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BEYAN

Bu tez calismasinin kendi calismam oldugunu, tezin planlanmasindan
yazimina kadar biitiin asamalarda etik dis1 davranisimin olmadigini, bu tezdeki
biitiin bilgileri akademik ve etik kurallar i¢inde elde ettigimi, bu tez caligmasiyla
elde edilmeyen biitiin bilgi ve yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar da
kaynaklar listesine aldigimi, yine bu tezin ¢alisilmasi ve yazimi sirasinda patent ve

telif haklarini ihlal edici bir davranisimin olmadigi beyan ederim.
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TESEKKUR

Yiiksek Lisans o6grenimim ve tez calismam siiresince olumlu, hosgoriilii
yaklasimi ile beni her konuda destekleyen, cesaretlendiren ve bu arastirmada biiyiik

emegi olan danismanim; Sayin Yrd. Dog. Dr. Sezgi CINAR’a,

Beni bu giinlere getiren, daima yanimda olan, kendi vakitlerinden alarak
yaptigim calismalara destek veren aileme, sevgili esim Uygar Okan ERDEM’e ve
canim oglum Ilgaz Ali ERDEM’e

Tesekkiirlerimi sunarim.
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1. OZET

Bu arastirma, Istanbul Saglik Miidiirliigiine bagl hastanelerde i¢ hastaliklar
kliniginde c¢alisan hemsirelerin is doyumu ve is zenginlestirme faaliyetlerini
belirlemek amaciyla tanimlayici olarak yapildi. Arastirmanin evrenini 33
hastanenin i¢ hastaliklar1 kliniginde ¢alisan 532 hemsire, 6rneklemini ise calismaya
katilmay1 kabul eden 220 hemsire olusturdu. Veri toplama araclar1 olarak hemsire
bilgi formu, Minnesota Is Doyum Olgegi ve is zenginlestirme faaliyetleri belirleme
anketi kullanildi. Verilerin degerlendirmesinde SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 13.0 programi kullanildi. Verilerin degerlendirilmesinde
Ortalama, Standart sapma, bagimsiz gruplarda t-test, tek yonlii varyans analizi
(ANOVA), Tukey HDS testi ve Pearson korelasyon analizi kullanildi.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %47.7°si 27-31 yas araliginda , % 94.1°1
kadin ve % 62.6’s1 ise evlidir. Hemsirelerin, %30.5’1 Lisans mezunuyken, %?25’1
Saglik Meslek Lisesi mezunudur. Calistiklar1 kurumlara bakildiginda ise, %76.8’i
Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alismaktadir. Hemsirelerin %53.6’s1 657 Devlet
Memuru kadrosu ile ve %358.2°si nobet usulilyle calismaktadir. Hemsirelerin
calisma yillart 1 yil ile 32 yil arasinda degismekte olup ortalama 10 yil, i¢
hastaliklar1 kliniklerinde calisma yil1 ortalamasi ise 5 yila yakindir.

Minnesota Is Doyum &lgeginin genel ortalamasi 3.01 olup orta diizey bir
memnuniyetten soz edebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin % 77.3’iinilin is zenginlestirme ile ilgili
herhangi bir egitim almadigi, %91’inin hizmet i¢i egitimlere katildigi, %79’ unun
komite calismalarina katilmadiklari, % 82.9’unun bilgi ve yeteneklerini
kullandiklari, %57,9’unun is siireci gergeklestirdigi, %351’inin  otonomi
kullandiklari, %?25’inin yoneticisinden geri bildirim aldig1, %84’ tiniin isinin yararl
oldugunu diisiindiigii ve %50’sinden fazlasinin isini anlamli buldugu saptand.

Is doyumunu artirmak icin kurumlardaki is zenginlestirme uygulamalarinin

artiritlmasi Onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, is doyumu, is zenginlestirme.



2. SUMMARY

Determining of the Job Satisfaction And Employee Job Enrichment

Activities of Nurses Working in internal Medicine

This study was conducted as descriptive to determine the jop satisfaction
and employee job enrichment activities of nurses working in internal medicine
clinics at goverment hospitals in Istanbul. The research universe is consisted of 532
nurses working in internal medicine clinics in 33 hospitals and the sample is
consisted of 220 nurses working in internal medicine who agreed to participate in
the study. Nurse information form, Minnesota Job Satisfaction Scale and a
questionnaire to identify job enrichment was used as data collection tools. Obtained
from survey data was analyzed by using SPSS program and frequency, percentage,
arithmetic mean, independent t-test, one way ANOVA, Tukey test and Pearson
correlation analysis was used for evaluating the data.

Nurses surveyed 47.7% in the 27-31 age range,% 94.1 is women and 62.6%
is the married. The education level of nurses, 30.5% is BA degree, whereas 25% is
a graduate of Health High School. When looking at hospitals they are working;
76.8% has been working in Education and Research Hospital. 53.6% of the nurses
is Civil Servants and 58.2% works with seizure procedures. Work of nurses varies
between 1 year and 32 years and its average is 10 years, working in internal
medicine clinic’s average is close to 5 years.

The overall average a score of in Job Satisfaction Scale was 3:01 and a
medium level of satisfaction can mention.

It was determined that; 77.3 % of the nurses joining to this research did not
receive any education about the job enrichment, 91 % of the nurses joining to this
research participated in in-service training, 79 % of the nurses joining to this
research did not participate in committee work, 82.9 % of the nurses joining to this
research used their knowledge and skills, 57.9 % of the nurses joining to this
research performed business process, 51% of nurses used autonomy, 25% of nurses

got feedback from managers, 84% of the nurses joining to this research thought that



their work was useful and more than 50 % of the nurses joining to this research
found that their work was significant.
Job enrichment practices can be suggested to increase job satisfaction in the

institutions.

Key Words: Nurse, job satisfaction, job enrichment.
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3. GIRIS VE AMAC

Calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluk olan is
doyumu oOrgiitlerin basarili veya basarisiz olmalarinda rolii biiyiiktiir.
Orgiitlerde etkinlik ve verimlilik ana amac¢ kabul edilmesinin yani sira
calisanlarin memnuniyeti ve doyumu da ama¢ olarak goriilmektedir.
Bilinmektedir ki yiiksek memnuniyetli calisanlar orgiitlere yeni bir teknoloji ya
da alt yapinin katacagi ivmeden daha fazlasim1 vermektedir (Eren 2004, Kocel

2005).

Hizmet sektorlerinden olan saglhik kuruluslari, toplumun ihtiyag
gosterdigi saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet gosteren yogun
teknolojiye sahip giiclii orgiitlerdir. Insan faktoriiniin yogun oldugu, genellikle
saglikli degil de hasta kisilerle karsilagsan saglik calisanlarinin is doyumlari
diger sektorlerde calisanlardan daha Onemlidir. Saglik calisanlarimin kurum
amagclar1 dogrultusunda motive edilebilmeleri ve yoneticilerin is tatminini
arttirict yontemler gelistirebilmeleri icin, Oncelikle ¢alisanlarin cesitli yonlerine
ait is tatmin diizeylerinin bilinmesi gerekir. Ihtiyaclar1 tatmin edilmis calisanlar

orgiitiin verimliligini ve kalitesini yiikseltecektir (Telman ve Unsal 2004).

Is doyumunu artirmak, is goreni ise 6zendirmek, motive etmek, isin
duraganhigin1 ortadan kaldirmak amaci ile is gorenlerin islerinin iceriklerini,
nitelik ve niceligini degistirmek ve is gorenler icin isin daha ilging hale
gelmesini saglamak icin is tasarimlarn gelistirilmistir. Is tasarim yontemlerinin
en etkililerinden biri de isi zenginlestirme faaliyetidir. Ulkemizde kurumlarda
yeni uygulanmaya baslayan is zenginlestirme faaliyetleri kisilerin is doyumunu

artiracagi diistiniilmektedir (Demir 2007).
Bu c¢alisma; i¢ hastaliklar1 kliniklerinde c¢alisan hemsirelerin is doyum

diizeylerini ve is zenginlestirme faaliyetlerini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Calisma sonuglarimin yoneticilere rehber olabilecegi ongoriilmektedir.
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4. GENEL BiLGILER

4.1. is Doyumunun Tanmm

Is, genel bir tanimla, insanin yasamim siirdiirmesi icin gerceklestirdigi
zihinsel ve bedensel faaliyetlerin biitiiniidiir. Caligmak ve bir ise sahip olmak
insan yasaminda ©nemlidir. Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik
yasantilarinin biiylik bir boliimiinii iste gecirmektedir. Dolayisiyla is doyumu
insan yasaminda hem ekonomik, hem psikolojik hem de sosyal agidan énemli
bir role sahiptir. Calisma kosullari, isin 6zelligi, monotonlugu, yoruculugu,
sorumlulugu, isin sevilerek yapilmasi, isle ilgili olumlu ya da olumsuz duygular

gosterir (Ozaltin, Kaya, Demir, Ozer 2002, Ozgiiven 2003, Silah 2005).

Isyerlerinde doyum saglayabilen calisanlarin, cevreleri ile olan
iligkilerinin daha diizenli oldugu, daha istekle ¢alistiklari, ¢calisma gruplarindan
hosnut olduklari, bunun sonucu olarak da islerinden mutlu olduklari, gurur ve
basar1 duygular1 icerisinde islerine baglandiklar1 ve verimli olduklar

gozlenmektedir (Ozgiiven 2003).

Giiniimiizde is doyumu kavrami, i§ tatmini, i$ memnuniyeti, calisan
tatmini, ¢alisan doyumu ve calisan memnuniyeti gibi kavramlarla esit anlamda

kullanilmaktadir.

Kisisel, oznel ve duygusal bir kavrami ifade eden doyum, bir bagka
birey tarafindan dogrudan gozlenmeyen, yalmizca ilgili birey tarafindan
hissedilerek tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatan

bir kavramdir (Kogel 2005, Silah 2005).

Genel bir kavram olarak is doyumu, kisinin isine kars1 olan tutumudur.
Herhangi bir tutum gibi, i3 doyumu da inanglar, his, duygu, degerler ve
davranigsal egilimlerin kompleks bir bilesimini yansitir. Yine tiim tutumlar

gibi, gozlenebilir bir degisken degildir. Ancak, kisinin bu konudaki hislerini
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dile getirmesi ile anlagilabilir. Is doyumu isin 6zellikleri ile is gorenlerin
istekleri uydugu zaman gerceklesen ve is gorenin isinden hosnutluk duymasini
belirleyen bir olgudur. Baska bir tanima gore de: is doyumu kisinin, toplam is
cevresinden, 6rnegin isin kendisinden, yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is
organizasyonundan elde etmeye caba gosterdigi rahatlatict ve i¢ yatistirict
duygudur. Yiiksek diizeyde is doyumu olan bir insan, calismaya ve isine karsi
olumlu tutumlar gelistirirken, buna zit bicimde isinden doyum almayan bir kisi
de, calismaya ve isine karst olumsuz tutumlar gelistirecektir (Akinci 2002,

Ozaltin ve ark. 2002, Silah 2005).

Bir tutum olarak ele alinan is doyumunun soyut bir kavram oldugu ve
belirli davramis kaliplar ile iliskilendirilerek anlagilacagi ve olciilebileceginin
bilinmesi ©Onemlidir. Biitiinciil bir yaklasim, cok yonlii degerlendirme ve
kisilerin gereksinmelerinden hareketle yapilacak c¢alismalarin is doyumunu
ortaya ¢ikaracagl ve calisanlara uygulanan anketin en iyi 6lgme araci oldugu

konusunda arastirmacilar goriis birligine ulasmistir (Cimen 2000).

Is doyumunun bircok kisi tarafindan cesitli tanimlar1 yapilmistir.

Bullock'e gore; is doyumu isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesinden sonug¢lanan bir tutum olarak g6z 6niine

alinir (Ozgiiven 2003, Simsek 2005).

Vroom (1964); is doyumunu, genel olarak, is ortamini olusturan durumlara
kars1 ¢alisanlarin gosterdikleri olumlu ya da olumsuz duygular ya da tepkiler olarak

tanmimlamustir (Ozgiiven 2003, Simsek 2005).
Lawler (1976); is doyumunu, bir c¢alisanin isini ya da is yasamini

degerlendirmesiyle duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal durum olarak

yorumlamigtir (Bagaran 2000).
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Yine 1976 yilinda Locke; kisinin i3 ve 1is deneyimine ait
degerlendirmesinin duygusal sonucudur. Bir baska deyisle, bireyin is
durumuyla ilgili kisisel bir degerlendirmesidir. Burada bir Oziimleme,

biitiiniiyle isiyle dolu dolu olma ya da olmama s6z konusudur.

Arastirmacilarin ¢ogu, iy doyumu ve doyumsuzlugunu aynmi kavramin
iki u¢ noktasi olarak kabul eder. Baska bir deyisle, doyum ya da doyumsuzluk
calisanin, isiyle ilgili gesitli faktorleri degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan
duygusal durumun iki farkli yoniidiir. Calisanin isinden doyum almasi ya da
doyumsuz olmasina yol acan bircok faktdr mevcuttur. Ornegin; 1s1, 151k diizeyi,
temizlik gibi ¢evresel faktorlerin ergonomik olmayisi ya da iistlerle yasanan
catismalar doyumsuzluga neden olurken, bu faktorlerin tersi olmasi durumunda
ve isin milkemmel nitelikte algilanmasi doyuma yol acacaktir (Eren 2004,

Kogel 2005, Telman ve Unsal 2004).

Yukarida degisik sekillerce tanimlanan is doyumunu 6zetleyecek olursak;
isi sevme, ise baglilik, ise kendisini verme gibi i gorenlerin islerinden

duyduklar1 hognutluk olarak tanimlayabiliriz.
Is doyumunun ii¢ 6nemli boyutu vardir (Telman ve Unsal 2004).

¢ Isdoyumu, bir is durumuna duygusal yamttir. Boylece goriilemez, sadece ifade
edilir.

e s doyumu genellikle kazanclarm ne olciide karsilandigim veya beklentilerin
ne kadarinin asildiginin belirlenmesidir.

e s doyumu, birbirleriyle iliskili gesitli tutumlari temsil eder. Ornegin, isin

kendisi, ticret, terfi imkanlari, yontem tarzi, calisma arkadaslart vb.

Is doyumu hem bireysel acidan hem de 6rgiitsel acidan énemlidir. Birey
acisindan bakildiginda is, ¢alisan bireyin yasaminda onemli bir yer tutmaktadir.
Giiniin {icte birinin iste ge¢mesi, dogal olarak bireyin bir takim fiziksel, ruhsal

ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasin1 is ortamindan beklemesine neden
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olmaktadir. Bu durum, calisanin genel yasam doyumunu, fiziksel ve ruhsal

saglhigim etkilemektedir (Basaran 2000, Eren 2004).

Is doyumunun 6nem kazanmasinin nedenlerinden birisi, kavramin ¢alisanlarin
isle ilgili saghg ve verimiyle yakindan iligkili olusudur. Ciinkii isletmelerin
calisanlarinin saghgiyla ilgili 6demek zorunda kaldig: faturalarin tutarn gittikce
artmaktadir. Ikinci olarak, yine saglik nedeniyle, isletmelerin isgiicii kaybinin ve

diisen verimin biitceye getirdigi yiikiin altindan kalkamayacak hale gelmesidir.

Bu nedenlerle i3 doyumu, hem birey hem isletme yoOnetimi hem de iilke
ekonomisi yoniinden iizerinde énemle durulmasi gereken bir konudur (Eren 2004,

Kocel 2005, Ozaltin ve ark. 2002).

4.2. Is Doyumu Tle Tlgili Kavramlar

Is doyumu ile ilgili olan direkt ve dolayli birgok kavrama vardir.

Is doyumu ve moral; moral maddi ve manevi Ogelerin yarattigi is
doyumundan, verim ve iiretim gibi is davranislarina kadar yayilan bir etkenler
karigimidir. Fakat bunlarin ¢ogunun temeli de, ise kars1 duyulan bir ilgi ve istek
duygusu bulunmaktadir. Moralin tamamen kisisel oldugunu kabul ettigimizde,
kisiligi etkileyen ortami dikkate almamak gibi bir hataya diisiilebilir. Ciinkii iicret,
giivenlik, calisma kosulari, tarafsiz yonetim, yiikselme olanagi, sosyal statii ve

benzeri etkenler bu ortam igerisinde yer almaktadir.

Is doyumu ile moral arasinda iki kiigiik fark bulunmaktadur:

¢ s doyumu daha cok ge¢misle ve simdiki durumla iliskilidir.

e Moral ise daha cok gelecege yoneliktir.

Basaran is doyumu ile moral arasinda biiyilk benzerligin oldugunu, ancak

moralin i doyumundan bir derece daha fazla psiko-sosyal ve daha ©Oznel bir
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kavram oldugunu belirtmistir. Doyum kavraminda, beklentilerin elde edilmesi veya
asilmasi gibi kesin olmasa da belli bir 6l¢iit vardir. Fakat moralin hesaplanabilir bir

olciitii yoktur (Basaran 2000).

Is doyumu ve verimlilik; yonetimin en 6nemli amact mevcut kaynaklarin
verimli ve etkili bir sekilde kullanilmasidir. Kaynaklarin sinirli ve bitimli olmasi
nedeniyle yoOnetimin kaynaklar1 israf etmeyecek sekilde faaliyet ve c¢abalarini
siirdiirmesi gerekmektedir. Iyi bir yonetim en az insan, en az para, en az zaman ve

en az malzeme kullanarak daha cok verim kazanmay1 amaclar.

Yapilan arastirmalar mutlu calisanlarin verimli calisanlar olup olmadigi
konusunda farkli sonuclara isaret etmektedir. Hawthorne arastirmalar ile ¢alisan
tutumlarinin verimlilik {izerindeki etkisinin farkina varilmis ve “mutlu calisan
verimli calisandir” tanimi genel kabul goriigsmiistiir. Bu arastirmalarda is gorenlerin
islerinden duyduklari doyum ile verimleri arasina bir iligkinin oldugu belirtilmistir.
Ancak daha sonra yapilan arastirmalarda is doyumu ile verim arasindaki iliskinin
cok diisiik oldugu bulunmustur (Basaran 2000, Ozaltin ve ark. 2002, Ozgiiven
2003, Telman ve Unsal 2004).

Is doyumu ve basari; is doyumu ve basan iliskili kavramlardir. Basarma
duygusu bir gereksinimdir. Is doyumu belirli sinirlar icerisinde basariyi
etkilemektedir. Is doyumu ile basar1 arasindaki iliskiyi aciklayan goriislere bakacak
olursak;

e Doyum basartyr artirmaktadir: Yapilan arastirmalarda boyle bir iliski
gorlilmiistiir, ancak bu iliskinin her durumda gecerli olmadigi da

bilinmektedir.
¢ Basar1 doyuma yol acar: Yapilmis olan caligmalarda belirli bir zamandaki

basar1 ile sonraki donemde elde edilen is doyumu arasinda anlamli iligki

bulunmustur.
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e Basarnnt ve doyuma odiiller sebep olmaktadir: Bu yaklagima gore iyi bir
odiillendirme hem bireysel doyumu hem de is basarisini etkiler. Benzer
sekilde diisik basar1  gosterenin  Odiillendirilmemesi  baslangicta
doyumsuzluga yol agsa da, gelecekte daha fazla basarinin ortaya konmasini
saglamaktadir. Bu durumda is doyumu yaratmak isteyen yoOnetici odiil
vermeli, ayn1 zamanda basar1 da istiyorsa odiiller basari ile orantili olmalidir

(Demir 2007, Silah 2005).

Is doyumu ve is degerleri; bir calisanin, “isten ne gibi beklentileri olmasi ve is
yerinde nasil davranmasi gerektigine dair kisisel kanaatleri” olarak tanimlanan is
degerleri calisanlarin is doyumuyla yakindan ilgilidir. Is degerlerini genel olarak;
icsel is degerleri ve dissal is degerleri olmak {iizere iki ana grupta toplamak

miimkiindiir (Demir 2007).

Calisma yasamina iliskin deger ve tutumlarin neler oldugu konusunda bir
genelleme yapmak son derece giigtiir. Ise verilen anlam sadece kiiltiirden kiiltiire
degil, gruptan gruba ve hatta, bireyden bireye de degisiklikler gosterebilmektedir.
Bununla beraber, yaygin olarak calisma hayatina iliskin beklentilerde anlamini

bulan degerlerden baslicalar1 s6yle siralanabilir (Silah 2005):

o Isin iyi bir gelir getirmesi,

o Is giivencesi,

. Yapilan isin ilgi cekici olmasi ve anlamlhi bir seyler yapildigir hissini
vermesi,

. Isin kendi basina yapilabilen, sorumluluk bilinci gerektiren nitelikte olmasi,

. Isin modern aletler ve yardimc1 materyal ile donatilmis olmast,

° Calisma arkadaslariyla iyi iligkiler,

. Yiikselme sansinin varligy,

o Yapilan isin saygi ve kabul gormesi,

. Calisma zamanlarinin ve bos zamanlarin bireysel ihtiya¢lara uygun olmasi,

. Isin ¢alisan insana kendini (bilgi, beceri ve yeteneklerini) gelistirme olanag
vermesi.
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Is doyumu ve motivasyon; insan unsurunun fiziksel, ruhsal ve zihinsel
giiciinii orgiit amaclar1 dogrultusunda yonlendirmek diisiincesi, bizi motivasyon
kavramina gotiirmektedir. Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci1 gerceklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar siirecidir. Bir orgiit icin motivasyon
ise, hem orgiitiin hem de ¢alisanlarin ihtiyacglarinit doyuracak bir is ortami1 yaratarak
kisinin harekete ge¢cmesi icin isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Keser

2006, Onen ve Tiiziin 2005).

Motivasyon; insanm belirli bir amag i¢in harekete geciren giic demektir. Bu
tanima gore motive; harekete gecirici, harekete devam ettirici (ya da siirdiiriicii) ve

olumlu yone yoneltici gibi ii¢ temel 6zellige sahip olan bir giigtiir.

“Motive” temel kavramindan tiiretilen motivasyon (giidiileme) ise, bir veya
birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devaml sekilde

harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren 2004).

