlarin kilavuzu olan bu geri bildirim ihmal

edilmektedir (76, 97).

1.2.4.2.3. Oduller

Odiil bireyin yaptig1 katkilar karsiiginda, bireyin maddi ve sosyal agidan takdir
edilecegi anlamina gelir. Basarili bir ddiillendirme sistemi, yapilan katkilarin yonetim
tarafindan kabul edildigini ve ayn1 zamanda kurulusun sahip oldugu degerlerin bir

gostergesi oldugunu gosterir (76).

Rahat ve sessiz bir ¢aligma ortami yaratmak igin birlikte ¢alisan insanlar buyuk
Oonem tagimaktadir. Birlikte ¢alisan insanlar arasindaki ¢atisma, stresli bir ortam yaratir.
Bu da organizasyon ve calisanlarinin tilkenmesine neden olur. Calisanlar arasinda
giiven, destek ve uyum gibi faktorler, ortak cikarlarin ve degerlerin eksikligi, kalici
catismalar, bir ¢alisanin var oldugu olumsuz bir duruma dahil olmayan faktorleri
dogurur. Memnuniyet ve performanstaki azalmaya bagli olarak calisanlar arasinda

tilkenmislige yol agabilir (89,98).
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1.24.2.4. Catisma

Catigma, "Orgiitte iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda ya da faaliyetlerin
verilmesi ile kisi veya gruplar arasindaki statii, ama¢ ve deger farklar1 arasinda kit
kaynaklarin paylasimindan kaynaklanan uyusmazlik veya uyumsuzluk" olarak

tanimlanabilir (90).

Orgiitlerde, bireysel arzular ve ihtiyaglar, farkli kiiltiirler, yetisme stilleri,
duygular1 ve zevkleri gibi kisiligindeki farkliliklar nedeniyle kisiden kisiye farklilik
gosterir. Her bireyin farkli hedefleri olmasi nedeniyle, davraniglara ve tutumlara da
olaylara tepki olarak degisir. Bazen bir kisinin hedefleri ve tercihleri, diger bireylerin
hedefleri ve degerleri ile ¢elisebilir. Bireyler arasindaki bu ayrimlar, kurum icindeki en

onemli ¢atisma kaynaklarinin birisi olarak disiiniiliir (41).

1.2.4.2.5. Plan ve politikalar

Ormen (1993)’e gore; “bir oOrgiitte amaglar ve roller tam anlamiyla
tanimlanmadiysa, biirokratik zorluklar ¢oziilmediyse ve yonetim ile calisanlar
arasindaki iletisim acik degilse, hizmet veren verdigi hizmetlerde cesitli problemlerle
karsilagacaktir. Her Orgiitiin kendine 6zel bazi kural ve politikalar1 vardir. Bu kurallar
miisteri ve calisan arasinda mevcut olan duygusal stresi arttirir. Orgiitiin planlarindan

kaynaklanan nedenler asagidaki gibi siralanmustir” (80):

. Butce yetersizlikleri,

. Efektif kariyer planlamas1 olmayisi,
. [letisim sorunlari,

. Is saglig1 ve giivenligi sorunlari,

. Orgitiin belirsiz hedefi,

. Raporlama is yiikii,

. Rol ¢atismalar1 ve belirsizlikleri,

. Siire kasitlari,
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. Yanlis organizasyon semalari,
. Yetkilendirme sorunlari,

. Zorunlu biirokratik islemler (80).

1.2.5. Tiikenmisligin Onemi ve Sonuclar

Tiikkenmigligin, duygusal, zihinsel ve fiziksel yorgunluk durumlarini ifade eden
ve zaman igerisinde, sinsice gelisen bir siire¢ oldugundan bircok tanimda

bahsedilmektedir (99).

Farkli meslek gruplarinda yiiriitilen ¢alismalar, calisanlarin is ortamindaki
sorunlara karsi duyarsiz olduklarini ve ¢alismalarina daha az zaman ayirdiklarini
gostermektedir. Calisanlarin saglik sorunlarina ek olarak, calisma egilimi, ge¢ kalma
egilimi, daha fazla rapor edilmektedir. Biitlin bu meselelerin is kalitesi ve iiretkenlik
tizerindeki etkisi yadsinamaz. Tiikenmislik, bireyin merkeze verdigi zararla baslayan,
sosyal ¢evreyi etkileyen, iiretkenlik ve oOrgiitsel kalite gibi finansal kayiplara yol acan

bir sosyal sorundur (100).

Zarar verme, bu enerji degisimi sirasinda organizasyon-birey ve dis g¢evre
arasindaki dengenin bozulmasi ve dis diinyadan gelen asir1 enerji yikii nedeniyle
bireyin kabul edilemez hale gelmesi ile aciklanabilir. Duyarsizlasan ve kendini kapatan
her sistemin zamanla enerji kaybr neticesinde yok olacagini varsayan bu yaklasimda
tikenme entropiye esdegerdir. Depresyon sonrasinda kisisel bagarinin azalmasi hissi
bunun bir isaretidir. Bu nedenle atolyeleri mutlu, isleri ve yasamlar1 yiiksek olan
organizasyonlarin beseri sermayesi daha zenginlesecek ve bir baska deyisle daha fazla
enerji iletilecektir. Tiikenmiglikle ilgili ilk zamanlarda yapilan arastirmalar bu olgunun
tanimlanmasma ve anlasilmasma yonelik aciklayici ¢alismalar olmustur. Uzerinde
calisilan meslek gruplart genelde duygusal etkilesimin ve stresin nispeten fazla

yasandigi, insanlara yardim amagli hizmet sektoriinde ¢alisan kisiler olmustur (3).

Freudenberger, calisanlardaki motivasyon ve Orgiitsel baglilik diizeyleri ile
duygusal tiikenme arasindaki iligskiyi inceleyerek nedenlerini belirlemeye calismistir

(101). Maslach ise, miisteri hizmetlerinde calisan kisilerle yasadiklar1 duygusal stres
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durumuyla ilgili ¢alismalar yapmistir. Bir anlamda ilk calismalar genelde c¢alisma
ortaminda ¢alisanlarin etkilendigi insanlar arasi iligkilere, tilkenmisligin belirtilerine ve

calisanlarin psikolojik saglik durumlarina odaklanmistir (85).

[Ik arastirmalarda genelde goriisme ve gdzlem yéntemi kullanilmis, dzellikle
1980’11 yillarda tiikenmisgligin diizeyini 0lgen anket ¢aligmalar1 yapilmaya baslanmstir.
Bu yillarda konunun 6neminin bilim diinyasinda daha net anlasilmasi ve gelistirilen
Olcekler sayesinde daha fazla arastirma yapilmaya baslanmistir. Bu dénemde,
giiniimiizde de yaygin olarak kullanilmaya devam edilen Maslach ve Jackson’in
gelistirdigi Maslach Tiikenmislik Envanteri gelistirilmistir (85). Bu envanter, yalnizca
diger insanlarla profesyonelce mesgul olma agisindan tanimlanan 6geleri igerir. Bazi
daha sonraki ¢alismalar tiikenmisligin daha biiyiik boyutlara odaklanmistir. Ornegin
kisinin bitkinliginin kaynag1 olarak diger kisileri isaret etmeden ortaya ¢ikan tiikenme
duygusu, diger kisilerle iliskisi olmadan igse yonelik genel olarak mesafeli veya ilgisiz
bir tutuma isaret eden sinizm ve is basarilarinin hem sosyal hem de diger yonlerini

kapsayan mesleki 6z yeterlilik, bu kapsamda ortaya ¢ikan diger faktorlerdir (85, 86).

Tiikenmislik ¢aligmalarindaki ikinci egilim, tiikenmigligin tam tersi olan ise ek
kavramini incelemektir. Bu ¢ergeve, orgiitsel baglamda enerjik, kendinden iddiali ve
asimile edici alt boyutlardan, isle ilgili olasiliktan ve tatminden olusan bir baglanma
hissi gostermektedir. Bu igerikte; ise baglilik kavrami tilkkenme kavraminin olumlu bir
yansimasi olarak goriiliir. Bu anlamda, Maslach ve Leiter (1997) belirttigi gibi, enerji,
Ozveri ve kendi kendine yeterlilik kavramlar1 tilkenmenin tam tersidir. Bu agidan
tilkkenme enerji yorgunlugu, sinizm sadakati ve basarisizlik olarak kendi kendine yeterli

olma gibi bir enerji yipranmasi olarak goriilebilir (85).

Tiikenmisligin yol actig1 en ciddi sorunlardan biri is degistirmektir. Literatiir
incelemesinde Halfer ve arkadaslari, hemsirelerin tilkenmis olmasinin is degistirme
nedenlerinden biri oldugu belirtilmektedir (102). is degisimi bakim kalitesini, hasta
bakiminin sonuglarini, ekonomik sonuglar1 ve dolayisi ile hasta memnuniyeti olumsuz
ve olarak etkilemektedir. Degisen isler ile duygusal tilkenme arasinda bir baglanti
oldugunu bildirmislerdir. Kurumdaki insanlar, calisanlarin motivasyonunu sik sik

degistirmekte ve kurumun hedeflerine ulagsmakta zorlanmaktadir (100).
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Metin ve Gék Ozer arastirmalarinda, hemsirelerin tiikkenmislik diizeylerinin is
tecriibesi, cocuk sahibi olma, meslegini degistirme diisiinceleri, ¢calisilan boliim, ¢calisma
kosullarinin  yetersizligi, meslegin gerekliliklerini yerine getirememe ve gelir

yetersizligi gibi nedenlere bagimli oldugunu ortaya koymaktadir (22).

