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ONSOZ

Yiiksek lisans O0grenimim siiresinde calismalarima rehberlik yapan, bilgi ve
tecriibesiyle yon gosteren, her konuda her zaman destekleyen ve tezime yaptig1 degerli

katkilar nedeniyle danismanim Dog. Dr. Arzu Kader HARMANCI SEREN’ ¢

Calismakta oldugum kurumda anketime katilmayi1 kabul eden ve bu meslege

goniil vermis tiim hemsire meslektaslarima,

En basta da bana bu cesareti veren tiim arkadaslarima, aileme ve 6zellikle babam

Hiiseyin DURMAZ, abim Sait DURMAZ’a

Cocukluk yaslarinda kaybettigim, hep hemsire olmami isteyen ve bu sevgiyi

asilayan rahmetli annem Hiisne DURMAZ’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

SAIDE DURMAZ



OZET

Bu c¢alismada, Kocaeli ilindeki bir arastirma ve uygulama hastanesinde
caligmakta olan servis hemsirelerinin verimlilige iliskin tutumlarini, bu tutumlarin
caligilan vardiyaya gore degisip degismedigini ve iliskili olabilecek diger kisisel ve

mesleki faktorleri belirlemek amaglandi.

Calismada, Kocaeli ilindeki bir arastirma ve uygulama hastanesinde ¢alisan 543
hemsireden 180 kisiye ulasmak amacglanmistir. Kliniklerde 8-16 saatleri arasinda ve 16-
08 saatleri arasinda c¢alisan ve aragtirmaya katilmaya goniillii olan 90’ar hemsire
ornekleme alinmistir. Eksik anketlerin olmasi nedeniyle, ¢alisma her iki grupta da 88
olmak tiizere toplam 176 kisi ile tamamlandi. Arastirmanin 6rneklemini 176 Kkisi

olusturdu.

Arastirmanin verileri, tanimlayic1 bilgi formu ve Verimlilige Iliskin Tutum
Olgegi kullanilarak toplandi. Tanimlayici istatistikler (yiizde, ortalama, standart sapma)
ile parametrik ve parametrik olmayan karsilastirma analizleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Katilimcilarin yas ortalamas1 28,53+5,410larak belirlenmistir.
Verimlilige Iliskin Tutum Olgegi anket sonuclarina gére arastirmanin yapildigi sirada,
gece ve giindiiz vardiyalarinda ¢alismakta olan hemsirelerin puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi saptanmis (p>,05), buna karsin sabit ve
vardiyali ¢alisma durumlarina gére meslege baglilik ve 6diillendirme alt boyutlarinda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu saptanmistir (p <,05).
Karsilastirmali analizlerde, kisisel Ozellik, gelir durumu, kurumdan memnuniyet,
birimden memnuniyet, kurumda g¢alisma siiresi, birimde g¢alisma siiresi, {icret gibi
bagimsiz degiskenlere gore alt gruplarin verimlilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli farkliliklar saptanmustir (p<,05).

Kurumda vardiyali olarak c¢alisan hemsirelerin  verimlilik tutumlarinin
tyilestirilmesi ve genel olarak hemsirelerin verimlilik diizeylerini etkileyen faktorlerin
kurum yoneticileri tarafindan gbéz Oniinde bulundurularak verimliligi arttirma

caligmalar1 yapilmasi ve verimsizligi ortadan kaldiracak sekilde gelistirilmesi 6nerilir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, Vardiya, Verimlilik



ABSTRACT

COMPARISON OF NURSES’ PRODUCTIVITY ATTITUDES ACCORDING
TO DIFFERENT SHIFTS
In this study it is aimed to determine attitudes of nurses related productivity who
work in a Research and Application Hospital in city Kocaeli, if their attitudes are

changing by their shift or not and related other personal and Professional factors.

It is aimed to reach 180 nurses who work in this Research and Application
Hospital in city of Kocaeli. 90 nurses who work between the hours of 8-16 and 90
nurses who work between the hours of 16-08 in clinics and who are voluntary to attend
this search are sampled. 4 survey kept out of analysis by reason of underfill from 180
survey. This study ended with data by 176 participants, 88 nurses from each group.
Sample of research created by 176 person.

Data of research collected by using a descriptive from and Attitude Scale
Related Productivity. The scale contains 39 item and five sub-dimensions. Data were
analyzed by using descriptive statistics (percentage, average, standard deviation),
parametric and non-parametric comparison analysis. Age average of participants was
found as 28,53+5,41. According to result of survey of Attitude Scale Related
Productivity, there was not any statistically significant difference between average
scores of nurses who were working different shifts (p>,05). However, there were
significant differences between the scale and sub scale scores of the groups according to
their fixed working style (p<,05). According to independent variables such as personal
feature, income, institution satisfaction, unit satisfaction, experience in institution,
experience in unit and salary, there were significant differences among productivity
level of nurses (p<,05).

It is suggested to get improved of productivity attitudes of nurses working night
shifts and to be considered that factors that affect productivity level of nurses by
managers of institution, in order to increase productivity and also to enhance as making

away unproductiveness.

Keywords: Nurse, Shift, Productivity



BEYAN

Bu galigmanin, kendi tez ¢aligmam oldugunu, tezde kullanilan bilgileri etik
kurallar iginde elde ettigimi, daha énce tiretilmis olan ve yararlandigim biitiin bilgi, fikir
ve yorumlari akademik kurallar i¢inde kullandigim ve kaynak gosterdigimi beyan

ederim.

Saide Durmaz
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1.GIRIS

Verimlilik kavrami giiniimiizde hemen her sektorde kabul goren bir kavram
haline gelmistir. Verimliligin 6neminin anlasilmasi; ilgili iilkede her alanda bilgi ve
becerinin artirilmasi, igletmelerin ve kurumlarin verimliliklerini artiracak sekilde
yeniden yapilanmalari, verimlilik artirma proje ve programlarinin yayginlastirilmasi,
isglici niteliginin yiikseltilmesi ve teknolojik altyapimnin gelistirilmesi ile miimkiin

olabilecektir (1).

Verimlilik bugiin artik, Goktepe ve Baykal’in da belirttigi gibi ¢ogu iilkenin ve
orgiitiin iizerinde durdugu, 6nem verdigi ve farkli boyutlariyla ele aldigi bir kavram
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Verimlilik, en kaba hali ile kuruma ait bir kaynagin ne olgiide
iyi kullanildigin1 gosteren, girdilerin ¢iktilara oranlamasi Ol¢iimiiyle elde edilen bir
olgudur (2, 3).

Egitim diizeyindeki artis toplumun her alaninda oldugu gibi saglik alaninda da
miisterilerin triinle ilgili bilgi diizeylerinin ve beklentilerinin artmasini da beraberinde
getirmektedir. Neticede miisteriler tiiketmek igin tercih edecekleri {iriin veya hizmetin
belirli bir nitelikte olmasini ve bu nitelige uygun bir fiyatla pazarda satisa sunulmasini
arzu ederler. Ureticilerin miisterilerin bu arzulari ile bulusan {iriinler veya hizmetler
tiretmesi gerekir. Bu gereklilik saglik hizmetlerinde verimliligin ve etkililigin 6nemini

artirmaktadir (4).

Giiniimiizde saglik ve verimlilik kavramlar1 ayrilmaz ikili haline gelmistir. Oyle
ki, verimlilik saglik hizmetlerinde artik eskiye oranla ¢ok daha fazla konusulan ve
tizerinde durulan bir kavram haline gelmistir. Yeni bir yaklagim olan verimlilik
Olgimleri, artik saglik kurumlarinda da yoneticilerin denetlemede kullandiklar

araclardan biri olarak ele alinmaktadir.

Saglik kurumunun verimliligini ve etkililigini belirleyen degiskenleri ortaya
koymak ve bu degiskenlerin verimliligi artiracak sekilde diizenlenmesini saglamak

yoneticilerin gorevleri arasindadir (5).

Verimliligin artirilmast isletmelerde yoneticilerin sorumlulugundadir. Verimlilik
artisindaki basar1 orani; yoOneticinin segtigi politikalara, stratejilere ve bu politika ve

stratejilerin basarili bir sekilde uygulamaya gecirilmesine bagli olarak degiskenlik



gosterebilmektedir. Hastaneler hizmet sektoriiniin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir.
Yogun ve uzmanlik sahibi isgiicii gerektiren bir hizmet alani olarak saglik hizmetleri
s0z konusu oldugunda, isgiicii verimliligi diger hizmet alanlarindan ve sektorlerden ¢ok

daha 6nemli hale gelmektedir (6).

Modern hastanelerde ¢aligsan profili incelendiginde galisanlarin biiyiik bolimiini
hekimlerin ve hemsirelerin olusturdugu goriilmektedir. Hastane ¢alisanlarinin %60’ 1n1
hemsirelik personeli olusturmaktadir. Yine hastane giderlerinin %36,2’si de hemsirelik
personeline ayrilmaktadir. Saglik bakim organizasyonlarinda bu denli 6nemli bir hacme
karsilik gelen hemsirelik hizmetlerinin verimliligi, saglik kurumunun da verimliligini

etkilemektedir (2-3).

Diinya Saglik Orgiiti'ne (DSO,1994) goére saglk; “hastalik veya zayifligin
bulunmamasinin yani sira fiziksel, ruhsal ve sosyal yonlerden tam bir iyilik halidir.
Saglik hizmeti ise; birey, aile ve toplumun var olan saghginin siirdiiriilebilmesi,
korunup gelistirilebilmesi, saglik diizeyinin yiikseltilebilmesi ve hastalik veya sakatlik
durumunda tedavi ya da rehabilite edilebilmesi amaciyla verilen hizmetlerin
biitiintidiir.” Saghik hizmeti yogun emek gerektiren, ertelenemeyen ve acil sunulan,
stoklanamayan ve daha sonra kullanabilmek iizere onceden firetilip saklanamayan,
toplumsal, uzmanlagsmanin yiiksek oldugu, talebi tiikketicinin belirleyemedigi bir hizmet
bi¢imidir (7).

Hastaneler yedi giin 24 saat hizmet veren kurumlar olup, verilen hizmetlerin
siirdiiriilebilmesi i¢in vardiya veya nobet sistemiyle personel calistiran kurumlardir.
Insan bedeni giindiiz saatlerinde uyaniklik, gece saatlerinde ise uykuda olmay1
gerektiren bir organizmadir. Dolayisiyla vardiya veya ndbet sistemiyle caligmak insan
bedeninin biyolojik yapisiyla ¢elismekte, kiside ¢ok yonlii zararlara neden
olabilmektedir. Glindiiz ¢alismasi dedigimiz normal ¢alisma sekli hem toplumsal saat
diizeni hem de biyolojik saat diizeniyle uyumluluk gosterir. Buna karsin vardiyali

calisma, her iki diizenle de gatisan bir ¢alisma modelidir (8).

Vardiyali ¢alisma sekli, calisanlar1 fiziksel ve psikolojik ac¢idan zorlayan bir
sistemdir. Vardiya sisteminin yarattigi olumsuz etkileri azaltmak amaciyla c¢alisanin
vardiya ¢izelgesi yeterli dinlenmeyi saglayacak sekilde hazirlanmali ve verimliligi

artiracak diizenlemeler yapilmalidir. Vardiyali calisma, saglik hizmeti gibi ¢ok ekipli



caligmay1 gerektiren hizmetler s6z konusu oldugunda birden ¢ok ekip ¢aligsmasini ifade
eder. Her ekip vardiya siiresince c¢alisir ve diger vardiyadaki ekip gelene kadar
caligmasini siirdiiriir. Boylece birden ¢ok ekip aymi yerde, ayr1 saatlerde ayni isi
yapmaya devam ederek, organizasyonda iiretilen isin veya hizmetin siirekliligini saglar.
Ekipli ¢aligmalarda, sabit vardiya ve doniisiimlii vardiya ¢alismasi s6z konusudur. Sabit
vardiya; sadece giindiiz veya sadece gece ¢alismay1 gerektirir. Dontlisiimlii vardiya ise
ekiplerin giindiiz ve gece dontisimlii sekilde g¢alismalarimi gerektiren modeldir. Bu
vardiya sekilleri organizasyonda fiiretilen hizmetin niteligine, hacmine ve calisanlarin

tercihlerine gore degisebilmektedir (9).

Bu ¢alismada bir {iniversite hastanesinde c¢alismakta olan servis hemsirelerinin
verimlilige iligkin tutumlarinin c¢alistiklar1 vardiyaya gore degisip degismediginin ve

iligkili olabilecek diger faktdrlerin belirlenmesi amaglanmaktadir.



2.GENEL BIiLGILER

2.1.Verimlilik Kavramm

Verimlilik veya orijinal ifadesi ile prodiiktivite, Fransizca bir kelime olup
‘produire’ kokiinden tiiretilmistir ve ‘iiretmek’ anlamina gelmektedir. israftan ve
savurganliktan uzak, kaynaklar1 en faydali sekilde kullanarak iiretmeyi gozetir. En genel
anlamiyla {iretim siirecine konulan girdiler ile bu silirecin sonunda elde edilen ¢iktilar
arasindaki iliskiyi tanimlar. Kavram ilk olarak Fransiz Bilimler Enstitiisii Uyesi Prof.
Jean Fourastie tarafindan arastirilmis ve bu arastirma sonucunda ilk olarak ne zaman
kullanildig1 ortaya ¢ikmistir. Prodiiktiviteye ilk deginen ve gilinlimiizdeki anlamiyla
kullanan kisi 16. Yiizyillda yasamis Alman doktor ve maden miihendisi Georgius
Agricola’dir.  Agricola, madenlerin yeraltindan ¢ikarilma yontemlerini, ¢ikarilan
madenlerin zenginlestirilip kullanima elverisli hale nasil getirilebilecegini arastirirken,

prodiiktivite kelimesini bilimsel anlamda ilk defa kullanmustir (10).