Genel olarak motivasyon, eyleme yoOnelik enerjik bir davramis olarak
anlagilabilir. Insan1 harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin
diisiinceleri, umutlar1, inanclar1 arzu, ihtiya¢ ve korkularidir. Orgiitsel bir yapi
icinde insan davranislarini belirleyen etmenler cesitlidir. Bu etmenlerin bir kismi
orgiit yapisinda belirlenirken bir kismu da orgiitsel cevre kosullart (kiiltiir,
toplumsal deger yargilari, calisma gibi) tarafindan belirlenmektedir. Birey
acisindan motivasyon bireyin kisisel gereksinmelerinin doyurulmasindan, bireyin
kendini gerceklestirmesine kadar bircok evreleri kapsar. Orgiitsel acidan
motivasyon ise, Orgiit iyelerini calismaya baslamalarini, c¢alismalarim
stirdiirmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini saglayan gii¢lerin veya
mekanizmanin tiimiidiir. Orgiit acisindan motivasyon hareket noktasi, orgiitiin
amagclarini, ihtiyaclarimi ve c¢alisan bireyleri kapsamina alirken, birey acisindan
motivasyon ise, daha dar kapsamlidir ve bireyin giidiilerini igerir (Eren 2004, Eren

2003, Kogel 2005).
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Isletme mensuplarinin her biri kendisine verilen gorevleri yerine getirmek
icin ¢aba harcamaya istekli olmadik¢a yonetimle ilgili faaliyetlerden hicbir sonug
alimamaz. Su ya da bu sekilde herkesin kendisine verilen gorevleri etkin bir sekilde
yerine getirmeye istekli olmasi gerekir. Motivasyonun rolii bu istegi

yogunlastirmaktir (Eren 2003, Kogel 2005).

Orgiit yonetimi hem kisisel hem de orgiitsel hedeflere ulasmak icin
calisanlarin ihtiyaglarini tatmin ederek onlardan en etkili bicimde yararlanmaya ve
calisanlar1 organizasyonun amaglarina dogru motive etmeye calismalidir (Silah

2005).

Bir isletmede motivasyon orgiite hareket verir, canlilik saglar. Isletmelerde
de, insanlarin tiim davranislar1 bir nedene dayanir. Kendilerine gore ihtiyaglarim

karsilayabilecekleri en uygun isi bulmaya calisirlar.

Bireylerin, bir arada c¢alismalar1 i¢in tesvik edilmeleri, Ozendirilmeleri
gereklidir. Zira tutum ve davranislar bir nedene baghdir. Iste Motivasyon bu
tutumun baslamast ic¢in, gerekli olan nedeni olusturan faktordiir. Motivasyon
yoneticinin, emrindeki elemanlarin planlanmis amaca dogru tesvik edilmeleri ve
onlarda ise karsi istek ve arzunun uyandirilabilmesi i¢in yararlandigi bir aractir

(Geng 2005, Simsek, Akgemci, Celik 2005).

4.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktorler iki ana grupta incelenebilir:
e Bireysel faktorler,

o s ve orgiitle ilgili faktorler.
4.3.1. Bireysel faktorler
Is doyumunu saglayan veya is doyumunun azalmasina neden olan bireysel

ozellikler ve degerler ile doyum etmenleri kisiden kisiye degisir. Bu ozelliklerin
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bireylerin tutumlarini etkileme derecesi de farklidir. Calisanlarin ¢ok sayida
bireysel oOzelliginin ve kisisel degiskenlerinin is doyumunu farkli sekillerde ve
karmasik bicimde etkiledigi, is doyumuyla ilgili olarak yapilan aragtirmalarda
ortaya konulmustur. S0z konusu arastirmalarda yaygin olarak incelenen is
doyumuyla ilgili bireysel (sosyodemografik) oOzellikler sunlardir: yas, cinsiyet,

medeni durum, meslek, egitim diizeyi, kidem’dir.

a) Yas; Bireylerin icinde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilarini, istek ve beklentilerini etkileyebilir (Giirsel, Izgar, Altinok, Kesici,

Bozgeyikli, 2003).

Is doyumu, yas iliskisini ele alan ¢ok sayida arastirmanin sonucu, is doyumu ile
yas arasinda olumlu bir iliskinin (pozitif dogrusal bir iligki) oldugunu; yas arttikca
is doyumunun de arttigim1 gostermistir. Bunun nedeni, deneyim nedeniyle uyumun
artmasi olabilir. Yine daha geng ¢alisanlarin yiikselme ve diger is kosullarina iligkin
asir1 beklentilere sahip olmalari, ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklarini

arttirabilir (Cimen 2000).

Herzberg ve arkadaslarina gore, is doyumu-yas iligskisi U seklinde bir egri
niteligindedir. Yeni ise baslayan geng c¢alisanin moralinin yiiksek olmasindan dolay1
is doyumu yiiksek olmaktadir. Ilk birkac yildan sonra, doyum keskin bir bicimde
diismekte ve daha sonraki yillarda ise, calisanlar islerine devam ettikce doyum

artmaktadir (Demir 2007).

b) Cinsiyet; yapilan arastirmalar bireyin kadin ya da erkek olmasinin ise karsi
tutumlar1 etkiledigini tespit etmistir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan

arastirmaya farklilik gostermektedir (Demir 2007).

Hem kadinlar hem de erkekler icin prestij, gelir, 6zerklik ve 6grenme olanaklar1
1$ doyumunun belirleyicileridir. Ancak bu durum yine de kadinlarla erkeklerin
isleriyle ilgili duygularinin ayni oldugu anlamina gelmemektedir. Kadinlarin ev

islerindeki sorumluluklar1 bir rol catismasina yol agmakta ve bu nedenle de pek ¢ok
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kadin, is sorumlulugu az olan ve bdylece bu catismayr azaltan isleri tercih
edebilmektedirler. Bu tiir islerde de sahip olduklar1 yetenek ve becerileri tiimiiyle
kullanamamaktadirlar. Bu nedenle, hem seg¢ilen islerin ¢esidinin hem de is hayatina
hazirlanirken alinan egitimin niteliginin kadinlarla erkekler arasinda erkeklerin
lehine bir farklilik yaratacag: aciktir. Biitiin bu etkenler bir arada diisiintildiigiinde
kadinlarin is doyumlarinin da farkli olmasit beklenmektedir. Diger yandan
kadinlarin is doyumlarinin diisiik oldugunu belirten arastirmalarda ise bu sonug,

kadinlarin eslik ve annelik rollerinin dncelikli olmasina baglanmistir (Cimen 2000).

Sonugcta is doyumunun, kadin ve erkek ayrimindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili

oldugunu soylemek daha dogru bir yaklagim olabilir.

¢) Egitim Durumu; egitim diizeyi ve is doyumu arasindaki iliski oldukg¢a
belirsizdir. Bazi durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin  ozellikle iicret
beklentilerinin de yiiksek olmasi nedeniyle is doyumlarinin diistiigii goriilmektedir.
Bazen de egitimi yiiksek olan calisanlarin orgiitsel 6diillere daha cok ulagsmalar1 ve
yiiksek iicret almalar1 s6z konusu oldugundan is doyum diizeyleri yiikselmektedir

(Ulusoy 1993).

d) Kidem; is doyumunun meslek/hizmet siiresi fazla olan personelde yiiksek
oldugu, en diisiik is doyum diizeylerinin caligma siireleri az olan personelde
goriildiigii; meslekte ve/veya is yerindeki caligma siiresi ile i3 doyumu arasindaki
iliskiye bakildiginda, bu siirelerin artmasiyla i doyumunun de arttif1 sonuglarina
ulagilabilir. Bunun yam sira, meslek ve is yerindeki calisma siiresi ile i doyumu
arasinda anlamli iligki bulunmayan arastirmalarin oldugu da goriilmektedir (Erigiic

2000).

e) Medeni Durum; medeni durumun is doyumu {iizerindeki etkisi ile ilgili yapilan
caligmalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Medeni durum ile is doyumu arasindaki
iliski baska baz1 degiskenlere de bagimli olabilir. Kisinin yaptig1 evlilikte sorunlar
yasamasi ve doyum olamayisi isine de etki edebilecek, dolayisiyla kisinin isinden

de doyum alamamasina yol acacaktir. Benzer sekilde bekar, dul ya da bosanmig bir
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kisinin diizensiz bir hayat yasamasi isine etki edebilir. Kisi is dis1 yasamindaki
diizensizliklerden dolay1 isinden de doyum alamayabilir. Bu nedenlerle medeni

durum aslinda is doyumunu dolayl olarak etkileyebilir (Erigiic 2000).

f) Meslek; meslek ile is doyumu arasinda yiiksek bir iliski gozlenmektedir.
Toplumsal statii acisindan 6nemli bir konumda olan meslek sahipleri, daha yogun

bir is doyumu yasamaktadirlar (Eren 2004, Kog¢ 2007, Kocgel 2005).

g) Kisilik; calisanin sahip oldugu kisiligine bagl olarak, bir¢cok deger yargilari,
inanglar1 vardir. Bazi is gorenler, islerinde bagimsizlik isterler, yoneticilerinin
kendilerine cok karismasini istemezler, ¢calisma ortamini kendileri diizenlemeyi arzu
ederler. Baz1 is gorenler zor isleri tercih ederler, baskalarinin yapmakta zorlandigi
is1 basarmaktan haz duyarlar. Amirin kendisini, begenmesini, takdir etmesini

isteyen is gorenler de vardir (Eren 2004, Kocel 2005).

Fakat, bunun tersi de olabilir yani biitiin programlari iist amirince yapilmasini
isteyen, hatta getir-gotiir gibi basit isleri de bir bagkasinin sdylemesini bekleyen ve
sorumluluk altna kesinlikle girmek istemeyen kisilerde mevcuttur. Is goren
yapisina gore motive edici araglar sunulabilir ve sonugta isten doyum almasi

saglanabilir (Ko¢ 2007).

4.3.2. is ve orgiitle ilgili faktorler

Is doyumunu, birbiriyle iliskili cok sayida tutumun birlesimi olarak gormek
miimkiindiir. Is doyumu, calisanin is ve is ortamina iliskin bir dizi faktoriin
olusturdugu tutumlarin bileskesidir (Erdogan 1999, Eren 2004, Ozgener ve Kiiciik
2005).

Bu faktorleri genel 6zelikleri itibariyle soyle siralayabiliriz:
e [sin kendisi
e Ucret ve 6diil sistemi

e [lerleme veya terfi etme imkénlar
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e [sletmede insan iliskileri

Calisma kosullart

Is giivenligi

Orgiit iklimi

a) Isin kendisi; calisan kisinin davranislarinda, isletme yoniinden verimli ve
uyumlu olmasi, kisi yoniinden ise doyum bulmasinda diger faktorler kadar isin
kendisi de etkili olmaktadir. Cok yetenek gerektiren ve egitim olanagi olmayan ya
da hi¢ yetenek istemeyen islerde, ise ilgi azalmakta ve is doyumsuzlugu ortaya
cikabilmektedir. Bu durumda egitim olanaklarinin saglanmasi, sorumlulugun
arttirilmas1 ve uygun diizeyde tutulmasi, uygun denetleme diizeyinin siirdiiriilmesi,
yeni is yerine uyum saglayict uygulamalara yer verilmesi is doyumunu saglayan

faktorlerdir (Eren 2004, Kogel 2005).

b) Ucret ve o6diil sistemi; is doyumunun temel faktorlerinin birisi de iicrettir.
Calisan ise karsi tutumunu, aldigi iicretin yeterliligi, almasi gerekene oranla
normalligi ve ihtiyaclarin1 karsilama derecesi belirleyecektir. Calisan calistigi
isyerinin uyguladigr iicret sistemi ve politikasinin adil ve beklentilerine uygun
olmasini1 istemektedir. Alinan iicretin is doyumu agisindan diger kisilere gore
dengeli olmasi yiiksek olmasindan daha O©nemlidir. Arastirmalar iicretlerin
calisanlar icin cok onemli oldugunu gostermektedir. Is doyumunun gelir diizeyi ile
olumlu bir iligkisinin oldugunu belirten bulgular vardir. Ucret ne denli yiiksekse

doyumda o denli yiiksektir (Kolasa 1996).

Bireyin maddi doyumsuzlugu performansimi diisiirmekte, istifa ve devamsizlik
ihtimalini artirmakta ve isin tiimiinden duydugu doyumsuzluk seviyesini

yiikseltmektedir (Kolasa 1996)
¢) Ilerleme veya terfi etme imkanlari; terfi uygulamalart adil bir sekilde yapilmasi

ve terfi etmeye yonelik firsatlarin olmasi is doyumu ile yakindan iliskilidir. Kisinin

basarili oldugunun ve ileride basarili olacaginin tahmin edildiginin bir gostergesidir.
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Yapilan arastirmalar sonucunda istenen terfilere ulagilamamanin is doyumunu
olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Terfi arzusu Ozellikle yoneticiler arasinda daha

yogundur (Eren 2003, Kog¢ 2007).

d) isletmede insan iliskileri; calisanlar isletmede astlariyla, es kidemleriyle,
iistleriyle ve miisterileri ile iletisim halindedirler. Bu iletisimin bicimi de is

doyumunu olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir.

Yonetici, is goreni kararlara katilmadan uzak tutmasi, kendi basina karar
alabilmesi, siirekli yapmis oldugu islerde denetleniyor olmast ve bireyin kendi
davraniglarinda serbest davranamamasi, yoneticinin is gorenle olumsuz iligkileri is
doyumunu azaltir ve oyumsuzluga neden olur. Hatta ise yeni baglayan is gorenlerin
doyum veya doyumsuzluklar1 iizerinde ilk yoneticinin davranislart cok etkili
olmaktadir. YoOneticinin olumlu davranmasi, cesaretlendirmesi ve bireyin
yapabilecegi isleri vermesi vb. sebepler is doyumu veya doyumsuzlugu iizerinde

etkili olmaktadir.

e) Calisma kosullari; calisanlarin is doyumunu belirleyen 6nemli bir degisken de
calisma kosullandir. Literatiirde zaman zaman “fiziki calisma kosullar1” olarak da
yer alan degisken, calisanlarin islerini rahat bir ortamda ve uygun kosullarda yapip
yapmadiklarim1 agiklar. Bireyin calistifi ortamda kendini rahat hissetmesi sadece
doyum agisindan degil, aym zamanda sagh@ agisindan da onemlidir. Ornegin;
bireyin calistigi yerin temiz, carpict ve etkileyici bir ozellik tasimasi, calisanin

doyum diizeyini olumlu yonde etkileyebilir (Basaran 2000).

f) Is giivenligi; kisinin yonetim kademeleri icindeki yeri diistiikge is giivenligine
verilen énem artar. Ozellik ve yetenekleri acisindan kendilerini gelistirmis olan is
gorenler, is piyasasindaki yerlerini daha agik goriirler ve gerektiginde is bulma
olanaklarinin yiiksek oldugunu bilirler. Bu durumlarda is giivenligi is doyumu icin
fazla 6nemli olmayabilir. Benzer sekilde egitim diizeyi yiikseldikge, kisi aranan
niteliklere sahip oldukca is giivenligi is doyumu agisindan 6nemli bir etmen olma

ozelligini kaybeder. Yash kisiler veya 6zel sorumluluklar1 olanlar ve bekarlara
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oranla evliler igin is giivenligi daha énemlidir. Is giivenliginin varlig1 is gorenin is
doyumunu arttirdigi gibi, yonetimi de kolaylastirir. Is goren, is giivenliginden
yoksun bir ortamda ¢alisiyorsa veya isinden ayrildiginda sosyal ve ekonomik olarak

kaybedecegi bir sey yoksa yonetimi zorlasir (Telman ve Unsal 2004).

g) Orgiit iklimi; orgiite kimligini kazandiran, calisanlarinin davranislarini etkileyen
ve onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen olan Ozelliklerin tiimii olarak
tanimlanabilir. Bireyin c¢alistigi oOrgiitiin iklimi, calisanin doyumu agisindan
onemlidir. Ozellikle algilanan olumlu 6rgiitsel iklim, bireyin isyerine daha fazla
baglanmasina ve ileri diizeyde vatandaslik duygusu hissetmesine neden olacaktir
Orgiitsel iklim, calisanlar1 ruhsal yonden etkiler ve insan iliskilerine yon verir

(Basaran 2000, Keser 2006).

4.4. Is Doyumunu Aciklayan Teoriler

Is doyumuna farkli yaklagimlar bulunmakla birlikte tiim bu yaklasimlarin ortak
noktas1 is doyumu kavraminin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasidir. Is doyumu ile

ilgili gelistirilen teorilerin baglicalart sunlardir:

4.4.1. is doyumu - motivasyon teorileri:

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi; Motivasyon kuramlari arasinda en cok
bilinen yaklasgimdir. Bu yaklasimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi
kisinin gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaclarini gidermek icin belirli yonlerde davranir.
Dolayisiyla ihtiyaclar davranisi belirleyen 6nemli bir faktordiir. Yaklasimin ikinci
varsayimi ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma
gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist
kademelerdeki ihtiyaclar1 kisiyi davramsa sevk etmez. Thtiyaclarin kisiyi davramsa
sevk etme ozelligi bunlarin doyum edilme derecesine baglidir. Doyum edilen bir
ihtiya¢c davranis aciliyet Ozelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaclar

davraniglar etkilemeye baslar (Eren 2004, Kogel 2005).
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Bu teoriye gore kisinin ihtiyaglar1 Oncelik sirasina gore bes ana kategoriye

ayrilmistir. Bunlar :

® Fizyolojik ihtiyaglar: Aclik, susuzluk, cinsellik, uyku, dinlenme, vb.
ihtiyaclardir.

e Giivenlik ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, fiziksel tehlikelerden korunma
vb.

e Sosyal ihtiyaclar: Gruba ait olma, kabul edilme, dostluk vb. ihtiyag¢lardir.

e Sayginlik ihtiyaci: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma vb.

e Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli gerceklestirme,
yaraticilik vb. ihtiyag¢lardir. Kisinin potansiyel giiciinii, kapasitesini en yiiksege
cikarma ve gelistirme gereksinimini icerir. Kendini gerceklestirme ihtiyaci,

diger ihtiyaclarin bir sonucudur ve diger ihtiya¢ kiimelerini de i¢ine alir (Eren

2004, Kogel 2005).

Bir basamaktaki ihtiya¢ doyurulunca davranisa neden olma oOzelligini
kaybederek yerini bir sonraki ihtiyaca birakir. Dolayisiyla ihtiyaclar davranisi
belirleyen onemli birer faktordiir. Ornegin, bir insan yemek yeme ihtiyacini
duydugunda, bunu giderici yonde davranir, yemek yer ve bu ihtiyac tekrar karm

acikincaya kadar davranisa neden olmaz (Silah 2005).
Bu yaklagimin yonetici agisindan anlami sudur: Eger yonetici, personelin hangi

ithtiyacini1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaglarimi tatmin edebilecegi

ortami yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir (Kogel 2005).
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Givenlik Gereksinimm

Fizyolojik Gereksimimler

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Kocel T. “Isletme Yoneticiligi” Arikan Yaymlari, 10.Baski, Yaym No:45, 2005,
5.639.

Maslow’un bu teorisi cesitli yonlerden elestiriye ugramistir. Bunlar i¢inde en
Oonemlisi biitlin kisilerin ihtiyaclarin1 aym siray1 izleyen bir kalip i¢ine koymanin
zorlugudur. Bazi kisiler i¢in sayginlik ihtiyaclari, 6rnegin, sosyal ihtiyaglardan dnce
gelebilir. Ayrica bunlar birbirinden ayiracak kesin ¢izgiler koymak oldukg¢a zordur.
Son olarak tatmin edilen ihtiyacin ortadan kalkacagi goriisii alt kademelerdeki
ihtiyaglar icin gecerli olabilir ama ayni1 seylerin iist kademeler icin de gecerli
oldugunu onermek her zaman gecerli olmayabilir (Sekil 1), (Can ve Kavuncubasi

2005, Eren 2004).

27



Herzbergin Cift Faktor Teorisi; Herzberg’in, Cift Faktor Teorisine gore;

isyerinde calisanlarin kotiimser olmasina yol acan, isten ayrilmasina ve

tatminsizligine sebep olan hijyenik faktorler ile; isyerinde ¢alisan1 mutlu eden, onu

igyerine baglayan, 6zendirici, doyum saglayan motive edici faktorlerin birbirinden

ayrilmast gerekir. Herzberg’in, Cift Faktor Teorisinin odaginda, bireyde bir

meslekle ilgili olarak ayn1 zamanda hem doyum hem de doyumsuzlugun olabilme

ihtimali vardir. Geleneksel bakis acis1 doyum ve doyumsuzlugu bir boyutun iki

karsit ucu olarak goriirken; Herzberg bu kavramlarin farkli iki boyutu temsil ettigini

ve birbirlerinin zidd1 olmadigini ileri siirmiistiir. Herzberg’in arastirmasi sonucunda

saptadig1 faktorler asagida siralanmistir (Telman ve Unsal 2004):

Herzberg’in saptadigi hijyen faktorler sunlardir;

Sirket politikas1 ve yonetimin kotii gitmesi,

Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,

Amir ile beseri iliskilerin 1yi olmamast,

Is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu,

Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artislarin yetersizligi,

Ayni seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii arkadashik iliskileri,

Calisanin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi ve istihdam

giivenliginin yetersizligidir.

Diger yandan Herzberg’in saptadigi ozendirici (motive edici) faktorler ise

sunlardir;

Bir isi basari ile tamamlanin verdigi mutluluk,

Isyerinde bagarilart ile tamnma, bundan dolayr takdir edilme ve

odiillendirilme,

Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma,
Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,
Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

Isin kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigi arastirmalarla

cevresine olumlu katkilarda bulunabilmedir.

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri, bulunmasi
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gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir.
Ancak varliklari, motivasyon icin gerekli ortami yaratir. Motivasyon, motive edici
faktorler saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen faktorleri saglamadan sadece motive

edici faktorleri saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir (Kocel 2005).

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

kalmistir (Simsek ve ark. 2005):

Bunlardan en ©Onemlisi; Ekonomik giidiilleme faktorlerinden iicret, calisma
sartlarin1 ve cevresel sartlar1 ikinci plana indirgemis, bu da teorinin evrensel
boyutlarda gecerliligini ortadan kaldirmistir. Bununla birlikte Herzberg
yoneticilerin motivasyonu anlamalar1 konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur

(Can ve Kavuncubasi 2005).

Alderfer’in ERG Teorisi; Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar tasnifini

basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon yaklasimidir.