Kemaloglu (2009) calisan hemsirelerde tiikenmislik ile stresle basa ¢ikma
tarzlar arasindaki iligkiyi inceledigi ¢aligmasinda, icretini yetersiz bulan ve bilgilerini

hi¢ uygulamaya ge¢iremeyen hemsirelerin duygusal tiikkenme yasadiklarini saptamistir
(103).

Dizer ve arkadaslart “Yogun bakim hemsirelerinin tiikenmisglik diizeylerinin
belirlenmesi” ¢alismasinda yogun bakimlarda gérev yapan hemsirelerin, mesleklerini
istemeyerek sectikleri, mesleki geleceklerini olumlu degerlendirdikleri, evli ve gocuk
sahibi olan hemsirelerin kisisel basarilarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir.
Duygusal tilkenme en ¢ok acil ve genel yogun bakimda gézlemlenirken, duyarsizlasma

ise en fazla beyin cerrahi yogun bakimda goriilmektedir (104).
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2. GEREC VE YONTEM
2.1. Arastirmanin Tiirii

Bu ¢alisma; servis degisikligi yapan hemsirelerin i3 doyumu ve tiilkenmislik

diizeylerini belirlemek amaci ile tanimlayici olarak yapilmustir.
2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Ankara ilinde yer alan bir egitim arastirma hastanesinde
calismakta olan 600 hemsire olusturmustur. Arastirmada 6rneklem hacmini hesaplamak

icin agagida belirtilen denklem kullanilmigtir (105).

no_ NZipg
T d*(N-1)+22 pq

Denklemde:
p=0,50 0
0=0,50

d=* 0,08

o= 0,05 seklinde alinmistir ve arastirmanin 6rneklemi 144 olarak hesaplanmistir.

Calismada 146 hemsireye ulagilmistir.
2.3. Veri Toplama Araclan

Arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerini, is doyum diizeylerini ve
tilkkenmiglik diizeylerini tespit etmek amaciyla U¢ boliimden olusan bir veri toplama

aract kullanilmistir.

Veri toplama araci, ilgili literatiir incelenerek olusturulmustur. Veri toplama
aracinin ilk boéliimiinde hemsirelerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 13
soru, hemsirelerin servis degisikliklerine iliskin goriislerini iceren 14 soru ve is

memnuniyetlerini belirlemeye yonelik 5 soru yer almaktadir.
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Ikinci béliimde ise hemsirelerin is doyum diizeylerini tespit etmek amaciyla
kullanilan “Minesota Is Doyum Olgegi” bulunmaktadir. “Minesota Is Doyum Olgegi”
Weiss, D. J., Dawis, R. V., England, G. W., & Loiquist, L. H. tarafindan 1967 yilinda
gelistirilmistir. Bu 6lgegin gecerlik ve gilivenirlik ¢alismasi Gokgora tarafindan 2004

yilinda yapilmistir (17).

Gokeora tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin giivenilirligi 0,77 olarak tespit
edilmistir. Yapilan bu ¢alismada ise dlgegin cronbach alfa degeri 0,91 bulunmustur.
Ters kodlama icermeyen envanter; Likert tipi bir 6lcek olup,1’den 5’e kadar olan
puanlama sistemiyle degerlendirilmektedir. Is doyum 6lgegi 3 alt boyuttan olusup; igsel
doyum, digsal doyum ve genel doyum olarak adlandirilmistir. i¢sel doyum puani igsel
faktorleri olusturan 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16 ve 20. maddenin toplamlarinin 12’ye,
dissal doyum puani digsal faktérleri olusturan 5,6,12,13,14,17,18 ile 19 maddelerinden
elde edilen puanlarin toplammnin 8’¢ ve genel doyum diizeyi ise tum maddelerin
toplaminin 20’ye boliinmesi ile hesaplanmaktadir. Genel doyum diizeyi en diisiik 20, en
ylksek 100 olabilmektedir. Puanlama, 25 puanin altinda oldugunda diisiik is doyumunu,
26 ile 74 puanlann arasinda oldugunda normal is doyumunu, 75 puanin Uzerinde

oldugunda ise yiiksek is doyumunu ifade etmektedir (106).

Ucgiincii boliimde ise “Maslach ve Jackson (1976) tarafindan gelistirilmis olan ve
Turkge’ye Ergin  (1976) tarafindan uyarlanan Maslach Tiikenmislik Olcegi
kullanilmistir. Olgek Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma, Kisisel gelisim olmak iizere
tic farkli alt boyuttan olusmaktadir (3). (Maslach Tiikenmislik Olgegi) MTO 7°li liker
tipi bir Olgcek olup Tiirkceye uyarlanmasi sirasinda 5°li yanit aralifina indirilerek
olusturulmustur. Tiirkgeye uyarlanan formunda 22 ifadeden olusmaktadir. Olgekte
Duygusal tiikkenme maddeleri 1,2,3,6,8,13,14,16,20, Duyarsizlasma maddeleri
5,10,11,15,22, ve kisisel basar1 maddeleri 4,7,9,12,17,18,19,21. maddelerdir (3).

Olgegin alt boyutlar1 puanlamirken duygusal tilkenme ve duyarsizlasma alt
boyutunun 6lgegini olusturan maddeler 0, 1, 2, 3, 4 puan verilerek puanlanir. Kisisel
basari alt boyutunun 6lgegini olusturan maddeler ise tersine 4, 3, 2, 1, 0 puan verilerek
puanlanir. Olgekten toplam puan alinmaz. Puanlarin yiikselmesi tiikenmisligin arttigini

ifade eder (106).
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Ergin (3) yapmis oldugu ¢alismasinda 6lgegin ii¢ boyutuna iliskin Cronbach alfa
katsayilari: Duygusal tlikenme: 0,83, Duyarsizlasma: 0,65, Kisisel basari: 0,72 olarak
bulunmustur. Yapilan bu ¢alismada Duygusal Tukenme: 0,87, Duyarsizlasma: 0,74,
Kisisel Basar1: 0,75 olarak tespit edilmistir.

2.4. Arastirmanin On Uygulamasi

Arastirma i¢in gerekli izinler alindiktan sonra veri toplama aracinin islerligini
belirlemek amaciyla 15/09/2017 — 22/09/2017 tarihleri arasinda aragtirmanin o6n
uygulamasi egitim arastirma hastanesinde 10 hemsire ile yapilmistir. On uygulamada
veri toplama araglarinda herhangi bir degisiklik yapilmamis ve 6n uygulamaya katilan

hemsirelerden elde edilen veriler arastirmaya dahil edilmistir.

Veri toplama Arac¢larinin Uygulanmasi

Gerekli izinler ve bilgilendirilmis onamlar dogrultusunda ¢alismaya katilmay1
kabul eden hemsireler ile 25/09/2017- 25/12/2017 tarihleri arasinda anket uygulamasi
yapilmistir. Veri toplama araglart doldurulmasi i¢in hemsirelerle goriisiilerek verilmis

daha sonra toplanmustir.
2.5. Arastirma Sorular

1. Servis degisikligi yapilan hemsirelerde, degisikligin iy doyumuna etkisi nedir?

2. Servis degisikligi yapilan hemsirelerde, degisikligin tiikenmislige etkisi nedir?
2.6. Veri Analizi

Katilimer bireylerden toplanan veriler SPSS 23 (21 over version) (Statistical
Package for the Social Sciences) programu ile analiz edildi. Kategorik degiskenler igin
frekans ve yiizde degerleri, siirekli degiskenler i¢in ortalama ve standart sapma degerleri
verildi. Olgek i¢ tutarhiliklari icin Cronbach alfa katsayist hesaplandi. Sirekli
degiskenlerin normallik smamasi i¢in Basiklik ve Carpiklik katsayilari incelendi.
Olgeklerin ve alt boyutlarinin garpiklik basiklik degerleri incelendiginde hepsinin -2 ve
+2 araliginda kaldig: tespit edildi ve bu nedenle parametrik testler tercih edildi. Normal

dagilim sergileyen siirekli bagimsiz degiskenlerde iki gurup karsilastirmasi igin
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Bagimsiz 6rneklem t testi, ikiden fazla gurup karsilagtirmalarinda Tek Yonlii Varyans
analizi (ANOVA) yapildi. Normal dagilim varsayimimi saglayan degiskenler arasi
korelasyonel iligkilerini tespit etmek ig¢in Pearson korelasyon analizi kullanildi.
Analizler %95 guven dizeyinde test edildi. Tiim testlerde istatistiksel anlamlilik diizeyi
p<0.05 olarak kabul edildi.

2.7. Arastirmanin Etik ilkeleri

Arastirmanin yapilabilmesi igin Saglik Bilimleri Universitesi, Giilhane Saglik
Uygulama ve Arastirma Merkezi Tipta Uzmanlik Egitimi Kurulu tarafindan 17.08.2017/
8 sayili karar ile uygunluk oluru alinmistir. 14.09.2017/ 31963 sayili karar1 ile Bagkent

Universitesi Tip ve Saglik Bilimleri Arastirma Kurulundan Etik Kurul onay1 alimmustr.
2.8. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmada; servis degisikligi yapip yapmama, yas, meslekte caligma siiresi,

medeni durum ve gelir diizeyi degisken olarak alinmistir.