Tirk Dil Kurumu Sozligi’ ne gore “verimlilik”; verilen emege ve yapilan
masrafa oranla, iiretkenlik ve iiriin verme giicii olarak ifade edilmektedir. Verim;
bakilan, isletilen, ¢alistirilan bir seyin verdigi sonug veya ortaya ¢ikan, beklenilen sonug

olarak tanimlanir (11).

Verimlilik kavrami yonetim yazininda 19. Yiizyilin baslarinda Frederic
Taylor’'un c¢aligmalariyla ilk olarak yer almistir. Taylor ile birlikte ortaya c¢ikan
verimlilik Ingilizcede ki “Efficiency” kavraminin karsiligi olarak kullanilmaktadir.
Taylor’a gore; fazladan calismadan, yapilan isin yapilis tarzi degistirilerek, toplam
tiretim miktarinin artirillmast miimkiindiir. Taylor, {iretim siirecinin biitiiniine “is daha
iyi nasil yapilir” agisindan bakmustir. Isin pargalara boliiniip incelenmesi ve tekrar bir
araya getirilmesi Taylor’un diisiincesinin bir sonucudur. Taylor, iiretim tekniklerinin
bilimsel olmadigini diisiinmiis ve isin yapilis seklinin bilimsel olarak arastirilarak
yeniden diizenlenmesi gerektigini, bu sekilde verimliligin artacagini one siirmiistiir.
Ozellikle iistinde durdugu noktalar israf ve kayiplarin énlenmesidir. Her galisanin
isletmeye olan maliyetini minimuma indirmeyi, isletmeye sagladigi yarar1 ise

maksimuma ¢ikarmay1 amaglamistir (12).

Verimlilik giderek daha ¢ok incelenmeye ve tanimlarinda degisiklikler

gozlenmeye baslanan bir kavram haline gelmistir. Verimlilik denince, elde edilen



iiriiniin hizmet kalitesini yiikseltme, calisana en iyi yasam ve c¢alisma kosullarin
saglama, ¢evreyi ve dogal yapiy1 koruma, iiretim miktarini artirma ¢abalar1 gibi pek ¢ok
faktor birlikte akla gelmektedir. Verimlilik kolay hesaplanabildigi i¢in de isletmelerde
yaygin olarak kullanilan bir 6lgiit haline gelmistir (13).

2.2.Verimlilikle Tlgili Kavramlar

Verim; Calisanin, liretim aracindaki makinenin vb. sagladigi gelirle, yol ac¢tigi
gider arasindaki orani temsil etmektedir. Verimlilik; iiretim faaliyetlerinden elde edilen
ciktinin, bu faaliyetlerde kullanilan girdilere orandir. Uretim miktar ile o {iretim igin

kullanilan etmenler arasindaki orandir (10).

Etkililik; ilk olarak II. Diinya Savasi sonrasinda yonetim alaninda kullanilmastir.
Aslinda ilk kullanildigi alan ekonomi alanidir. Etkililik; orgiitlerin hedeflerine ulasip

ulagmadiklarini veya ne diizeyde ulastiklarini ifade eden bir kavramdir (13).

Etkenlik; girdiyi veya c¢iktiyr elde edebilmek icin gereken baglantiyr kurarak
sonuca ulasilmasini saglamak olarak tanimlanir. Cogunlukla ekonominin biiylimesi
veya refahin artirilmasi amaclariyla iligkilidir. Bu nedenle de ¢iktilar ve gevresel
faktorler disinda ¢ok daha farkli faktorlerden de etkilenebilmektedir. Bir diger deyisle
etkenlik; amaca ulasmak i¢in kullanilan kaynaklarin nasil kullanildigin1 ve ne 6l¢iide

basarili oldugunu gostermektedir (14).

Etkinlik; minimum caba veya maliyetle maksimum sonug elde etmek olarak
tanimlanmaktadir. Belirlenen girdiler ile maksimum c¢ikt1 saglanmasi veya belirli ¢ikti
diizeyinin en az girdi ile saglanmasidir. Etkinlik; isletmelerde gelismis teknolojik yap1

icerisinde elde edilen maksimum verimliligi ifade eder (15).

Karhhk; satis ile maliyet arasindaki farktir. Bu fark satig lehine ise kar, maliyet
lehine ise zarar s6z konusudur. Ticari yasamda kar; donem basi ile donem sonundaki
sermaye arasindaki olumlu farktir. Karlilik; belirli bir donemde isletmenin elde ettigi

karin o dénemde isletmede kullanilan sermayeye orani olarak ifade edilmektedir (16).



Ekonomiklik; satis hasilat1 ve bu satis hasilatinin olugsmasini saglayan mal ve
hizmetin maliyeti arasindaki iliski olarak ifade edilmektedir. Isletmelerde eldeki
kaynaklarla en c¢ok ¢iktiyr iiretmek amaciyla yapilan ¢alisma olarak diisiiniilebilir.
Ekonomiklik bir oran olmaktan ¢ok, bir felsefe yaklasimi olarak da ifade
edilebilmektedir (10).

2.3.Verimliligin Onemi

Verimlilik kavrami; isgilicii, yonetim ve g¢alisma kosullarinin kalitesine bagh
olmakla birlikte verimlilik artis1 ile ¢aligma yasami arasinda dogru oranti olmasi
acisindan kalitenin iyilestirilmesi gerektigi kabul edilmektedir. Bu nedenlerden dolayi
verimlilik; ekonominin ve sosyolojinin kavramlar: ile birlikte ele alinmalidir. Verimlilik
sonuglariin paylasilmas: ve siire¢ igerisinde verimlilikle ilgili uygulamalara katilim
saglanmasiyla ¢alisanlarin basarilar1 ve ise karst tutumlar iyilestirilebilmektedir.
Verimliligin ulusal refahi arttirmadaki rolii herkes tarafindan bilinmekte ve kabul
edilmekte olup, insan etkinliklerinin her alaninda verimlilikten yararlanilmaktadir. Bu
durum iggiiciiniin etkililigine ve nitelikliligine baglh olarak degisebilmektedir.
Verimliligin artis1 sonucunda, bu verimli siireclerin olgunlagsmasina katki koyan
birimlerin veya calisanlarin verimlilige yaptiklar1 katkilar1 oraninda sonucgtan pay
almalar1 durumunda, verimlilik sadece isletme ve organizasyonun iyilesmesini
saglamakla kalinmayacak, calisanlarin yasam standartlarinda da dogrudan iyilesme
saglayarak hem toplumsal refaha katki saglanacak, hem de verimliligin bir kiiltiir olarak
olgunlagsmasina katki sunulacaktir. Ger¢gek ekonomik kalkinmanin, sosyal ilerlemenin

ve hayat standartlarinin artmasinin diinyadaki tek kaynagi verimliliktir (17).

Verimlilik, insanoglu yer yiiziinde var oldugundan beri daha huzurlu bir hayat
igin iretim siirecinde s6z konusu olmus olan bir olgudur. Genel anlamda en iyiye

ulagma c¢abasidir (18).



2.4. Saghk Hizmetlerinde Verimlilik

Insan kaynaklar1 giiniimiizde saglik kurumlarinda en degerli varliktir.
Kurumda c¢alisan insanlar, kurumun rekabet igerisinde oldugu diger kuruluslara gore
hem ilgili pazarda hem de miisterilerin nazarinda daha da 6ne ¢ikmasinda etkili
olabilecek en 6nemli faktordiir. Bu baglamda hastanelerde de hemsire insan giiciiniin,
nitelikli, kesintisiz ve giivenli bir saglik bakim hizmeti sunmada kilit rol {istelenen bir
meslek grubu oldugu diistiniilecek olursa, hastanelerin rekabette 6ne ¢ikmalarinda etkili
rol oynayabilecek bir meslek grubu olarak yoneticilerin stratejik planlamalarinda 6nem

vermeleri gereken bir kaynak olarak ele alinmalidir (19).

Verimlilik, saglik hizmetlerinde s6z konusu oldugunda olgiit toplumsal fayda
olup, her sektorde oldugu gibi hastanelerde de verimlilik en 6nemli rekabet stratejileri
arasinda yer almaktadir. Saglik sisteminin performansinin artirilmasi i¢in verimlilik 6n
kosullardan biridir. Saglik hizmetlerinde basariyr yakalayabilmek igin; hizmet
verenlerin motivasyonunun yiiksek tutulmasi gerekmektedir. Verimli ve kaliteli bir
saglik hizmeti sunabilmede gerekli olan araglar kullanilabilmelidir. Verimliligin
artirilabilmesi igin; saglik sektoriinde de tipki diger sektorlerde oldugu gibi, etkili insan

kaynaklari politikalart benimsenmesi ve yiiriitilmesi gerekir (20).

Saglik hizmeti ister 6zel ister kamu saglik kurumu tarafindan sunulsun, talebi
tiiketicinin yani hizmeti kullananlarin belirleyemedigi ve arzin kendi talebini yarattigi,
bu yonii ile de oldukg¢a orijinal olan bir hizmettir. Saglik hizmetlerinde talep ¢ok nadir
durumlar ve istisnalar haricinde hemen her zaman saglik mensuplar tarafindan
belirlenmektedir. En ¢ok da bu nedenle hizmetin sunumunda uzmanlasmis ve nitelikli
personele gereksinim duyulmaktadir. Saglik hizmetlerinde talep esnekligi katidir. Bu
nedenle saglik hizmetinde artan fiyatlar talebi etkilememektedir. Ornegin ekonomik
sikintida olan bir kimse ¢ok begendigi bir giysiyi almaktan vaz gecebilir veya “indirime
girdikten sonra alirnm” diyerek aligverisini erteleyebilir. Ancak ayni 6lciide ekonomik
sikintida olan bir baska birey saglik hizmetine gereksinim duydugunda “fiyatlar diigsiin
daha sonra doktora gideyim” diyerek hizmete duydugu gereksinimi oOteleyemez.
Kisilerin ne zaman, nerede ve ne dlgiide ve nitelikte saglik hizmetine ihtiyag duyacagi
onceden kestirilemedigi i¢in saglik hizmetlerinde hizmet sunumu tesadiifi olarak ortaya
cikmaktadir. Iste bu nedenlerden dolayi, saglik hizmetleri s6z konusu oldugunda her

tirlii 6nlemin her an almmasini, kesintisiz ve siirekli olarak hizmet sunmaya hazir



kosullarin uygun durumda bulundurulmasini gerektiren organizasyonlar, isleyisler ve

stirecler olusturulmali ve olgunlastiriimalidir (21).

Saglik sektorii igerisinde son donemlerde gerceklesmekte olan teknolojik
gelismeler, niifusun yaslanmasi, hastaliklardaki degisimler, toplumsal beklentilerle
birlikte ortaya ¢ikan yiiksek maliyet, kaliteli hizmet beklentisi, esitlik gibi etkenler
tilkelerin saglik harcamalarinin ¢ok biiylik oranlarda artmasina neden olmustur.
Giliniimiizde o6zellikle gelismekte olan iilkelerde saglik harcamalar1 biiyiikk Oneme

sahiptir (20).

Verimlilik, organizasyonlarin ve {ilkelerin ozellikle iistiinde durduklart bir
kavram haline gelmistir. Farkli boyutlariyla da ele alinmaktadir. Saglik ve verimlilik
birbirine yakin ve iligkili kavramlardir. Hasta bakim maliyetlerinin diizenli artis
gostermesi verimliligi saglik hizmetleri agisindan énemli kilmaktadir. Isgiiciiniin dnemli
bir deger yaratan faktdr olmasi, iiretim maliyetlerinin 6nemli bir kismini olugturmasi ve
toplumun yasam standartlarinda O6nemli bir gosterge olmasi “verimlilik” kavrami

konusulurken is giiciiniin de beraberinde ele alinmasi sonucunu dogurmaktadir (22).

2.5. Hemsirelik Hizmetlerinde Verimlilik

Kurumlarin amaglarina ulasabilmeleri igin ¢alisan memnuniyetini artirmalari
gerekmektedir. Bunun igin de ¢alisanlarin iste ve is ortaminda aradiklarini bulmalar1 ve
mutlu galismalar1 saglanmalidir. Ornegin is-kisi uyumu biiyiik bir nem arz etmektedir.
Calisanlarin mutlu ve verimli calisabilmesi i¢in, yaptiklari isten tatmin olmalari
gerekmektedir. Orgiitsel amaglara daha kolay ulasabilmede, ¢alisan hosnutlugunun ve
motivasyonun etkili oldugu ifade edilmektedir. Boylelikle hem verimlilik hem etkinlik,
hem de calisanin is tatmini artirilabilmektedir. Saglik hizmeti sunumunda vazgegilmez
insan kaynagi gruplarindan biri olan hemsirelerin, isleriyle ilgili olumsuz tutumlari,
yasadiklar1 olumsuzluklar, yaptiklar1 isten tatmin olmamalar1 gibi unsurlar, saglik
hizmeti alan kisileri de olumsuz sekilde etkilemektedir. Burada ortaya ¢ikan birtakim
olumsuz sonuglar, geri doniissiiz hale gelebilmektedir. Bu nedenle saglik ¢alisanlarinin
hizmet sunumunda daha verimli ve etkin ¢alisabilmeleri i¢in, ilgili faktorler dikkatle

degerlendirilmelidir (23).