Alderfer’in ERG Teorisi yaklagiminda ii¢ grup ihtiyactan soz edilmektedir
(Eren 2003, Kocel 2005):

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

Iliskisel ihtiyaclar; baska insanlarla hem calisma ortaminda ve hem de diger
sosyal yasamda iyi iligkiler kurma ve devam ettirmeye iliskindir.

Gelisme veya biiylime ihtiyaglari; insanin beseri potansiyelini gelistirme, bireysel

gelisme ihtiyaclarina destek olmaya iliskindir.

Maslow’un bes ihtiyact Alderfer’in teorisinde iice diismiistiir. Bu teori
ihtiyaclar arasindaki hiyerarsik siraya daha az vurgu yapar. Birden fazla ihtiya¢ ayni
anda karsilanmak istenebilir. Ayrica, bir ihtiyacin karsilanmasi durumunda bireyin
bir sonraki ihtiyact kargilamak icin motive olmasi konusunda bir kural yoktur. Bu

teoriye gore, bir ihtiyacin karsilanmamasi geriye doniislere de yol agabilir. Ornegin,
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sosyal iligki kurma ihtiyac1 karsilanmamis biri ilgisini, bir 6nceki seviye olan,
varolma ihtiyaclarina kaydirabilir. Bu teoriye gore de motivasyon ve doyum pozitif

iliski icindedir diyebiliriz.

Alderfer’in ERG Modeli, bireylerin ihtiyaglarin1 tatmin etme yeteneklerine
bagl olarak ihtiyaclar hiyerarsisinin altina da, iistiine de inebileceklerini ve iki
tarafli hareket edebileceklerini iddia etmektedir (Eren 2003, Telman ve Unsal

2004).

Vroom’un Bekleyis Teorisi; Vroom’un motivasyon modeli soyledir:
Bireyin motive olmasi icin sadece bir is ya da seyin yerine getirilmesi sonucunda
bir odiiliin var oldugunu bilmesi yeterli degildir. Bireyin bu odiile kendi deger
yargilart iginde, verdigi deger de ©Onemlidir. Beklenti teorisinin temel katkisi
kisilerin amagclar ile isteki davraniglart arasindaki iliskiyi agiklamasidir. Bu modeli

kullanmak isteyen yonetici su konulara agirlik vermelidir (Simsek ve ark 2005):

e Atandiklar1 gorevi bagsarmalari icin calisanlara yeterli egitim olanaklari
saglamak,

e Belirli bir yonde basar1 saglamalari i¢in var olan orgiitsel engelleri ortadan
kaldirmak,

e Basarili olacaklar1 konusunda calisanlara giiven duygusu asilamak,

e (alisanlarin belirli ihtiyaclarini karsilayacak orgiitsel ddiilleri bulmak,

e (Odiiller ile is arasindaki iliskileri acikliga kavusturmak,

e s ile odiiller arasinda iliski oldugu konusunda calisanlarin algilarini

gelistirecek bir 6diil sistemini uyum ve esitlik icinde yonetmek.

Lawler-Porter’in Beklenti Teorisi; bu teoriye gore, kisiden istenen davranis,
kisinin yeteneklerinin veya niteliklerinin disindaysa bu kisiyi degistirmeye
calismaktansa ya onu yetenegine uygun bir ise yerlestirmek veya miimkiinse bu
konuda yetenek kazandirmak gerekir. Ornegin, nitelikleri bakimindan ekip
caligmas1 yapamayan basar1 giidiisii yiiksek bir kisinin davranisini diizeltmek yerine

onu bireysel ¢alisma i¢inde tutmak Orgiitsel amag i¢in daha yararl olabilir.
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Gercek yasamda teorinin One siirdiigii fikirlerde oldugu gibi orgiitlerde basari
gosterenler gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirmenin bedeli olan odiilleri
almiglardir. Yapilan arastirmalara gore basariya ulagmak icin gosterilen ¢abalarin
niteligi calisanlarin alacaklar1 odiillerin kendilerine gore algilanan degerine bagl
olmaktadir. Bu arastirmalar % 80 oraninda bu iddia ve fikirleri kanitlar niteliktedir

(Kogel 2005, Siirekli ve Tevriiz 1999).

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

gelistirilen is 6zellikleri modeli de diger motivasyon teorilerindendir.

4.4.2. Is doyumu- yasam doyumu teorileri

Kiginin yasam doyumu ve is doyumu etkilesim icerisindedir. Ciinkii kisi
yasaminin biiyilk bir kismim isyerinde calisarak gecirmektedir. Kisinin is
yasamindaki huzurunun, sadece isyeri ile sinirli kalmayip, is disindaki yasam
alanina da tagmasi, ¢alisanin is doyumu ile genel yasam doyumu etkilesimini ortaya

koymaktadir (Giiner 2007).

Yapilan calismalar sonucunda c¢alisan doyumu ile yasam doyumu arasindaki

iliski lizerinde ii¢ genel yaklasim ortaya cikmustir (Telman ve Unsal 2004).

e Aktarma teorisi; is doyumu ile yasam doyumu arasinda pozitif iliski
vardir. Ornegin bir doktor biitiin giin boyunca ugrastig1 hastalarindan dolayi
bezgin ve mutsuz bir ruh haline sahip olduysa, bu ruh halini ailesine ve yakin

cevresine yansitabilmektedir.
o Telafi etme teorisi; bu teoriye gore kisi is hayatindaki tatminsizligi is

disinda telafi etmeye calismakta veya is disindaki yasantisinda mutsuz olan kisi

kendini isine vererek doyum saglamaktadir.
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e Ayrim teorisi; Bu teoriye gore is doyumu ile yasam doyumu birbirini
etkilememektedir. Ciinkii kisiler hem is hayatinda olsun hem is disindaki

yasantisinda mutlulugu kendileri bulmaktadir (Telman ve Unsal 2004).

Sonug olarak kisinin mutlulugu ve doyumu tiim yasamini etkilemektedir. Bu

nedenle de is doyumu ve yasam doyumunu birbirinden ayr1 tutamayiz.

4.4.3. is doyumu- performans teorileri:

Yapilan aragtirmalarda, is doyumu ile performans arasinda zayifta olsa olumlu
bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Is doyumu ile performans arasindaki iliski
iki sekilde incelenmektedir. Ilki, yiiksek performansin yiiksek is doyumunu ortaya
cikardigr seklindedir. Lawler ve Porter, 1yi bir performansin yiikselme, licret ve
yaptya uygun is gibi ddiillerin elde edilmesine yardim edebildigini ve bdylece is
doyumunun saglanabilecegini belirtmektedirler. 1977 yilinda Jacobs ve Solomon, is
doyumunun basarili performansin ddiillendirildigi orgiitlerde daha yiiksek oldugunu
ortaya cikarmiglardir. Diger alternatif ise, yiiksek is doyumunun yiiksek

performansa yol agtig1 seklindedir (Becerikli 2003, Telman ve Unsal 2004).
4.5. Is Doyumu Saglamaya Yonelik Is Tasarim Yaklasimlari

Is tasarimi, verimliligi yiikseltme ve bireyin doyumunu arttirmak igin is
yapilandirmasinin motivasyon yaklasimlarina uygulanmasidir. Diger bir deyimle,
yonetici gorevini yiiriitenler isin yapisim degistirmek suretiyle isi calisana daha
uygun hale getirerek is yapma arzusunu arttirmaktadirlar.

Is tasarimi igin dort yaklasimdan soz edilebilir. Bunlar;

4.5.1. Is basitlestirme

Calisanin yapmis oldugu is sayisini azaltmak suretiyle onu calisanin kolayca

yapabilecegi ve kisa siirede uzman olabilecegi nitelige getirerek verimliligi arttirma
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yoludur. Ancak, calisanlar basitlestirilmis, tekrarli rutin isler yapmak zorunda
kaldig1 zaman monotonluk ve can sikintisina maruz kalmakta ve olumsuz sekilde
tepki gostermektedir. Bu durumda, is verimliligi baglarda olumlu etkilense de is
Doyumu olumsuz sekilde etkilenmekte ve calisan iste mutsuz olmaktadir (Eren

2004, Kogel 2005).

Calisanlarin genellikle isin kendisinden degil de bazi yonlerinden Doyum
olmadiklar1 varsayimindan hareketle isler basitlestirilmektedir. Boylece isin
sevilmeyen yonlerini yok saymak veya katlanmaktansa, bu yonler daha yakindan
degerlendirilerek “is elemesi” yapilabilir. Boylece bir yandan isin degeri
arttirilirken, diger yandan bosa yapilan ve gereksiz gorevler elenir. Isi yonetirken
ortaya c¢ikan kotii aliskanliklar1 elemek sadece rekabeti degil, ayni zamanda
calisanin i3 Doyumunu de arttirmaktadir. Bu dogrultuda isler daha kolay yapilir
hale getirilebilir. Daha az biirokrasi, daha az raporlama, daha az rutin isler,
calisanlarin is tatminsizligini ortadan kaldiracak bir etki yapabilmektedir (Demir

2007).

4.5.2. s rotasyonu

Isin tekdiizeligini 6nlemede kullanilan, Western Elektrik, Ford ve Bethelem
Steel gibi orgiitlerde kokenlerini bulan basit bir is tasarimi yaklasimi olan is
rotasyonu; bir i§, o il yapan i¢in bir anlam tasimadigl zaman, isi yapanin ayni
diizeyde ve benzer becerileri gerektiren bir ise verilmesidir. En basit bicimiyle iki
kisinin yer degistirmesiyle olabilecegi gibi ¢ok daha fazla c¢alisanmi ilgilendiren
karmasik degistirmelere giden oOrgiitlere de rastlanabilir (Can ve Kavuncubasi

2005).

Is rotasyonunda isin yapis1 aym kalirken, genellikle calisanin gorev yerinin,
kullandig1 alet ve makinelerin degistirilmesi s6z konusudur. Is rotasyonu ile
giidiilenen amag¢ is monotonlugunu ve tatminsizligi ortadan kaldirmak igin

gorevlerde cesitlilik yaratmaktir (Demir 2007).
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Is rotasyonu, personelin isten sogumasim azaltir, bilgi ve becerilerini arttirir,
orgiit boliimleri ve gruplar arasindaki anlayis ve uyumu gelistirir ve personelin

Oniine yeni alternatifler ¢ikartir (Can ve Kavuncubasi 2005, Kocgel 2005).

Is rotasyonunun baslica faydalari sunlardir:

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

e (Calisanin gozlemci sifatiyla calistigi boliimlerde boliimiin faaliyetleri,
politikalar1 hakkinda bilgi edinmesini saglar.

e Rotasyona tabi tutulan ¢alisan, boliimler arasi iligski ve iletisim hakkinda
bilgi sahibi olur.

e (alisanin gecici sebeplerle bos bulunan yerlerde gorevlendirilerek bu
boliimlerin fonksiyonlari, sorunlar1 hakkinda bilgilerini arttirma imkani

saglar.

Rotasyonla elde edilecek bu faydalar iist kademelere terfi edecek
yoneticilere, kendilerine en uygun alan1 se¢me, bilgi ve tecriibelerini daha cok

arttirma sans1 vermektedir (Efil 1999).

4.5.3. s genisletme

Is genisletme personel tarafindan yapilan farkli gorev sayisinin arttirilmasini
ifade eder. Bu anlamda is genisletme yatay olarak personelin gorevlerinin
arttirllmasi, cesitlendirilmesi anlamina gelir. Yalnizca vida sitkma isini yapan
personelin, vida sikma yaninda parcalarin montaji gorevini de {istlenmesi
durumunda isinin genisletildigi anlasilir. Bu yaklasim, is miihendisligi yaklasiminin

tersine uzmanlasmaya fazla 6nem vermemektedir.

Is genisletmesi genelde sik kullanilmakla birlikte personelin tepkisini de
cekmektedir. Bu tepkinin birinci nedeni; personelin is genisletmeyi daha rutin ve
sikict gorev sayisimin  arttirilmasi  olarak  gormesidir. Ikinci neden ise, is

genisletmenin, personelin hizli is yapabilme becerisini azaltmasidir (Kogel 2005).
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Sonug olarak, is genisletme ile ¢alisan kendi isiyle yap: benzerligi olan diger is
elemanlarin1 yan yana getirerek, yapmakta oldugu isin kapsamini genisletmektedir.
Programin amaci, yorgunlugu ve monotonlugu ortadan kaldirarak motivasyonu

saglamaktir (Dinger 1999, Eren 2008).

En 6nemli is tasarim aracglarindan biride is zenginlestirme uygulamalaridir.

4.6. is Zenginlestirme Kavramm

Is goreni ise 6zendirmek, giidiilemek, motive etmek, isin duraganligini ortadan
kaldirmak ve is doyumunu saglamak amaci ile is gorenlerin islerinin iceriklerini,
nitelik ve niceligini degistirmek, is gorenler icin isin daha ilgin¢ hale gelmesini
saglamak icin en etkili yontemlerden biri de isini zenginlestirme (job enrichment)

faaliyetidir (Demir 2007).

[lk defa F.Herzberg ve arkadaslari (1950) tarafindan kullanilan is
zenginlestirme kavrami, isin ¢alisanlar acisindan daha anlamli hale getirilmesi i¢in
girisilen cabalarin toplami olarak tanimlanmaktadir. Bu cabalar isin niteligini
degistirmeden cok, yonetim kademelerinde bulunan isi planlama ve karar verme
yetkisinin astlarla paylasilmasi anlamindadir. Is zenginlestirmede calisanlara isi
sadece yapma degil, onlar1 planlayabilme, yon verebilme ve kontrol edebilme
sorumlulugu da verilmektedir. Boylece calisanlarin yaptiklari is kendileri icin daha
anlamli hale gelmektedir. Is zenginlestirmenin amaci calisanlarin kendilerini ise

adamalarin1 ve isi severek yapmalarin1 saglamaktir (Eren 2004, Silah 2005).

Is zenginlestirme, benzer giicliikte fakat icerik olarak birbirinden farkl1 islerin
ayni kisi tarafindan yapilmasidir. Boylece is ortaminda calisanin, bir diger kisinin
yerine gecip eksikligini gidermesi soz konusu olmaktadir. s zenginlestirmede ayn1
zamanda, calisanlarda yetki ve sorumluluk vardir. Bu insan1 mutlu etmekte, caligsma
isteklerini motive ederek is doyumu saglamaktadir. Burada isin akisini ve

denetimini ¢alisma grubu yapar (Silah 2005).
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Is zenginlestirme dikey genisleme (yiikleme) yoluyla personelin gelismesini
saglamaktadir. Is genisletme ile aralarindaki temel fark, is zenginlestirme
personelin dikey olarak yetki ve sorumluluklarinin arttirilmasidir. Bu uygulama ilk

kez 1940 yilinda IBM Sirketinde gergeklestirilmistir (Kog¢ 2007, Silah 2005).

Herzberg is zenginlestirmeye uygulanabilecek bazi ilkelerden soz eder:

e Gorev Gereklerini Arttirma Ilkesi: Isin sorumluluk ve zorluk derecesini
arttiracak bicimde degistirilmesi,

e Calisanlarin Sorumluluklarini Arttirma Ilkesi: Calisanin is iizerindeki yetki
ve kontrol miktarin1 ve boylece sorumluluklarini arttirma,

e Isi Programlama Ozgirliigii ilkesi: Belli smirlar icinde calisana isini
programlama 6zgiirliigli verme,

e Geribildirim Saglama Ilkesi: Calisanlara yaptif1 isin basarisinm siireli
raporla bildirme,

® Yeni Ogrenim Tecriibesini Verne Ilkesi: Is durumlarinin yeni tecriibe ve
kisisel gelisme olanaklar1 vermesini tesvik etme (Can ve Kavuncubasi

2005).

Herzberg is zenginlestirme tartismalarini, 2003 yilinda kaleme aldigi, “Bir
Kez Daha: Calisanlar1 Nasil Motive Ediyorsunuz?” adli makalede basit olarak
sOyle Ozetlemistir: “Ne biitiin isler zenginlestirilebilir, ne de tiim islerin
zenginlestirilmeye ihtiyaci vardir. Eger bir iste calisanlariniz varsa, onlar1 kullanin.
Eger onlart iste kullanamiyorsaniz ya otomasyon aracilifiyla ya daha az
yetenekleri olan birilerini se¢erek onlardan kurtulun. Eger onlar1 kullanamiyorsaniz
ve onlardan kurtulamiyorsaniz motivasyon problemi ile karsilasirsiniz (Demir

2007).

Is zenginlestirme yatay veya dikey olmak iizere iki sekilde yapilabilir. Yatay is
zenginlestirme ise kendisinden 6nce ve/veya kendisinden sonra gelen faaliyetlerden
bazilarinin eklenmesidir. Dikey is zenginlestirme is gorene isle ilgili daha fazla

yetki ve sorumluluk verilmesidir. Ornegin, daktilografin yazacag mektubun
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iceriginin tasarimim Ustlenmesi, iiretimle ilgili faaliyette bulunan bir personelin

ayn1 zamanda bu faaliyete ait mal siparislerini verebilmesi, sonugta iiriiniin kalite

kontroliinii yapabilmesi gibi daha genis is sorumluluklari almasi dikey is

zenginlestirmedir (Altun ve Bahgecik 2008).

Is zenginlestirmenin sonucu, gelismeyi ve 6z-gerceklestirmeyi yiireklendiren

bir rol zenginlestirmesidir. Is dogal motivasyonu destekleyen bir bicimde

kurulmustur. Bu durumdan hem ¢alisan hem de toplum yarar goriir.

4.7. Is Zenginlestirmenin Yararlar

Is zenginlestirme ile:

Is goren tekdiize is yapmanin biktiricihigindan ve monotonlugundan
uzaklasacaktir.

Bir isi basindan sonuna kadar gotiirerek bitirme, basarma coskusuna
ulasacaktir.

Is gorene gelisme imkami verecektir.

Calisan daha nitelikli is yapmaya dogru yonlenmis oldugundan yiikselme
olanagi bulacaktir.

Is goren kendi kendini denetleyecektir.

Is gorenin giderek yetkileri artacagindan, kendi kendine daha yiiksek yetki
kullanmaya hazirlayacaktir.

Is goren kendi alaninda uzmanlasacaktir.

Kurum agisindan yararina baktigimizda ise; genel olarak bu tiir gayretler isin

devir oranini1 ve devamsizligi 6nemli derecede azaltir, is tatmini yaratir, iiriin/hizmet

kalitesini arttirir, her ne kadar evrensel olmasa da verimliligi arttirir ve c¢ikan

sonuglarda iyilesmeler saglar (Altun ve Bahgecik 2008, Cimen 2000).
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5. GEREC VE YONTEM

5.1. Arastirmanmn Tiirii

Arastirma, Istanbul Saghk Miidiirliigiine bagh hastanelerde i¢ hastaliklart
kliniginde calisan hemsirelerin is doyumu ve is zenginlestirme faaliyetlerini

belirlemek amaciyla tanimlayici olarak yapildi.

5.2. Arastirmamin Yapildig1 Yer Ve Zaman

Arastirma, Istanbul Saglik Miidiirliigii'nden gerekli izin alinarak (Ek.2)
Eyliil 2009- Ekim 2009 tarihleri arasinda yapildi. Istanbul Saglik Miidiirliigiine
bagli 52 Hastane mevcut olup bunlardan 28’1 sadece saglik hizmeti verirken, 24’ii

saglik hizmetinin yani sira egitim ve arastirma faaliyeti de yiirlitmektedir.

5.3. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Istanbul genelinde Birinci, Ikinci ve Ugiincii Basamak Saglik Kuruluslarinda
Saglik Miidiirliigiine baglh 12.353 ebe ve hemsire ¢alismaktadir. Bunlardan 3.019°u
Birinci Basamak saglik Kurumlarinda calisirken 9.334°1i ikinci ve iiciincii basamak
saglik kurumlarinda caligmaktadir. Saghk Miidiirliigiine baglh hastanelerin 33’{inde
Genel I¢ Hastaliklar1 Klinigi bulunmakta olup bu kliniklerde 532 hemsire
calismaktadir (Tablo 1). Evrenin tiimiine ulasilmasi hedeflenmesine karsin anket

sorularini eksiksiz yanitlayanlar 6rneklemi olusturdu.
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Tablo 1: Istanbul Saghik Miidiirliigiine Bagh Hastanelerin i¢c Hastahiklari

Kliniklerinde Calisan Hemsirelerin Dagilin

Calisan Hemsire

Hastane Adi Sayisi
1 Kagithane Devlet Hastanesi 4
2 Sariyer Devlet Hastanesi 5
3 Basaksehir Devlet Hastanesi 6
4 Tuzla Devlet Hastanesi 3
5 Catalca Devlet Hastanesi 6
6 Fatih Sultan Mehmet Egitim ve Aragtirma Hastanesi 12
7 Goztepe Egitim ve Arastirma Hastanesi 17
8 Bakirkdy Ruh Sinir Egitim ve Arastirma Hastanesi 5
9 Yedikule Egitim ve Arastirma Hastanesi 11
10 Eyiip Devlet Hastanesi 7
11 Bagcilar Egitim ve Arastirma Hastanesi 11
12 Istinye Devlet Hastanesi 9
13 Siireyyapasa Egitim ve Arastirma Hastanesi 103
14 Sadi Konuk Egitim ve Arastirma Hastanesi 6
15 Liitfiye Nuri Devlet Hastanesi 7
16 Beykoz Devlet Hastanesi 14
17 Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi 33
18 Taksim Egitim ve Arastirma Hastanesi 23
19 Uskiidar Devlet Hastanesi
20 Biiyiikcekmece Devlet Hastanesi 4
21 Silivri Devlet Hastanesi
22 Kartal Yavuz Selim Devlet Hastanesi 18
23 Okmeydani Egitim ve Arastirma Hastanesi 20
24 Kartal Kosuyolu Egitim ve Arastirma Hastanesi 33
25 Bayrampasa Devlet Hastanesi
26 Sisli Devlet Hastanesi 4
27 Selimpasa Acil Travma Devlet Hastanesi 9
28 Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi 45
29 Umraniye Egitim ve Arastirma Hastanesi 15
30 Liitfi Kirdar Egitim ve Aragtirma Hastanesi 22
31 Haydarpasa Egitim ve Arastirma Hastanesi 23
32 Sisli Etfal Egitim ve Arastirma Hastanesi 21
33 Sultanbeyli Devlet Hastanesi 7

Toplam 532

39



Aragtirmanin evrenini 532 i¢ hastaliklar1 kliniginde calisan hemsire,
orneklemini ise bu kliniklerde calisan ve calismaya katilmayi kabul eden 220

hemsire olusturdu.