3. 10. Arastirmanin Sinirhliklar: ve Genellenebilirligi

Arastirma tek merkezde uygulanmistir. Sadece Giilhane Egitim ve Arastirma
Hastanesinde gorevli hemsirelerden ¢alismaya katilmay1 kabul edenler ile

yapilmistir.

Calismaya katilanlarin tamami kadin hemsire oldugu i¢in erkek hemsirelerin
goriislerini yansitmamaktadir. Yine de halen hemsirelerin biiyiik cogunlugu

kadin oldugu i¢in sonuglar genele uygulanabilir.

50



4. BULGULAR

Bu boliimde ¢alismadan elde edilen bulgular verilmistir.

Tablo 1. Hemsirelerin Demografik Ozelliklerinin Dagilhimi (n=146)

Hemsirelerin Demografik Ozellikleri n %
I ——§—§—S—§—m§s§.§.
29 yas ve alt1 22 15,07
Yas 30-39 yas 74 50,68
40 yas ve listli 50 34,25
Saglik Meslek Lisesi 2 1,37
Universite 114 78,08
Egitim durumu Yiksek Lisans 22 15,07
Doktora 8 5,48
1-5yil 14 9,59
6-15 y1l 20 13,70
Meslekte calisma yihi 11-15 y1l 26 17,81
16 yil ve iistii 86 58,90
Gelisime agik 36 24,66
Oz disiplinli 56 38,36
Kisilik yapisi Disa doniik 18 12,33
Uyumlu 36 24,66
Cekirdek aile 126 86,30
Aile yapisi Genis aile 16 10,96
Parcalanmis aile 4 2,74
Evli 118 80,82
Medeni durum Bekar 22 15,07
Bosanmis/Dul 6 411
Yok 30 20,55
Bir 40 27,40
Cocuk sayisi Iki 68 46,58
Uc ve Ustii 8 5,48
Gelirim giderinden az 54 36,99
Gelir duzeyi Gelirim giderine esit 82 56,16
Gelirim giderinden fazla 10 6,85

Tablo 1’de hemsirelerin demografik o6zellikleri verilmistir. Hemsirelerin
%50,68’inin 30-39 yas araliginda, tamaminin kadin, %78,08’inin iiniversite mezunu,

%58,90 unun mesleki kideminin 16 y1l ve iistii oldugu tespit edilmistir.
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Katilimeilarin - %38,36’sinin - kendisinin  kisilik yapisint  6zdisiplinli olarak
tanimladigi, %86,30’unun aile yapisinin ¢ekirdek aile, %80,82’sinin bekar, %46,58’inin
iki ¢ocugu oldugu ve %56,16’simin gelir diizeyinin gelirinin giderine esit oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 2. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerinin Dagilimi (n=146)

Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri n %
2 yil ve alt1 50 34,25
En son calisilan klinikte ¢calisma 3-6yil 58 39,73
suresi 7 yil ve lsti 38 26,03
Servis sorumlusu 16 10,96
Klinik hemsiresi 116 79,45
Hemsirelik statiisii Poliklinik hemsiresi 2 1,37
Diger* 12 8,22
40 saat 90 61,64
Haftalhik ¢calisma saati 48 saat 44 30,14
56 saat 12 8,22
Daima gunduiiz shifti | 34 23,29
Daima gece shifti 8 5,48
Haftahk ¢calisma saati ) o
Genellikle gece shifti | 20 13,70
Diger** 84 57,53

(*):idari gorevli, enfeksiyon kontrol komitesi, kalite yonetimi

(**): Gunduz shifti ve beraberinde hafta sonu/resmi tatil gece nobeti

Hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin dagilimi Tablo 2’de verilmistir. Calismada
hemsirelerin %39,73’1linlin en son calistif1 klinikteki ¢alisma siiresinin 3-6 yil arasi,
%79,45’inin hemsire olarak statiisiiniin klinik hemsiresi, %61,64’{iniin haftalik ¢calisma
saatinin 40 saat ve %23,29’unun ¢alisma seklinin daima giindiiz shifti oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 3. Hemsirelerin Servis Degisikliklerine iliskin Goriisleri (n=146)

Hemsirelerin servis degisikligine iliskin goriisleri n %
Evet 78 53,42
Son bes y1l icinde servis degisikligi Hayir 68 46,58
Toplam 146 100,0
Kendim 46 58,97
Servis degisikligini 6neren Yoneticim 32 41,03
Toplam 78 100,0
Evet 102 69,86
Servis degisikligi yararhdir Hayir 44 30,14
Toplam 146 100,0
Evet 102 69,86
Servis degisikligi gereklidir Hayir 44 30,14
Toplam 146 100,0
Y1lda bir defa 20 19,23
Ug yilda bir defa 22 21,15
Servis degisikligi siklig1 Bes yilda bir defa 38 36,54
On yilda bir defa 24 23,08
Toplam 104 100,0
Ucg yilda bir defa 20 13,70
Bes yilda bir defa 70 4795
On yilda bir defa 16 10,96
Servis degisikligi sikhig1 onerisi Hig yapilmamali 10 6,85
Fikrim yok 30 20,54
Toplam 146 100,0
Servis degisiklikleri sadece dahili Evet 18 12,33
klinikler veya cerrahi klinikler Hayir 128 87,67
arasinda yapiliyor Toplam 146 100,0

Tablo 3’te Hemsirelerin servis degisikligi yapma durumlari verilmistir. Katilimet
hemsirelerin %53,42’sinin son bes yil iginde servis degisikligi yaptigi, servis degisikligi
yapan hemsirelerin %58,97’sinin bir Oneren olmadan servis degisikligini kendisi
istedigi %41,03’nilin ise yoOneticisinin Onerisi ile servis degisikligi yaptig1 tespit
edilmistir. Tim hemsirelerin, servis degisikliginde goniilliiliikk esasina uyulmasi
gerektigi gorlisiinde olduklar tespit edilmistir. Hemsirelerin %69, 86’smin servis
degisikliginin yararli ve %69,86’sinin servis degisikliginin gerekli oldugu goriisiinde

olduklar tespit edilmistir.

Hemgsirelerin  %36,54’liniin bes yilda bir defa servis degisikligi yaptigi,
%47,95’inin bes yilda bir defa servis degisikligi yapilmasi gerektigi diislincesinde
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oldugu ve %87,67’inin servis degisiklikleri sadece dahili klinikler veya cerrahi klinikler

arasinda yapildigi tespit edilmistir.

Tablo 4. Hemsirelerin Servis Degisikliginin Etkilerine iliskin Goriisleri (n=146)

Hemsirelerin Servis Degisikliginin Etkilerine Tliskin

Gortiisleri n %
Servis degisiklikleri hemsirelikte Evet 108 73,97
branslasmay etkilemektedir Hayir 38 26.03
Servis degisiklikleri sahip olunan Evet 124 84,93
sertifikaya gore yapiulmahdir Hayir 22 15,07
Servis degisiklikleri sahip olunan Evet 40 27,40
sertifikaya gore yapiliyor Hayir 106 72,60
Servis degisikligi sosyal/ 6zel hayati Evet 96 65,75
etkilemektedir Hay1r 50 34,25
Servis degisikligi meslekte tiikenmislige | Evet 102 69,86
neden olmaktadir Hayir 44 30,14
Servis degisikligi is doyumunu Evet 118 80,82
etkilemektedir Hayir 28 19,18

Tablo 4’te Hemsirelerin servis degisikliginin etkilerine iliskin goriislerine yer
verilmistir. Hemsirelerin ¢cogu (%73,97) servis degisikliginin hemsirelikte branglagmay1
etkiledigini belirtmektedir. Hemsirelerin %84,93°1 servis degisikliginin sahip olunan
sertifikaya gore yapilmasi gerektigi belirtirken, sadece %27,40’1mn1n servis degisikliginin
sertifikaya gore yapildig1 tespit edilmistir. Hemsgirelerin ¢ogu (%65,75) servis
degisikliklerinin hayatlarin1 (sosyal / o0zel) etkiledigini belirtmislerdir. Katilimci
hemgsirelerin %69,86’sinin servis degisikliginin meslekte tilkenmislige neden oldugu ve
%80,82’sinin servis degisikliginin i3 doyumunu etkiledigi goriisiinde oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 5. Hemsirelerin Mesleklerine fliskin Goriisleri (n=146)

Hemsirelerin Mesleklerine Iliskin Goriisleri n %
Oniimiizdeki 1 yil icinde isimi | Katiliyorum 58 40,85
birakmayi diisiinityorum Katimiyorum a2 59.15

Toplam 142 100,0

Burada calismak bana | Katiliyorum 70 50,00

(Ziggﬁjr)l/zl;’imden odiin vermeye Katimiyorum 70 50.00

Toplam 140 100,0

Burada cahsirken isimde o6nemli | Katiliyorum 64 46,38

g;z::llanslgl(ffliyo};,apmak i¢in  yeterli Katilmiyorum 72 53,62

Toplam 136 100,0

Is yiikiim ¢ok fazla Katiliyorum 124 86,11

Katilmiyorum 20 13,89

Toplam 144 100,0

Ucretler yeterli degil Katiliyorum 146 100,00
Katilmiyorum - -

Toplam 146 100,0

Hemgsirelerin mesleklerine iliskin goriisleri tablo 5’te verilmistir. Hemsirelerin
%359,15’inin Onlimiizdeki 1 yil i¢inde isini birakmay1 diistinmedigi, %50’sinin su ana
calistigr yerde degerlerinden 6diin vermeye zorlandigi ve %53,62’sinin su an ¢alistigi

isinde dnemli olan seyleri yapmak i¢in yeterli zamaninin olmadigi tespit edilmistir.