Hemsireler, saglik kurumlarinda 6nemli bir yere sahiptirler. Yaptiklar is gergek
anlamlartyla ozveri, sabir ve dayaniklilik gibi Ozellikleri ayni anda sergilemeyi
gerektirmektedir. Hemsirelerin hastalara ve yakinlarina uygun sekilde yaklasmalarini
saglayabilecek bu gibi 0Ozellikleri siirekli olarak sergileyebilmeleri ve kendilerini
gelistirebilmeleri  i¢in, etkili c¢alisabilmelerini olanakli kilan ve profesyonel
uygulamalarini gelistirmelerinde onlar1 destekleyen nitelikli bir is ortami kendilerine
sunulmalidir. Saglikli ve olumlu bir is ortamina sahip olmalari, hemsirelerin hem
kendilerini saglikli kilmalarini, hem de morallerini yiiksek tutmalarini saglayacaktir. Bu
moral yiiksekligi ise beraberinde kaliteli saglik hizmeti sunulmasimni saglayacak,
hemsirelerin performansini etkileyip gelistirerek kurumun verimliliginin ve hastalarin

memnuniyetinin artmasini saglayacaktir (24).

Letvak ve Buck (2008) hemsire liderlerin hemsirelerin is streslerinin azaltilmasi,
kaliteli bakim verme yeteneklerinin gelistirilmesi, hemsirelerin saglik ve giivenligini
saglayarak hastane ortaminin iyilestirilmesi igin gerekli degisikliklerin yapilmasi igin
caba gostermeleri gerektigini belirtmistir (25). Terzioglu ve arkadaslar1 da hemsirelerin
performanslarinin ve tretkenliklerini artirmada yoneticilerin 6nemli rol oynadiklarini

belirtmektedir (26).

2.6.Vardiya Sistemi

Artan ekonomik rekabet ve artan is giicii ihtiyaci ¢alisma siirelerinin uzatilmasi
zorunlulugunu yaratmis ve vardiyali sistemi ortaya g¢ikarmistir. Vardiyali calisma
sisteminde esas olarak {i¢ vardiya sistemi vardir. Bu {i¢ vardiya, sabah vardiyasi,
Ogleden sonra vardiyasi1 ve gece vardiyasidir. Bu vardiya sistemi ve sekli caligilan
kuruma, hizmet sunulan sektoriin gereksinimlerine ve isverenin istegine gore
degisebilmektedir. Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde haftalik mesai saati ortalama
40-45 saattir ve bu siire isverene veya kuruma gore degisiklikler gosterebilmektedir.
Calisma siiresi ise meslek grubuna, sektore ve kurulusa gore farkliliklar

gosterebilmektedir (27).



Diinyadaki insanlarin yaklasik %45’1 c¢alismaktadir. Calisan insanlarin
hayatlarinin ve gilinliik yasamlarinin ortalama tigte biri ¢alisma ortaminda ge¢cmektedir.
Calisma saatleri disinda giinlilk yasamda eglenme, dinlenme ve uyku i¢in ayirilan
vakitler vardir. Insan biyoritmi kendi dogasina birakildiginda giindiiz saatlerinde
bedensel ve zihinsel olarak ¢aligmaya, aksam ve gece saatlerinde ise eglence, dinlenme
ve uyku ile ilgili aktivasyonlar1 yapmaya uygundur. Is ve isyeri yapisi geregi
isyerlerinin siirekli aktif olmasi gereken durumlarda giiniin veya haftanin tiim
zamaninda, giiniin degisik zaman dilimlerinde ¢alisan gruplarinin ¢alistirilmasi bigimine

“Vardiyali Calisma (VC)” ad1 verilmektedir (28).

Vardiyali ¢aligmanin en yaygin oldugu alanlardan biri saglik sektoridiir.
Hastanelerde kesintisiz, ulasilabilir ve etkin bir saglik hizmeti sunulabilmesi, hizmete
gereksinim  duyanlarin  taleplerinin  zamaninda karsilanabilmesi, yigilmalarin
Onlenebilmesi, hastalara yeterli zamanin ayirabilmesi, mesai diginda da uzman
diizeyinde saglik hizmetinin verilebilmesi, dis merkezlere sevklerin asgari diizeye
indirilebilmesi, rontgen, MR, tomografi gibi yiliksek maliyetli yatirnmlar gerektiren ileri
teknolojilerin daha verimli ¢alistirilabilmesi ve nitelikli saglik ¢alisanlarindan en yiiksek
diizeyde yararlanilmasi gibi amaglarla saglik hizmeti kesintisiz sunulmasi gereken bir

hizmet tlirtdiir (29).

Tirk Hemsireler Dernegi’nin yayinladigi Tiirkiye’de Hemsirelerin Calisma
Kosullar1 dokiimaninda nobet; saat 08.00’den ertesi giin 08.00’e kadar devam eden ve
nobetgi olanlarin higbir suretle kurumdan ayrilamadigi, ndbet¢i personelin sonraki
vardiyay1 teslim alacak personel gelmeden ve ndbetinde gecen Onemli olay veya
durumlari, izlenecek hususlar hakkinda gerekli bilgiyi vermeden ayrilamadigi bir
caligma bi¢imi olarak belirtilmektedir. Bu yonetmelige gore nobetin amaci; “normal
calisma saatleri diginda, resmi tatillerde, disaridan gelecek olan ve kurum icindeki
hastalarin acil durum hallerinde tibbi, idari ve teknik yardimlar1 zamaninda
saglayabilmek, olabilmesi miimkiin olan idari teknik olay ve kazalara miidahale

edebilmek” olarak tanimlamaktadir (30).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (UCO) 149 sayili hemsirelik personelinin
calisma kosullarimin diizenlenmesi ile ilgili tavsiye kararinda ve 157 sayili Onerisinde

hemsirelerin ¢alisma saatleri ile ilgili su Onerilere yer verilmistir (31);
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» “Calisma saati haftada 40 saati agmamalidir. 40 saati asan iilkelerde bu oran

asagiya cekilmelidir (madde 32),

 Gilinliik caligma saati 8 saat olmalidir, bir ¢alisma giinii fazla mesai dahil 12

saati agmamalidir (madde 33),
* Haftalik tatil kesintisiz 48 saat olmali 36 saatten az olmamalidir (madde 36).”

Tiirkiye heniiz bu s6zlesmeye imza atmamuistir. Nitekim Tiirkiye’de hemsirelerin

calisma kosullar1 burada sayilan standartlarin olduk¢a uzagindadir.

2.7.Verimliligi Etkileyen Faktorler
2.7.1. Verimlilik ve Meslege Baghlik Tliskisi

Meslege baglilik, her meslek iiyesinin para kazanma arzusunun &tesinde derin
bagliliklar igermekle beraber, yasamsal ve acil kararlar almay1 gerektiren mesleklerde
‘baglilik’ ozellikle 6nem tagimaktadir. Hemsireler, sahip olduklari bilgi birikimleri,
uzun yillar boyunca edindikleri deneyimleri, iiye olduklar1 profesyonel orgiitlerin etik
kodlar1 vb. nedenlerle baska ¢alisma alanlarindan ¢ok daha fazla profesyonel olma
egilimine sahiptirler. Bu egilim hemsireler i¢in mesleklerini kariyer olarak gormelerini
saglamaktadir. Profesyonel c¢alismak durumunda olan mesleklerin fyeleri olan
bireylerin mesleklerine duyduklar1 bagliliklar1 is sonuglarinda biiyiik bir etkiye ve
Ooneme sahiptir. Bu nedenle de hemsirelerin, mesleklerine olan bagliliklart ve bu
bagliligin gelistirilmesi ¢ok onemlidir. Hemsirelikte mesleki baglilig1 artirmak hem
birey hem oOrgiit agisindan son derece yararhidir. Meslegine bagliligi yiiksek olan
hemsirelerin genel olarak sectikleri alanda daha uzun zaman calistiklar1 goriilmektedir.
Yine mesleki bagliligr yiiksek olan hemsireler islerine emek vermeyi seven ve isinden
memnun c¢aligan bireyler olarak hastalarina, hasta yakinlarina ve topluma yaklasimlari
ile onlar tarafindan da degerli algilanip, genel olarak hemsirelik mesleginin sayginligini
da artirmaktadir (32).
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2.7.2. Verimlilik ve Cahisma Kosullar Tliskisi

Insan yasammin vazgegilmez bir pargast olan calisma yasami, ¢alisma
kosullarinin ve ortamlarinin 1iyilestirilmesi ile birlikte glinden giine nitelikli hale
getirilmektedir. Giinlin en aktif donemlerinin geg¢irildigi ¢alisma ortamlari, kazalar,
riskler ve c¢alisan saglhigimmi bozacak doyumsuzluklar agisindan degerlendirilerek
iyilestirilmelidir. Aksi durumda olumsuz ¢alisma ortamlari, ¢alisanlarin bedensel, ruhsal
ve sosyal iyiliklerini tehdit edebilmekte, sagliklarin1 bozabilmektedir. Bu nedenlerle
calisan sagligmin korunmasinda ve siirdiiriilebilmesinde ¢alisma ortamlarinin
iyilestirilmesi biliyiik 6éneme sahiptir. Saglik hizmetinin sunuldugu hastaneler, ¢alisan
sagligi ve giivenligi agisindan onemli riskler tagiyan ¢alisma ortamlardir. Calisan sagligi
ve giivenligi acisindan ¢alisma ortaminin saglikli ve giivenilir olmasi, hem ¢alisanlarin
deger gordiiklerini diisiinmelerine vesile olacak, hem de is verimlerini olumlu

etkileyerek galigsanin iyilik halinin devam ettirilmesini saglayacaktir (33).

Saglik hizmetlerinde, ¢alisma ortamindaki kalitenin iyilestirilip artirilmasi hasta
bakim kalitesinde de iyilesmeye neden olabilecek, sadece galisanin kendi bireysel
iyiligini degil hizmet verdigi kisileri de etkileyecektir. Nitekim saglik hizmeti dogrudan
insan hayatin1 etkileyebilen ve yapilabilecek en kiiciik hatanin sonucunda
diizeltilemeyen ve/veya diizeltilmesi miimkiin olmayan sonuglar dogurabilecektir.
Calisma ortamu, fiziksel ¢evre, ¢alisma saatleri, licret, is saglig1 ve gilivenligi, yoneticiler
ve diger meslektaglarla iliskiler, iletisim, is kararmma katilma, etkili is, fiziksel ve
psikolojik giivenlik gibi kavramlar calisma kosullarini etkilemektedir ve bu calisma
kosullarinin  yiiksek dlizeyde tutulmasi calisan verimliligini olumlu yo6nde

etkilemektedir (34).

2.7.3. Verimlilik ve Is Talebi iliskisi

Hemsireler, saghik bakimi sunan is giicliniin biiyiik bir bdliimiini
olusturmaktadir. Diinyanin bir¢ok yerinde giin gectik¢ce hemsirelik bakimina olan talep
artmaktadir. Hemsirelik bakiminin hizmetin biitiinlinde teskil ettigi yer glinden diine
daha da 6nem kazanmaktadir. Buna ragmen iilkelerin bircogunda halen hemsire sayist
yetersiz kalmaktadir. Hemsirelerin uygun istihdam edilmemesi, hasta bakim kalitesini

diisirmekte, tibbi hata ve mortalite oranlarinin artmasina neden olmaktadir (35).
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2.7.4. Verimlilik ve EKip-Takim Cahsmas liskisi

Ekip, bir hedefe ulasmak igin farkli isleri paylasmis, siirekli yardimlasma ve
etkilesim halinde olarak siireci isleten, iki veya daha ¢ok kisiden olusan Kkisiler
toplulugudur. Ekibe bagli iiyelerin kendilerine ve birbirlerine giivenmesi, kisilerin
istediklerini birbirlerine kolaylikla ifade edebilmesi, ortaya g¢ikan sorunlart krizsiz
cOzebilmeleri olduk¢a Onemlidir. Bu davranis kaliplarinin ekip ig¢inde ve lyelerde
yayinlagmasiyla, ekibe 6zgii ortak deger sistemi olusup gelismektedir. Bireyleri ekip

calismasina iten nedenlerin sonuglari Uistiin niteliklere sahip olmakla beraber sunlardir

(36):
* Verimliligin artmasi
« {letigim kalitesinin yiikselmesi
* Yiiksek performans gerektiren iglerde basar1 kazanilmasi
 Kaynaklarin etkin kullanilmasi

Burada iizerinde durulmasi gereken bir diger nokta, ekibin her bir iiyesi
tarafindan icra edilen her bir isin digerini tamamlayic1 Ozelliklere sahip olmasidir.
Siirecin sonunda ekip ¢alismasi ile ekibin her bir liyesinin girdilerinin toplamindan daha
bliyiik ve kapsamli bir performans diizeyine ulasilir. Bu sekilde calismada basariya
ulagsmak i¢in olmazsa olmaz unsurlardan biri “koordinasyon” dur. Koordinasyon
sayesinde bireylerin tek tek girdilerinin 6tesine gegen bir grup performansina ulagilir.
Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in birbirini etkileyen bir insan toplulugunu
istihdam etmesi gerekir. Ekibin her {iyesi iste bu performansa ulasabilmede ortak
amagclardan, hedeflerden ve birbirlerine kars1 yaptiklar is ve gorevlerden sorumludurlar.
Ekip ¢alismasi ile birlikte isletmelerde ve organizasyonlarda farkli disiplinler, bilgi ve

becerilerini bir araya getirerek ortak ¢iktiya bu bilgi ve beceriyi aktarir (37).