5.4. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veri toplama araclar1 olarak Hemsire Bilgi Formu (Ek 1),
Minnesota Is Doyum Olcegi (Ek 2) ve Is Zenginlestirme Faaliyetleri Belirleme
Anketi (Ek 3) kullanildi.

Hemsire Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan gelistirilmis olup, hemsirelerin
sosyo-demografik ozelliklerini icermektedir. Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni
durumu, egitim durumu, ¢alistig1r kurum, kadro durumu, gorev siiresi, i¢ hastaliklar

kliniginde caligma siiresi ve c¢alisma sekli ile ilgili olmak iizere 9 sorudan olustu (Ek

1).

Minnesota Is Doyum Olcegi (Kisa Form); 1967 yilinda D. J. Weiss ve
arkadaslan tarafindan gelistirilen bu 6lgek bireylerin islerinde tatmin olduklar veya
tatmin olmadiklari is yiizlerini 6lgmede kullanilmaktadir. Minnesota Doyum Olgegi
is doyumunu belirlemede payr olan is yiizlerini 6lgmede en cok kullanilan

Olceklerden biridir (Ek 2).

Olgegin uzun ve kisa olmak iizere iki formu bulunmaktadir. Uzun formu
soru sayisinin cok olmasindan dolayi, genellikle 20 ifadeden olusan kisa formu
kullanilmaktadir (Demir 2007). Her bir soru icinde, sorulan herhangi bir yénden
kisinin isinden duydugu hosnutluk derecesini tanimlayan Likert 6lgegi tipi bes sik
vardir. Bu siklar; Hi¢c hosnut degilim, hosnut degilim, kararsizim, hogsnutum, ¢ok
hosnutumdur. Bu siklarin degerlendirilmesinde sirasiyla 1, 2, 3, 4, 5 puanlar
verilmistir. Olcekten almabilecek en yiiksek puan ortalamasi 5, en diisiik puan
ortalamas1 1 olup, orta noktaya diisen ortalama 3 puan ise orta diizey doyum ifade

etmektedir. Genel doyum puani, tiim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin
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20'ye boliinmesi ile bulunmaktadir. Olgek 1985 yilinda Baycan tarafindan
Tiirkce’ye ¢evrilmigstir (Keser 2006).

Bu arastirmada Minnesota Olceginin Cronbach’s Alfa degeri 0.91 olarak

bulundu.

Is Zenginlestirme Faaliyetlerini Belirleme Anketi; Anket sorular1 arastirmaci
tarafindan literatiirden yararlanilarak 20 sorudan olusan bir form seklinde
olusturuldu. Sorular belirlendikten sonra iki uzman goriisii alindi (Ek 4).
Siireyyapasa egitim ve arastirma hastanesinde calisan 37 hemsire ile 6n goriisme
yapild1 ve oneriler dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapildi ve is zenginlestirme

faaliyetlerinin c¢esitli boyutlarini sorgulayan anket 24 soruya ¢ikarildi (Ek 3).

5.5. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama araglarini, i¢ hastaliklar1 kliniklerinde calisan hemsirelere
internet ve posta yoluyla gonderildi ve doldurulmalari saglandi. Toplam 532

hemsireye formlar gonderildi ve sadece 220 hemsireden geri doniis oldu.

5.6. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in
bilgisayar ortaminda SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows
13.0 programi kullanildi. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel
metodlar (Ortalama, Standart sapma) verilerin karsilastirilmasinda normal dagilim
gosteren parametrelerin iki grup arasi karsilastirilmalarinda T-test, ikiden fazla grup
arasi karsilagtirmalarinda ANOVA testi ve farkliliga neden ¢ikan grubun tespitinde
Tukey HDS testi kullanildi. Parametrik veriler arasindaki iliskilerin incelenmesinde
ise Pearson korelasyon testi kullanildi. Sonucglar % 95°lik giiven araliginda,

anlamlilik p<0.05 diizeyinde degerlendirildi.
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5.7. Arastirmanin Simirhiliklar:

Arastirma, Istanbul Saglik Miidiirliigiine bagli hastanelerde uygulandi. Ozel
Hastaneler ve Universite Hastaneleri calismaya dahil edilmedi. Saghk Miidiirliigii
Hastaneleri I¢ Hastaliklar1 kliniklerinde calisan hemsirelerin tamami arastirmaya
alinmasina ragmen arastirmaya katilmayir kabul etmeyen ve anket uygulamasi
sirasinda izinli, raporlu olan calisanlar arastirma kapsamina alinamadi. Bazi
Hastanelerde I¢ hastaliklar1 kliniginin yam sira cerrahi, kadin dogum, ¢ocuk, goz
hastalarinin kabul edildigi karma klinikler mevcut oldugundan bu klinikler de

calisan hemsirelerde ¢alismaya dahil edilmedi.
5.8. Arastirmanin Etik Yonii
Arastirma oncesi Istanbul Saglik Miidiirliigiinden gerekli yazili izin alidi (Ek

5). Arastirmaya katilan hemsirelerin anket ile ilgili bilgilendirmeleri yapildi. Anket

calismasi oldugu i¢in etik kurul izni alinmadi.
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6. BULGULAR

Bulgular iic boliimde incelendi. Birinci bolimde arastirmaya katilan
hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri, ikinci boliimde is doyumu ve sosyo-
demografik ozelliklerle iliskisi, iiclincii boliimde ise is zenginlestirme faaliyetleri
bulgulart yer aldi.
6.1. Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Hemsirelerin sosyo-demografik ¢zellikleri Tablo 2°de gosterildi.

Tablo 2: Hemsirelerin Sosyo- Demografik Ozellikleri (N=220)

Sosyo- Demogafik Degiskenler n %0
Yas 22-26 yas arasi 33 15.1
27-31 yas arasi 104 47.7
32-36 yas arasi 43 19.7
37-42 yas arasi 27 12.4
43 yas ve iizeri 11 5.0
Cinsiyet Erkek 13 5.9
Kadmn 207 94.1
Medeni Durum Evli 137 62.6
Bekar 82 374
Egitim Durumu Saglik Meslek Lisesi 55 25.0
Onlisans 86 39.1
Lisans 67 30.5
Yiiksek Lisans 12 5.5
Calistigr Kurum Hizmet Hastanesi 51 23.2
Egitim ve Arastirma Hastanesi 169 76.8
Kadro Durumu 4-B Kadrolu 102 46.4
657 Kadrolu 118 53.6
Calisma Sekli Giindiiz 58 26.4
Vardiya 34 15.5
Nobet 128 58.2
Min-Max  Ort+SD
Toplam Calisma Y1l 1-32 10.40+6.53
Ic Hastaliklar1 Kliniginde Calisma Y1l 1-28 4.84+4.85
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Arastirmaya katilan 220 hemsirenin %47.7°si 27-31 yas araliginda, % 94.1°1
kadin ve % 62.6’s1 ise evlidir. Hemsirelerin egitim durumlarina bakildiginda,
%30.5’1 Lisans mezunuyken, %25°1 Saglik Meslek Lisesi mezunudur. Calistiklar
kurumlara bakildiginda ise, %76.8’i Egitim ve Arastirma Hastanesinde
calismaktadir. Hemsirelerin %53.6’s1 657 sayilt Devlet Memuru kadrosu ile ve
%58.2’s1 nobet usuliiyle (hafta i¢ci 17-08, hafta sonu 08-08) calismaktadir (Tablo 2).

Hemsirelerin toplam calisma yillar1 1 yil ile 32 yil arasinda degismekte

olup ortalama 10 yil, i¢ hastaliklar1 kliniklerinde calisma yili ortalamasi ise 5 yila

yakindir.
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6.2. Hemsirelerin is Doyumu Diizeyleri ve Sosyodemografik Ozelliklerle

Mliskisi

Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcegine verdikleri yamitlar Tablo 3’de

gosterildi.

Tablo 3: Hemsirelerin is Doyumu Diizeyi Sorularina Verdikleri Yamitlarin

Puan Ortalamalar1 (N=220)

Is Tatmin Faktorleri n Ort.x S.S
1-Her zaman mesgul etmesi bakimindan (219) 267+ 1.13
2-Tek basina ¢alisma imkaninin olmas1 bakimindan (215) 256+ 1.19
3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi bakimindan 217) 294+ 1.20
4-Saygin bir kisi olma sansini vermesi bakimindan (218) 322+ 1.17
5-Amirin karar vermedeki yetenegi bakimindan (218) 317+ 1.14
6-Amirin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan (220) 3.14+ 1.17
7-Vicdanina aykir1 olmayan seyleri yapabilme sansinin olmasi (219) 344+ 1.17
acisindan

8-Sabit bir is saglamas1 bakimindan (218) 354+ 1.08
9-Baskalari i¢in bir seyler yapabilme imkanina sahip olma (220) 367+ 1.18
acisindan

10-Is arkadaslarina ne yapacaklarin1 soyleme sansina sahip olma (219) 336+ 1.05
bakimindan

11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansinin

olmas1 bakimindan 18 60 108
12-Is ile ilgili kararlarin uygulamaya konulmasi acisindan 217) 310+ 1.134
13-Yaptig is karsiliginda aldigr iicret bakimindan (220) 1.69+ 0.98
14-Is icinde yiikselme imkan1 olmasi bakimindan (216) 251+ 1.17
15-Kendi kararlarini uygulama serbestligini vermesi bakimindan (220) 273+ 1.20
16-Kendi yeteneklerini kullanabilme sansin1 saglamasi (220)

bakimndan 323+ 1.18
17-Caligma sartlar1 bakimindan (220) 1.76 £ 0.96
18-Calisma arkadaslarinin anlagmasi bakimindan (219) 3.62+ 1.12
19-Yaptigi iyi bir is karsiliginda takdir edilme acisindan (219) 27719+ 1.27
20-Yaptig is karsiliginda duydugu basari hissi (218) 3.64+ 1.15
Genel puan ortalamasi (220) 3.01+ 0.702
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Arastirmaya katilan hemsirelerin is doyum ifadelerine verdikleri cevaplarin
ortalamalari; islerinin kendilerini “mesgul etmesi” bakimindan 2.67 , “tek basina
calisabilme imkani” agisindan 2.56, “degisik seyler yapabilme” acisindan 2.94,
“yiikselme olanaklar1” acisindan 2.51, “kendi kararlarin1 uygulayabilme” acgisindan
2.73 ve “takdir edilme” ifadelerine 2.79 diisiik memnuniyet olarak bulundu (Tablo
3). Is doyumuna ait bu alt1 maddeye verilen yanitlar diisiik diizeyde memnuniyeti

yansitmaktadir.

“Ucret” ifadesi 1.69 ve “calisma sartlar1” ifadesi de 1.76 puan ortalamasi ile

en diisitk memnuniyet ifadeleri bildirdikleri saptandi (Tablo 3).

Arastirmaya katilan hemsireler “saygin bir kisi olma” ifadesine 3.22, “sabit
is imkan1” ifadesine 3.54 puan ortalamasi ile orta diizey memnuniyet, amirlerini
degerlendirme agisindan; “amirin karar verme yetenegi” ifadesine 3.17, “amirin
idarecilik vasfi” ifadesine 3.14 puan ortalamasi ile orta diizey memnuniyet

yasadiklari belirlendi (Tablo 3).

Hemgsireler kisisel yetenekleriyle ilgili ifadelerde ise; “kendi yeteneklerini
kullanabilme” ifadesine 3.23, “yetenekleriyle bir seyler yapabilme” ifadesine 3.60,
“bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme” ifadesine 3.67 puan ortalamayla orta diizey

memnuniyet bildirdikleri saptand1 (Tablo 3).

Is doyumunun is arkadaslariyla iliskiler boyutu incelendiginde “calisma
arkadaslariyla anlagsma” ifadesine 3.62, “is arkadaslarina ne yapacaklarini
sOyleyebilme” ifadesine 3.36 puan ortalamasi ile orta diizey bir memnuniyet;
“basar1 hissi” ifadesine 3.64 ve “vicdana aykirt olmayan seyler yapabilme”
ifadesine ise 3.44 puan ortalamasi ile orta diizey bir memnuniyet yasadiklari

belirlendi (Tablo 3).
I¢ hastaliklar1 kliniklerinde calisan hemsirelerin is doyumlarimi belirlemek

icin kullanilan Minnesota Olgeginin genel puan ortalamasmin 3.01 oldugu ve bu

degerin orta diizey memnuniyete isaret ettigi saptandi (Tablo 3).
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Arastirmada elde edilen is doyumu puaninin One Sample Kolmogorow-

Smirnow testi ve histogram ¢izilmesi yoluyla normal dagilima uygun oldugu

sinand1 ve normal dagilim gosterdigi saptandi. Bu nedenle calismadaki 6nemlilik

testlerinin tamaminda parametrik testler kullanildi.

Ic hastaliklar1 kliniginde c¢alisan hemsirelerin yas gruplarina gore is

doyumlarinin dagilimi Tablo 4’de gosterildi.

Tablo 4a:Yasa Gore is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Degiskenler Yas n Ort.z S.S F p
1-Her zaman mesgul 22-26 Yas (32) 247+ 1.22
etmesi bakimindan 27-31Yas (104) 2.57+ 1.10

32-36 Yas (43) 2.72+ 1.10

37 ve Uzeri Yas (38) 3.08+ 1.10 2.356 0.07
2-Tek bagina galisma  22-26 Yas (33) 2.52+ 1.37
imkaninin olmasi 27-31Yas (101) 251+ 1.21
bakimindan 32-36 Yas @2) 248+ 1.06

37 ve Uzeri Yas 37 2.81+ 1.15 0.66 0.57
3-Ara sira degisik 22-26 Yas (33) 3.00+ 1.25
seyler yapabilme 27-31Yas (102)  2.92+ 1.25
sansin d‘:;“a“ 32-36 Yas 43) 277+ 117

37 ve Uzeri Yas (38) 3.16+ 1.10 0.73 0.53
4-Saygin bir kisi olma  22-26 Yag (33) 3.36+ 1.29
sansin vermesi 27-31Yas (104) 3.20+ 1.15
bakimindan 32-36 Yas @) 307+ 1.26

37 ve Uzeri Yas (37) 327+ 1.02 041 0.74
5-Amirin karar 22-26 Yas (33) 3.67+ 1.16
vermedeki yetenegi 27-31Yas (102) 299+ 1.16
bakimindan 32-36 Yas 43) 316+ 1.09

37 ve Uzeri Yas (38) 3.18+ 1.01 3.01 0.03*
6-Amirin emrindeki 22-26 Yas (33) 333+ 1.34
kisileri idare tarzi 27-31Yas (104) 301+ 1.18
agisindan 32-36 Yas @3) 305+ 117

37 ve Uzeri Yas (38) 3.37+ 1.00 1.28 0.27
7-Vicdanina aykiri 22-26 Yas (33) 3.09+ 1.31
olmayan seyleri 27-31Yas (104) 342+ 115
yapabilme sansinin 32-36 Yas (43) 358+ 1.14
olmasi agisindan 37 ve Uzeri Yas 37 360+ 114 1.48 021
8-Sabit bir i saflamast  22-26 Yas (33) 3.52+ 1.20
bakimindan 27-31Yas (103) 3.56+ 1.05

32-36 Yas 43) 3.56+ 1.08

37 ve Uzeri Yas 37 3.43% 1.12 0.14 0.93
9-Bagkalar icin bir 22-26 Yas (33) 4.00+ 0.83
seyler yapabilme 27-31Yas (104)  4.00+ 0.96
imkanina sahip olma 32-36 Yas (43) 377+ 0.97
acisindan

37 ve Uzeri Yas (38) 3.87+ 0.70 0.79 0.49
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Tablo 4b:Yasa Gore Is Doyum Diizeylerinin Karsilastiriimas:

Degiskenler Yas n Ort.z S.S F p
10-Is arkadaslarinane  22-26 Yas (33) 3.30+ 1.13
yapacaklarlpl sOyleme 27-31Yas (104) 330+ 1.04
ls,)alll(sma Zahlp olma 32-36 Yas (43) 330+ 1.19
aximindan 37 ve Uzeri Yas (37) 3.62+ 0.86 0.94 0.41
11-Kendi yeteneklerini  22-26 Yas (33) 3.52+ 1.20
kullan'arak bir seyler 27-31Yas (104) 3.56+ 1.09
e 5236 Yo @ s Lo
37 ve Uzeri Yas (38) 3.79+ 0.93 0.52 0.66
12-1s ile ilgili 22-26 Yas (32) 3.00+ 1.30
kararlarin uygulamaya 27-31Yas (104) 3.03+ 1.17
konulmas1 agisindan 32-36 Yas (42) 3.05¢ 1.03
37 ve Uzeri Yas 37 3.41+ 0.98 1.13 0.33
13-Yaptig1 is 22-26 Yas (33) 1.58+ 0.87
karslli)gllr(lda al(clilgl 27-31Yas (104) 1.69+ 1.02
ucret bakimindan 32-36 Ya$ (43) 1.58+ 0.85
. 37 ve Uzeri Yas (38) 1.92+ 1.12 1.01 0.38
14-1s icinde yiikkselme 2226 Yas (33) 248+ 1.12
Lmll((ﬁm OSmam 27-31Yas (104) 242+ 1.20
aximmdan 32-36 Yay 40) 245+ 1.22
37 ve Uzeri Yas 37 2.81+ 1.10 1.03 0.37
15-Kendi kararlarim 22-26 Yas (33) 2.67+ 1.29
uygular'na serbestligini  57_3 1Yas (104) 2.65+ 1.28
vermesi bakimindan 32-36 Yas (43) 272+ 1.12
37 ve Uzeri Yas (38) 2.97+ 1.05 0.67 0.56
16-Kendi yeteneklerini  22-26 Yas (33) 3.15+ 1.35
ku}lanabilme sansini 27-31Yas (104 316+ 1.22
saglamasi bakimindan
37 ve Uzeri Yas (38) 3.50+ 1.03 0.85 0.46
17-Calisma sartlari 22-26 Yas (33) 1.76+ 1.03
bakimindan 27-31Yas (104) 1.67+ 091
32-36 Yas (43) 1.93+ 1.03
37 ve Uzeri Yas (38) 1.89+ 1.01 0.94 041
18-Calisma 22-26 Yas (33) 3.76+ 1.20
arkadaslarinin 27-31Yas (104) 3.56+ 1.16
anlagmas1 bakimindan 32-36 Yas (43) 365+ 1.04
37 ve Uzeri Yas 37 3.59+ 1.04 0.28 0.83
19—YaE)t1g1 iyi biI.‘ is 22-26 Yas (33) 2.85+ 1.54
kgrlslhgmda tzkdlr 27-31Yas (104) 2.86+ 1.28
eciime agisidan 32-36 Yas 43)  274% 1.09
37 ve Uzeri Yas (37) 257+ 1.21 0.504 0.67
20-Yaptign is 22-26 Yas (33) 3.58+ 1.35
lgarslllilpd? duydugu  57.31yas (104) 367+ 1.14
agar sst 32-36 Yas (43) 3.56+ 1.18
37 ve Uzeri Yas (36) 3.67+ 1.04 0.13 0.93
Genel Is Doyum 22-26 Yas (33) 3.17+
Puam 27-31Yas (104)  3.19+
32-36 Yas (41) 3.19+
37 ve Uzeri Yas 37) 3.50% 1.05 0.37
* p<0.05
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Hemsirelerin is doyum diizeylerinin yasa gore farkina baktigimizda yalnizca

“amirin  karar vermedeki yetenegi

ortalamalarinda fark tespit edildi (p<0.05).

bakimindan”

ifadesine

verilen

cevap

Yas gruplarmma gore genel i3 doyumunun puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (Tablo 4).

Yapilan Tukey testi sonucunda farkin yalnizca 22-26 yas grubu ile 27-31 yas

grubu arasindaki farktan kaynaklandig: tespit edildi.

Arastirmaya katilan erkek hemsirelerin sayisinin az olmasi (n=13) nedeniyle

giivenilir sonuglar elde edilemeyeceginden dolay1r hemsirelerin cinsiyetlerine gore is

doyum diizeylerine bakilamadi.

Hemsirelerin medeni durumuna gore is doyum diizeyi Tablo 5°de gosterildi.