Hemsirelerin %86,11°1 is yiikiiniin ¢ok fazla oldugunu belirtirken tamami

ticretlerinin yeterli olmadigin1 belirtmistir.
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Tablo 6. Hemsirelerin Yasa Gore Is Doyum ve Tiikenmislik Puan Ortalamalarinin

Dagilimi (n=146)

Yas
29 yas ve alt1 | 30-39 yas | 40 yas ve UstU
ort e ss Ort(nl ss Ort(n4)- ss | |
Olgekler Alt Boyutlar M?\‘jlé f('\s";” Med. (Min- | Med. (Min.-
' Maks.) Maks.)
I e —
(n=22) (n=74) (n=50)
i¢sel Doyum 33:’,)%?1(2';;_ 22’8521_0('?_7 2,840,77 | 2,766 | 0,066
450 aog) | 3 (025390)
(n=22) r _
. ' (n=74) (n=50)
i\)/'(:”sffl’tgllsevi Dissal Doyum 22’6%%12(1)'%_ 2,450,690 | 253+0,72 |0,547 | 0,580
y see 375 2,43- (1-4) | 2,63- (1-3,88)
| > (n=74) (n=50)
Genel Doyum 2,71+0,62 2,71+0,72
Diizeyi 32_’?2%1(_’;16;‘) 275-(1- | 27-(115- | L716]0183
Y 3,8) 3,89)
(n=22) (n=74) (n=50)
Duygusal 233062 | 247407 | 2,72%0,75
Tiikenme 225 (122~ | 2,44 (L,11-| 2,63 (Ld4- 024 0052
Maslach 3,44) 3,78) 3,78)
Tiikenmislik (n=22) (n=74) (n=50)
Olgegi DuyarsizZlasma| 116+054 | 108:08 = 1,14:09 0,123 0,885
1-(04-2) | 1-(0-28) | 1-(0-2.8)
(n=22) (n=74) (n=50)
Kisisel Basar1 fgf“-zg";g_ 11'?‘28:%'86_2 1,19¢0.7 | 0,586 | 0,558
2,25) 2,63) 1,25-(0-3)

Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.

Tablo 6’da Hemsirelerin yasa gore is doyum ve tikenmislik puan
ortalamalarinin dagilini verilmistir. Hemsirelerin “Igsel doyum”(p<0,066), “Dissal
doyum”(p=0,580), “Genel doyum”(p=0,183), “Duygusal tikenme”(p=0,052),
“Duyarsizlasma”(p=0,885), “Kisisel basar1”(p=0,558) diizeylerinin yasa gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. Farkli yas grubuna
ait hemgirelerin is doyum ve tiilkenmislik diizey ortalamalar1 birbirine benzer olarak

tespit edilmistir.
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Tablo 7. Hemsirelerin Mesleki Kideme Gore is Doyum ve Tiikenmislik Puan

Ortalamalarimin Dagilim (n=146)

Mesleki Kidem Durumu
16 y1l alt1 16 y1l ve iistii
Olgekler (n) ) t P
Al Ort.+SS
t Boyutlar Med. (Min.- Ort.+SS
Maks.; Med. (Min.-Maks.)
Minosota Is . (n=60) (n=86)
Doyumu Olgegi | jose) goyum 2,82+0,85 340,61 -1,459 | 0,171
2,91 (1-4,58) 3,08 (1,33-4,08)
(n=60) (n=86)
Digsal doyum 2,29+0,75 2,65+0,58 -3,294 | 0,002
2,13 (1-4) 2,63 (1,29-3,88)
(n=60) (n=86)
Genel doyum 2,61+0,76 2,85+0,56 -2,222 | 0,037
2,55 (1-4,1) 2,85 (1,32-3,89)
Maslach g 48 (n=60) (n=86)
Sakenmishk o 2,55+0,69 2,52+0,74 0,245 | 0,807
Olgegi 2,58 (1,11-3,67) | 2,44 (1,11-3,78)
(n=60) (n=86)
Duyarsizlasma 1,15+0,66 1,09+0,89 0,433 0,649
1,1- (0-2,4) 0,8- (0-2,8)
(n=60) (n=86)
Kisisel basar1 1,5+0,61 1,06+0,57 4,468 0,001

1,25 (0,63-2,63) 1,13 (0-3)
Bagimsiz Orneklem t Testi yapilmistir.

Hemsirelerin mesleki kideme gore is doyum ve tiikenmislik puan ortalamalariin
dagilim tablo 7’de verilmistir. Hemsirelerin “igsel doyum” (p=0,171), “Duygusal
tikenme” (p=0,807) ve “Duyarsizlasma” (p=0,649) diizeylerinin mesleki kideme gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Mesleksel kidem
farkliligi olan hemsirelerin i¢sel doyum, genel doyum, duygusal tiikenme ve

duyarsizlasma diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit edilmistir.

Hemsirelerin “Digsal doyum” (p=0,002) diizeylerinin mesleki kideme gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. 16 yil ve {istii mesleki

kideme sahip olan hemsirelerin (X =2,65) digsal doyum diizeylerinin 16 yil altt mesleki
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kideme sahip olan hemsirelerden (X =2,29) anlamli derecede yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Hemsirelerin “Genel doyum” (p=0,037) diizeylerinin mesleki kideme gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. 16 y1l ve {istii mesleki
kideme sahip olan hemsirelerin (X =2,85) genel doyum diizeylerinin 16 y1l alt1 mesleki
kideme sahip olan hemsirelerden (X =2,61) anlamli derecede yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Hemsirelerin “Diisiik Kisisel basar1” (p=0,001) diizeylerinin mesleki kideme
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. 16 yil alti
mesleki kideme sahip olan hemsirelerin (X =1,50) kisisel basar1 diizeylerinin 16 yil ve
Ustd mesleki kideme sahip olan hemsirelerden (X =1,06) anlamli derecede yiiksek

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 8. Hemsirelerin En Son Calisilan Klinikteki Calisma Siiresine Gore Is Doyum ve
Tiikenmislik Puan ortalamalarimin Dagilimi (n=146)

Calisma Suiresi

7 yil ve
2 yil ve alt1 3-6 y1l st
Olcekler oM oD o F P
rt.+ rt.+ rt.+
Alt Boyutlar | 24 (min.- Med.(Min- | Med.(Min.-
Maks. Maks. Maks.
(n=50) (n=58) (n=38)
i¢sel Doyum 3:073 | 2007000 | 20208 10501 | 0,607
317 (1-3,92) | © (1,67- 17 (1,25
’ ’ 4,58) 4,08)
n=58
_ . (n=50) 5 (43 +0 )57 (n=38)
Minosota Is | Digsal Doyum | 2,45+0,66 2’25‘(1’ 5 2,68+£0,83 |1,727 0,182
Doyumu 2,38 (1-3,75) '3 88), 2,88 (1-4)
Olgegi ’ (n=38)
(n=50) (n=58)
g?ne' Doyum | »78:066 | 2,69:0,58 é’?z(iloié? 0,482 0,619
e 28(1-385) | 26(1641) | g
(n=50) (n=58) (n=38)
Duygusal 2,561+0,69 | 2,67+0,72 | 2,36+0,71
Tiikenme 2,33(1,11- | 2,67 (1,22- | 2,44 (1,11- 0,215) 0,113
3,78) 3,78) 3,56)
Maslach (n=50) (n=58) (n=38)
Tiikenmislik | Duyarsizlasma | 1,26+0,72 1,16+0,79 0,85+0,87 |2,996 | 0,053
Olcegi 1,2(0-2,4) | 1,2(0-2,8) | 0,6 (0-2,8)
(n=50) (n= _
N n=58) (n=38)
E“S“k Kisisel 112351“&())55 13:066 | 1,06:068 2,221 0,112
asari 55 1,25 (0,25-3) | 1 (0-2,63)

Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA) yapilmgstir.

Tablo 8’de Hemsirelerin en son calisilan klinikteki ¢aligma siiresine gore is

doyum ve tiikenmislik puan ortalamalarinin dagilimi verilmistir. Hemsirelerin “Igsel
doyum” (p=0,607), “Digsal doyum” (p=0,182), “Genel doyum” (p=0,619), “Duygusal
tikenme” (p=0,113), “Duyarsizlasma” (p=0,053) ve “Kisisel basar1” (p=0,112)

diizeylerinin en son calisilan klinikteki ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle en son calisilan klinikte

farkli calisma siiresine sahip hemsirelerin is doyum ve tiikenmiglik diizeylerinin

birbirine benzer oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 9. Hemsirelerin Haftalik Calisma Saatine Gore Is Doyum ve Tiikenmislik Puan
Ortalamalarinin Dagilimi (n=146)

Haftahk Calisma Saati
40 saat 48 saat 56 saat
o) (tn)ss o) (tn)ss o) (tn)SS - P
2 rt.+ rt.+ re.+
Olgekler Alt Boyutlar | \iqmin- | Med.(Min.- Med.(Min.-
Maks. Maks. Maks.
(n=90) (n=44) _
. (n=12)
fcsel Doyum | 292079 3£0.6 2.86+0,62 0,336 0,715
308(1- | 296(L83- |7 (2-3.59)
4,08) 4,58) ’ ’
: - ") 2 (4ns=fo4232 (n=12)
Minosota Is | Digsal Doyum | 2,55+0,74 2’ 19_(1’ 5. 2,38+0,31 0,672 | 0,512
Doyumu 2,63 (1-4) ’3 75)’ 2,38 (2-2,75)
Olgegi (n=90) (n=44) (1=12)
ngel .Doyum 2,76%0,73 2,7610,56 266:048 0138 0,871
Duzeyi 2,85 (1- 2,13 (L85 | , e (2-3.2)
3,89) 4,1) ’ '
(n=90) (n=44) (n=12)
Duygusal 2,53+0,76 | 2,59+0,71 =
Tikenme 2,44 (1,11- | 2,78 (1,22- 21’21(5?2’3718) 0,315/ 0,730
3,78) 3,67) ’ ’
Maslach (n=90) (n=44) (n=12)
Tukenmislik | Duyarsizlasma | 1,12+0,83 1,05+0,79 1,23+0,58 |0,261| 0,771
Olcesi 1(0-28) | 1,1(0-2,2) | 1,4(0,4-1,8)
Dilsiik Kisisel | 12650, (n=44) (n=12)
usii isise 1,26+0,6 1,21+0,34
Basart 125013 | [5se | L25(06s 008 099
3) ’ 1,75)

Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA) yapilmustir.