Isletmelerde kurumsal kiiltiirde rekabete dayali bir is ortamimin olusturulmast,
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini en iist diizeye tasimalarini saglayacak bir ekip
sistemi kurulmas: ile miimkiin olabilir. Isletmede calisanlar arasinda sinerji

Olusturulmasi, nitelikli ekipler kurularak saglanir. Ekip ¢alismasina odakli orgiitlerde,
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karsilasilan sorunlara kolektif bir bigimde etkili ve verimli ¢oziimler sunan calisanlar
istihdam edilir. Bu calisanlarin uyumlu sekilde bir araya gelmelerini saglayan yonetim
sistemleri vardir. Bunlarin temini i¢in de calisanlar arasinda saglikli iletisimin

saglanmasi gerekmektedir (38).

Ekip c¢alismasi, daha verimli oldugu igin tercih edilen bir yontemdir. Ancak
etkili ve verimli takimlar olusturabilmek ¢ok da kolay degildir. Bu nedenle ekibi
olusturmada 6nemli noktalara dikkat edilmesi, ekip g¢alismasindan istenilen verimin
aliabilmesi i¢in elzemdir. Ekip icerisinde ortak amaca ulasma dogrultusunda yerine
getirilmesi gereken gorevler ve roller uygun sekilde belirlenmeli ve uygun kisiler
arasinda, yetkinlikler ve yetenekler dikkate alinarak paylastirilmalidir. YOneticinin
yeniliklere agik olmasi ve ekip igerisinde yaratict fikirlerin Oniinii agmasi
gerekmektedir. Ekipte etkin ve verimli olmak ekip igerisinde agik iletisim saglar.
Boylesi ekiplerde calisanlar fikir ve diisiincelerini korkmadan ifade ederler. Isletme

iginde ekip ruhu olusturarak ‘ben’ degil, ‘biz’ imajinin olusmasini saglarlar (39).

2.7.5. Verimlilik ve Odiillendirme iliskisi

Calisma ortaminin, calisan gereksinim, istek ve beklentilerini karsilamasi
calisanin 1§ tatmin diizeyini artirirken verimlilik diizeyinde de artisa neden olmaktadir.
Orgiit yonetimi, calisanlarinin daha istekli ve daha verimli ¢aligmasimi saglamak,
calisani orgiitte tutmak igin parasal olan ve olmayan &diilleri planlamak, uygulamaya
koymak ve ayni zamanda etkinligin devamini saglamak tiizere gerekli olan sistemi
kurmak ile politikalar1 gelistirmekten sorumludur. Orgiitlerde “diillendirme ydnetimi”
ad1 verilen olgunun ortaya ¢ikmasi da bu durumla ilgilidir. Parasal olmayan
odiillendirme yontemleri olarak yarigma, sorumluluk, basari, taninma, Kkariyer,
becerilerin gelistirilmesi gibi unsurlar bireyin gereksinimlerini karsilarken, parasal
odiillendirme yontemleri olarak da performansa gore O6deme, yeni iicret yapilari
olusturma gibi islemler bireyin dogrudan maddi kazancini artirarak refah diizeyini
etkilemektedir. Calisanlarin  nasil  ve hangi yontemlerle ddiillendirilecekleri
belirlenirken, kisiye 6zgli disiiniilebilmeli ve onu motive eden unsurlar bilinmeli ve

buna uygun 6diillendirme yontemi secilmelidir (40).
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2.7.6. Verimlilik ve Motivasyon Iliskisi

Kar amaci giiden isletmelerin tiimiiniin ortak amaci, ¢alisanlarin isletmenin
belirledigi hedefleri hayata gecirmeye odaklanmalarini saglamaktir. Isletmenin
hedefledigi performansa ulasabilmede, ¢alisanin istekli olmasi, yeterli caba gostermesi
ve isi benimsemesi gerekmektedir. Bu istekliligi, ¢abay1 ve benimsemeyi saglayan sey
calisanin motivasyon diizeyidir. Motivasyon kavrami g¢alisma yasaminda onemli bir
kavramdir. Isletmelerde en sik karsilasilan ve en 6nemli sorunlardan biri motivasyon
eksikligidir. Isletmelerde, performans ve motivasyon arasinda yakin iliskili olmasindan
dolay1 motivasyon eksikligi olan bir ¢alisanda performans eksikligi goriilebilmektedir

(41).

Saglik hizmetleri igerisinde en Onemli iiretim unsuru saglik personeli olup,
calisan personelin is basarilarinin artirilmasi ve hastane hedefleri dogrultusunda motive
edilmeleri yonetim tarafindan saglanmasi gereken basat konular arasindadir. Hemsirelik
hizmetleri yonetiminde ve sunumundaki temel hedef, daha saglikli ve kaliteli bir bakim
vermektir. Hemsirelerin is doyumlarinin ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesi ve
gerekli durumlarda diizeltmek icin degisik stratejiler uygulanmasi biiyilk 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarinin motivasyon diizeyini artirabilmek
icin motive edici unsurlar1 bilmeleri beklenir. Calisanlar motive edilirken, motive
edilmek istenen personelin hangi motivasyon yonteminden ve hangi motivatorlerden
etkilendiginin bilinmesi gerekir. Motivasyon yontemleri uygulandiktan sonra
denetlenmez, dl¢iilmez, etkili olup olmadig1 degerlendirilmez ve bu dogrultuda gerekli
diizenlemeler yapilmaz ise verimlilik tizerinde arzu edilen etki ortaya ¢ikmayabilir.
Motivasyon yontemleri isletmenin tiimiine uygulanirken, bu motivasyon yontemlerin
kisiden kisiye degistigi unutulmamali ve kisiye veya isletmeye uygun motivasyon

yontemi secilmelidir (42).

Verimliligin bir fonksiyonu olan motivasyonun diger verimlilik faktorlerinin

olmasi sartiyla, motivasyon ve verimlilik arasinda pozitif iliski vardir (43).

15



2.7.7. Verimlilik ve Stres iliskisi

Stres, maddi ve manevi zorlayici tehditler karsisinda uyum saglama siirecidir.
Stres, insan yasaminda kaginilmaz bir unsurdur. Nitekim bir dmiir boyunca yasamin her
aninda tlizlintiilii durumlardan soyutlanmak, her zaman neseli ve mutlu olmak higbir kisi
i¢cin miimkiin olamamaktadir. Olumlu stres, kisiyi giidiileyip tesvik eder. Olumsuz stres
ise aksine bedensel ve ruhsal olarak bireye ve ¢evresindekilere zarar verici etkiler ortaya
cikarabilmektedir. Is stresi ise karsimiza calisma ortaminda cikmaktadir. Calisanlar

tizerinde degisik nedenlerle ise bagl stres etkisi olusturmaktadir (44).

Stres, giinlik yasantimizda sik¢a karsilastigimiz bir kavram haline gelmistir.
Stres, bireylerde ve orgiitlerde farkli sonuglar dogurarak ¢agimizin hastaligi olarak
adlandirilmistir. Calisanin kisisel yapisi, stres kaynagmin etkisini olusturmaktadir. s
yasamindan dogan stres, kisilerin fiziksel ve psikolojik dengesini bozarak strese neden
olmaktadir. Isyerinde, calisanin hem kendi kendine yarattigi, hem de dissal etmenler
gibi faktorlerden meydana gelen is stresi, fiziksel ve psikolojik olarak sagligin
bozulmasina, is goérenin performansinin diigmesine, is kazalar1 ve isyerindeki kisilerle
iliskilerin bozulmasina neden olabilmektedir. Saglik hizmeti sunan kurumlarda,
Ozellikle calisma alanlarinda stres ¢ok yaygin olarak goriilmektedir. Saglik
hizmetlerindeki yetersizlikler, personelin dengesiz dagilimi, performans eksikligi gibi

faktorler 6nemli stres kaynaklaridir (45).

Stres, bireyde iiziintliye, ¢okiintliye ve gerilime neden olan bir gii¢c olup, bireyi
zorlayan ve tehdit eden tehlikeli durumlarda ortaya cikan bedensel ve ruhsal bir
tepkidir. Stresin ¢ok az veya ¢ok fazla olmasi verimlilik diizeyinde diislislere neden
olmaktadir. Calisanlarin etkinliklerinin belirlenebilmesinde verimlilik ve stres diizeyi
arasindaki iliski de incelenmektedir. Nitekim stres ve verimlilik arasinda ters iliski
oldugu yani stres diizeyi arttikga verimlilik diizeyinin diistigii belirlenmistir (45,46).
Insanlarin kendilerine &zgii, calisma ortamma ve is yasamma gore stres yaratict

faktorler sunlardir (46):
* ige ait olan stres kaynaklari
» Orgiitteki rol iligkilerine bagli stres kaynaklari

« orgiitteki iligkilerin ortaya ¢ikardig: stres kaynaklar
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* kariyer gelisimine bagl stres kaynaklari
* Orglitsel yap1 ve orgiit iklimine bagli stres kaynaklari
* Orgiit dis1 stres kaynaklari

* bireye ait olan stres kaynaklar1

2.7.8. Verimlilik ve Ucret Tliskisi

Ucret, ekonomik agidan degerlendirildiginde emegin fiyati, sosyal siyasette is
gdrenin gecim kaynagi, is hukukunda is gérenin fikri olarak tanimlanmaktadir. Ucret, is
yasaminda galiganlarin tatmin diizeyini olumlu ya da olumsuz etkileyen en Onemli
faktorlerden biridir. Caba ile elde edilen {iicret bireyde giidiilemeyi artirir. Bu c¢aba
karsihiginda elde ettigi yasam standartlar1 neticesinde birey ya tatmin olacak ya da
tatmin olmayacaktir. Calisan agisindan bakildiginda, ekonomik anlamda {icret ¢ok
onemlidir. Bunun yani sira licret yeterliligi disinda tiicretin adaletli dagilimi da is
doyumunu ve verimliligi etkileyen baska bir boyuttur. Ayn1 ya da benzeri isleri yapan
calisanlarin, basar1 ve performanslarinin farkli olmasina ragmen kendinden daha az
basarili, beceri olarak kendinden daha diisiik birinden daha diisiik ticret almasi, ister
istemez calisanin is tatminsizli§i yasamasina neden olacak ve dolayli olarak da
verimsizlik ortaya c¢ikacaktir. Caliganlara sunulan {icretin esit ve yeterli olmasi
gerekmektedir. Aksi durumda tatminsizlige, bagka is firsatlarina yonelmeye, verim

diisiikligiine ve isten ayrilmalara neden olabilmektedir (47).

2.7.9. Verimlilik ve Kidem Tliskisi

Kidem, bir iste calisilan siireyi ifade etmekte olup, is deneyimi olarak da

adlandirilmaktadir. Kidem ile iggiicii verimliligi arasinda olumlu bir iliski bulunmustur
(48).
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2.7.10. Verimlilik ve Tletisim Tliskisi

Hastanelerde, hizmet bekleyen hasta sayisinin her gecen giin artmasi, buna baglh
olarak is yiikiiniin artmasi ve ¢alisma kosullarinin giderek zorlagsmasi, ¢alisanlarin hem
kendi aralarinda hem de hizmet bekleyen kisilerle aralarinda istenen Olciide etkin
iletisim kurmay1 kacinilmaz olarak engelleyebilmekledir. Saglik calisanlar ile saglik
talep eden kisiler arasindaki iletisimin saglikli olmas1 6nemlidir. Yine hasta ve hasta

yakinlarinin memnuniyeti Ve tedavinin basarisi agisindan da iletisim kaginilmazdir (49).

2.7.11. Verimlilik ve Egitim Tliskisi

Egitim; toplumun verimliligini ve yaratict giiciinii artiran ve bununla beraber
toplumda bireylerin yetenekleri dogrultusunda yetisme olanagini saglayan en etkili arag

olarak ifade etmistir (50).

Egitim, is gorenin ve/veya calisanin isi kavrama giiciinii, becerisini Ve
performansini gelistirip, hatali davraniglar1 azaltarak is kazalar1 oranini azaltmaktadir.
Ayn1 zamanda, i3 gorenin kendini siirekli gelistirmesini, zamani daha iyi
degerlendirmesini saglamaktadir. Calisanin kendine olan giivenini artirarak ve yiikselme
olanaklarint degerlendirmesini saglayarak verimlilik kiltliriinii  benimsetmektedir.
Olumlu gelisen tiim bu durumlar, beraberinde ¢alisan verimliliginin artigin

gostermektedir (51).