Tablo 5a: Medeni Durumlara Gore Is

Karsilastirilmasi (N=220)

Doyum Diizeylerinin

Medeni

Degiskenler Durum n Ort+ S.S t p
1-Her zaman mesgul etmesi bakimindan Evii (136) 267+ 1.08

Bekar (82) 2.66+ 1.22 0.067  0.947
2-Tek basina ¢alisma imkaninin olmasi Evii (134) 2.63+ 1.13
bakamindan Bekar (80) 245+ 131 1.047 0297
3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin Evli (136) 3.05+ 1.14
olmasi bakimimdan Bekar (81) 2,78+ 1.29 1.572  0.118
4-Saygin bir kisi olma sansini1 vermesi Evii (135) 3.30+ 1.13
bakimindan

Bekar (82) 3.10+ 1.23 1211 0227
5-Amirin karar vermedeki yetenegi Evli (135) 3.18+ 1.05
bakimindan Bekar (82) 3.17+ 1.29 0.042  0.967
6—Amidrin emrindeki kisileri idare tarzi Evii (137) 3.12+ 1.13
agisidan Bekar 82)  3.8% 1.27 04 0.69
7-Vicdanina aykiri olmayan seyleri yapabilme Evii (136) 352+ 1.12
sansinin olmasi agisindan

Bekar (82) 3.32+ 1.27 1.245 0215
8-Sabit bir is saglamas1 bakimindan Evii (135) 3.55+ 1.08

Bekar (82) 3.52+ 1.10 0.155  0.877
Q—E'askillarl icin b(ilr seyler yapabilme imkanina Evii (137) 391+ 091
sahup ofma agisimdan Bekar (82) 3.99+ 0.90 0.656  0.512
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Tablo 5b: Medeni Durumlara Gore Is Doyum Diizeylerinin

Karsilastirilmasi (N=220)

Medeni

Degiskenler Durum n Ort+ S.S t p
10-Is arkadgslarma ne yapacaklarini séyleme g .. (136) 3.42+ 0.98
sansina sahip olma bakimindan Bekar (82) 3274 1.19 0969 0334
11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler Evli (136) 3.68+ 0.99
yapabilme sansinin olmasi bakimindan Bekar (81) 348+ 1.23 1.262  0.209
12-Is ile ilgili kararlarin uygulamaya Evli (134) 3.22+ 1.04
konulmas1 agisindan Bekar (82) 200+ 1.26 1.895  0.06*
13-Yaptig1 is karsiliginda aldig: ticret Evli 137) 1.74+ 1.05
bakimindan Bekar (82) 1.60+ 0.84 1021 0.308
14-Is icinde yiikselme imkan1 olmasi Evli (133) 2.56+ 1.17
bakimindan Bekar (82) 243+ 1.19 0.83 0.408
15-Kendi kararlarin1 uygulama serbestligini Evli 137) 2.85+ 1.17
vermesi bakimimdan Bekar (82) 2.52+ 1.25 1.964  0.051
16-Kendi yeteneklerini kullanabilme sansin1 Evli (137) 331+ 1.10
saglamas1 bakimindan Bekar (82) 3.10¢ 1.32 1.303  0.194
17-Caligsma sartlar1 bakimindan Evli (137) 1.84+ 0.96

Bekar (82) 1.66+ 0.98 1.34 0.182
18-Calisma arkadaglarinin anlagsmasi Evli (137) 3.55+ 1.12
bakimindan Bekar (81) 3.73 1.11 1,155 0.249
19-Yaptig1 iyi bir ig karsiliginda takdir edilme  Evli 137) 2.82+ 1.19
acisindan Bekar 81) 273+ 141 0.517  0.606
20-Yaptig1 is karsiliginda duydugu basari hissi Evli (136) 3.69+ 1.09

Bekar (81) 3.58+ 1.28 0.68 0.497
Genel is doyum puam Evli (118) 3.05+ 0.64

Bekar (78) 2.92+ 0.77 1.258 0.21

# p<0.05

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gore is doyum diizeyleri
arasindaki farka baktigimizda; yalnizca “kararlarin uygulanmasi” maddesinde evlilerin

bekarlara oranla daha doyumlu olduklar1 belirlendi (Tablo 5).
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Tablo 6a: Egitim Durumlarina Gére is Doyum Diizeyi Farki: (N=220)

Degiskenler Egitim Durumu n Ort.+ S.S F P
1-Her zaman mesgul SML (54) 2.78+ 1.18
etmesi bakimindan Onlisans Orgiin (37) 284+ 1.14

Onlisans AOF (49) 298+ 1.05

Lisans veya YL (79) 2.33+  1.08 4.207  0.006**
2-Tek bagina ¢alisma SML (53) 249+  1.12
imkAninin olmasi Onlisans Orgiin (36) 264+ 127
bakimindan Onlisans AOF (48) 290+ 1.12

Lisans veya YL (78) 238+ 1.24 1.951 0.122
3-Ara sira degisik seyler SML (54) 3.00+ 1.20
yapabilme sansinin Onlisans Orgiin (37 3.19+  1.13
olmasi bakimindan Onlisans AOF (48) 3.00¢ 1.17

Lisans veya YL (78) 277+ 1.27 1.128 0.338
4-Saygin bir kisi olma SML (54) 3.50+ 1.06
sansini vermesi Onlisans Orgiin 37 3.08+ 1.23
bakimindan Onlisans AOF (49) 345+ 096

Lisans veya YL (78) 296+ 1.28 3.181 0.024*
5-Amirin karar SML 53) 3.26x  1.02
vermedeki yetenegi Onlisans Orgiin (37) 327+ 1.02
bakimindan Onlisans AOF 49) 324+ 1.07

Lisans veya YL 79) 3.03+ 1.31 0.703 0.551
6-Amirin emrindeki SML (55) 324+ 1.05
kisileri idare tarzi Onlisans Orgiin 37 341 1.09
agisindan Onlisans AOF (49) 3.8+ 1.05

Lisans veya YL 79) 292+ 1.35 1.667 0.175
7-Vicdanina aykirt SML (55) 3.67+  1.09
olmayan seyleri Onlisans Orgiin 37 346+  1.22
yapabilme sansinin Onlisans AOF (48) 3.65+ 0.98
olmas1 agisindan Lisans veya YL (79) 3162 129 2709  0.046*
8-Sabit bir is saglamast  SML (54) 3.65+ 1.03
bakimindan Onlisans Orgiin (36) 3.69¢ 095

Onlisans AOF 49) 3.67+ 0.88

Lisans veya YL 79) 332+  1.27 1.801 0.147
9-Bagkalart icin bir SML (55) 395+ 0091
seyler yapabilme Onlisans Orgiin (37) 395+ 091
imkanina sahip olma Onlisans AOF (49) 398+ 0.52
agisindan Lisans veya YL (79) 391+ 1.08  0.058  0.981
10-1s arkadaslarina ne SML (55) 3.51+  0.96
yapacaklarini séyleme  Onlisans Orgiin 37 346+  1.07
sansina sahip olma Onlisans AOF (48) 342+ 1.03
bakimindan Lisans veya YL (79) 3.19« 113 1.197 0311
11-Kendi yeteneklerini ~ SML (54) 3,59+ 1,09
kullanarak bir seyler Onlisans Orgiin (37) 3,89+ 0,74
yapabilme sansinin Onlisans AOF (48) 3,81+ 1,02
olmast bakimindan Lisans veya YL (79) 3355 120 2947 0,033+
12-Is ile ilgili kararlarin ~ SML (55) 3,40+ 1,06
uygulamaya konulmast  (plisans Orgiin (36) 3,36 0,87
agisindan Onlisans AOF (49) 3,27+ 1,06

Lisans veya YL a7) 2,66+ 1,22 6,559  0,000%**
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Tablo 6b: Egitim Durumlarma Gore is Doyum Diizeyi Farki (N=220)

Degiskenler Egitim Durumu n Ort.+ S.S F P
13-Yaptig1 is karsiliginda SML (55) 1,85+ 1,18
aldig1 ticret bakimindan  plisans Orgiin 37 1.65+ 0.98

Onlisans AOF (49) 1.88+ 1.03

Lisans veya YL 79) 149+ 0.78 2,182 0,091
14-Is i¢inde yiikselme SML (53) 277+ 1.25
imkani olmasi Onlisans Orgiin (35) 271+ 1.13
bakimindan Onlisans AOF (49) 2.69+  1.10

Lisans veya YL (79) 2.14+  1.11 4483  0.004%*
15-Kendi kararlarini SML (55) 295+ 1.25
uygulama serbestligini Onlisans Orgiin (37 2.81+ 1.08
vermesi bakimindan Onlisans AOF (49) 3.02+«  1.07

Lisans veya YL (79) 237+ 1.24 4.134  0.007**
16-Kendi yeteneklerini SML (55) 333+ 1.09
kullanabilme sansini Onlisans Orgiin (37 3,57+ 0.99
saglamas1 bakimindan Onlisans AOF (49) 351+ 1.04

Lisans veya YL (79) 2.84+  1.32 5215  0.001%*
17-Caligsma sartlart SML (55) 1.69+  0.92
bakimindan Onlisans Orgiin (37) 1.84+  1.04

Onlisans AOF (49) 2.06+ 1.01

Lisans veya YL (79) 1.61+ 091 2.45 0.064
18-Calisma SML (55) 356+ 1.21
arkadaslarinin anlasmasi  plisans Orgiin (36) 3.89+ 1.04
bakimindan Onlisans AOF (49) 3.67+  0.97

Lisans veya YL (79) 351+ 1.18 1.046 0.372
19-Yaptig1 iyi bir is SML (55) 298+ 1.22
karsihiginda takdir Onlisans Orgiin (36) 297+ 118
edilme agisindan Onlisans AOF 49) 278+ 1.18

Lisans veya YL 79) 259+ 1.39 1.284 0.28
20-Yapug is karsihiginda SML (55) 393+ 1.00
duydugu basart hissi Onlisans Orgiin (36) 3.69+  1.12

Onlisans AOF (48) 3.63x 1.08

Lisans veya YL (79) 344+  1.30 1.936 0.125
Genel is Doyum Puam SML (44) 3.08+ 0.68

Onlisans Orgiin (33) 3.13+  0.62

Onlisans AOF (44) 3.15+  0.64

Lisans veya YL (75) 2.80+ 0.73 3.416 0.018*

* p<0.05, **p<0.01, *** p<0.001
Arastirmaya katilan hemsirelerin is doyum diizeyi genel puan ortalamasinin

egitim durumuna gore fark gosterdigi tespit edildi (p<0.05). Ayrica “mesguliyet”,

“sayginlik”, “vicdana uygunluk”, “yeteneklerini kullanma”, “kararlar1 uygulama”,

“yiikselme”, “kararlarin1 uygulama” ve “yeteneklerini kullanabilme” ifadelerinin

puan ortalamalarinin 6nlisans mezunu olan hemsirelerde digerlerine oranla daha

yiiksek diizeyde, lisans ya da yiiksek lisans mezunu olan hemsirelerde ise daha

diisiik diizeyde oldugu goriildii (Tablo 6).
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Hemsirelerin calistiklart kurum ile is doyumlar1 karsilastirilmasi Tablo 7°de

gosterildi.

Tablo 7: Hemsirelerin Cahstiklar1 Kuruma Gore is Doyum Diizeyleri Farki (N=220)

Degiskenler Kurum n Ort+ S.S t p
1-Her zaman mesgul etmesi bakimindan Hizmet H. (G20 2,98+ 1,09

EAH (168) 2,58+ 1,13 2243  0,026%
2-Tek basina ¢alisma imkaninin olmasi Hizmet H. (48) 2,81+ 1,10
bakimindan EAH (167) 2,50+ 1,22 1,615 0,108
3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin Hizmet H. (49) 3,14+ 1,19
olmasi bakimindan EAH (168) 2,890+ 1,21 1,278 0,203
4-Saygin bir kisi olma sansin1 vermesi Hizmet H. (49) 3,67+ 1,03
bakimindan EAH (169) 3,09+ 1,18 3,104  0,002%*
5-Amirin karar vermedeki yetenegi Hizmet H. (29 3,47+ 0,95
bakimindan EAH (167) 3,08+ 1,18 2,133 0,034%
6-Amirin emrindeki kisileri idare tarzi Hizmet H. (51) 3,41+ 1,00
acisindan EAH (169) 3,06+ 1,22 1,882 0,061
7-Vicdanina aykir1 olmayan seyleri yapabilme Hizmet H. (51) 3,55+ 1,10
sansinin olmasi agisindan EAH (168) 342+ 1,20 0,702 0,483
8-Sabit bir is saglamasi1 bakimindan Hizmet H. (51) 3,71+ 0,97

EAH (167) 3,49+ 1,12 1,238 0,217
9-Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkanina Hizmet H. (51) 3,86+ 0,96
sahip olma agisindan EAH (169) 3,96+ 0,89 -0,705 0,481
IO-Is arkadaglarina ne yapacaklarini soyleme  Hizmet H. (51) 3,63+ 1,08
sansina sahip olma bakimindan EAH (168) 3,20+ 1,04 2,032 0,043+
11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler Hizmet H. (50) 3,80+ 0,93
yapabilme sansinin olmasi bakimindan EAH (168) 3,55+ 1,12 1,452 0,148
12-Is ile ilgili kararlarin uygulamaya Hizmet H. (49) 3,37+ 1,09
konulmasi agisindan EAH (168) 3,02+ 1,14 1,877 0,062
13-Yaptig1 is karsilifinda aldigy iicret Hizmet H. (&2)) 1,96+ 1,04
bakimindan EAH (169) 1,62+ 0,96 2,203 0,029%*
14-Is icinde yiikselme imkani olmasi Hizmet H. (50) 2,86+ 1,07
bakimindan EAH (166) 2,41+ 1,19 2,406  0,017*
15-Kendi kararlarin1 uygulama serbestligini Hizmet H. (51) 2,86+ 1,08
vermesi bakimindan EAH (169) 2,69+ 1,24 0,954 0,343
16-Kendi yeteneklerini kullanabilme sansini Hizmet H. (51) 3,35+ 1,05
saglamas1 bakimindan EAH (169) 3,20+ 1,23 0,830 0,407
17-Caligsma sartlar1 bakimindan Hizmet H. (29 1,82+ 0,84

EAH (169) 1,75+ 1,00 0,465 0,642
18-Calisma arkadaglarinin anlagmasi Hizmet H. (29 3,80+ 0,89
bakimindan EAH (168) 3,57+ 1,18 1,541 0,126
19-Yaptig1 iyi bir is karsilifinda takdir edilme  Hizmet H. (51) 3,10+ 1,15
acisindan EAH (168) 2,70+ 1,30 1,955 0,052
20-Yapugi is karsiliginda duydugu basari hissi  Hizmet H. (51) 3,78+ 0,97

EAH (167) 3,60+ 1,21 0,968 0,334
Genel is Doyum Puam Hizmet H. (43) 3,16+ 0,62

EAH (153) 2,95+ 0,71 1,749 0,082

* p<0,05 ** p<0,01
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Hemgsirelerin is doyum diizeyi genel puan ortalamasinin ¢alistiklar kuruma

gore fark gostermedigi belirlendi (p>0.05). Ancak “mesguliyet”, “sayginlik”,

“amirin karar vermedeki yetenegi”, “is arkadaslarina ne yapacaklarini sdyleme”,

“licret” ve ‘“yiikselme olanaklar1” ifadelerinde hizmet hastanelerinde c¢aligsan

hemsirelerin memnuniyet puan ortalamalarinin anlamh diizeyde egitim ve arastirma

hastanelerinde calisan hemsirelerin is doyum puan ortalamalarindan yiiksek oldugu

saptandi(p<0,05, p<0,01, p<0,05, p<0,05, p<0,05, p<0,05), (Tablo 7).

Hemgirelerin calisma yillarina gore is doyum diizeylerinin karsilastirilmasi

Tablo 8’de gosterildi.

Tablo 8a: Calisma Yilina Gore Is Doyum Diizeyinin Karsilastirilmas: (N=220)

Degiskenler CahismaYih n Ort. + S.S F p
1-Her zaman mesgul etmesi 1-5 Y1l (63) 2,48+ 1,19
bakimindan 6-11 Y1l (69) 2,59+ 1,10

12-17 Y1l 47 2,57+ 1,10

18 Y1l ve Uzeri (40) 3,23+ 1,00 4,198 0,007**
2-Tek basina ¢aligsma imkaninin 1-5 Y1l (62) 2,27+ 1,26
olmasi1 bakimindan 6-11 Yil (70) 276+ 1,26

12-17 Y1l (44) 2,36+ 0,94

18 Yil ve Uzeri 39) 2,92+ 1,13 3,517 0,016%*
3-Ara sira degisik seyler yapabilme 1-5 Y1l (62) 2,84+ 1,33
sansinin olmasi bakimindan 6-11 Y1l (69) 3,04+ 1,16

12-17 Y1l (46) 2,76+ 1,18

18 Y1l ve Uzeri (40) 3,18+ 1,11 1,157 0,327
4-Saygin bir kisi olma sansin1 vermesi  [-5 Yil (63) 327+ 1,22
bakimindan 6-11 Y1l (70) 3,24+ 1,20

12-17 Y1l 45) 3,09+ 1,24

18 Y1l ve Uzeri (40) 3,28+ 0,99 0,260 0,854
5-Amirin karar vermedeki yetenegi 1-5 Yil (63) 3,19v 1,23
bakimindan 6-11 Y1l (70) 3,16+ 1,19

12-17 Y1l 45) 3,20+ 1,06

18 Yil ve Uzeri (40) 3,15+ 1,05 0,023 0,995
6-Amirin emrindeki kisileri idare tarzi 1-5 Yil (63) 3,25+ 1,26
acisindan 6-11 Y1l (70) 3,01+ 1,22

12-17 Y1l 47 3,04+ 1,12

18 Y1l ve Uzeri (40) 3,30+ 1,04 0,811 0,489
7-Vicdanina aykiri olmayan seyleri 1-5 Y1l (63) 3,17+ 1,25
yapabilme sansinin olmasi agisindan ~ 6-11 Yil (70) 3,51+ 1,15

12-17 Y1l 47 3,64+ 1,05

18 Y1l ve Uzeri (39) 3,54+ 1,21 1,709 0,166
8-Sabit bir is saglamasi1 bakimindan 1-5 Y1l (63) 3,44+ 1,13

6-11 Y1l (69) 3,57+ 1,16

12-17 Y1l 47 3,64+ 0,92

18 Y1l ve Uzeri (39) 3,54+ 1,10 0,508 0,677
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Tablo 8b: Calisma Yihna Gére Is Doyum Diizeyinin Karsilastiriimasi (N=220)

Degiskenler CahsmaYih n Ort.+ S.S F p
9-Bagkalari icin bir seyler yapabilme  1-5 Yil (63) 3,98+ 0,96
imkanina sahip olma agisindan 6-11 Yil (70) 4,01+ 1,00
12-17 Y1l 47 3,83+ 0,82
. 18 Yil ve Uzeri (40) 3,88+ 0,72 0,300 0,825
10-Is arkadaslarina ne yapacaklarini 1-5 Y1l (63) 3,16+ 1,15
sOyleme sansina sahip olma 6-11 Y1l (70) 3,31+ 1,08
bakimindan 12-17 Y1l (47) 3,64+ 0,94
18 Yil ve Uzeri (39) 346+ 094 2,028 0,111
11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir  1-5 Yil (63) 3,59+ 1,13
seyler yapabilme sansinin olmasi 6-11 Y1l (70) 3,53+ 1,15
bakimindan 12-17 Y1l ) (46) 3,65+ 0,97
18 Yil ve Uzeri (39) 3,72+ 1,02 0,290 0,833
12-Is ile ilgili kararlarin uygulamaya  1-5 Yil (63) 2,95+ 1,18
konulmas1 agisindan 6-11 Y1l (69) 3,04+ 1,22
12-17 Y1l (46) 3,17+ 1,02
18 Y1l ve Uzeri (39) 3,36 1,01 1,159 0,327
13-Yaptig1 is karsiliginda aldigi iicret  1-5 Yil (63) 1,62+ 0,87
bakimindan 6-11 Y1l (70) 1,76+ 1,10
12-17 Y1l 47 1,51+ 0,88
18 Y1l ve Uzeri (40) 1,93+ 1,07 1,489 0,219
14-Is icinde yiikselme imkéani olmast  1-5 Yil (63) 2,51+ 1,18
bakimindan 6-11 Y1l (70) 2,47+ 1,26
12-17 Y1l 44) 2,32+ 1,12
18 Y1l ve Uzeri (39) 2,82+ 1,05 1,333 0,265
15-Kendi kararlarini uygulama 1-5 Y1l (63) 2,60+ 1,25
serbestligini vermesi bakimindan 6-11 Yil (70) 2,53+ 1,26
12-17 Y1l 47 3,02+ 1,13
18 Y1l ve Uzeri (40) 295+ 1,06 2,275 0,081
16-Kendi yeteneklerini kullanabilme  1-5 Yil (63) 3,24+ 1,32
sansini saglamasi bakimindan 6-11 Yil (70) 3,10+ 124
12-17 Y1l 47 3,17+ 1,03
18 Y1l ve Uzeri (40) 3,53+ 1,04 1,144 0,332
17-Calisma sartlar1 bakimindan 1-5 Y1l (63) 1,59+ 0,89
6-11 Y1l (70) 1,69+ 0,89
12-17 Y1l 47 1,94+ 1,03
18 Y1l ve Uzeri (40) 2,00+ 1,09 2,174 0,092
18-Calisma arkadaglarinin anlagsmasi  1-5 Yil (63) 3,76+ 1,10
bakimindan 6-11 Y1l (70) 3,47+ 1,26
12-17 Y1l 47 3,81+ 0,88
18 Y1l ve Uzeri (39) 344+ 1,12 1,554 0,202
19-Yaptig1 iyi bir is karsiliginda 1-5 Y1l (63) 2,84+ 1,36
takdir edilme acisindan 6-11 Y1l (70) 2.84+ 1,30
12-17 Y1l 47 2,81+ 1,19
18 Y1l ve Uzeri 39 2,62+ 1,21 0,318 0,812
20-Yaptug is karsiliginda duydugu 1-5 Y1l (63) 3,84+ 1,14
bagari hissi 6-11 Y1l (70) 3,56+ 1,25
12-17 Y1l 47 3,64+ 1,09
18 Y1l ve Uzeri (38) 3,50+ 1,11 0,933 0,426

55



Tablo 8c: Cahisma Yilina Gore Is Doyum Diizeyinin Karsilastiriimasi (N=220)

Degiskenler CahsmaYih n Ort.+ S.S F p
Genel is Doyumu 1-5 Y1l (61) 2,95+ 0,67

6-11 Y1l (66) 3,00+ 0,77

12-17 Y1l (36) 2,97+ 0,64

18 Yil ve Uzeri (33) 3,11+ 0,63 0412 0,745

* p<0,05 ** p<0,01

Hemsirelerin is tatmin diizeylerinin ¢alisma yilina gore farklarina
baktigimizda; calisma yilina gore genel is doyum diizeyi puan ortalamasinda
anlaml fark saptanmadi (p>0,05). Ancak “mesguliyet” ve “tek basina calisma
imkan1” ifadelerinin memnuniyet puan ortalamalarinin calisma yilina gore farkl
oldugu belirlendi (p<0.01, p<0,05). Calisma yili 18 ve {iizeri olan hemsirelerin
“mesguliyet” ve “tek basina calisma imkan1” konularinda c¢alisma yili az olanlara

gore daha doyumlu olduklar saptandi (Tablo ).