Hemsirelerin haftalik calisma saatine gore is doyum ve tiikenmislik puan
ortalamalarinin dagilin tablo 9’da verilmistir. Hemsirelerin “I¢sel Doyum” (p=0,715),
“Digsal Doyum” (p=0,512), “Genel Doyum” (p=0,871), “Duygusal Tikenme”
(p=0,730), “Duyarsizlasma” (p=0,771) ve “Disik Kisisel Basar1” (p=0,922)
diizeylerinin haftalik caligma saatine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle farkli haftalik calisma siiresine sahip
hemsirelerin i3 doyum ve tiikenmislik diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 10. Hemsirelerin Son Bes Y1l i¢cinde Servis Degisikligi Yapma Durumuna Gére Is
Doyum ve Tiikenmislik Puan Ortalamalarinin Dagilimi (n=146)

Son Bes Y1l icinde Servis Degisikligi Yapma Durumu
Evet Hayir
Alt o) (n)ss o) (n)ss ‘ i
A rt.+ rt.+
OI(;ekIer Boyu“ar Med. SMin.-Maks.g Med. SMin.-Maks.g
(n=78) (n=68)
icsel Doyum 3,02+0,7 2 810,74 1,781 | 0,077
3,17- (1-4,58) | 2,79- (1,25-4,08)
_ . Dissal (n=78) (n=68)
Minosota I DOS i 2 47+0,65 2 540,72 0,644 | 0,521
Doyumu y 2,38- (1-3,88) 2,63- (1-4)
Olgegi
(n=78) (n=68)
gg”ﬁ'm 2 8+0.62 274071 0901 | 0,369
y 2,75-(1-4,1) | 2,8-(1,15-3,85)
(n=78) (n=68)
?L‘ﬁg;’fﬁ; 2 52+0,71 2 55+0,73 -0,289 | 0,773
2,38- (1,22-3,78) | 2,5- (1,11-3,78)
Duvarsizl (n=78) (n=68)
Maslach m‘;ya sizias 1,10,72 1,12+0,88 -0,158 | 0,875
Tiikenmislik 1- (0-2,4) 1- (0-2,8)
Olcegi
Diisiik (n=78) (n=68)
Kisisel 1,27+0,62 1,2+0,64 689 | 0,492
Basari 1,25- (0,38-3) 1,19- (0-2,63)

Bagimsiz Orneklem T testi yapilmistir.

Tablo 10’da Hemsirelerin son bes yil iginde servis degisikligi yapma durumuna
gore i3 doyum ve tiikenmislik puan ortalamalarinin dagilimi verilmistir. Hemsirelerin
“Igsel Doyum” (p=0,077), “Dissal Doyum” (p=0,521), “Genel Doyum” (p=0,369),
“Duygusal Tukenme” (p=0,773), “Duyarsizlagsma” (p=0,875) ve “Diisiik Kisisel Basar1”
(p=0,492) diizeylerinin son bes y1l i¢cinde servis degisikligi yapip yapmama durumuna
gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle son bes yil
icinde servis degisikligi yapan ve yapmayan hemsirelerin i¢sel doyum, genel doyum,
duygusal tiikenme ve duyarsizlasma diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 11. Hemsirelerin Gelir Diizeyine Gore Is Doyum ve Tiikenmislik Puan
Ortalamalarinin Dagilimi (n=146)

Gelir Duzeyleri
Geliri Geliri Geliri
giderinden | . .. | giderinden
giderine esit
az fazla
Alt o) (n)ss o) (n)ss o) (n)ss " i
2 rt.+ rt.+ rt.+
Olgekler Boyutlar | Med. (Min.-| Med. (Min- | Med. (Min.-
Maks. Maks. Maks.
icsel 2,(7n32150f)74 3(82%)7 2,(9nz=J_rlo?)54 2497 | 0033
Doyum | 283 (125~ |5 00y 4'sgy | 317 (217- ’ ’
3,75) ’ ' 3,5)
. . _ _ (n=10)
Minosota Is Dissal (n=54) (n=82) 2.2+0.44
Doyumu Dovum 2,49+0,76 | 2,55+0,64 213 (1,5- 1,166 | 0,315
Olcesi y 263(1-4) | 25(1-388) | e
e ssas0r | OB | peour
Doyum 2> 2,85+0,65 3 2,104 | 0,126
DicE 275115 gy | 275018
y 3,7) 7 ' 3,11)
(n=54) (n=82) (n=10)
Duygusal | 2,53+0,75 | 2,5+0,68 2,8+0,86
Tokenme | 25 (L11- | 238 (L11- | 2,63 (L67- | 766 | 0467
3,78) 3,78) 3,78)
Maslach Duvarsizl (n=54) (n=82) (n=10)
Tiikenmislik | V4 1201084 | 12077 1,080,74 | 2174 | 0,118
Olcegi 3 1,6 (0-2,8) | 0,8(0-2,8) | 0,8(0,2-2)
Digik | (3”81504%9 (n=82) | 4 (9n1:+100)31
Kisisel oo 1,19+0,6 A 2,949 | 0,056
Basar 1250013 | ;73005 088 (057-
yan 3) ’ ’ 1,25)

Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA) yapilmstir.

Hemsirelerin gelir diizeyine gore is doyum ve tiikenmiglik puan ortalamalarinin
dagilimi tablo 11 ‘de verilmistir. Hemsirelerin “Digsal Doyum” (p=0,315), “Genel
Doyum” (p=0,126), “Duygusal Tukenme” (p=0,467), “Duyarsizlasma” (p=0,118) ve
“Diigiik Kisisel Basar1” (p=0,056) diizeylerinin gelir diizeyine gére anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Gelir diizeyi farkli olan hemsirelerin is doyum ve

titkenmislik diizeylerinin birbirine benzer oldugu saptanmistir.

Hemsirelerin “Igsel Doyum” (p=0,033) diizeylerinin gelir diizeyine gére anlamli

bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Geliri giderine esit olan hemsirelerin (x=3,06)
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‘Icsel Doyum’ diizeylerinin geliri giderinden az olan hemsirelerden (%=2,73) anlamli

derecede yiiksek oldugu belirlenmistir (p=0,033).

Tablo 12. Hemsirelerin i¢c Doyumunun Tiikenmislik Diizeyleri ile iliskisi (n=146)

MaslachTiikenmislik Olcegi Alt Boyut

Puanlan
P —
Duygusal Diisiik
uyg Duyarsizlasma Kisisel
Tukenme
Basan
______________________________________________________________________________________|
r -,489" -,346" - 4117
e —
I¢sel Doyum P 0,001 0,001 0,001
e —
n 146 146 146
P —
_ : r -531" -,257" -,378"
Doyumu
Olcegi Alt Dissal Doyum | p 0,001 0,002 0,001

Boyut Puanlar
n 146 146 146

r 539" -,328" -,420"

Genel Doyum | p 0,001 0,001 0,001

n 146 146 146

Pearson Korelasyon Analizi yapimustir.

Tablo 12°de Hemsirelerin is doyumunun tiikkenmislik diizeyleri ile iligkisi
verilmistir. Hemsirelerin “I¢sel Doyum” diizeyinin “Duygusal Tikenme”r =-0,489;
p=0,000), “Duyarsizlagsma”( r=-0,346; p=0,000) ve “Diisiik Kisisel Basar1”(r =-0,411,
p=0,000) diizeyleri ile negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Hemsgirelerin ‘Igsel Doyum’ diizeyleri arttikga ‘Duygusal Tikenme’,

‘Duyarsizlagsma’ ve ‘Diisiik Kisisel Bagar1” dlizeylerinin azaltmakta oldugu saptanmustir.

Hemsirelerin  “Dissal Doyum” diizeyinin “Duygusal Tukenme”( r=-0,531;
p=0,000), “Duyarsizlasma”(r =-0,257; p=0,002) ve “Diisiik Kisisel Basar1”( r=-0,378;
p=0,000) diizeyleri ile negatif yonlii bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin
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‘Digsal Doyum’ diizeyleri arttikga ‘Duygusal Tlkenme’, ‘Duyarsizlasma’ ve ‘Diisiik

Kigisel Bagar1’ diizeylerinin azaltmakta oldugu tespit edilmistir.