Yapilan bir iste basarili olmak, verimli ¢alismak ve yapilan isi gelistirmek gibi
hususlarda egitim unsuru biiyiik bir 6neme sahiptir. Yapilan is dogrultusunda egitim
almak, stajlarda ve is yerinde edinilen deneyimlerle egitimde 6grenilenleri pekistirmek,

bireyi faydali ve maksimum verimli bir ¢alisana doniistiirebilir (51).

Nitekim kurumsal firmalar ne kadar basarili olurlarsa olsunlar, iiretimdeki emek
girdilerine yani ¢alisanlarina belli araliklar ile ¢esitli egitimler vererek bu c¢alisanlarin
verimliligini artirmaya ugrasirlar. Kurumlarini daha biiyiik basarilara, sektorlerinin iist
basamaklarina g¢ikarmak isteyen yoneticiler igin bu olmazsa olmazdir. Saglik bakim

orgiitleri de ilk istihdam ettikleri anda verdikleri oryantasyon egitimleri ile baslayarak
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ilgili calisanlarin kendi biinyelerinde ¢alismaya devam ettikleri silirece caligsanlarini
egitmeyi, yetistirmeyi ve gelistirmeyi 6nemseyen kurumlardir. Nitekim bu egitimler
sadece bireye yatirim olarak goriilmemelidir. Kurumun sektordeki payimni ve miisteri
kitlesini artirmaya da yarar. Ozellikle saglik ve egitim gibi temel sektorlerde egitim,
toplumlarin gelecegini etkilediginden hem toplumsal olarak hem de ¢alisanin donanimi

yoniinden biiyiik bir etkiye sahiptir (51,52).

Calisan egitimi, simdiki ve gelecekteki zamanda ortaya c¢ikabilecek
gereksinimleri karsilamak, tutum ve davranislar istenen bi¢imde degistirmek, bilgi ve
becerileri gelistirmek amaciyla yiiriitiilen faaliyetler biitiiniidiir. Sadece c¢alisanlarin
degil, yoneticilerin de siirekli olarak belirli araliklarla egitim almalari, bilgilerini
giincellemeleri, yaptiklari is ve ¢alistiklar1 sektorle ilgili gelismeleri izlemeleri gerekir
(51). Dolayist ile egitim sadece alt kademe c¢alisanlar i¢in degil, organizasyonda en
tepeden en asagiya kadar tim kademelerde calisanlar i¢in gerekli bir faaliyet olarak
goriilmelidir. Saglik calisanlar1 da alanlarina dair egitimler alarak; degisim ve yenilikleri
yakindan takip edebilir. Bu yenilik ve degisimleri yine egitimler yardimiyla uygulamaya
kolayca aktarabilirler. Kendilerine bu egitimler sayesinde Kkattiklar1 yetenek ve
becerilerle verdikleri hizmetin kalitesini artirabilir veya mevcut kalitelerini devam
ettirebilirler. Egitim; saglik calisanlarimi etkili, hatasiz, verimli bir saglik hizmeti
sunmaya motive de edebilir. Yetkinliklerini artirmalarim1 destekleyebilir. EKip olarak
caligma becerisi kazandirma, kalite ol¢lim yontemleri konusunda bilgilendirme,

istatistiki yontemler gibi farkli bagliklarda ve konularda egitimler yapilabilir (52).

2.8.Verimlilik Ol¢iim Modelleri
2.8.1. David J. Sumanth Modeli

Sumanth modeli, tirlin odakli bir verimlilik modelidir. Modelde her bir iiriin
tiirdi i¢in toplam verimlilik indeksi belirlenmektedir. Toplam maddi ¢iktilarin tiim maddi
girdilere orani toplam verimliligi vermektedir. Cikti unsurlari, mamiil, yart mamiil iken
girdi unsurlar1 sermaye, malzeme, isgiicli, enerji gibi yatirim unsurlarini ve giderleri
ifade etmektedir. Bu modeldeki indeksler isletme yoneticisine daha verimli iiretmede
yardimer olabilmektedir. Modelin 6zelligi firmalar ve kurumlarin yani sira bireysel

tirinler i¢in de toplam verimliligi 6lgebilmesidir. Toplam verimlilik hesaplanan cari
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donemlerde gergek degerlerle TL ¢ikt1 / TL girdi olarak ifade edilmektedir (53). Saglik
sektoriinde ise ¢iktilar; yatak iggal orani, hasta sayisi, yatak devir hizi, gelir, ameliyat
sayisi iken, girdiler; personel, malzeme, ilag, bina, cihazlardir. Saglik kurumlarinda
girdilere karsilik c¢iktilarin diisiik olmasi hastane verimsizliginin temel nedenini

olusturmaktadir (54).

2.8.2. Veri Zarflama Modeli

Veri zarflama analizi, Charnes, Cooper ve Rhodes tarafindan ilk olarak Amerika
Birlesik Devletleri’ndeki devlet okullarmin etkinligini 6lgmek amaciyla kullanilmistir.
Benzer mal ve hizmet {ireten sistemlerin gorece etkinliklerini belirlemek amaciyla
gelistirilmistir. Bu model karar verme birimlerinde kullanilmaktadir ve her bir birim
yalnizca en iyi birimle karsilastirilmaktadir. En iyi birim etkinlik sinirmi belirlerken
diger her bir birimin etkinligi bu siira gore 6l¢iilmektedir. Etkinlik sinirt altinda kalan

her bir birim ise etkin olmayan yani etkinsiz birim olarak kabul edilmektedir (55).

Veri zarflama analizi, en az girdiyle en ¢ok ¢ikt1 iiretmenin hedeflendigi bir
modeldir. Bu modelde mevcut kaynaklarin nasil etkin sekilde kullanilacag:
belirlenmektedir. Isletmelerin veya diger birimlerin, ¢ikt1 ve girdilerinin azaltma veya
arttirma oranlarina degisiklikler yapilarak etkinliklerinin hangi oranda degisecegini ya

da etkileyecegini belirlemektedir (56).
2.8.3. M. R. Ramsay Modeli

Dr. Melkote Ramdas Ramsay tarafindan gelistirilmis olup isletmelerde
verimlilik Olglimii, verimlilige dayali mali biitceleme, izleme ve kontrole yonelik
dinamik bir yaklasimdir. Isletmelerin muhasebe verilerinin degistirilerek veya dogrudan
kullanildigr bir yontemdir. Bu modelin kiigiik ve orta 6lcekli isletmeler agisindan

avantajlar1 asagida siralandigi gibidir (57):

“Muhasebe  verileri  kullanildiginda yasal olarak tutulan verilerin

kullanilmasiyla fazladan emek ve zaman harcanmasi gerekmemektedir.
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- Kullanilan degigkenler, gostergeler ve aralarindaki iliski sade ve anlasilir
sekilde sunuldugundan dolay1r bu bilgiler elde edildiginden itibaren basit bilgisayar
kullanimiyla gostergeler kolaylikla kullanilabilmektedir.

- Ozel veri ihtiyac1 olmamasi ve sistemin basitliginden dolay1, disaridan destek

veya Ozel egitimli kisilerin istthdamini ortadan kaldirmaktadir.”

2.8.4. Jackson ve Petterson Yaklasim Modeli

Jackson ve Petterson modeli, zaman tabanli verimlilik 6l¢iimii yontemidir.
Modelde verimlilige deger katan islere harcanan zamanin toplam zamana orani
hesaplanmaktadir. Bu yaklasim, herkes tarafindan rahatlikla anlasilabilmesi, kolay
kullanilmas: ve farkli ilkeler ile farkli is tiplerinin ve birimlerinin kolaylikla

karsilastirilabilmesi agisindan tercih edilen bir modeldir (58).

2.8.5. Kurosawa Modeli

Kurosawa, isletmelerdeki karliligin ve toplam verimliligin dl¢iilmesi amaciyla
gelistirilmis bir modeldir. “Toplam Verimlilik ve Karliligin Olgiimii ve Analizi (AIPR
Modeli) olarak da isimlendirilmektedir. AIPR, toplam verimlilik ile karlilig
iliskilendirmek amaciyla gelistirilmis bir sistemdir. Karlilik, gelir ve gider arasindaki
iligkiyi gosterir. Ancak bu sistemde sadece goreceli degerleri degil, gelir-gider
arasindaki farklar1 6lgmekte de kullanilmaktadir. Kismi verimdeki her artis toplam
verimliliginin de artisina neden olmaktadir. Toplam verimlilik diizeyi arttik¢a, birim
maliyet diizeyi azalmakta ve diger kosullar ayni kaldiginda kar durumunda artis

meydana gelmektedir (59).

Kurosawa’ya gore isletmelerde gecmis analizi ve yeni etkinlik planlamalarina
verimlilik &l¢iimii yardim etmektedir. Islevsel etkinliklerin izlenmesi icin, bir bilgi
sisteminin kurulmas: gereklidir ve bu model bu sistemin kurulmasinda da
kullanilabilmektedir. Bundan dolayi, verimlilik Ol¢iim sistemlerinin karar alma

hiyerarsisine uygun kurulmasi biiyiikk 6nem tagimaktadir (17).
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3.GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Bir {niversite hastanesinde farkli vardiyalarda c¢alismakta olan servis
hemsirelerinin verimlilige iliskin tutumlarini, bu tutumlarin ¢alisilan vardiyaya gore
degisip degismedigini ve iliskili olabilecek diger kisisel ve mesleki faktorleri belirlemek

amaciyla tanimlayici olarak planlanmis ve yiiriitiilmiistiir.
3.2. Arastirma Sorular
Calismanin yiirtitiildiigl iiniversite hastanesinde;

° Hemsirelerin verimlilige iliskin tutumlar1 nasildir?

o Hemsirelerin verimlilige iliskin tutumlar1 g¢alistiklar1 vardiyaya gore
degismekte midir?

° Hemsirelerin verimlilige iliskin tutumlar1 diger kisisel ve mesleki

faktorlere gore degismekte midir?
3.3. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Aragtirma kamuya bagl bir tiniversite hastanesinde 1 Haziran- 30 Eyliil 2018

tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Kocaeli’ndeki bir iiniversite hastanesinde ¢alisan 543 hemsire ¢alismanin
evrenini olusturmustur. Calismanin 6rneklem hacmi, evren sayisinin bilindigi durumda
orneklem hacmini hesaplama ile iliskili formiil kullanarak belirlenmistir. Buna gore
%90 giiven araliginda ¢alismaya alinmasi gerekli minimum hemsire sayis1 180 olarak
hesaplanmistir. Bu hesaplama sonucunda, kliniklerde 8-16 saatleri arasinda ve 16-08
saatleri arasinda ¢aligan ve arastirmaya katilmaya goniillii olan 90’ar hemsire 6rnekleme
alimmigtir.  Toplam 180 anketten dort tanesi, eksik dolduruldugu i¢in analiz disi
birakilmis, ¢alisma her iki grupta 88 olmak tizere toplam 176 kisiden saglanan verilerle
sonlandirilmistir. Giindiiz vardiyasinda ¢alisan ve 6rnekleme dahil edilen 88 hemsirenin

62 tanesinin sadece giindiiz vardiyasinda c¢alistiklar1 belirlenmistir. Diger 26 hemsire ise
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aslinda vardiyali ¢aligmakta olup, ¢aligmanin yapildig: tarihlerde giindiiz vardiyasinda

calistiklari i¢in giindiiz ¢alisan 88 kisilik gruba dahil edilmislerdir.
3.5. Arastirmanmn Simirhliklari

Katilimcilar, arastirma yapilan hastanenin servis hemsireleri ile smirhdir.
Poliklinik hemsireleri, ameliyathane hemsireleri ve servis sorumlu hemsireleri 6rneklem

dis1 birakilmistir.
3.6. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin  verilerinin  toplanmasinda, tanimlayict bilgi formunu ve

Verimlilige Iliskin Tutum Olgegini (VITO) igeren bir anket kullanilmustir (EK.1).
3.6.1. Tanimlayici Bilgi Formu

Arastirmaya katilan hemsirelerin yaslarini, cinsiyetlerini, egitim diizeylerini,
pozisyonlarini, hemsire olarak calisma siirelerini ve kurumda c¢alisma siirelerini,
calistiklart birimi, gelir durumlarini, haftalik calisma saatlerini, g¢alisma seklini,
kurumda, birimde ¢alismaktan ve aldiklar1 dicretten memnuniyet durumlarini

belirlemeyi amaglayan 13 sorudan olusan bir formdur.
3.6.2. Verimlilige iliskin Tutum Olcegi

Verimlilige iliskin Tutum Olgegi ilk olarak Goktepe ve Baykal (2) tarafindan
gelistirilmistir. Toplam 39 madde, bes alt boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlar, alt
boyutlardaki madde sayilar1 ve alt boyutlar ile 6lgek biitiiniiniin i¢ tutarlik analizi

sonuglari asagida Tablo 1’de verildigi gibidir.
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Tablo 1: Verimlilige liskin Tutum Olcegi

Olgek ve alt boyutlar Madde sayist I¢ tutarlik katsayisi
— — (n) (@)
Verimlilige Iligkin Tutum Olgegi 39 862
e Meslege Baglilik 8 ,809
e Calisma Kosullar 1 ,785
e Isin Talepleri 8 ,750
e Ekip Calismas: 8 , 743
e Odiillendirme 4 ,659