Tablo 9a: i¢ Hastaliklar1 Kliniginde Calisma Yih ile Is Doyum Diizeyi
Arasindaki Iligki (N=220)

Degiskenler n r p
1-Her zaman meggul etmesi bakimindan (219) 0.166 0.014*
2-Tek bagina caligma imkaninin olmasi bakimindan (215) 0.149 0.029*
3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmast

bakimindan @17 0.079 0.249
4-Saygin bir kisi olma sansini1 vermesi bakimindan ~ (218) -0.0.22 0.744
5-Amirin karar vermedeki yetenegi bakimindan (218) -0.024 0.723
6-Amirin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan (220) -0.029 0.670
7-Vicdanina aykir1 olmayan seyleri yapabilme

sansinin olmasi agisindan 19 0.100 0.140
8-Sabit bir i saglamas1 bakimindan (218) 0.042 0.539
9-Baskalari icin bir seyler yapabilme imkanina 220)

sahip olma ag¢isindan -0.009 0.890
10-Is arkadaslarina ne yapacaklarini séyleme 219)

sansina sahip olma bakimindan 0.110 0.106
11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler 218)

yapabilme sansinin olmasi bakimindan 0.136 0.044*
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Tablo 9b: I¢ Hastaliklar1 Kliniginde Calisma Yih ile is Doyum Diizeyi
Arasindaki Iligki (N=220)

Degiskenler n r p
12-Is ile ilgili kararlarin uygulamaya konulmasi

acisindan @17 0.051 0.453
13-Yaptig1 is karsiliginda aldigy iicret bakimindan ~ (220) 0.015 0.826
14-Is icinde yiikselme imkani olmas1 bakimindan (216) 0.028 0.681
15-Kendi kararlarin1 uygulama serbestligini 220)

vermesi bakimindan 0.030 0.663
16-Kendi yeteneklerini kullanabilme sansin 220)

saglamasi bakimindan 0.092 0.175
17-Calisma sartlar1 bakimindan (220) -0.125 0.064
18-Calisma arkadaslarinin anlagmasi bakimindan (219) -0.044 0.515
19-Yaptigi iyi bir is karsiliginda takdir edilme 219)

acisindan -0.154 0.023%*
20-Yapti8i is karsiliginda duydugu basari hissi (218) 0.000 0.998
Genel Puan Ortalamasi 0.077 0.283

* p<0,05 ** p<0,01

Son olarak hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerden dahiliye kliniginde
calisma yili ile is doyum diizeyleri arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda genel is doyum puan
ortalamasi ile dahiliye kliniginde ¢alisma yili arasinda anlamli bir iligski bulunmadi

2 ‘6.

(p> 0.05). Dahiliye kliniklerinde ¢alisma yil1 ile “mesguliyet”, “tek basina calisma

imkan1” ve “yeteneklerini kullanma” ifadelerinin memnuniyet puan ortalamalari
arasinda pozitif yonde, “takdir edilme” ifadesinin memnuniyet puan ortalamasi
arasinda ise negatif yonde anlamli iliski saptandi (p<0.05). Calisma yil1 arttikca
“mesguliyet”, “tek basina calisma imkan1” ve “yeteneklerini kullanma” konularinda
hemsirelerin ~ memnuniyeti  artarken, ‘“takdir edilme” konularinda ise

memnuniyetlerinin azaldig: belirlendi (Tablo 9).
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6.3. Hemsirelerin Is Zenginlestirme Faaliyetlerine Yonelik Bulgulari

Hemsirelerin is zenginlestirme kavramina iligkin goriisleri Tablo 10°da

gosterildi.

Tablo 10: Hemsirelerin is Zenginlestirme Kavramna Iliskin Géoriisleri

(N=220)*

Is zenginlestirme kavram n %o
Calisanlarin is doyumunu artirma yontemidir. 132 60.0
Rutinden kurtulmak i¢in yeni olanaklar 116 52.7
yaratmaktir.

Performans artirma yontemidir. 135 61.4
Yiiksek standartta hizmet vermektir. 80 36.4
Kariyer gelistirme faaliyetidir. 83 37.7
Siirekli is katiliminda bulunarak, yaratici 85 38.6

olunmasini saglamaktir.

Bu konuda higbir fikrim yok 15 6.80

NOT: * Birden fazla secenek igsaretlenmistir.

Hemsirelerin is zenginlestirme kavramina iliskin goriisleri sorgulandiginda;
is zenginlestirmeyi %61.4’1 (n=135) “performans artirma yontemi”, %60°1 (n=132)
“is doyumu artirma yontemi”, %52.7°si (n=116) “rutinden kurtulmak icin yeni
olanaklar yaratmak”, %38.6’s1 (n=85) “is katilimin1 saglamak”, % 37.7’si (n=83)
“kariyer gelistirme faaliyeti”, % 36.4’t de (n=80) “yiiksek standartta hizmet
vermektir” ifadelerini isaretledigi belirlendi. Bu konuda her hangi bir fikri

olmayanlarin orani ise %6.80 (n=15)’dir (Tablo 10).
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Hemsirelerin is zenginlestirme egitimine katilimina dair bulgulart Tablo

11°de gosterildi.

Tablo 11: Hemsirelerin Is Zenginlestirme ile ilgili Egitim Alma Durumlari

(N=220)*

Is Zenginlestirme Egitimi n %

Egitim almayanlar 170 77.3

Egitim alanlar 50 22.7
Okul 16 7.3
Hizmet i¢ci Egitim 49 22.3
Yayin (dergi..vs) 11 5.0
Sempozyum/Kongre 14 6.4

NOT: * Birden fazla secenek isaretlenmigtir. Egitim alanlar N=50’dir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin % 77.3’tiniin (N=170) is zenginlestirme ile
ilgili herhangi bir egitim almadiklar1 goriildii. Arastirmaya katilan ve is
zenginlestirme ile ilgili egitim aldigim ifade eden 50 kisiye egitimi nereden
aldiklar1 soruldugunda %?22.3’{iniin (N=49) hizmet i¢i egitimlerden, %16’sinin
(N=16) okul egitiminde, %11’inin (N=11) dergi, makale gibi yaymlardan ve

%14’ {iniin sempozyum, kongrelerden (N=14) egitim aldiklar1 saptandi.
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Hemgirelerin mezuniyet sonrasi egitim faaliyetlerine katilimlarina ve egitimi

faydali bulma durumlar1 Tablo 12’de gosterildi.

Tablo 12: Hemsirelerin Mezuniyet Sonras1 Egitim Faaliyetlerine Katilma ve

Faydahh Bulma Durumlar (N=220)*

Egitim Faaliyetleri n %
Kongre ve sempozyum 76 34.5
Sertifika Programlari 100 45.5
Hizmet ici egitimler 202 91.8
Diger 12 5.5
Egitimleri faydali bulma

Evet 116 56.0
Hayir 16 7.7
Bazen 75 36.2

NOT: * Birden fazla secenek igsaretlenmistir.

Hemgsirelerin %91.8’1 (n=202) hastanedeki hizmet i¢i egitimlere, %45.5’1

(n=100) sertifika programlarina, %34.5’1 (n=76) ise kongre ve sempozyumlara

katildiklarim1 ifade etti. Mezuniyet sonrasi katildiklar1 egitimleri faydali bulan

hemsirelerin oran1 %56’dir (n=116). Egitimleri faydali bulmayan hemsirelerin orani

ise %7.7°dir (n=16) (Tablo 12).
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Hemsirelerin kurumlarindaki komite ve kurul ¢calismalarina katilma

durumlari Tablo 13’de gosterildi.

Tablo 13: Hemsirelerin Kurumlarindaki Komite ve Kurul Calismalarina

Katilma Durumlari (N=220)

Komite ve Kurul Calismalarina Katihm n %

Katilmayanlar 175 79.5

Katilanlar 45 20.0
Egitim Komitesi 22 50.0
Hasta Haklar1 Kurulu 2 4.0
Enfeksiyon Kontrol Komitesi 5 11.0
Kalite Komisyonu 6 13.0
Hastane Afet Kurulu 1 2.0
Sosyal Komite 3 7.0
Diger 6 13.0

NOT: * Birden fazla secenek isaretlenmistir. Komite ve kurul calismalarina

katilanlar N=45"dir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin  kurumlarindaki komite ve kurul
calismalarina katilma durumlart incelendiginde, %79.5’inin (n=175) herhangi bir
komite veya kurula katilmadigi saptandi. Kurumlarinda komite caligmalarina
katildigimi ifade eden 45 hemsirenin hangi komitelere katildigina bakildiginda, %
50’sinin (n=22) “egitim komitesinde”, %13’liniin (n=6) “kalite komisyonunda”
%11’inin (n=5) “enfeksiyon kontrol komitesinde”, %7’sinin (n=3) “sosyal
komitede”, %4 (n=2) “hasta haklar1 komisyonunda”, %?2’sinin (n=1) “hastane afet
kurulunda” ve %13’iiniin de (n=6) diger komitelerde (kan transfiizyonu, hasta

giivenligi komitesi) gorev aldiklar1 goriildii (Tablo 13).
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Komite kurullara katilanlarin goniillii olma durumlar: Tablo 14°de
gosterildi.

Tablo 14: Komite Ve Kurullara Katilanlarin Goniilliiliik Durumlar (N=45)*

Goniilliiliik Durumu n %
Evet 13 29
Hayir 19 42
Bazen 13 29

NOT: Komite ve kurul ¢calismalarina katilanlar N=45"dir.
Hemsirelerin hastanelerinde ki komite ve kurullara katilirken goniilliiliik
durumlarina bakildiginda; %42’sinin (n=19) goniillii olmadigi, %29’unun (n=13)

goniillii katildigr ve %9’ unun (n=13) bazen goniillii katildig: goriildii (Tablo 14).

Hemsirelerin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmaya yonelik bulgular

Tablo 15°de gosterildi.

Tablo 15: Hemsirelerin Bilgi ve Yeteneklerini Kullanma Durumlar: (N=220)

Bilgi ve Yeteneklerini Kullanma n /)
Her zaman 180 82.9
Bazen 37 17.1

Hemsirelerin % 82.9’u (n=180) islerini yaparken kendilerine 6zgii bilgi ve
yeteneklerini her zaman kullandiklarini, % 17.1°1 ise (n=37) bazen yeteneklerini

kullandiklarim ifade etti (Tablo 15).

Hemsirelerin yeni becerileri 6grenme gereksinimine ait goriisleri Tablo

16’da gosterildi.
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Tablo 16: Hemsirelerin Yeni Becerileri Ogrenme Gereksinimine Ait Goriisleri
(N=220)

Yeni Becerileri Ogrenme n %0
Her zaman 140 64.8
Bazen 74 34.3
Higbir zaman 2 0.9

Arastirmaya katilan hemsirelere “islerinizi yaparken yeni becerileri 6grenme
gereksinimi” hissediyor musunuz diye soruldugunda hemsirelerin % 64.8’inin
(n=140) her zaman, % 34.3’liniin de (n=74) bazen gereksinim duydugu goriildii
(Tablo 16).

Hemsirelerin yaraticilik yeteneklerini kullanabilmeye dair goriisleri Tablo

17°de gosterildi.

Tablo 17: Hemsirelerin Yaraticihik Yeteneklerini Kullanabilmeye Dair

Goriisleri (N=220)

Yaraticilik Yetenegini n /)
Kullanabilme

Her zaman 126 58.9
Bazen 82 37.3
Hig¢bir zaman 6 2.8

“Isinizi yaparken yaratictiginizi kullanabiliyor musunuz?” sorusuna
arastirmaya katilan hemsirelerin % 58.9’u (n=126) her zaman diye cevap verirken,

% 37.3’1i (n=82) bazen diye yanit verdi (Tablo 17).
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Hemsirelerin hemsirelik siirecine dair goriisleri Tablo 18’de gosterildi.

Tablo 18: Hemsirelerin Hemsirelik Siireci Uygulayabilmelerine Dair Goriisleri

(N=220)

Is Siireci Uygulayabilme n %
Her zaman 125 579
Bazen 80 37.0
Higbir zaman 11 5.1

Arastirmaya katilan hemsirelere “Isiniz ile ilgili planlar yapip, uygulayabilir
ve degerlendirebilir misiniz?” sorusu yoneltildiginde %57.9’u (n=125) her zaman

%37’si de (n=80) bazen seklinde cevap verdi (Tablo 18).

Hemgsirelerin otonomi kullanma ve sorumluluk alma diizeylerine ait

goriisleri Tablo 19’da gosterildi.

Tablo 19: Hemsirelerin Otonomi Kullanma ve Sorumluk Alma Diizeylerine
Ait Goriisleri (N=220)

Otonomi kullanabilme n %0
Her zaman 111 514
Bazen 98 454
Hig¢bir zaman 7 3.2
Sorumluluk alma
Her zaman 198 934
Bazen 12 5.7
Higbir zaman 2 0.9

Arastirmaya katilan hemsireler % 51.4 (n=111) ile her zaman, % 45.4
(n=98) ile de bazen islerini yaparken otonomi kullandiklarini, islerini
gerceklestirirken sorumluluk alip, almadiklar1 soruldugunda ise % 93.4’iiniin

(n=198) her zaman sorumluluk aldigin ifade etti (Tablo 19).
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Hemgirelerin geri bildirim almaya dair gortisleri Tablo 20’de gosterildi.

Tablo 20: Hemsirelerin Geri Bildirim Almaya Dair Goriisleri (N=220)

Geribildirim Alma n %

Evet 54 25.8
Hayir 35 16.7
Bazen 120 57.4

“Yaptigimiz isin sonuclar1 hakkinda geribildirim aliyor musunuz?” sorusuna
arastirmaya katilan hemsirelerin %25.8’1 (n=54) evet geri bildirim aliyorum, %
57.4’ti (n=120) bazen geri bildirim aliyorum diye yanit verirken, %16.7’si (n=35)
hi¢ geri bildirim almadiklarini ifade etti (Tablo 20).

Hemysirelerin isle ilgili kararlar1 almaya dair goriisleri Tablo 21°de gosterildi.

Tablo 21: Hemsirelerin Isle ilgili Kararlar1 Alma Durumlar1 (N=220)

Isle Tlgili Kararlar1 Alma n %
Her karar1 kendim veririm 6 2.8
Yoneticimin kararlarina uyarim 109 50.9
Yoneticim ile birlikte karar veririz 35 16.4
Tiim kararlar1 ekiple birlikte veririz 64 29.9

Hemsirelere isle ilgili kararlar1 alma durumlar1 soruldugunda, %50.9’u
(n=109) “yoneticinin kararlarina uydugunu” ifade ederken sadece %2.8’1 (n=6) ‘“‘her

karar1 kendisinin verdigini” ifade etti (Tablo 21).
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Hemgirelerin yaptiklart isin yararliligina ve anlamliligina dair goriisleri

Tablo 22’de gosterildi.

Tablo 22: Hemsirelerin Yaptiklari isin Yararhhigina ve Anlamlihgina Dair

Goriisleri (N=220)*

Isin Yararhhig n %
Bazen 33 15.3
Her zaman 183 84.7
Isin Anlamlihg

Isimi sevmem 122 55.5
Isimi 6Gnemsemem 121 55.0
Isimden gurur duymam 55 25.0
Isimde basaril1 olmam 90 40.9
Ucret ve maddi olanaklar 17 7.7
Is giivencesi 78 35.5
Kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari 41 18.6
Degerli bir is yapma duygusu 110 50.0
Is yaparken diger insanlara yardim etme 155 70.5

NOT: * Birden fazla secenek isaretlenmistir.

“Yaptigimiz is insanlarin yararina olan gorevleri kapsar m1?” sorusuna

arastirmaya katilan hemsirelerin %84.7’si (n=183) her zaman diye cevap verirken,

%15.3’ii (n=33) bazen diye yanit verdi. Hemsirelere islerini neyin anlaml kildigi

soruldugunda, %70.5°i (n=155) “Is yaparken diger insanlara yardim etme”, %55.5’i

(n=122) “isimi sevmem”, %50’si (n=110) “degerli bir is yapma duygusu”, %55’1
(n=121) “isi bnemseme”, %40.9’u (n=90) “iste basarili olma”, %35.5’1 (n=78)

“is giivencesi”, %25’1 (n=55) “isimden gurur duyma” seklinde yanitladi (Tablo

22).
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Hemsirelerin ¢alistiklart kurumlarin is zenginlestirme uygulamalarina iliskin

goriisleri Tablo 23, Tablo 24 ve Tablo 25’de gosterildi.

Tablo 23: Hemsirelerin Kurumlarindaki Kariyer Yonetimi Faaliyetlerine
fliskin Goriisleri (N=220)*

Kurumun Kariyer Yonetim Faaliyetleri n %0

Egitim ve gelistirme firsatlari 116 52.7
Otonomi saglama ve sorumluluk verme 38 17.3
Kariyer olusturma ve calisanlara firsat yaratma 21 9.50
Ozel gruplar icin gelistirme egitimleri verme 23 10.5
Diger 37 16.8

NOT: * Birden fazla secenek igsaretlenmistir.

Arastirmaya katilan hemsirelere kurumlarindaki kariyer yOnetimi
faaliyetlerine iligkin goriisleri soruldugunda; %52.7°si (n=116) kurumlarinda
“egitim ve gelistirme firsatlarinin”, %10.5’1 (n=23) “0zel gruplar i¢in gelistirme
egitimlerinin” bulundugunu, %17.3’ii (n=38) kurumlarinda ¢alisanlara “otonomi
ve sorumluluk verildigini” ve %9.5’i (n=21) de kurumlarinda ‘“kariyer ve

calisanlara firsat yaratildigini” ifade etti (Tablo 23).

Tablo 24: Calisanlarin Yonetimde S6z Sahibi Olma Durumlar1 (N=220)

Calisanlar Yonetimde n /)
So6z Sahibi

Evet 7 34
Hayir 133 65.2
Bazen 64 314

Arastirmaya katilan hemsirelere calistiklar1  kurumlarda c¢alisanlarin
yonetimde soz sahibi olma durumlar1 soruldugunda, % 65.2°si (n=133) calisanlarin
yonetime katilamadigini, %31.4°1 de (n=64) ¢alisanlarin bazen yonetime katildigi

goriildii (Tablo 24).
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Tablo 25: Isin Niteligini Artirmak Icin Kurumun Yapmasi Gereken

Faaliyetlere Iliskin Goriisler (N=220)*

Isin Niteligini Artirma Yollari n %0

Takdir edilme 182 82.7
Yiikselme olanaklari ve terfi 128 58.2
Kararlara katma 112 50.9
Calisma kosullarinin diizeltilmesi 154 70.0
Is giivencesi 88 40.0
Herkese esit davranilmasi 148 67.3
Mesleki gelisim firsatlarinin yaratilmasi 119 54.1
Ucretin artirilmasi 168 76.4
Yeteneklere uygun is 105 47.7

NOT: * Birden fazla secenek igsaretlenmistir.

Arastirmaya katilan hemsirelere kurumlarinda isin niteligini artirmak i¢in

hangi araglarin kullanilmasi gerektigi soruldugunda, hemsirelerin %82.7’si (n=182)

“takdir edilme”, %76.4’1i (n=168) “licretin artirilmas1”, % 70’1 (n=154) “calisma

kosullarinin diizeltilmesi”, %67.3’ii (n=148) ‘“herkese esit davranilmasi™, 58.2’si

(n=128) “yiikselme olanaklar1 ve terfi”’, % 54.1’i (n=119) “mesleki gelisim

firsatlarinin yaratilmasi”, % 50.9’u (n=112) “kararlara katma”, % 47.7’si (n=105)

“yeteneklere uygun is”, %40’1 (n=88) da kurumun “is giivencesi” saglamasi

gerektigini diisiindiigii belirlendi (Tablo 25).
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Hemsirelerin yatiklart islerin tatmin edici olmasi i¢in degistirilmesi gereken

faktorlere dair goriisleri Tablo 26’da gosterildi.

Tablo 26: Hemsirelerin Isin Tatmin Edici Olmas: Icin Degistirilmesi Gereken

Faktorlere Dair Goriisleri (N=220)*

Isin tatmin edici olmasi icin degistirilmesi gerekenler n %

Ucretin iyilestirilmesi 188 85.5
Yoneticilerin ¢alisanlarla iyi iligkilerin olmas1 150 68.2
Katilimcr yonetim anlayisinin yayginlasmasi 147 66.8
Bagimsiz diisiinme ve uygulama sanslarinin verilmesi 118 53.6
Yeni 6grenme firsatlarinin taninmasi 138 62.7
Kariyer ve terfi olanaklarinin saglanmasi 162 73.6

NOT: * Birden fazla secenek igsaretlenmistir.

Hemsirelere islerinin daha tatmin edici olmasi icin nelerin degistirilmesi
gerektigi soruldugunda, %85.5°’i (n=188) “iicretin iyilestirilmesi gerektigi”,
%73.6’s1 (n=162) “kariyer ve terfi olanaklarinin saglanmas1” gerektigi, %68.2’si
(n=150) “calisanlarla iyi iligkilerin saglanmasi1”, %66.8’1 (N=147) “katilimci
yonetim anlayisinin  yayginlasmasini”, % 62.7°si (n=138) “yeni 0Ogrenme
olanaklarinin saglanmasi”, %53.6’s1 (n=118) ise “bagimsiz diisiinme firsatlarinin

verilmesi” gerektigini ifade ettikleri belirlendi (Tablo 26).

69



7. TARTISMA VE SONUC

7.1. Sosyo-demografik ozellikler

Bu arastirma, Istanbul Saglik Miidiirliigiine bagli Hastanelerde i¢ hastaliklart
kliniginde calisan hemsirelerin is doyumu ve is zenginlestirme faaliyetlerini
belirlemek amaciyla tanimlayici ve iligkilendirici olarak yapildi. Saghk
Miidiirliigiine bagh hastanelerin 33’{inde genel i¢ hastaliklar1 klinigi bulunmakta ve
bu kliniklerde 532 hemsire ¢alismaktadir (Tablo 1). Arastirmanin 6rneklemini i¢
hastaliklar1 kliniklerinde calisan ve calismaya katilmayr kabul eden 220 hemsire

olusturdu.

Arastirmaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik ozelliklerinden yaslari
incelendiginde; % 67.4’tiniin (n=147) 27- 36 yas araliginda oldugu goriildii. Yaslar
ilerledik¢e hemsireler kritik bakim {initelerinden ayrilarak gorece is yogunlugu daha

az olan genel klinikleri tercih etmektedir (Tablo 2).

Hemsirelerin cinsiyet durumlart incelendiginde %94 iiniin kadin oldugu
goriildii. Bu durumun mezun olan erkek hemsirelerin sayisinin zamanla artmasiyla
daha dengeli olacagi diisiiniildii. Miral (2005) ve Mardin’in (2007) makalelerinde
belirtildigi gibi diinyada ve iilkemizde erkek hemsireler psikiyatri, acil servis veya
yogun bakimlarda c¢aligmakta, bu da i¢ hastaliklar1 kliniklerindeki erkek hemsire

sayisinin az olmasini agiklamaktadir (Tablo 2).