Hemsirelerin “Genel Doyum” duzeylerinin “Duygusal Tikenme” (r=-0,539;
p=0,001), “Duyarsizlagsma” (r=-0,328; p=0,001) ve “Diisiik Kisisel Basar1” (r =-0,420;
p=0,001) diizeyleri ile negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi oldugu tespit
edilmistir. Hemsirelerin “‘Genel Doyum’ diizeyleri arttik¢a; ‘Duygusal Tikenme’,

‘Duyarsizlagma’ ve ‘Diisiik Kisisel Basar1” diizeyleri azaltmaktadir.
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5. TARTISMA

Calismamizda; hemsirelerin igsel doyum diizeyleri arttikca duygusal tiikenme,
duyarsizlasma diizeylerinin azaltmakta oldugu tespit edilmistir. Arastirmamizda esas
parametre olarak hemsirelerin is doyum ve tiikenmislik diizeylerinin servis degisikligi
ile baglantisia bakilmis, “Igsel doyum” “Digsal doyum”, “Genel doyum”, “Duygusal
tilkenme”, “Duyarsizlasma” ve “Kisisel bagar1” diizeylerinin son bes yil i¢inde servis
degisikligi yapip yapmama durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Civilidag c¢alismasinda; yas degiskeni agisindan is doyumunun farklilik
gostermedigi belirtilmistir (107). Arastirmamizda farkli yas grubu hemsirelerin is
doyumlarinin benzer oldugu tespit edilmistir. Civilidag’in ¢alismasi ile bu arastirma
sonuclar1 benzerlik gostermektedir. Yas-is doyumu iliskisine yonelik g¢alismalarda;
Ulusal; 46 yas lizeri ayni is yerinde uzun siire ¢alisan kisilerin sonradan ise girenlere
gore is doyumlarinin yiiksek oldugunu bildirmistir (108). Yapilan bir bagka arastirmada
genglerin psikososyal yonden desteklendiklerinde is doyumlarmmin yiiksek oldugu
belirlenmistir (109).

Is doyumunda ¢ok fazla unsurun belirleyici olabildigini bildirilmistir. Cevresel
kosullar, psikolojik iyi olus ve yas, cinsiyet gibi degiskenlerin is doyumunda belirleyici
unsur oldugu ifade edilmistir (106). Cin’de yapilan bir ¢alismada g¢evresel etkenlerin
hemsirelerde duygusal tiikenmislik {izerinde daha etkin oldugu, is yeri kaynakli stres

faktorlerinin azaltilmasinin is verimini arttiracagi ifade edilmistir (90).

Onkoloji/Hematoloji kliniklerinde ¢alisan hemsirelerle yapilan bir ¢aligmada;
karsilagilan kanserli hasta sayisi arttik¢a tiikkenmiglik oraninin arttigini, bu yiizden bu
boliimlerde c¢alisan hemsirelere sosyal ve psikolojik destek verilmesi gerektigi
belirtilmistir (110, 111). Onkoloji servisleri hemgire tiikenmisligini ortaya koymada ¢ok

uygun ortamlardir.

On bir ayr1 ¢alismanin degerlendirildigi bir meta analizde ¢alismaya katilan 686
hemsirenin %25’inde duygusal tiikenmislik, %15’inde duyarsizlagsma, %?22’sinde kisisel
basarisizlik oldugu ortaya konmustur. Tiikkenmislik taniminin {i¢ 6nemli alt boyutunun
en az birinin bulundugu hemsirelerde is doyumu oldukga diisiik seviyede saptanmigtir
(112).
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Pek c¢ok arastirmada medeni durum degiskenine gore is doyumunun
farklilagmadigini bildirmistir (113, 114, 115). Belirtilen arastirmalar ile bizim ¢alisma
sonug¢larimiz, medeni durum degiskenine gore benzerlik gostermektedir. Calismamizda;
evli olmayanlarin, evli olanlara gore is doyumlarinin diisiik oldugu bildirilmistir.
Saptanmis bu sonucun, evli olanlarin bekar olanlara gore daha fazla destek sistemine
sahip olmalarindan ve evli hemsirelerin farkli unsurlar nedeniyle (es, ¢cocuk gibi) isten
kaynaklanan sorunlari eve tasimadiklarindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Son
donemde Kore’de yapilan bir ¢alismada hemsirelerde tiikenmislik ile kadin ve evli

olmak arasinda dogrusal korelasyon saptanmistir (116).

Schultz’un aragtirmasinda ise yeni baslayanlarin is doyumunun, daha eski
calisanlara gore daha yiiksek oldugunu belirlemistir (117). Yilmaz ve Karahan c¢alisma
yili degiskenine gore is doyumunun farklilasmadigini tespit etmistir (118). Bizim
calismamizda calisma yili fazla olanlarin is doyumlarinin yiiksek oldugu sonucuna
varilmustir. iran’da yapilan bir ¢alismada yogun bakimda uzun siire gorevlendirilen geng
hemsirelerde tiikenmisligin arttigini, rotasyon yapilarak diger bdliimlerde c¢aligsma
isteginin oldugu, bu istegin gerceklestigi hemsirelerde is doyumunda belirgin artis

oldugu ortaya konmustur (119).

Calismamizda hemsirelerin servis degisikligi yapmalarinin is doyumu ve
tikenmiglik seviyeleri {izerindeki etkileri incelendi. Hemsirelerin ¢ogu servis
degisikliginin meslekte tiikenmislige neden oldugunu ve servis degisikliginin is
doyumunu etkiledigini belirttiler. Bu nedenle kurum yoneticilerinin hemsirelerin
calistiklar servisleri degistirirken dikkatli olmalari, ¢alisanlarin goriislerini almalar1 ve
goniilliiliigli daha fazla g6z Onilinde bulundurarak c¢ok yonlii fizibilite yapmalar
gerekmektedir. Seul’de yapilan bir calismada hemsirenin rotasyon isteginin olmasi
tiikenmislik i¢in uyarici igaret anlamina geldigi ve yoneticilerin dikkate almas1 gerektigi
one siiriilmiistiir (120). Istege bagl olarak yapilan hemsire rotasyonu is doyumunu

olumlu yonde etkilemektedir (121,122).

Hemsgirelerin mevcut ¢alisma ortamina ve ise devam etmeye yonelik sorulara
verdikleri cevaplar incelendiginde yaridan fazlasinin 6niimiizdeki bir yil iginde isini
birakmay1 diisiinmedigi, yarisinin su an g¢alistig1 yerde 6diin vermeye zorlandigi ve su
an c¢alistig1 isinde dnemli seyleri yapmak icin yeterli zaman bulamadig: tespit edilmistir.
Hemsirelerin biiyiikk ¢cogunlugu is yiikiiniin ¢ok fazla ve tamamu ticretlerinin yeterli
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olmadig1 goriisiinde oldugu tespit edilmistir. Bir saglik kurumunda hizmet kalitesi ve
hizmetin devami goz oniine alindiginda yoneticilerin hemsire gibi kritik islevsel dneme

sahip calisanlarin is ortamina yonelik sikintilarini géz 6niine almasi gereklidir.

Hemgsirelerin sosyodemografik ozellikleri géz oniline alindiginda farkli yas
grubundakilerin i doyum ve tiikkenmislik diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit
edilmistir. Literatlirde yas degiskeni 6n planda olarak yapilan ¢alisma sonuglart birbiri
ile tutarsizdir. Genglerin is doyumunun daha yiiksek oldugunu belirten yayinlarin (91,
110, 113) yani sira yasin etkisiz oldugunu ifade eden ¢alismalar da bulunmaktadir (55,
123).

Hemsirelerin is doyum ve tiikkenmislik diizeylerinin, en son ¢alisilan klinikte
calisma siiresi yoniinden degerlendirildiginde klinikte farkli siirelerde c¢alisanlari

arasinda istatistiksel bir fark olmadigi tespit edilmistir.

Son bes yil i¢inde servis degisikligi yapan ve yapmayan hemsirelerin icsel
doyum, genel doyum, duygusal tiikenme ve duyarsizlasma diizeylerinin birbirine benzer
oldugu tespit edilmistir. Servis degisikligi yapilmasini istemeyenlerin i doyumunun
yeterli oldugu, servis degisikligi yapanlarin ise degisiklik sonrast daha mutlu oldugu
i¢in sonuglarin iki grupta da benzer oldugu diisiiniilmiistiir. Istege bagli rotasyon is
doyumunu arttirmaktadir (121, 122), rotasyon istegi tilkkenmisligi azaltmada bir uyaran

olabilir (120).

Hemsirelerin gelir diizeyine gore is doyumu ve tiikkenmislik puan ortalamalarina
bakildiginda; “Digsal Doyum”, “Genel Doyum”, “Duygusal Tikenme, “Duyarsizlagsma”
ve “Diisiik Kisisel Basar1” diizeylerinin gelir diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle gelir diizeyi farkli olan
hemsirelerin is doyum ve tiikenmislik diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin hemsirelerin “I¢sel Doyum” diizeylerinin gelir diizeyine gore
anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Calismada, geliri giderine esit olan
hemsirelerin i¢sel doyum diizeylerinin geliri giderinden az olan hemsirelerden daha
ylksek oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda kurum yoéneticilerinin ticret
politikalar1 ve lcret adaleti konusunda duyarli olmalarinin konu acgisindan 6nemli

oldugu goriilmistiir.
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Hemsirelerin =~ “Digsal  Doyum”  diizeylerinin ~ “Duygusal ~ Tikenme”,
“Duyarsizlasma” ve “Diislik Kisisel Basar1” diizeyleri ile negatif yonlii anlamli bir
iligkisi oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerde ‘Digsal Doyum’ diizeyleri arttikca;

‘Duygusal Tiikenme’, ‘Duyarsizlasma’ azalirken, kigisel basar1 diizeyleri artmaktadir.