Olgek maddelerine verilecek tepkiler besli Likert tipte olup, 1’den 5’e dogru
puanlanmaktadir. Olgek hem alt boyutlarda, hem de 6lgek biitiiniinde toplam puan skoru
tizerinden degerlendirilmektedir. Toplam skor alt boyutlarda ve olgek biitiiniinde
hesaplandiktan sonra yiize yuvarlanarak degerlendirilmektedir. Olgekten alman toplam
ortalama puan arttikca kisinin verimlilige iliskin tutumunun olumlu oldugu seklinde
degerlendirilmekte ve yorumlanmaktadir. Olgek degerlendirilirken; puan ortalamasinin
yiikkselmesi (100’e yaklasmasi) verimlilik tutumunun olumlu oldugunu gdsterirken,
puan ortalamasimin azalmasi (0’a yaklagsmasi) tutumun olumsuz oldugu seklinde

yorumlanmaktadir.
3.7. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma ile ilgili izinler alindiktan sonra ilgili hastanenin kliniklerinde gece ve
giindiiz vardiyalarinda calisan hemsirelere 1 Haziran-30 Eyliil 2018 tarihleri arasinda
anketler ulastirilmis ve ¢alismaya katilmaya goniilli olan hemsireler anketleri

doldurduktan sonra ilgili arastirmaci tarafindan doldurulan anketler toplanmustir.
3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Veriler arastirmaci tarafindan kodlanarak  bilgisayar ortamina
aktarildiktan sonra tanimlayict istatistikler (yiizde, ortalama, standart sapma) ile
parametrik (bagimsiz gruplarda t-testi ve tek yonlii varyans analizi) ve parametrik
olmayan (Mann Whitney U analizi ve Kruskall Wallis) karsilagtirma analizleri

kullanilarak degerlendirilmistir.
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3.9. Arastirmanin Etik Boyutu

Calisma kapsaminda Oncelikle orijinal 6l¢egi gelistiren yazardan e-posta ile
dlgegin kullanilmasi1 igin izin alinmstir (EK.2). Ardindan Okan Universitesi Etik
Kurulundan 09.05.2018 tarihli ve 94 sayili toplantida onay alinmistir (EK.3).
Arastirmaya baslamadan dnce Kocaeli Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi
Bashekimligi’'nden ve Hemsirelik Hizmetleri Midiirliigii’nden kurumda arastirmanin
uygulanabilmesi igin izin alinmistir (EK.4). Kurumda ¢alisan hemsirelere arastirmaci
tarafindan arastirma hakkinda bilgi verilmis olup, arastirmaya katilip katilmama karari

kendilerine birakilarak katilmak isteyenlerin onamlar1 alinmistir.
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4 BULGULAR

Bu boliimde aragtirmanin bulgularina yer verilecek olup bulgular asagidaki sira

ile aktarilacaktir:

. Katilimcilarin  tanitict  bilgilerinin  (kisisel ve mesleki 6zellikleri,

memnuniyet durumlari) dagilimina yonelik bulgular

. Katilimeilarm Verimlilige Iliskin Tutum Olgeginden aldiklar1 skorlara
iliskin bulgular
. Katilimeilarm Verimlilige Iliskin Tutum Olgeginden aldiklar1 skorlarm

calistiklar1 vardiyaya gore degisip degismedigine iliskin bulgular

o Katilimeilarin Verimlilige iliskin Tutum Olgeginden aldiklari skorlarmn
mesleki ve kigisel 6zelliklerine gore karsilastirilmasina iliskin bulgular

o Olgek ve alt boyutlarindan elde edilen Sl¢iimlerin kisisel dzelliklere gore
karsilastirilmasina iliskin bulgular

o Olgek ve alt boyutlarindan elde edilen 6lgiimlerin mesleki dzelliklere
gore karsilastirilmasina iligskin bulgular

o Olgek ve alt boyutlarindan elde edilen lgiimlerin memnuniyet durumuna

gore karsilastirilmasina iliskin bulgular

26



4.1 Katihmeilarin Tanitica Bilgilerinin Dagilimina Yoénelik Bulgular

Tablo 2: Katihmcilarin Tamitic Bilgileri (N:176)

n %
Anketin toplandig1 vardiya Giindiiz 88 50,0
Gece 88 50,0
Calisma Sekli S. Giindiiz 62 35,2
Vardiyal 114 64,8
Yas Grubu <25 yas 57 32,4
(ED=19; EY=45; Ort=28,53; SS=5,41) 26-30 yas 51 29,0
>31 yas 68 38,6
Cinsiyet Kadin 149 84,7
Erkek 27 15,3
Egitim Durum Lise 37 21,0
On lisans 14 8,0
Lisans 107 60,8
Lisansiistii 18 10,2
Gelir Durumu Geliri giderinden az 46 26,1
Geliri giderine denk 102 58,0
Geliri giderinden fazla 28 15,9
Birim Servis 109 61,9
Ozellikli 67 38,1
Kurumda Calisma Siiresi <3yl 86 48,9
(ED=1; EY=23; Ort=5,15; S5=4,38) 4-6 yil 32 18,2
>7yil 58 33,0
Meslekte Calisma Siiresi <3 yil 58 33,0
(ED=1; EY=23; Ort=6,69; SS=4,77) 4-6 yil 38 21,6
>7 vyl 80 45,5
Haftalik Calisma Saati <40 saat 101 57,4
(ED=24; EY=64; Ort=44,10; SS=5,71) >48 saat 75 42 6

n=say1, %= yiizde; ED= en diisiik; EY= en yiiksek; Ort= ortalama; SS= standart sapma
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Tablo 2’de katilimcilarin kisisel 6zelliklerinin dagilimi yer almaktadir. Buna
gore bulgular incelendiginde arastirmada kullanilan anketlerin yarisinin  giindiiz
vardiyasinda (%50), diger yarisinin da gece vardiyasinda (%50) calismakta olan
hemsirelerden toplandigi goriilmektedir. Buna karsin hemsirelerin ¢ogunlukla vardiyali
(%64,8) olarak c¢alistiklari, %35,2’sinin ise siirekli giindiiz ¢aligtiklar1 goriilmektedir.
Hemsireler ¢ogunlukla 31 yas ve iizerindedir (%38,6) ve yas ortalamasi 28,53+5,41
olarak hesaplanmistir. Hemsirelerin ¢ogu kadin (%84,7) olup, lisans mezunudur
(%60,8). Cogunlukla gelirlerinin giderlerine denk (%58) oldugunu ifade ettikleri ve
servis hemsiresi olarak calistiklart (%61,9) belirlenmistir. Hem kurumda, hem de
meslekte ¢alisma stireleri 1-23 yil arasinda degisen hemsirelerin kurumdaki deneyimleri
cogunlukla 3 yil ve daha az (%48,9) iken, mesleki deneyimleri ise 7 yil ve tlizerindedir
(%45,5). Hemsirelerin haftalik ¢alisma siireleri cogunlukla haftada 40 saat ve daha az
(%57,4) olmasma karsin 48 saat ve lizerinde c¢alistigini ifade edenler de 6rneklemin

%42,6’s1n1 olusturmaktadir.

Tablo 3: Katihmcilarin Memnuniyet Durumlari (N:176)

n %

Kurumdan Memnun degil 43 24 4
Memnuniyet Durumu Kararsiz 87 49,4
Memnun 46 26,1

Biriminden Memnun degil 22 12,5
Memnuniyet Durumu Kararsiz 49 27,8
Memnun 105 59,7

Ucretinden Memnun degil 98 55,7
Memnuniyet Durumu Kararsiz 54 30,7
Memnun 24 13,6

n=say1, %= yiizde

Arastirmaya katilan hemsirelerin kurumlarindan, birimlerinden ve {icretlerinden
memnuniyet durumlarina iligkin bulgular Tablo 3’te verilmektedir. Bu tablo
incelendiginde hemsirelerin ¢ogunlukla kurumlarindan memnuniyet konusunda
“kararsiz (%49,4)”, birimlerinden memnuniyet konusunda “memnun (%59,7)” ve
licretlerinden memnuniyet konusunda ise “memnun degil (%55,7)” segeneklerini

isaretledikleri belirlenmistir.
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4.2. Katihmeilarin Verimlilige liskin Tutum Olgeginden aldiklar skorlara
iliskin bulgular

Bu béliimde arastirmaya katilan hemsirelerin Verimlilige Iliskin Tutum Olgegi

ve alt boyutlarindan almis olduklar1 puan ortalamalarina yer verildi.

Tablo 4: Verimlilige iliskin Tutum Olgegi ve Alt Boyut Puan Ortalamalari
(N=176)

ED-EY Ort+SS
Verimlilige Iliskin Tutum Olgegi 11,54-76,28 46,30+10,84
o Meslege Baglhlik 0,0-100,0 68,82+15,55
o Calisma Kosullart 0,0-75,0 27,90+15,30
e [sin Talepleri 0,0-84,38 38,44+16,85
o Ekip Calismasi 6,25-100,0 62,77+16,85
e Odiillendirme 0,0-93,75 34,62+20,63

ED= en diisiik; EY= en yiiksek; Ort= ortalama; SS= standart sapma

Tablo-4 incelendiginde hemsirelerin  Verimlilige Iliskin Tutum Olgegi
toplaminda puan ortalamalarinin 11,54 ile 76,28 arasinda degistigi (ortalama
46,30+10,84) ve en yiiksek puan ortalamasinin “meslege baglilik (68,82+15,55), en
diisiik puan ortalamasinin ise “calisma kosullar1 (27,90+£15,30)” alt boyutlarinda alindigi

gorilmektedir.

4.3 Katihmeilarin Verimlilige Iliskin Tutum Olceginden aldiklari skorlarin

calistiklar: vardiyaya gore degisip degismedigine iliskin bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan hemsirelerin Verimlilige Iliskin Tutum Olgegi
ve alt boyutlarindan almis olduklar1 puan ortalamalarinin ¢alistiklar1 vardiyaya gore

degisip degismedigine iliskin bulgulara yer verildi.
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Tablo 5: Katihmeilarin Olgek ve Alt Boyut Skorlarimin Cahistiklar1 Vardiyaya
Gore Karsilastirilmasi (N=176)

Degisken VITO MB CK iT EC o)
n Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss)
Vardiya  Giindiiz 88  47,01(11,07) 71,09(14,08) 27,14(1509) 39,56(16,45) 62,54(15,94) 37,29(22,65)
Gece 88  4559(10,62) 66,55(16,66) 28,64(1555) 37,32(17,26) 63,00(17,80) 31,96(18,12)

test ve anlamllik = ggg t=1,955 t=-,649 t=,880 t=-,181 t=1,723

p=,386 p=,052 p=,518 p=,380 p=,856 p=,087
Calisma  Giindiiz 62  4873(11,26) 72,38(12,73) 28,67(1553) 41,63(16,71) 64,26(1647) 39,72(23,25)
Sekli Vardiyali 114  44,94(10,42) 66,89(16,62) 27,47(1522) 36,71(16,75) 61,95(17,08) 31,85(18,57)
v 52,220 t=2,265 t=,493 t=1,866 t=,869 t=2,451

p=,028* p=,025* p=,622 p=,064 p=,368 p=,015*

VITO= Verimlilige ilikin Tutum Olgegi, MB= Mesleki baglilik alt boyutu, CK= Calisma
kosullar1 alt boyutu, IT= Isin talepleri alt boyutu; EC= Ekip calismas1 alt boyutu, O= Odiillendirme alt

boyutu. Ort: Ortalama; Ss: standart sapma; *p<,05; t= bagimsiz gruplarda t-testi.

Tablo 5° deki sonuglar incelendiginde hemsirelerin dlgek ve alt boyut skorlart,
arastirmanin yapildig: sirada galismakta olduklar1 vardiyaya gore bagimsiz gruplarda t
testi ile karsilastirildiginda, gece ve giindiiz vardiyalarinda ¢alismakta olan hemsirelerin
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi saptanmistir

(p>,05).

Buna karsin hemsirelerin 6l¢ek ve alt boyut skorlar1 genel olarak vardiyali ve
sabit ¢alisma durumlarina gére bagimsiz gruplarda t testi ile karsilastirildiginda ise,
mesleki baglilik ve ddiillendirme alt boyutlar1 ile VITO toplaminda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu ve hem alt boyutlarda, hem de dlgek toplaminda
giindiiz calisan hemsirelerin ortalama skorlarinin, vardiyali calisanlardan daha yiiksek

oldugu belirlenmistir (p<,05; Tablo 5).