Hemgirelerin egitim durumlari incelendiginde, %30.5’i lisans mezunuyken,
%25°1 saglik meslek lisesi mezunudur. Hemsirelik kanunu, saglik meslek liselerinin
kapatilmasi, hemsirelikte lisans tamamlama uygulamasi ve son yillarda sayilari
gittikce artan Hemsgirelik Yiiksekokullar1 gibi faktorler sahada calisan lisans veya

lisansiistii egitim almis hemsirelerin sayisinmi artirmaktadir (Tablo 2).
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7.2. is doyumu bulgulari;

Is doyumu, kisinin isine kars1 olan tutumudur. Is doyumu isin 6zellikleri ile
i gorenlerin istekleri uydugu zaman gerceklesen ve is gorenin isinden hosnutluk
duymasin1 belirleyen bir olgudur. Yiiksek diizeyde is doyumu olan bir insan,
calismaya ve isine karsi olumlu tutumlar gelistirirken, buna zit bi¢cimde isinden
doyum almayan bir kisi de, ¢calismaya ve igine kars1 olumsuz tutumlar gelistirecektir

(Akinci 2002, Eren 2004, Kogel 2005).

Arastirmaya katilan hemsirelerin genel is doyum diizeyleri incelendiginde
3.01 ile orta diizey bir memnuniyet yasadiklar1 saptandi (Tablo 3). Hemsirelik ve is
doyumu {iizerinde en cok c¢alisilan konulardan biri olmus olup literatiirde de oldukca
fazla sayida kaynaga ulasilabilmektedir. Gokcen (2007) yaptigr calismada
hemsirelerin i doyumu diizeyini 3.25 olarak saptamis ve orta diizeyde bir
memnuniyetten so6z etmistir (28). Durmus ve Giinay’in (2007) 622 hemsire
tizerinde gercgeklestirdikleri is doyumu c¢alismasinda hemsirelerin is doyumunun
diisiik oldugu, Ergin (1995) ve Cimen (2000) calismalarinda da hemsirelerin diger
saglik meslek gruplarindan daha diisiik bir memnuniyet hissettikleri saptamustir.
Kutlu ve Aydin’mm (2001) hemsirelerin i3 doyumuna yonelik yapmis olduklari
calismada da genel olarak hemsirelerin is doyum diizeylerini ortanin biraz {izerinde

bulduklar1 goriilmiistiir.

Bunun nedenlerini inceleyecek olursak; hemsirelerin gorev tanimlarinin
yetersizligi, uygun olmayan calisma kosullari, nobet tutma, iicret yetersizligi,

yiikselme olanaklarinin olmamasi en basta gelen nedenler olarak diisiiniilmektedir.

Literatiirde basari, taninma, takdir edilme, isin kendisi, is sorumlulugu,
yiikselme ve terfi olanaklar1 is doyumunun igsel boyutu olarak yer almakta.
Aragtirmamizdan elde edilen sonuglara bakiliginda; tek basina ¢alisabilme (2.56), is
mesguliyeti (2.67), kendi kararlarim verebilme (2.73) ifadelerinde diisiik
memnuniyet saptandi. Saygin kisi olma (3.22) ve yeteneklerini kullanma (3.23)

ifadeleri orta diizey memnuniyeti, baskalar1 i¢in yararl is yapma (3.67), basar1 hissi
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(3.64) ifadeleri ise hemgirelerin ortanin biraz iizerinde bir memnuniyet hissettigini

gosterdi (Tablo 3).

Kurum politikalari, yonetim ve denetim sekli, calisma kosullar1, arkadaslik,
astlarla iliskiler, calisma kosullar1 ve iicret, is doyumunun dissal boyutu olarak ifade
edilir. Arastirmamizda, arkadaslarla iliskiler (3,62) en yiiksek memnuniyet
ifadelerinden biri olarak yer aldi. Bunu sirasiyla yoneticinin karar vermesi (3.17),
yoneticinin yonetim tarzi (3.14) ve kararlarin uygulanmasi (3.10) ifadeleri izledi.

En diisitk memnuniyet ise iicret (1.69) ve ¢alisma sartlaridir (1.76), (Tablo 3).

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gore is tatmin
diizeyleri arasinda farka bakildiginda sadece “kararlarin uygulanmasi” maddesi
medeni duruma gore farklilik gosterdi (Tablo 5). Evli hemsireler “kararlarin
uygulanmas1” konusunda bekar hemsirelere gore daha doyumlu oldugu belirlendi.
Vara’nin (1999) yogun bakim hemsirelerinde iy doyumu konulu calismasinda da
hemsgirelerin medeni durumu ile is doyuumu arasinda bir iliski bulunmamistir. Bu da

calismamizla paralellik gostermektedir.

Cam ve ark (2005), Akyol (2007), Aksu (2002), Kurcer (2005), Pinar ve
Arikan (1998), calismalarinda medeni durumlara gore is doyumunda fark

bulunmadigi ifade edilmekte ve bulgularimizi desteklemektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin is doyum diizeyi genel ortalamasinin
egitim durumuna gore farklilastigi tespit edildi. Mesguliyet, sayginlik, vicdani
rahatlik, yeteneklerini kullanabilme, kararlar1 uygulayabilme, memnuniyet
ortalamalar1 onlisans mezunu hemsirelerde daha yiiksek, lisans ya da yiiksek lisans
mezunu hemsirelerde ise daha diisiik bulundu (Tablo 6). Vara (1999)'nin yaptigi
calismada, egitim diizeyi ile is doyumu arasinda ters oranti oldugu belirtilmekte,
egitim diizeyi yiikseldik¢e is doyum puanimin diistiigli ifade edilmektedir. Yine
Cam ve arkadaglarinin (2005) yaptiklari calismada saglik meslek ve ©On lisans
mezunu hemsirelerin is doyumu lisans ve yiiksek lisans mezunlarina gore daha

yiiksek bulunmustur. Bu bulgular bizim c¢alismamizi destekler niteliktedir. Bu
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sonucun nedeni olarak da lisans ve yiiksek lisansli hemsirelerin isten beklentilerinin

daha fazla olmas1 ve bu beklentilerin karsilanmamasi diisiiniilebilir.

Hemgirelerin is doyum diizeylerinin c¢alistiklart kuruma gore farklilagsma
durumuna incelendiginde; mesguliyet, sayginlik, amirin karar vermesi, iicret,
yiikselme olanaklarinin, hizmet hastanelerinde calisan hemsirelerde yiiksek oldugu
saptandi1 (Tablo 7). Bunun nedeni olarak; hizmet hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin
yas ortalamasinin yiiksek olmasi, egitim arastirma hastanelerindeki is devir
hizlarinin yiiksek olmasi ve egitim arastirma hastanelerinde calisan asistanlarla

catigsmalar sayilabilir.

Hemysirelerin is doyum diizeylerinin ¢alisma yilina gore farklilasma durumu
incelendiginde; calisma yilina gore genel olarak is doyum diizeyi puan
ortalamasinin farklilasmadigi saptandi (Tablo 8). Vara (1999), Cam ve ark (2005),
Kurger (2005), Yildiz ve ark (2003) ve Keser (2005), calismalarinda, calisma yili
ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir. Bu da

calisma bulgularimiz1 desteklemektedir.

Dahiliye kliniginde ¢alisma y1l1 ile i doyum diizeyleri arasinda; mesguliyet,
tek basina caligabilme, yeteneklerini kullanma puan ortalamalar1 arasinda pozitif
yonde anlaml bir iliski tespit edilirken, takdir edilme agisindan negatif yonde bir
iliski saptandi (Tablo 9). Genel is memnuniyet puan ortalamasi ile dahiliye
kliniginde calisma yili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmadi
(Tablo 9). Eren (2008) Vara (1999), Akyol (2007), Pmar ve Arikan’in (1998)
yaptig1 calismada hemsirelerin, calismakta olduklar1 boliimde gecen siire ile is
doyum puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadigi

belirtilmekte bu da aragtirmamizi desteler niteliktedir.
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7.3. s zenginlestirme faaliyetleri

Is doyumunu artirmanmn yollarindan biri de is zenginlestirme
uygulamalanidir. Is zenginlestirme kavrami, isin calisanlar agisindan daha anlaml
hale getirilmesi i¢in girisilen ¢abalarin toplami olarak tanimlanmaktadir. Bu cabalar
isin niteligini degistirmeden cok, yonetim kademelerinde bulunan isi planlama ve
karar verme yetkisinin astlarla paylasilmas1 anlamindadir. Is zenginlestirmede
caligsanlara isi sadece yapma degil, onlar1 planlayabilme, yon verebilme ve kontrol
edebilme sorumlulugu da verilmektedir. Boylece calisanlarin yaptiklar: is kendileri
icin daha anlamli hale gelmektedir. Is zenginlestirmenin amaci calisanlarin
kendilerini ise adamalarini ve isi severek yapmalarini saglamaktir. Zenginlestirilmis
isler calisanlara farkli isleri yapma firsat1 verir. Is zenginlestirme, daha yiiksek
sorumluluk ve daha fazla esneklik isteyen isler yaratir ve kisisel gelismeyi arttirir

(Demir 2007, Eren 2004).

Hemgireler is zenginlestirme kavramini tanimlarken, is zenginlestirmeyi;
performans artirma yontemi (%61.4), is doyumu artirma yontemi (%60), rutinden
kurtulmak i¢in yeni olanaklar yaratmak (%52.7), is katilimin1 saglamak (%38.6),
kariyer gelistirme faaliyeti (% 37.7), yiiksek standartta hizmet vermek(% 36.4)
siralamasiyla isaretledi. Bu konuda fikri olmayanlarin orani ise; %6.80 olarak tespit

edildi (Tablo 10).

Yakin bir gecmisi olan, giderek onem kazanan ve farkli sektorlerde siklikla
kullanilan is zenginlestirme uygulamalari son yillarda saglik sektoriinde de
uygulanmaya baglandi. Arastirmamizda is zenginlestirmeyle ilgili bilgisi olmayan
hemsirelerin oram1 bu nedenle diisiik bulunmus olabilir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin yaridan ¢ogu is zenginlestirmenin bir motivasyon araci, i doyumunu
artirmanin bir yolu olarak gérmiis. Altun ve Bahcecik’in (2008) ¢alismalarinda da
katilimcilarin yaridan fazlasi is zenginlestirmeyi motivasyon araci olarak gordiikleri

bildirilmistir.
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Is zenginlestirme egitimlerine katilim durumuna bakildiginda; arastirmaya
katilan hemsirelerin % 77.3’iiniin is zenginlestirme ile ilgili herhangi bir egitim
almadiklar1 saptandi (Tablo 11). Altun ve Bahgeci’kin (2008) devlet, iiniversite ve
0zel hastanelerde yaptig1 calismada, devlet hastanesinde calisan hemsgirelerin
yaridan fazlasi egitim almazken, ©zel hastanede calisan hemsirelerin yariya
yakininin is zenginlestirme ile ilgili egitim aldiklar1 bildirilmistir. Ozel hastanelerde
calisan hemsirelerin devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelere gore gelismeleri daha
yakindan takip ettikleri sonucunu c¢ikarilabilir. Arastirmaya katilan ve is
zenginlestirme ile ilgili egitim aldigim ifade eden 50 kisiye egitimi nereden
aldiklar1 soruldugunda %?22.3 hizmet i¢i egitim, %16 okul, %11 dergi, makale gibi
yayin ve %14 bilimsel toplantilar1 isaret ettikleri belirlendi (Tablo 11). Kurumlarda

egitim faaliyetleri en yaygin olarak hizmet ici egitimlerle saglanmaktadir.

Is zenginlestirmenin onemli faktorlerinden biride yenilikleri takip etme ve
calisma yasamina uygulamadir. Arastirmaya katilan hemsirelerin, %91.8’i
hastanedeki hizmet ici egitimlere, %45.5’1 sertifika programlarina, %34.5’1 ise
kongre ve sempozyumlara katildigi belirlendi (Tablo 12). Ulupinar’in
arastirmasinda (2008) hemsgirelerin  %13’linlin  bireysel yaym aboneliginin
oldugunu, %30.3’linlin kongre ve sempozyumlara katildigint buna karsin
%90.8’inin  hizmet ici egitimlere katildiklarimi saptamistir. Hizmet ic¢i egitim
programlarina is zenginlestirme ile ilgili konularin konulmasi kavramin
bilinilirligini artiracaktir. Bayik ve arkadaslarmin (2008) hemsirelik dgrencilerinde
yaptiglr arastirmada ise; Ogrencilerin yalmizca %2.9’u bir hemsirelik dergisine
abone, %46.9’u da bugiine kadar bir mesleki dergiyi okumadiklar tespit edilmistir.
Ulkemizde hemsirelerin mezuniyet sonrasi egitim faaliyetlerine katiliminin diisiik
olmasindan dolay1 6zellikle is zenginlestirme gibi is doyumunu artiracak is tasarim

modellerinin okullarda miifredat olarak okutulmasini zorunlu kilmaktadir.

Mezuniyet sonrasi katildiklar1 egitimleri faydali bulan hemsireler %56’ dir.
Egitimleri faydali bulmayan hemsirelerin orani oldukga diisiik olup %7.7’dir (Tablo
12). Serbest (2009) o©zel hastanelerde ki hemsirelik egitimine yonelik yaptigi

calismada, hemsirelerin egitimlerden faydalanma diizeylerinin 4 puanla yiiksek bir
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ortalamada oldugunu saptamistir. Calismamizda bu oranin diisiikk olmasi devlet
hastanelerindeki hizmet ic¢i egitimlerin 6zel hastanelere gore daha az verimli
oldugu, hizmet i¢i egitim programlarinin yogun olarak yapilmasina ragmen ihtiyaca

cevap veremedigini gosterir.

Hemsirelerin %79.5’inin  kurumlarindaki herhangi bir komite ve kurul
caligmasina katilmadigi saptandi. Kurumlarinda komite c¢alismalarina katildigini
ifade eden 45 hemsirenin hangi komitelere katildigina bakildiginda, % 50’sinin
“egitim komitesinde”, %13’linlin “kalite komisyonunda” %11’inin “enfeksiyon
kontrol komitesinde”, %13’tiniin de “kan transfiizyonu” ve ‘“hasta giivenligi”
komitesinde gorev aldiklar1 goriildii (Tablo 13). Hemsirelerin yariya yakininin
(%42) bu tir calismalarda goniilli olmadiklar1 saptandi (Tablo 14). Saglik
Bakanlig1 hastanelerinin performans ve kalite uygulamalarina gectikten sonra ivme
kazanan ve zorunlu hale gelen egitim, enfeksiyon, kalite gibi komiteler saglik
calisanlart agisindan hala zorla yerine getirilmesi gereken bir gorev olarak
algilanmaktadir. Aydin’in (2006) yonetici hemsirelerle yaptigir calismada yonetici
hemsirelerin en ¢ok egitim komisyonunda gorev aldiklar: bildirilmistir. Yine Altun
ve Bahceci’kin (2008) calismasinda devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin sadece
%18’ inin komite veya kurullarda gorev aldiklar1 ve enfeksiyon komitesine katilimin
diger komitelere gore daha fazla oldugu saptanmistir. Bizim calismamizdaki
enfeksiyon komitesine gore egitim komitesine katilimin daha fazla olmasinin
nedeni, 2005 yilinda Saglik Bakanliginin uygulamaya koydugu yonetmelikle Devlet
hastanelerinde Enfeksiyon Kontrol hemsirelerinin zorunlu olmasindan ve tam
zamanl olarak bu isi yapacak kisilerin belirlenmesinden kaynaklanmaktadir. Yani
Enfeksiyon kontrol komitelerinde sadece bu is i¢in gorevlendirilmis hemsireler
bulunmaktadir. Hastanelerde bu komiteler disinda hemsirelere 6zel olan,
hemsirelikte gelisim, hemsirelikte insan kaynaklari ve hemsirelik yayinlari gibi

komitelerin de olusturulmasi gerekmektedir.
Hemgirelerin bilgi, beceri ve yaraticilik yeteneklerini kullanmaya yo6nelik

bulgular incelendiginde; % 82.9’unun islerini yaparken kendilerine 6zgii bilgi ve

yeteneklerini kullandiklari, %58.9’unun da yaraticiliklarin1 kullanabildikleri

76



goriildii (Tablo 18). Hemsirelerin sadece % 64.8’1 islerini yaparken yeni beceriler

ogrenmeye gereksinim hissettigini ifade etti (Tablo 17).

Hemsirelik mesleginin bilim ve sanat yonii hizla gelismektedir. Geleneksel
hemsirelik egitiminde izlenen tip bilimine, hastaliklarin tedavisine, rutin hemsirelik
islevlerine odaklasan medikal model, yerini giderek hemsireligin kendine 6zgii bilgi
birikimine dayali, hemsirelik felsefesinin hakim oldugu hemsirelik modellerine
birakmaktadir. Saglik sektoriindeki hizli gelisim ve artan hemsirelik arastirmalari
hemsireleri bilgili olmaya ve elestirel-bilimsel diisiinme becerilerini gelistirmeye

itmektedir.

Hemsirelerin ig siireci uygulamalarina yonelik verdikleri cevaplara
bakildiginda; %57.9’unun isleri ile ilgili plan, uygulama ve degerlendirme
yaptiklart goriildii (Tablo 18). Hemsirelik uygulamalarinda tan1 koymadan,
planlamaya, uygulamadan degerlendirmeye kadar cesitli asamalar1 olan hemsirelik
bakim siireci, hemsirelik mesleginin temel yap1 tasidir. Insan gibi degerli bir varliga
hizmet veren hemsirelerin is ile ilgili planlamalarim1 bir siire¢ dahilinde yerine
getirmeleri elzemdir. Arastirmamizdaki siire¢ uygulayan hemsire oranimmin %57.9
olmas1 hemsirelerin siire¢ yonetimine dnem vermediklerini gostermektedir. Altun
ve Bahgeci’in (2008) yaptigr arastirmada da hemsirelerin yarisina yakininin
igslerinde planlama, uygulama ve degerlendirme yapabildikleri goriilmiistiir. Bu

sonug bizim arastirma sonucumuz ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin otonomi kullanma, sorumluluk alma diizeylerine bakildiginda;
otonomiyi her zaman kullananlarin orant %51.4 islerinde her zaman sorumluluk

alanlarin oran1 ise %93 olarak belirlendi (Tablo 19).

Hemsirelikte otonomi, bakim i¢in hemsirelik kararlarin1 verme ve uygulama
yetenegi olarak tanimlanabilir. Otonominin ortaya konulabildigi bir ortam,
hemsirenin karar vermeye katilimini artirdigr gibi is doyumunu da artirir.
Karagdzoglu ve Kangallinin (2009) yapmis olduklari ve hemsirelerin otonomi

diizeylerini belirlemeye yoOnelik arastirmalarinda hemsirelerin otonomi kullanma
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diizeyleri orta olarak bulunmustur. Oztiirk ve Bahcecik’in (2005) calismasinda
hemsirelerin %48’inin otonomi sahibi olmadiklar1 saptanmistir. Bu calismalar ile
bizim arastirmamiz paralellik gostermekte olup hemsirelerin egitim diizeyleri

arttikca otonomi kullanma kapasitelerinin artacag diisiiniilmektedir.

Hemgsireligin bagimsiz fonksiyonlarinin artmasi, profesyonellesme, elestirel
diisiinme ve karar verme gibi faktorler profesyonel sorumluluk alma gereksinimini
artirmistir.  Korkmaz ve Aban (2005) ile Yigit (2000)’in arastirmalarinda
pozisyonlar1 geregi yoOnetici hemsirelerin daha fazla sorumluk aldiklar
bulunmustur. Calismamizda hemsirelerin %93’ liniin sorumluluk aldigini1 belirtmesi

olumlu olarak degerlendirildi.

Yaptiklar1 isin sonuclar1 hakkinda her zaman geri bildirim alan hemsire
orani sadece %25.8’dir. Hemsirelerin % 57.4’u de yoneticilerinden geri bildirimi
bazen aldiklarini ifade etti (Tablo 20). Aslan (2004) orgiitsel catisma ile ilgili
arastirmasinda saglik calisanlarinin etkin olarak performanslari
degerlendirilmediginden dolay1 kendilerine yeterince geri bildirimde de

bulunulmadigim belirtmigtir.

Geri bildirim calisanin isinde sorumluluk duygusu hissetmesini saglayarak
isini sahiplenmesine olanak tanir. Is zenginlestirmede, isin niteliklerinden biri olan
geri bildirimin az oranda verilmesi hemsirelerin isleri ve performanslar ile ilgili
bilgi sahibi olmalarini engeller. Calisanlara geri bildirimin saglanmasi i doyumunu

da artiracaktir.

Hemsirelere “isle ilgili kararlar1 alma durumlari” soruldugunda, %50.9’u
“yoneticinin kararlarina uydugunu” ifade ederken sadece %2.8’i ‘“her karari
kendisinin verdigini” ifade etti (Tablo 21). Altun’un (2008) arastirmasinda 6zel
hastanelerdeki hemsirelerin kendi kararlarin1 verme oranlart %10 bulunmus olup,
bu sonug¢ bizim c¢alismamizdan daha yiiksek cikmistir. Devlet hastanelerinde ekip
kavraminin gelismemis olmasi, dikey yonetim anlayisi ve yoneticilerin yetki

devretmekten kacinmalar1 bu sonuca neden olmus olabilir.
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Isini yapilabilir ve anlamli bulma is doyumu ve is zenginlestirme
kavramlarinin 6nemli 6gelerindendir. Yaptigi isin insanlarin yararina oldugunu
diisiinen hemsire orant %84.7°dir. Hemsirelere islerini neyin anlamh kildigi
soruldugunda, %70.5’1 insanlara yardim etmenin, %55.5’1 isi sevmenin %50’si
degerli bir is yaptig1 icin, %551 isini Onemsedigl, %40.9’u basarili olma,
%35.5°i is giivencesi, %25’i isinden gurur duyma diye tanimladi (Tablo 22). Oztiirk
ve Bahgecik (2005) calismasinda, hemsirelerin  %55.60’1in iglerini anlamli
buldugunu, beceri cesitliligi, gorev kimligi ve gorevin onemi arttik¢a, isin anlaml
olma derecesinin de arttigini ifade etmistir. Bizim arastirmamizda isini anlamli
bulma oranlar1 daha yiiksek bulunmustur. Calisanlar yaptig isi degerli, 6nemli ve
faydali olarak goriiyorsa anlamli da goriiyordur. Hemsirelerin islerini sevmesi,
onemsemesi, islerine inanmas1 ve degerli bulmasi, islerini anlamli buldugunu ifade

eder.