Hemsirelerin -~ “Genel  Doyum”  dizeylerinin  “Duygusal  Tikenme”,
“Duyarsizlasma” ve “Diisliik Kisisel Basar1” diizeyleri ile negatif yonlii anlamli bir
iliskisi oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin ‘Genel Doyum’ diizeyleri arttikga;
‘Duygusal Tikenme’, ‘Duyarsizlasma’ ve ‘Diisiik Kisisel Basar1’ diizeylerinin azaldigi
tespit edilmistir. Bu verilerle iy doyumunu en iyi yansitan parametrenin “Genel Doyum”
oldugunu sdyleyebiliriz. Bu bilgiler dogrultusunda kurum ydneticilerinin hemsirelerin
i¢gsel ve digsal doyum olusturabilecek araglar1 etkin ve verimli olarak kullanmalarinin

Oonemi ortaya ¢ikmaktadir.
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6. SONUC ve ONERILER

SONUCLAR

Servis degisikligi yapan hemsirelerin is doyumu ve tiikenmislik diizeylerini

arastirmak amaci ile yapilan bu ¢aligmanin sonuglari asagida verilmistir.

1. Calismaya katilan hemsirelerin demografik 6zelliklerine bakildiginda
cogunun (%50,68) 30-39 yas araliginda oldugu, tamammin kadin,
%78,08’inin iiniversite mezunu, %58,90’unun mesleki kideminin 16 yil ve
istii oldugu tespit edilmistir (Tablo 1). Katilimcilarin ¢ogu (%38,36)
kendisinin kisilik yapisin1 6z disiplinli olarak tanmimlamaktadir ve cogu
cekirdek aile yapisina (%86,30) sahiptir, bekardir (%80,82) ve %56,16’sinin
geliri giderine esittir (Tablo 1).

2. Calismada hemsirelerin %39,73’linlin en son ¢alistig1 klinikteki caligsma
stresinin 3-6 yil arasi oldugu, ¢ogunun (%79,45) klinik hemsiresi olarak
calistigr ve cogunun (%61,64) haftalik calisma saatlerinin 40 saat oldugu
saptanmustir (Tablo 2).

3. Hemsirelerin  servis  degisikligine iliskin  goriislerine  bakildiginda
hemsirelerin %53,42’sinin son bes yil icinde servis degisikligi yaptigi, servis
degisikligi yapan hemsirelerin 9%58,97’sinin servis degisikligini kendisi
istedigi ile yaptig1 tespit edilmistir. Caligmada tiim hemsireler servis
degisikliginin goniilliik esasina uygun yapilmasi gerektigini belirtmiglerdir.
Hemsirelerin %69, 86’s1 servis degisikliginin yararli oldugu goriisiindedir.
Hemsirelerin ¢ogu (%87,67) servis degisikliginin dahiliye klinikleri veya
cerrahi klinikler arasinda yapilmasinin uygun olmadigini disiinmektedir.
(Tablo 3).

4. Hemsirelerin servis degisikliginin etkilerini iliskin goriislerine bakildiginda
hemgireler degisikligin branslasmaya (%73,97) katki saglayacagini ve
hayatlarini (sosyal / 6zel) (%65,75) etkiledigini belirtmislerdir. Hemsireler
istenmeyen servis degisikliginin meslekte tlikenmislige (%69,86) neden

oldugunu ve is doyumunu (%80,82) etkiledigini diisiinmektedir (Tablo 4).

69



10.

11.

Hemsirelerin - mesleklerine iliskin  goriisleri  Tablo 5°te  verilmistir.
Hemgsirelerin  %59,15’inin  Oniimiizdeki bir yil iginde isini birakmay1
diisiinmedigi, %86,11’inin is yiikiiniin ¢ok fazla ve %100’liniin ticretlerinin
yeterli olmadig1 goriisiinde oldugu tespit edilmistir.

Hemgsirelerin yasa gore is doyum ve tiikenmislik puan ortalamalarinin
dagilimma bakildiginda “I¢sel Doyum”, “Digsal Doyum”, “Genel Doyum”,
“Duygusal  Tiikenme”, “Duyarsizlasma”, “Diisiik Kisisel Basar1”
diizeylerinin yasa gore degismedigi saptanmistir (Tablo 6).

Hemsirelerin mesleki kideme goére is doyum ve tikenmislik puan
ortalamalarinin dagilimi Tablo 7°de verilmistir. Hemsirelerin “Igsel Doyum”,
“Duygusal Tikenme” ve “Duyarsizlasma” diizeylerinin mesleki kideme gore
farklilik gOstermedigi saptanirken, “Digsal Doyum”, “Genel Doyum”,
“Diistik Kisisel Basar1” diizeylerinin mesleki kideme gore farklilik gosterdigi

tespit edilmistir.

Hemsirelerin en son ¢alisilan klinikteki ¢alisma siiresine gore is doyumu ve
tilkenmislik puan ortalamalarina bakildiginda, klinikteki ¢alisma siiresine
gore “icsel Doyum”, “Dissal Doyum”, “Genel Doyum”, “Duygusal
Tikenme”, “Duyarsizlasma” ve “Diisiik Kisisel Basar1” diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi gortilmektedir. (Tablo
8)

Hemgirelerin haftalik calisma saatine gore is doyumu ve tiikenmislik puan
ortalamalarinin dagilimi Tablo 9’da verilmistir. Hemsirelerin “I¢sel Doyum”,
“Digsal Doyum”, “Genel Doyum”, “Duygusal Tiikkenme”, “Duyarsizlagma”
ve “Disiik Kisisel Basar1” diizeylerinin haftalik calisma saatine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadig tespit edilmistir.
Hemsirelerin son bes yil i¢inde servis degisikligi yapma durumuna gore is
doyumu ve tiikkenmislik puan ortalamalarmin dagilimmna bakildiginda son
bes yil icinde servis degisikligi yapan ve yapmayan hemsirelerin ‘igsel
Doyum’, ‘Genel Doyum’, ‘Duygusal Tikenme’ ve ‘Duyarsizlagsma’
diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit edilmistir (Tablo 10).
Hemsgirelerin gelir diizeyine gore i3 doyumu ve tikenmislik puan

ortalamalarinin dagilimi Tablo 11°‘de verilmistir. Hemsirelerin “Digsal
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12.

Doyum”, “Genel Doyum”, “Duygusal Tikkenme”, “Duyarsizlasma” ve
“Diistik Kisisel Basar1” diizeylerinin gelir diizeyine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanirken, geliri giderine esit olan hemsirelerin ‘I¢sel
Doyum’ diizeylerinin geliri giderinden az olan hemsirelere gore anlamli
derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemgsirelerin is doyumunun tiikkenmislik diizeyleri ile iliskisine bakildiginda,
hemsirelerin ~ “Igsel ~ Doyum”  diizeyinin ~ “Duygusal ~ Tikenme”,
“Duyarsizlasma” ve “Diisiik Kisisel Basar1” diizeyleri ile negatif bir iliskisi
oldugu saptanmustir. Hemsirelerin “Digsal Doyum” diizeyinin “Duygusal
Tiikenme”, “Duyarsizlagsma” ve “Diisiik Kisisel Basar1” diizeyleri ile negatif
yonlii bir iligkisi oldugu tespit edilmistir, ayrica hemsirelerin ‘Genel Doyum’
diizeyleri arttikga ‘Duygusal Tikenme’, ‘Duyarsizlagsma’ ve ‘Diisiik Kisisel

Basar1’ diizeylerinin azaltmakta oldugu tespit edilmistir (Tablo 12).
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ONERILER
Calismanin sonuglart dogrultusunda asagidaki onerilerde bulunulmustur;

Servis degisikligi yapilacak hemsirelerin degisime iligskin bilgilendirilmesi ve
onaylarinin alinmasi, degisiklik yapilacak tiniteleri kendilerinin se¢mesi,
Calisanlarin tiikenmisligi azaltmak ve motivasyonlarini arttirmak igin bazi
sosyal faaliyetlerin dizenlenmesi (happy hour, personelin 6zel gunlerinin
hatirlanmasi, kutlanmast),

Hemsirelerin hastane ortamindan kaynaklanan gerginlik ile bas etmelerini
saglamak, meslektaslari, hastalar ve hasta yakinlari ile yasanabilecek gatismalari
onlemek icin iletisim becerilerini arttiran hizmet i¢i egitimlerin (mesleki
bilgilerin arttirilmasi, stres yonetimi, ¢atigma yonetimi vb.) diizenlenmesi,
Hemsirelerin kisisel basar1 algilarinin ve is doyumlarinin yiikselmesine katki
saglamak i¢in odiillendirme, iicret yiikseltme ve takdir mekanizmalarinin 6n
plana ¢ikarilmasi,

Hizmet kalitesini arttirmak igin yeterli sayida ve nitelikli personel temininin
yapilmasi.