4.4 Katihmeilarin Verimlilige Iliskin Tutum Olceginden aldiklar: skorlarin

mesleki ve Kisisel 6zelliklerine gore karsilastirilmasina iliskin bulgular

Bu béliimde sirasiyla katilimcilarin 6lgeklerden ve alt boyutlarindan aldiklar
toplam puan ortalamalarinin kisisel ve mesleki 6zellikleri ile kurumdan, birimden ve
aldiklar1 iicretten memnuniyet durumlarina gore karsilastirllmasindan elde edilen

bulgular paylasilacaktir.
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Bu dogrultuda, Tablo 6’ da arastirmaya katilan hemsirelerin VITO ve alt
boyutlarindan aldigi toplam puan ortalamalarimin kisisel ozelliklerine (yas grubu,
cinsiyet, egitim durumu ve gelir durumu algis1) gore karsilastirilmasindan elde edilen

bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 6: Katiimeilarin Olgek ve Alt Boyut Skorlarimin Kisisel Ozelliklerine Gore
Karsilastirilmasi (N=176)

Degisken VITO MB CK IT EC o)
n Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss)
Yas Grubu <25 yas® 57  49,42(11,84) 71,38(11,61) 31,70(17,05) 43,86(18,42) 62,17(1544) 39,80(21,35)
26-30 yasb 51 46,19(10,02) 67,77(16,14) 27,05(14,08) 36,70(15,18) 66,42(15,69) 34,19(21,99)
>3] yas® 68 43,76(9,99) 67,46(17,78) 25,33(14,15) 35,20(15,76) 60,52(18,52) 30,61(18,17)
test ve anlamlilik F=4,389 F=1,151 F=2,852 F=4,661 F=1,856 F=3,175
p=,014* p=,319 p=,060 p=,011* p=,159 p=,044*
a>c a>c a>c
Cinsiyet Kadin 149  46,49(10,57) 70,09(14,34) 27,18(15,15) 38,30(16,42) 63,40(19,97) 34,98(20,83)
Erkek 27 45,20(12,37) 61,81(19,88) 31,82(15,77) 39,24(19,41) 59,26(16,04) 34,64(19,71)
test ve anlamlilik z=,023 7=-2,292 z=1,564 z=,600 z=-1,187 z=-,666
p=,982 p=,022* p=,118 p=,548 p=,235 p=,505
Egitim Lise® 37 51,56(11,51) 71,20(16,24) 32,80(16,63) 46,79(17,69) 67,23(13,71) 41,05(19,29)
Durumu Onlisans” 14  4588(11,52) 66,96(10,16) 30,68(13,42) 39,73(15,77) 58,04(17,83) 33,48(21,17)
Lisans® 107  44,88(10,28) 67,70(16,33) 26,64(14,71) 36,27(16,25) 61,80(17,78)  32,83(20,24)
Lisansiisti® 18 44.41(9,69)  72,05(12,43) 23,11(15,60) 33,16(14,58) 63,02(15,62)  32,99(24,04)
test ve anlamlilik KW=12,707 Kw=3,118 KwW=4,817 KW=12,055 KW=5,616 KW=6,105
p=,005** p=,374 p=,186 p=,007** p=,132 p=,107
a>c,d a>c,d
Gelir AZ 46  44,26(10,45) 70,72(16,61) 25,89(15,59) 32,47(16,09) 62,30(17,10)  29,35(20,95)
Durumu Denk® 102  46,08(10,84) 66,67(15,30) 27,50(14,55) 39,86(16,95) 62,47(17,77)  35,66(20,09)
Fazla® 28  50,44(10,72) 7355(13,59) 32,63(17,01) 43,08(15,60) 64,62(12,96) 39,51(20,98)
test ve anlamlilik KW=5,584 KW=7,166 KW=2,093 KW=8,748 KW=,382 KW=5,654
p=,061 p=,028* p=,351 p=,013* p=,826 p=,059
c>b b,c>a

VITO= Verimlilige iliskin Tutum Olgegi, MB= Mesleki baglilik alt boyutu, CK= Calisma
kosullar1 alt boyutu, IT= Isin talepleri alt boyutu; EC= Ekip calismas1 alt boyutu, O= Qdiillendirme alt
boyutu. F= Tek yonlii varyans analizi (ANOVA), z= Mann Whitney U, KW= Kruskal Wallis, t= bagimsiz
gruplarda t-testi. Ort: Ortalama; Ss: standart sapma; *p<,05; **p<0,01
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Tablo 6’ daki bulgular incelendiginde; hemsirelerin yas gruplarinin, “isin
talepleri” ve “odiillendirme” alt boyutlar1 ile VITO toplaminda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu belirlendi (p<,05). Yapilan ileri analizde
gruplar arasindaki farkin 25 yas ve altindakilerin 31 yas ve lizerindekilerden yiiksek

puan ortalamasina sahip olmasindan kaynaklandig saptandi.

Cinsiyete gore yapilan karsilastirmalarda kadin ve erkekler arasinda sadece
“meslege baglilik” alt boyut puan ortalamasinda istatistiksel olarak anlamh fark oldugu
(p<,05) ve kadinlarin puan ortalamasinin erkeklerden yliksek oldugu saptandi. Diger alt
boyutlarda ve VITO &lgek toplaminda gruplar arasindaki puan ortalamasi farklarinin

istatistiksel olarak anlamli olmadig1 bulundu (p>,05; Tablo 6).

Hemgirelerin egitim durumlarma goére yapilan karsilastirmalarda; VITO
toplam1 ve “isin talepleri” alt boyutunda gruplar arasinda istatistiksel olarak ileri
diizeyde anlamli fark oldugu belirlendi (p<,01). Yapilan ileri analizde gruplar arasindaki
farklarin lise mezunu hemsirelerin lisans ve lisansiistii mezunu hemsirelerden daha

yiiksek puan almalarindan kaynaklandigi saptandi (Tablo 6).

Katilimeilarin gelir durumu algilarina gore yapilan karsilastirmada olgek
toplami ve tiim alt boyutlarda gelirini giderinden fazla algilayan hemsirelerin puan
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, ancak gruplar arasindaki farklarin sadece “mesleki
baglilik” ve “isin talepleri” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi
(p<,05). lleri analiz sonuglarmna gore “mesleki baghlik” boyutunda gelirinin fazla
oldugunu ifade edenler denk oldugunu ifade edenlerden; “isin talepleri” alt boyutunda
ise geliri fazla olanlarin ve denk olanlarin, giderinden daha az geliri oldugunu ifade

edenlerden daha yiiksek puan ortalamasina sahip olduklart bulundu (Tablo 6).

Ayrica hemsirelerin kisisel degiskenlerinden higbirinin “ekip c¢alismasi” ve
“calisma kosullar1” alt boyut puan ortalamasi iizerinde istatistiksel a¢idan anlamli fark

olusturmadigi saptandi (p>,05; Tablo 6).
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Tablo 7: Katihmeilarin Olcek ve Alt Boyut Skorlarmin Mesleki Ozelliklerine Gore
Karsilastirilmasi (N=176)

Degisken VITO MB CK iT EC o)
n Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss)
Birim Servis 109 45,31(11,78) 67,95(15,82) 27,29(16,32) 35,75(17,65) 62,84(18,17) 33,66(20,85)
Ozellikli 67 47,90(8,95) 70,24(15,11) 28,87(13,53) 42,82(14,55) 62,63(14,57) 36,19(20,31)
o5t ve anlamidlie t=-1,643 t=-,951 t=-,662 t=-2,880 t=,082 t=-,791
p=,102 p=,343 p=,509 p=,005** p=,935 p=,430
Kurumda <3 yil® 86  48,84(11,22) 71,77(12,43) 30,02(16,40) 42,37(17,37) 63,41(15,27) 38,52(22,42)
Calisma  4-6 yil° 32 44,37(8,86) 65,82(16,53) 26,56(14,17) 33,98(16,45) 64,75(15,15) 30,47(17,01)
Stiresi > 7yl 58 43,59(10,53) 66,11(18,32) 25,47(13,94) 35,08(15,13) 60,72(19,80) 31,14(18,82)
F=4,884 F=3,093 F=1,694 F=4,813 F=,708 F=3,080
test ve anlamlilik p=,009** p=,048* p=,187 p=,009** p=,494 p=,049*
a>c a>c a>b,c a>c
Meslekte <3 yil? 58 49,80(12,18) 70,91(12,96) 31,94(17,16) 44,34(17,90) 62,28(15,94) 42,67(22,52)
Calisma  4-6 yil° 38  4504(952) 69,98(16,94) 2512(13,22) 35,69(16,69) 65,68(15,68) 27,47(18,98)
Siiresi >7 yil° 80  44,35(9,85) 66,76(16,49) 26,28(14,34) 3547(15,14) 61,76(18,03) 32,19(18,15)
F=4,773 F=1,337 F=3,173 F=5,585 F=,712 F=7,829
test ve anlamiilik p=,010* p=,265 p=,044* p=,004** p=,492 p=,001**
a>c a>b,c a>b,c a>b,c
Haftalk <40saat 101 47,91(11,13) 69,71(15,33) 29,84(14,82) 42,17(16,59) 62,41(17,32) 36,45(22,19)
Calisjma >48saat 75  44,13(10,10) 67,63(15,86) 25,27(15,63) 33,42(15,98) 63,25(16,30) 32,17(18,17)
Saati
rest ve anlamliik t=2,315 t=,879 t=1,974 t=3,517 t=-,327 t=1,406
p=,022* p=,381 p=,050 p=,001** p=,744 p=,162

VITO= Verimlilige iliskin Tutum Olgegi, MB= Mesleki baglilik alt boyutu, CK= Calisma

kosullar1 alt boyutu, IT= Isin talepleri alt boyutu; EC= Ekip ¢aligmasi alt boyutu, O= Odiillendirme alt

boyutu. *p<,05; **p<,01; t= bagimsiz gruplarda t-testi, F= Tek yonlii varyans analizi (ANOVA). Ort:

Ortalama; Ss: standart sapma; *p<,05; **p<0,01

Tablo 7°de arastirmaya katilan hemsirelerin VITO ve alt boyutlarindan aldig

puan ortalamalarinin mesleki Ozelliklerine gore karsilagtirlmasindan elde edilen

bulgulara yer verilmektedir.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 birimlere gore yapilan karsilagtirmada sadece “isin

talepleri” boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu (p<,05), servislerde calisan

hemsirelerin bu alt boyutta daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu belirlendi.
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Diger alt boyutlarda ve dlgek toplaminda ise gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir fark olmadigi saptandi (p>,05; Tablo 7).

Hemgirelerin kurumda ¢alisma siirelerine gore yapilan karsilastirmalarda
Olgek toplaminda, “mesleki baglilik” alt boyutunda, “isin talepleri” alt boyutunda ve
“odiillendirme” alt boyutunda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli ve ileri
diizeyde anlamli farklar oldugu belirlendi (p<,05; p<,01). Buna gore yapilan ileri
analizler neticesinde olgek toplaminda 3 yil ve daha az siiredir ¢alisanlarin, 7 yil ve
tizerinde ¢alisanlardan istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farkla daha yiiksek puan
ortalamasina sahip olduklart bulundu (p<,01).” Meslege baglilik” ve “ddiillendirme” alt
boyutlarinda farkin hangi alt gruplardan kaynaklandigini belirlemek {izere yapilan ileri
analiz sonucunda, 6l¢ek toplaminda oldugu gibi 3 yil ve daha az siiredir galisanlarin 7
yil ve lzerinde c¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli farkla daha yiiksek puan
ortalamasina sahip olduklar1 belirlendi. “Isin talepleri” alt boyutunda ise kurumlarinda 3
yil ve daha az siiredir ¢alisanlarin puan ortalamasinin hem 4-6 yil arasinda ¢alisanlardan
hem de 7 yil ve lizerinde galisanlardan istatistiksel olarak anlamli farkla daha yiiksek
oldugu bulundu (Tablo 7).

Hemsirelerin meslekte ¢alisma siirelerine gore yapilan karsilastirmalarda da
gruplar arasinda anlamli ve ileri diizeyde anlamli farklar oldugu belirlendi (p<,05;
p<,01). Yapilan ileri analizler sonucunda olgek toplaminda gruplar arasindaki farkin 3
y1l ve daha az deneyimi olanlarin 7 yil ve iizerinde deneyimi olanlara gore istatistiksel
olarak anlamli farkla daha yiiksek puan ortalamasina sahip olmasindan kaynaklandig:
belirlendi (p<,05). “Calisma kosullar1” alt boyutu i¢in farkin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek tizere yapilan ileri analiz neticesinde 3 yil ve daha az siire
deneyimi olanlarin puan ortalamasinin hem 4-6 yil siireyle ¢aliganlardan, hem de 7 yil
ve lizerinde ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli farkla daha yiiksek puan
ortalamasina sahip olduklar1 saptandi. Gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak ileri
diizeyde anlamli oldugu (p<0,01) “isin talepleri” ve “odiillendirme” alt boyutlarinda
gruplar arasindaki farklarin hangi alt gruplardan kaynaklandigimi belirlemek {iizere
yapilan ileri analiz neticesinde, meslekte 3 yil ve daha az siire deneyimi olanlarin puan
ortalamasinin “caligma kosullar1” alt boyutunda da oldugu gibi hem 4-6 yil siireyle
calisanlardan, hem de 7 yil ve lizerinde ¢alisanlardan daha yiiksek puan ortalamasina

sahip olmalarindan kaynaklandigi belirlendi. (Tablo 7).
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“ekip calismas1” alt boyutu hari¢ tiim alt boyutlar ve dl¢ek toplaminda haftada 40 saat

Hemsirelerin haftalik ¢alisma saatlerine gore yapilan karsilastirmalarda da

ve daha az calisanlarin daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu belirlendi. Ancak

“isin talepleri” alt boyutunda gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak ileri diizeyde

anlamli (p<0,01) VITO toplaminda ise gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak

anlamli oldugu belirlendi (p<,05; p<,01; Tablo 7).

Ayrica kisisel degiskenlerde oldugu gibi mesleki degiskenlere gore yapilan

karsilastirmalarda da “ekip g¢alismasi” alt boyut puan ortalamasi Ol¢iimleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmad: (p>,05; Tablo 7).