Arastirmaya katilan hemsirelerin  kurumlarindaki kariyer yOnetimi
faaliyetlerine bakildiginda; %352.7’sinin  kurumunda egitim ve gelistirme
firsatlarinin, %17.3’tintin kurumlarinda ¢alisanlara otonomi verildigi ve %9.5’inin

de kurumlarinda kariyer ¢caligmalarinin yapildigini ifade etti (Tablo 23).

Sonmezin (2007) yonetici hemsirelerde yaptigi arastirmada yoneticilerin
%28.4’iintin kurumlarinda kariyer planlamasi ile ilgili uygulamalarin yapildigini

tespit edilmistir.

Yonetici hemsirelere yonelik kariyer planlama faaliyetlerinin belirlenmesine
yonelik yapilan bir caligmada, kurumlarda sistematik olarak kariyer gelistirme
faaliyetlerinin uygulanmadigr bulunmustur. En az yapilan uygulamalarin kariyer
yedekleme tablolar1 olusturma, yurt dis1 egitim ve Ozel kisi ya da gruplar icin
gelistirme programlari, is rotasyonu uygulama ve is zenginlestirme oldugunu

belirtilmistir (Oztiirk ve Bahcecik 2005).

Hemgirelerin mezuniyet sonrasinda kariyer planlamasi yapabilmesi,

kurumun da buna firsat vermesi gerekmektedir. Kurumlarin insan kaynaklari
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departmanlarinin bu konuda calisanlara rehberlik etmesi, yeni gelismekte olan
kocluk kavramini uygulamaya gecirmesi, terfilerin seffaf ve somut Olciitlerle
yapilmast gerekmektedir. Arastirmamizda hemsirelerin calistiklar1 kurumlarda
egitim ve gelistirmeye yonelik faaliyetlerin var oldugu fakat %10’luk bir kurumda

kariyer calismast oldugu saptandi.

Hemysirelerin yaridan fazlasi (% 65.2) calistiklar1 kurumlarda yonetimde soz
sahibi olamadiklarim belirtti (Tablo 24). Ozgener ve Kiiciigiin (2005)
caligsmalarinda, hastanelerdeki verimliligi artirmak i¢in en dnemli faktoriin katilimci

yonetim anlayisi oldugunu belirtilmislerdir.

Ulkemizdeki kamu organizasyonlarinin biiyiik bir boliimii dikey yapidaki
organizasyonlardir. Yonetime calisanlarin dahil edilmesi, yoneticiler tarafindan
erklerini kaybetme diisiincesini dogurabilir. Bunun yerine kurum ile ilgili kararlari
birka¢ yonetici almakta ve astlar karar alma siirecine dahil edilmemektedir. Bu da
masa basinda alinan kararlarin genellikle calisanlarin ve kurumun ihtiyaclarini iyi

tespit edememeye, gereksiz uygulama tekrarlarina neden olmaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin yaridan fazlasi1 kurumlarimin yaptiklar isin
niteligini artirmak ve islerinin daha tatmin edici olmasi icin; takdir edilmeleri, ticret
diizenlemesi yapilmasi, calisma kosullarinin yeniden diizenlenmesi, esit

davranilmasini ve terfi imkanlarinin gelistirilmesi gerektigini diisiinmektedir.

Sadece iilkemizde degil Avrupa iilkelerinde de hemsireler yeteri kadar ilgi
gormemekte ve takdir edilmemektedir. Is doyumu ile ilgili yapilan calismalarin
biiyiik kisminda hemsirelerin en biiytik tatminsizlik nedeninin yeteri kadar takdir
edilmeleri oldugu saptanmistir. Bu da Maslov’un temel ihtiyaclarindan olan takdir
edilme, kendini gerceklestirmeyi karsilayamamaktadir. Bunu takiben en biiyiik
tatminsizlik nedeni de iicretlerdir. Ozellikle son yillarda saglik hizmetlerinde
performansa dayali ek ddemelerdeki tavan kavrami, hekim disindaki diger saglik
personelinin motivasyonunu ve yaptigl ise olan inancim olumsuz etkilemektedir.

Yeni bir diizenleme olan tam giin yasasi, aile hekimligi sistemi, aradaki bu iicret
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ucurumunu artirmaktadir. Kurumlarin calisanlarinin islerini zenginlestirmeye tesvik
etmeleri, i doyumunu artiran diizenlemeleri yerine getirmeleri, i3 doyumunda
onemli bir faktor olan {iicret ile ilgili diizenlemelerin daha adil yapilmasi ve

performans degerlendirmelerinin daha somut olmasi is doyumunu artiracaktir.
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Sonuclar;

Arastirmaya katilan hemsirelerin genel is doyum diizeyleri puan

ortalamas1 3.01 olup orta diizey memnuniyeti gostermektedir.

Hemgirelerin i3 doyumunun i¢sel boyutunda; tek basina calisabilme
(2.56), is mesguliyeti (2.67), kendi kararlarin1 verebilme (2.73)
maddelerinde diisik memnuniyet, saygin kisi olma (3.22), yeteneklerini
kullanma (3.23)maddelerine orta diizey memnuniyet, baskalar i¢in yararl
is yapma (3.67), basari hissi (3.64) ifadelerinde ise ortanin biraz iizerinde

bir memnuniyet yasamadiklar1 belirlendi.

Is doyumunun digsal boyutunda; arkadaslarla iliskiler (3,62) en yiiksek
memnuniyet ifadelerinden biri olarak yer aldi. Bunu sirasiyla yoneticinin
karar vermesi (3.17), yOneticinin yonetim tarzi (3.14) ve kararlarin
uygulanmasi (3.10) ifadeleri izledi. En diisiik memnuniyet ise iicret (1.69)

ve calisma sartlar1 (1.76) bulundu.

Arastirmaya katilan hemsirelerin is doyum diizeyi genel ortalamasinda,
egitim durumuna gore fark oldugu tespit edildi. Mesguliyet, sayginlik,
vicdani rahatlik, yeteneklerini kullanabilme, kararlar1 uygulayabilme,
memnuniyet ortalamalar1 Onlisans mezunu hemsirelerde daha yiiksek,

lisans ya da yiiksek lisans mezunu hemsirelerde ise daha diisiik bulundu.

Hemsirelerin 1§ doyum  diizeyleri  calistiklarn  kuruma  gore
degerlendirildiginde; mesguliyet, sayginlik, amirin karar vermesi, licret ve
yiikselme olanaklarinin hizmet hastanelerinde calisan hemsirelerde daha

yiiksek oldugu saptandi.

Hemsirelerin is doyum diizeylerinin ¢alisma yilina gore farkli olmadig

saptandi.
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Genel i3 doyum puan ortalamasi ile dahiliye kliniginde calisma yili

arasinda anlamli bir iligki bulunmadi.

Hemsireler is zenginlestirme kavramini tanimlarken, is zenginlestirmeyi;
performans artirma yontemi (%61.4), is doyumu artirma yontemi (%60),
rutinden kurtulmak i¢in yeni olanaklar yaratmak (%52.7), is katilimini
saglamak (%38.6), kariyer gelistirme faaliyeti (% 37.7), yiiksek standartta
hizmet vermek (%36.4) siralamasiyla isaretledi. Bu konuda fikri

olmayanlarin orani ise %6.80 olarak tespit edildi.

Arastirmaya katilan hemsirelerin % 77.3’liniin is zenginlestirme ile ilgili
herhangi bir egitim almadiklar1 saptandi. is zenginlestirme ile ilgili egitim
alanlarin ise; %?22.3 hizmet i¢i egitimlerden, %16 okuldan, %11

dergilerden ve %14’ ise makale gibi yayinlardan egitim aldiginm belirtti.

Hemsirelerin, %91.8’1 hastanedeki hizmet i¢i e8itimlere, %45.5°1 sertifika
programlarina, %34.5’i ise kongre ve sempozyumlara katildigr ve
%56’sinin - mezuniyet sonrast katildiklar1 egitimleri faydali bulduklari

belirlendi.

Hemsirelerin %79.5’inin kurumlarindaki herhangi bir komite ve kurul

calismasina katilmadig: saptandi.

Hemsirelerin % 82.9’unun islerini yaparken kendilerine 6zgii bilgi ve
yeteneklerini kullandiklari, %358.9’unun da yaraticiliklarin
kullanabildikleri goriildii. Hemsirelerin sadece % 64.8’i islerini yaparken

yeni beceriler 6grenmeye gereksinim hissettigi saptandi.

Hemsirelerin %57.9’unun isleri ile ilgili plan, uygulama ve degerlendirme

yaptiklart goriildii.
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Hemgirelerin %51.4°1i otonomi kullandiklari, %93’tintin de islerinde

sorumluluk aldiklar1 saptandi.

Yaptiklar isin sonuglar1 hakkinda her zaman geri bildirim alan hemsgire

orani %?25.8 olarak belirlendi.

Hemsirelerin %50.9’u isle ilgili kararlarda, yoneticinin kararlarina uydugu

saptandi.

Yaptig1 isin insanlarin yararina oldugunu diisiinen hemsire oram %84.7

olarak belirlendi.

Hemysirelere islerini neyin anlamh kildig1 soruldugunda, %70.5’1 insanlara
yardim etmenin, %55.5’1 isi sevmenin %50’si degerli bir 1§ yaptig1 icin,
%355°1 1sini Onemsedigi, %40.9’u basarili olma, %35.5’1 is giivencesi ve

%?25’1 isinden gurur duyma diye tanimladigi belirlendi.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; %52.7’sinin kurumunda egitim ve
gelistirme firsatlarinin, %17.3’iniin kurumlarinda calisanlara otonomi

verildigi ve %9.5’inin de kariyer calismalarinin yapildigi belirlendi.

Hemsirelerin yaridan fazlasi (% 65.2) calistiklart kurumlarda yonetime

katilamadigini belirtti.

Arastirmaya katilan hemsirelerin yaridan fazlasi kurumlarinin yaptiklari
isin niteligini artirmak ve islerinin daha tatmin edici olmasi i¢in; takdir
edilmeleri, iicret diizenlemesi yapilmasi, calisma kosullarinin yeniden
diizenlenmesi, esit davramilmasini ve terfi imkanlari’nin gelistirilmesi

gerektigini diisiindiikleri saptandi.
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Bu sonuclar dogrultusunda;

Kurumlarda is doyumlarimin arttinlmasina yonelik diizenlemelerin

yapilmast,

Is doyumsuzlugunun en 6nemli nedenlerinden olan iicret yetersizligi ile
ilgili olarak yeni diizenlemelerin yapilmasi, iicretlerinin artirilmasi, doner
sermayenin her meslek grubunun performansim1 6lgebilecek sekilde

diizenlenmesi ve doner sermaye katki paylarinin adil bir sekilde dagitilmasi,

Kurumlarin hemsgirelerin is doyumunu artirmak i¢in is zenginlestirme

faaliyetlerine 6nem vermeleri,

Mezuniyet sonrasi egitim faaliyetlere katilimin tesvik edilmesi hemsirelerin
kurs, kongre, sempozyum ve bilimsel yayinlar1 takip edebilmelerinin

saglanmasi ve bu konularda hemsirelere kurumsal olarak desteklenmesi,

Kurumlarda geribildirim mekanizmalarinin diizenlenmesi ve calisanlara geri

bildirimin saglanmasi,

Hemsirelerin komite ve kurullara katilimlarinin desteklenmesi ve

hemsirelikte 6zel komite ve kurullar olusturulmast,

Yoneticiler tarafindan kurum ici iletisimin daha aktif hale getirilmesi,

calisanlarla diizenli toplantilarin yapilmasi ve sorunlarin saptanmast,
Hemsirelerin c¢alistiklar1 kurumlarda belli araliklarda is doyum diizeyinin

Olciilmesi ve doyumsuzluk gosterilen konularin  kurumsal olarak

degerlendirilerek gerekli diizenlemelerin yapilmasi dnerilmektedir.
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Ek.1.
BiLGi FORMU

Sayin Meslektasim,
I¢ Hastaliklar1 Kliniklerinde calisan hemsirelerin, is doyumu ve is zenginlestirmeye
yonelik goriislerini  belirlemek amaciyla planlamis oldugum yiiksek lisans
calismama katiliminiz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Binnur ERDEM
Marmara Universitesi I¢
Hastaliklar1 Hemsireligi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

SOSYODEMOGRAFIK OZELLIiKLER

A-Yasmmz:.............c...........
B- Cinsiyetiniz: 1- Erkek 2- Kadin
C- Medeni Durumunuz: 1- Evli 2- Bekar

D- Egitim Durumunuz:

1- Saglik Meslek Lisesi 2- Onlisans (6rgiin)  3- Onlisans (acikogretim)
4- Lisans (HYO veya SYO) 5- Yiiksek Lisans 6- Doktora

E- Cahstigimz Kurum :

1- Hizmet Hastanesi 2- Egitim ve Arastirma Hastanesi

F- Kadro Durumunuz:

1- 4-B Kadrosu  2- 657 Kadrosu

I- Calisma Sekliniz:
A- Giindiiz B- Vardiya  C- Nobet  D-Diger............ (Aciklayiniz)
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Ek 2.

MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI (Kisa Form)

Hi¢ Hosnut

Degilim

Hosnut

Kararsizim

Hosnutum

Cok Hognutum

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek bagima ¢alisma imkanimin olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini1 bana vermesi bakimindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyleri yapabilme sansimin olmasi agisindan

Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

Bagskalari icin bir seyler yapabilme imk&nina sahip olmam acisindan

10

Is arkadaslarima ne yapacaklarim sdyleme sansina sahip olmam

bakimindan

11

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan

12

[s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi acisindan

13

Yaptigim is karsilifinda aldigim iicret bakimindan

14

Is i¢inde yiikselme imkanimin olmas1 bakimindan

15

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16

Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi

bakimindan

17

Caligma sartlar1 bakimindan

18

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmas1 bakimindan

19

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem acisindan

20

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar: hissinden
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Ek 3.
IS ZENGINLESTIRME FAALIYETLERI ANKETI

1- Is zenginlestirme ile ilgili herhangi bir egitim aldimiz mi1?

()Evet () Hayir

2- Cevabiniz Evet ise egitimi nereden aldiniz?
( )Okuldan () Hizmet i¢i Egitimlerden
( )Dergi/Makale/Yayinlardan () Sempozyum/Kongrelerleden

3- Size gore is zenginlestirme kavrami nedir? (Birden fazla se¢enegi
isaretleyebilirsiniz)

() Calisanlarin is Doyumunu artirma yontemidir.

() Rutinden kurtulmak icin yeni olanaklar yaratmaktir.

() Performans artirma yontemidir.

() Yiiksek standartta hizmet vermektir.

() Kariyer gelistirme faaliyetidir.

() Siirekli 15 katiliminda bulunarak, yaratic1 olunmasini saglamaktir.

() Bu konuda hicbir fikrim yok.

4-Kurumunuzda "kariyer yonetimi" ile ilgili asagidakilerden hangi
uygulama/uygulamalar yapilmaktadir?

() Egitim ve gelistirme firsatlari

( )Otonomi saglama ve sorumluluk verme

() Kariyer olusturma ve caligsanlara firsat yaratma

()Ozel gruplar icin gelistirme egitimleri verme

() Diger....ccceevunennne (Aciklayiniz)
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5-Kurumunuzun yaptigimiz isin niteligini artirmak i¢in hangi araglari kullanmasini
isterdiniz? (Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz)
() Takdir edilme

() Yiikselme olanaklar ve terfi

() Kararlara katma

() Calisma kosullarinin diizeltilmesi

() Is giivencesi

() Herkese esit davranilmasi

() Mesleki gelisim firsatlarinin yaratilmasi

() Ucretin artirilmasi

() Yeteneklere uygun is

()Diger...ccccveeeieeeiieenns (Ac¢iklayiniz)

6-Kurumunuzdaki komite ve kurul ¢alismalarina katiltyor musunuz?

() Evet () Hayir (Cevabiniz hayir ise 10. soruya geginiz)

7- Cevabiniz evet ise asagidaki komite/ kurullardan hangisine katiliyorsunuz?
() Egitim Komitesi

() Hasta Haklar1 Kurulu

() Enfeksiyon Komitesi

() Kalite Komisyonu

() Hastane Afet Kurulu

() Sosyal Komite

() Diger....ccceeeuuennne (Aciklayiniz)

8-Katildiginiz komite/ kurullara goniillii mii katiliyorsunuz?

() Evet () Hayir () Bazen

9- Sizce kurumlarin yonetim siirecinde, ¢alisanlarinda yonetimde s6z almasi
(yonetime katilimi) 6nemli midir?

() Evet () Hayir () Bazen
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10-Calistiginiz kurumda calisanlar yonetimde s6z sahibi olabiliyor mu?

() Evet () Hayir () Bazen

11- Isinizle ilgili kararlar1 nasil alirsiniz?
() Her karar1 kendim veririm

() Yoneticimin kararlarina uyarim

() Yoneticim ile birlikte karar veririz

() Tiim kararlar1 ekiple birlikte veririz.

12-Mesleginizle ilgili mezuniyet sonrasi egitim faaliyetlerinden hangilerine
katiliyorsunuz?(Birden fazla se¢enegi isaretleyebilirsiniz)

() Kongre ve sempozyumlar

() Sertifika Programlari

() Hastane hizmet i¢i egitimleri

() Diger..ccccveeeceeennen. (Aciklayiniz)

13- Mezuniyet sonrasi egitimlerden aldiginiz bilgileri isinizde kullanabiliyor

musunuz?

() Evet () Hayir () Bazen

Her zaman

Bazen

Higbir Zaman

14

Isinizi yaparken bilgi ve yeteneklerinizi kullanir misimz?

15

Isiniz yeni beceriler 6grenmenizi gerektiriyor mu?

16

Isiniz otonominizi kullanmaniz1 gerektiriyor mu?

18

Isiniz ile ilgili planlar yapip, uygulayabilir ve degerlendirebilir misiniz?

19

Yaptiginiz is insanlarin yararina olan gorevleri kapsar mi?

20

Isinizi yaparken yaraticiliginizi1 kullanabiliyor musunuz?

21

Isinizi gergeklestirirken sorumluluk alirmisiniz?
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22- Yaptiginiz isin sonuglar1 hakkinda geribildirim aliyor musunuz?

() Evet () Hayir () Bazen

isaretleyebilirsiniz)

() Isimi sevmem

() Isimi 6nemsemem

() Isimden gurur duymam

() Isimde basarili olmam

() Ucret ve maddi olanaklar

() Is giivencesi

() Kigisel ilerleme ve gelisme olanaklari
() Degerli bir is yapma duygusu

() Is yaparken diger insanlara yardim etme

24- Isinizin tatmin edici olmast icin nelerin degistirilmesini isterdiniz? (Birden
fazla secenegi isaretleyebilirsiniz)

() Ucretin iyilestirilmesi

() Yoneticilerin ¢aligsanlarla iyi iligkilerinin olmasi

() Katilimc1 yonetim anlayisinin yayginlagmasi

() Bagimsiz diisiinme ve uygulama sanslarinin verilmesi

() Yeni 6grenme firsatlarinin taninmasi

() Kariyer ve terfi olanaklarinin saglanmasi

96



EK-4

iS ZENGINLESTIRME ANKETINDE YARARLANILAN
KAYNAKLAR

Uzman Goriisii:
e Dog. Dr. Ulkii BAYKAL
* Yard. Dog. Dr. Yasemin ERGUN

Yazih Kaynak:
e Altun N. Bahgecik N.(2008) Yatakli Tedavi Kurumlarinda Calisan
Hemsirelerin Is Zenginlestirme Faaliyetlerinin Belirlenmesi, Maltepe

Universitesi Hemsirelik Bilim ve Sanat Dergisi 2(76):77-85.

e (Cimen M. Sahin 1. (2000). Bir Kurumda Calisan Saglik Personelinin Is
Doyum Diizeyinin Belirlenmesi. Saghik Idaresi Dergisi, Hacettepe
Universitesi Y.O.Yayin1, Ankara. 5(4).

On Gériisme:
e Siireyyapasa Egitim ve Arastirma Hastanesi I¢ hastaliklar1 kliniginde calisan

37 hemsireyle on goriisme yapildi.
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10. OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Ad1 Binnur Soyadi TURKOGLU ERDEM
Dog.Yeri |ISTANBUL Dog.Tar. 30.11.1976
Uyrugu T.C. TC Kim No 12425559698
Email turkoglub07 @ gmail.com Tel 053259571 15
Egitim Diizeyi

Mezun Oldugu Kurumun Adi Mez. Yih
Doktora
Yiik.Lis. }YB'Z};II:;;L i Universitesi Hastane ve Saghk Kurumlart 2009
Lisans Istanbul Universitesi Bakirkdy Saglik Yiiksekokulu 1999
Lise Kastamonu Saglik Meslek Lisesi 1995

Is Deneyimi (Sondan gecmise dogru siralayin)

| Gorevi Kurum Siire (Yil - Y1)
Strateji Gelistirme Birimi| Saghik  Miudurlugi-  Strateji

1. - S 2009-.......
Sorumlusu Gelistirme Birimi

2. Hizmet i¢i Egitim Koordinatorii 23%25 Mudiirliigi-  Egitim 2006-2009

3. Hizmet i¢i Egitim Hemsiresi

Taksim Egitim ve Arastirma
Hastanesi

2002-2006

Taksim Egitim ve Arastirma

4. Yogun Bakim Hemgsiresi Hastanesi 1997-2002
Yabana  |Okudugunu | .| . |KPDS'|UDS* |TOEFL' IELTS"
Dilleri Anlama* ¥ Puam |Puam | Puam Puam
Ingilizce Orta Orta Orta

*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin

#KPDS : Kamu Personeli Dil Sinavi,

International English Language Testing System,

UDS: Universitelerarast Kurul Yabanct Dil Smavi IELTS :

TOEFL : Test of English as a Foreign Language

Sayisal

Esit Agirhk

Sozel

LES Puam

57 63

70

(Diger) Puam

Bilgisayar Bilgisi

Program

Kullanma becerisi

Microsoft office programlari

Cok iyi

*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin
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