Alana 6zgii sertifika programlar1 baglatilmali ve siirdiiriilmelidir.
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EKLER

EK.1. VERIi TOPLAMA FORMU

SERVIS  DEGISIKLIKLERININ  HEMSIRELERIN iS DOYUMU VE
TUKENMISLIK SENDROMU UZERINE ETKISi

Sayin Katilimet;

Bu ¢aligma servis degisikliklerinin hemsirelerin is doyumu ve tiikenmislik sendromu
lizerine etkisi belirlemek amaci ile planlanmustir. Calismada yer almak tamamen sizin
isteginize baghdir. Calisma siiresince elde edilen sizinle ilgili bilgiler gizli tutulacaktir.
Calismanin sonuglart yalnizca bilimsel amagla kullanilacaktir. Aragtirma yayinlansa bile
kimlik bilgileriniz verilmeyecektir. Katilimimiz i¢in tesekkiir ederiz.

Tarih: ....... [..... [......
1. Yas:
2. Cinsiyet ( ) Kadin ( ) Erkek
3. Egitim Durumu:
( ) Saglik Meslek Lisesi ( ) Yuksek lisans ( ) Doktora

( ) Universite (saglik yiiksekokulu/saglik bilimleri fakiiltesi/hemsirelik fakiiltesi)
Calisma yiliniz:

01-5y1l

() 6-10 y1l

() 11-15y1l

()16 ve Ustu
4. Hemsire olarak statiiniiz:

() Servis Sorumlusu

() Klinik hemsiresi

() Poliklinik hemsiresi

() Diger
5. Haftalik ¢caligma saatiniz?........ saat
6. Calisma sekliniz:

() Daima glnduz shifti

() Daima gece shifti

() Genellikle gece shifti

() Diger
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10.

11.

12.

13.

14.

Kisilik yapinizi nasil tanimlarsiniz

() Gelisime acik (hayal giicline sahip, hassas, merakli, bilgili, degisime
kolay uyum saglayabilen, farkli ilgi alanlari olan, yaratici, yeniliklere agik)

() Oz disiplinli (sorumluluk sahibi, diizenli, saglam karakterli, disiplinli,
basar1 odakli planli, dikkatli, kurallara uymaya énem veren)

() Disa doniik (baskalariyla iliskilerinde rahat olma, arkadas canlisi,
girisken, iliskilerinde rahat, kendine giivenen, enerjik, sosyal ve konuskan)

() Uyumlu (agik sozlii, gilivenilir, algak goniillii, yumusak basli ve
kurallara uyan kisilerdir)

() Norotik (endiseli, gergin, giivensiz, i¢ine kapanik ve sinirli)
Aile yapiniz

() Cekirdek aile

() Genis aile

() Pargalanmuis aile
Medeni Durumu:

() Evli

() Bekar

() Bosanmis / Dul
Cocuk sayiniz

() Yok ( ) Bir () iki ( ) Ug ve (st
Gelir duzeyiniz

( ) Gelirim giderimden az

() Gelirim giderime esit

( ) Gelirim giderimden fazla
Servis degisikligini kim énerdi

() Kendim (Neden)

() Yoneticim
Sizce servis degisikliginde goniilliiliik esasina uyulmalt midir?

() Evet (neden)

() Hayir(neden)
Servis degisikliginin yararli oldugunu diisiiniiyor musunuz?

() Evet () Hayir (neden)
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15. Servis degisikliginin gerekli oldugunu diisiiniiyor musunuz?
() Evet (neden)
() Hayir (neden)
16. Ne kadar siklikla servis degisikligi yaptiniz?
() Yilda bir defa
( ) Ug yilda bir defa
( ) Bes yilda bir defa
() On yilda bir defa
17. Sizce ne kadar siklikla servis degisikligi yapilmali?
() Yilda bir defa
( ) Ug yilda bir defa
() Bes yilda bir defa
() On yilda bir defa
( ) Hi¢ yapilmamali
18. Servis degisiklikleri sadece dahili klinikler veya cerrahi klinikler arasinda mi
yapiliyor?
() Evet ( ) Hayrr
19. Sizce servis degisikleri nasil yapilmali?
() Calisma yillar1 géz 6niinde bulundurulmali (neden)
() Kronik hastaliklar g6z 6niinde bulundurulmali (neden)
() Kronik/Akut agr1 g6z 6niinde bulundurulmali (neden)
() Medeni durumlar g6z 6niinde bulundurulmali (neden)
() Sahip olunan ¢ocuk say1 ve yas grubunun 6zelligine gore(neden)
() Bakmakla yukumli olunan aile tiyelerinin 6zelliklerine gore
() yash () hasta () engelli
20. Servis degisikliklerinin hemsirelikte branslagsmay1 etkiledigini diisiiniiyor
musunuz?
() EVet (NBABN)...cu e e
() Hayir (Neden).......ccveniiriie e
21. Servis degisiklikleri sahip olunan sertifikaya gore mi yapilmali?
22. () Evet (NedeN)... ..ot e e
() Hayir (NEABN)...cu it e e
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23. Servis degisiklikleri sahip olunan sertifikaya gore mi yapiliyor?
() Evet ( ) Haywr
24. Servis degisikligi hayatiniz1 etkiledi (sosyal / 6zel) mi?

() Evet( agiklayiniz)..........coooiiiiiiiii
( ) Haywr

25. Servis degisikligi yapilan kliniklerde yasanan giicliikler nelerdir?
() Iletisim catigmasi yasadim
() Kabullenilme sorunlari yasadim
() Zor kisilik o6zelligi (rekabetci, kontrolcii, uzlasmaci olmayan) olan
kisilerle ¢alistim
() Rol ¢atismasi1 yasadim
() Uyum sorunlari
() Calisma saatlerinin degisimine bagh planlarimi (kisisel gelisim/kurs
vs.) degistirmek zorunda kaldim
() Diger agiKIayInizZ. ......ovouieieii i
26. Servis degisikliginin tiikenmislik diizeyinizi etkiledigini diisinliyor musunuz?
() EVEt(NEOEN)... et
( )Hayir (neden).......c.oviuiiiiiiii e
27. Servis degisikliginin is doyumunuzu etkiledigini diisiiniiyor musunuz?
() EVEL(NEUBN). ..t e e e e e e
( Y)Hayir(neden).........coooeiiiiiiiiii e
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EK.2.Minneseto is Doyum Olcegi

Sayin katilimci agagidaki sorulara yanit verirken size en|
yakin ifadeyi isaretleme yapiniz.

ISIMDEN;

Hi¢ Memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek bagima caligma olanagimin olmasi bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4. Toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansini1 bana vermesi bakimindan

S. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

6. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan

7. Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8. Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan

9. Baskalarn icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam)
bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sOyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmas: bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15. Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi vermesi bakimindan

16. Kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirileri ile anlasmalar1 bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsilifinda takdir edilmem bakimindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar hissinden
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EK.3.Maslach Tiikenmislik Olcegi

Asagida  kigilerin  ruh
durumlarini, ifade ederken
kullandiklar bazi climleler
verilmigtir. Liitfen her bir climleyi
dikkatle okuyarak hangi siklikta
hissettiginizi size uyan secenegi
isaret koyarak belirtiniz

Hicbir

Zaman

Yilda
birkag kez

Ayda
birkac kez

Haftada
birkag kez

Her gun

1. Kendimi isimden duygusal olarak
uzaklasmis hissediyorum.

2. Is giiniiniin sonunda kendimi bitkin
hissediyorum.

3. Sabah kalkip yeni bir is giinii ile
karsilasmak  zorunda  kaldigimda
kendimi yorgun hissediyorum.

4. Hastalarimin pek c¢ok sey hakkinda
neler hissettiklerini anlayabilirim.

5. Bazi hastalarima onlar sanki
kisilikten yoksun bir objeymis gibi
davrandigimi hissediyorum.

6. Biitlin giin insanlarla c¢aligmak
benim igin gercekten gerginliktir.

7. Hastalarimin sorunlarini etkili bir
sekilde hallederim.

8. Isimin beni tiikettigini hissediyorum.

9. Isimle diger insanlarin yasamlarini
olumlu yonde etkiledigimi
hissediyorum.

10. Bu meslege basladigimdan beri
insanlara kars1 katilagtigimi
hissediyorum.

11. Bu i3 beni duygusal olarak
katilagtirdigs icin sikinti duyuyorum.

12. Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.

13. Isimin beni hayal kirikligma
ugrattigini diisiiniiyorum.

14. Isimde  giiciimiin {istiinde

calistigimi hissediyorum.

15. Bazi hastalarin basina gelenler
gercekten umrumda degil.

16. Dogrudan insanlarla ¢alismak
bende ¢ok fazla strese neden oluyor.

17. Hastalarima rahat bir atmosferi
kolayca saglayabilirim.

18. Hastalarimla yakimn iligki iginde
calistiktan sonra kendimi ferahlamig
hissediyorum.

19. Bu meslekte pek ¢ok degerli isler
basardim.

20. Kendimi ¢cok caresiz hissediyorum.

21. Isimde duygusal sorunlar1 bir hayli
sogukkanlilikla hallederim.

22. Hastalarimin bazi problemleri igin
beni sugladiklarini hissediyorum.
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EK-4 BASKENT UNIVERSITESI ETiK KURULU iZiN YAZISI
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Konu ; Proje Onivi

SAGLIK BILIMLERI FAKULTES| DEKANLIGINA

Hemgirelik Ailiminde porev vopmakia olan Dog. Dr. Hayrive Onld carafindan
virmGlecek olan KAITI36 nolu "Servis defikliklenmin hemgirelerin is doyomu e
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