Tablo 8: Katihmcilarin Ol¢ek ve Alt Boyut Skorlarnmn Kurumdan,

Birimden ve Aldiklar1 Ucretten Memnuniyet Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

(N=176)

Degisken n VITO MB CK IT EC o)

Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss) Ort (Ss)
Kurumdan Degil® 43 38,33(10,80) 64,53(18,07) 19,24(14,55) 27,33(16,18) 56,03(20,47) 25,00(20,09)
Memnuniyet Kararsiz® 87  46,10(7,88)  67,71(15,37) 28,32(12,13) 38,54(14,54) 62,68(15,61) 33,76(18,42)
Durumu Memnun® 46 54,11(10,30) 74,93(11,23) 35,18(17,46) 48,64(15,22) 69,23(12,69)  45,24(20,59)
F=31,935 F=5,701 F=13,925 F=22,063 F=7,307 F=12,252

test ve anlamllik  p<,001*** p=,004** p<,001*** p<,001*** p=,001** p<,001***

c>b>a c>a,b c>b>a c>b>a c>a c>b>a
Biriminden  Degil® 22 3651(10,78) 61,93(16,24) 23,45(14,95) 2557(17,24) 46,73(15,86) 23,01(20,26)
Memnuniyet Kararsiz® 49  42,48(9,09)  66,01(19,13) 23,38(14,51) 35,71(16,24) 57,46(17,96)  31,51(20,37)
Durumu Memnun® 15 50,13(9,70)  71,58(12,77) 30,93(15,11) 42,41(1555) 68,60(13,27) 38,51(19,82)
KW=34,678 KW=7,549 KW=10,706 KW=20,163 KW=33,667 KW=11,856

test ve anlamhilik ~ p<,001*** p=,023* p=,005%* p<,001%**  p<,001*** p=,003**

c>a,b c>a c>b c>a,b c>b>a c>a
Ucretinden  Degil® 98  41,69(953) 6585(15,60) 24,56(14,28) 32,17(1529) 58,77(17,26) 25,32(17,89)
Memnuniyet Kararsiz® 54  50,95(8,27)  72,34(13,21) 30,18(13,71) 43,92(13,85) 69,44(13,50) 42,36(16,14)
Durumu Memnun® 24 54,65(11,77) 73,05(18,05) 36,36(18,79) 51,69(17,65) 64,06(17,58) 55,21(18,31)
KwW=41,923 KW=11,206 KW=10,338 KW=32,550 KW=16,247 KW=52,395

test ve anlamhiik  p<,001*** p=,004** p=,006** p<,001*** p<,001*** p<,001***

b,c>a b,c>a c>a b,c>a c>a b,c>a

kosullar1 alt boyutu, IT= Isin talepleri alt boyutu; EC= Ekip calismas1 alt boyutu, O= Odiillendirme alt

VITO= Verimlilige fliskin Tutum Olgegi, MB= Mesleki baglilik alt boyutu, CK= Calisma

boyutu. *p<,05; **p<,01; ***p<,001, F= Tek yonlii varyans analizi (ANOVA), KW= Kruskal Wallis



Tablo 8’de hemsirelerin  kurumlarindan, birimlerinden ve icretlerinden
memnuniyet durumlarina gére VITO ve alt boyutlarindan elde ettikleri puan

ortalamalarinin karsilastirilmasina iligkin bulgulara yer verilmektedir.

Bu boliimdeki bulgulara gore; hemsirelerin  kurumlarindan memnuniyet
durumlarina gére VITO toplami ve alt boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli, ileri diizeyde ve ¢ok ileri diizeyde anlamli farklar
oldugu belirlendi (p<,05; p<,01; p<,001). Olgek toplamu ile “calisma kosullar1”, “isin
talepleri” ve “ddiillendirme” alt boyutlarinda hem ¢ok ileri diizeyde anlamli fark
oldugu, hem de yapilan ileri analiz sonucunda tiim gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark oldugu, kurumdan memnun oldugunu belirtenlerin kararsizlardan,
kararsizlarin da memnun olmayanlardan daha yiiksek 6l¢ek ve alt boyut toplam puan
ortalamalarina sahip oluklar1 belirlendi. Ayrica kurumlarindan memnun olanlarin
“meslege baglilik” alt boyutunda hem kararsizlardan, hem de memnun olmayanlardan,
“ekip calismas1” alt boyutunda ise sadece memnun olmayanlardan istatistiksel olarak

anlamli farkla daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu saptandi (Tablo 8).

Hemsirelerin ~ birimlerinden memnuniyet durumlarmma goére yapilan
karsilastirmalarda da gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli, ileri diizeyde anlaml
ve ¢ok ileri diizeyde anlamli farklar oldugu bulundu (p<,05; p<,01; p<,001). Tim alt
boyutlar ve 6lgek toplaminda memnun oldugunu ifade eden hemsirelerin istatistiksel
olarak anlamli farkla en yiiksek puan ortalamasma sahip oldugu saptandi. Olgek
toplaminda ve “igin talepleri” alt boyutunda memnun olanlarin, olmayanlardan ve
kararsiz kalanlardan; “mesleki baglilik” ve “ddiillendirme” alt boyutlarinda memnun
olanlarin sadece memnun olmadigini ifade edenlerden; “galisma kosullar1” alt
boyutunda ise yine memnun olanlarin sadece kararsizlardan istatistiksel olarak anlamli
farkla daha yiiksek puan aldiklari belirlendi. “Ekip ¢alismasi” alt boyutunda ise her ii¢
grubun puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak c¢ok ileri diizeyde anlamli fark

oldugu bulundu (p<,001; Tablo 8)

Hemsirelerin iicretlerinden memnun olma durumlarmma gore yapilan
karsilastirmalarda da VITO toplaminda ve alt boyutlarda katilimcilarm puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli ve ¢ok ileri diizeyde
anlamli farklar oldugu (p<,01; p<,001) belirlendi. Yapilan ileri analizlerde O&lgek

toplami ile “mesleki baglilik”, “isin talepleri” ve “ddiillendirme” alt boyutlarinda hem
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ticretinden memnun olanlarin, hem de kararsizlarin, iicretinden memnun olmayanlara
gore istatistiksel olarak anlamli farkla daha yiiksek puan aldiklar1 belirlendi. “Calisma
kosullar1” ve “ekip ¢alismas1” alt boyutlarinda ise sadece iicretinden memnun olanlar ve
olmayanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptandi (p<,01; p<,001;
Tablo 8).
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5.TARTISMA

Bu kisimda arastirma sonucu elde edilen bulgular ile ayn1 konu ile ilgili yapilan
diger arastirma sonuglar1 karsilagtirilarak tartisilmis  ve degerlendirmeler de
bulunulmustur. Calismada Kocaeli ilindeki bir iiniversite hastanesinde calisan farkli
vardiyalardaki hemsirelerin verimlilik diizeyleri belirlenmis ve verimlilik diizeylerinin,
katilimcilarin  yaglari, kurumsal ve mesleki memnuniyetleri, ¢alisma birimleri ve
caligma siirelerine iligkili olup olmadigi, yine katilimcilarin mesleki ve kisisel

ozelliklerine gore degisip degismedigi belirlenmeye galigilmistir.

Bilindigi gibi iilkemizde ve diinyada son yillarda en ¢ok tartisilan konulardan
birisi saglik hizmetidir. Bir hastanin saglhigina kavusturulmasinin sosyal, psikolojik,
ekonomik ve ahlaki yonleri bulunmasinin yaninda, saglik hizmetlerindeki kisith
kaynaklar, hizmetin ikame edilememesi ve hizmete yonelik talebin artmasi gibi
unsurlar, diizensiz bir yap1 olusturmaktadir. Saglik hizmetlerine olan talebin her gegen
giin artmasi, saglik hizmetlerinde verimliligin ve etkinligin artirllmasini kaginilmaz

kilmaktadir (60).

Saglik hizmetlerinde ister istemez konusulmasi gereken bir kavram olarak
karsimiza ¢ikan verimlilik, bazen yonetim tarafindan, bazen de ¢alisanlar tarafindan
direngle karsilanmaktadir. Verimliligin iyilestirilmesi dendiginde ne yazik ki ¢cogunlukla
calisan sayisinin azaltilmasina odaklanilarak, ayni hacimde isin daha az sayida ¢alisan
tarafindan yapilmasi gibi basit yaklagimlarin tercih edildigi gézlenmektedir. Oysa ki
gercek bir verimlilik kiiltiiri ¢alisan sayisini azaltmaktan ¢ok daha yapici bir strateji
sunmay1 gerektirmektedir. Hastane verimliligini arttirmak i¢in, ayni kaynaklar
kullanarak daha fazlasini yapmak veya ayni ¢iktiyr daha az kaynaklarla elde etmek ve
cikt1 kaynak artisin1 daha yiiksek diizeylere ¢ikarmak gerekmektedir (61).

Saglik ve hemsirelik hizmetlerinin daha verimli sunulmasinda hemsireler hem
bir vatandas, hem de profesyonel olarak Onemli yerlere sahiptirler. Verimlilik,
hemsirelik mesleginde daha ¢ok bu meslegi yonetenlerin ve uygulayanlarin egitim ve
hizmet standartlari, diizeyi ve hizmeti veren kurumlarin insana ve calisana verdigi

degerle yakindan baglantilidir (62).
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Calismada ilk olarak aragtirmaya dahil olan hemsirelerin kisisel ve mesleki
Ozellikleri degerlendirilecek oldugunda, benzer ¢alismalarda oldugu gibi cogunlukla
kadin, geng, geliri giderine denk ve lisans mezunu hemsirelerin 6rneklemi olusturdugu
goriilmektedir (3,63,65). Burada farkli bir bulgu olarak hemsirelerin ¢alistiklart
birimden memnun iken, ¢alistiklar1 kurumdan ne memnun ne degil, aldiklari ticretten ise
memnun olmamalaridir. Literatiirde verimlilikle ilgili olmasa da hemsireler iizerinde

yapilan memnuniyet ¢alismalarinda benzer bulgular raporlanmistir (66,68).

5.1. Katthmcilarin Verimlilik Tutumlarmin incelenmesi

Hemsirelerin 6lgek ve alt boyut skorlart degerlendirildiginde genel olarak
verimlilik tutumlarimin olumsuz oldugu sdylenebilir. Bu bulgu olumsuz olmakla
birlikte, literatiirde konu hakkinda yapilmis diger ulusal ve uluslararasi ¢aligsmalarla da
uyumludur (3,63,64,65). Buna karsin “Meslege baglilik” ve “Ekip calismasi” alt
boyutlarinda hemsirelerin diger ¢alismalarla uyumlu sekilde olumlu verimlilik tutumuna
sahip oldugu soylenebilir (3). Nitekim sadece bu alt boyutlarda hemsireler ortalama
puan olan 50’nin iizerinde puan almislardir. En olumsuz verimlilik tutumlarinin ise
“Calisma kosullar” alt boyutunda ortaya ¢ikti1 goriilmektedir. Yine “Odiillendirme”
ve “Isin talepleri” basliklarinda da hemsirelerin olumsuz verimlilik tutumlarinin sdz
konusu oldugu belirlenmistir. Bu bulgular Goktepe ve Baykal’in ¢alismasi ile birebir
paralellik gostermektedir (3). Goktepe ve Baykal’in ¢alismasinda da hemsireler en
diisik puanlar “Odiillendirme” ve “Calisma kosullar’” alt boyutlarinda almislardur.
Bulgular biitiin olarak degerlendirildiginde, hemsirelerin mesleklerine bagli olmalarina
karsin “calisma kosullar1” ve “odiillendirme” basliklarinda kurumlarin verimli
islemedigi, en azindan hemsirelerin bu agilardan calistiklar1 kurumlart olumlu
degerlendirmedikleri goriilmektedir. Bu bashkta hemsirelerin verimlilige iliskin
tutumlarinin  Olgcek toplaminda da ortalamanin altinda kalmasi1 da yine literatiirle
uyumludur. Burada o6zellikle uygulanan saglik politikalar neticesinde galisan sayisi
artmaksizin bakilan hasta sayisinin ve hizmete olan talebin artmasinin neticesinde
hemsirelerin ¢alisma kosullarinin agirlastigi diistintilecek olursa, bu durum kismen

anlasilabilir olarak degerlendirilebilir (32,33,34,40). Goktepe ve Baykal’im da
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orneklemini daha c¢ok kamu hastanelerinde c¢alisan hemsirelerin  olusturdugu
diisiiniilecek olursa, sisteme 6zgli olumsuzluklarin, “isin talebi”, “6diillendirme” ve
“calisma kosullar1” boyutunda hemsireleri olumsuz etkilemis olabilecegi sOylenebilir
(3,40). Burada 6zellikle yoneticilerin hemsirelerin olumlu ve olumsuz verimlilik tutumu
sergiledikleri bagliklar hakkinda bilgilendirilmesi ve akabinde 0&zellikle c¢alisma
kosullarinin  1iyilestirilmesi ~ hususunda  yapilabileceklerin ~ degerlendirilmesi

onemsenmelidir.

5.2. Katihmcilarin Cahstiklar1 Vardiyaya Gore Verimlilik Tutumlarinin

incelenmesi

Bu c¢alismada, Ornekleme dahil edilen hemsirelerin verimlilik diizeyleri
calistiklar1 vardiyaya gdye degerlendirildiginde, gece ve gilindiiz vardiyalarinda calisan
hemsirelerin verimlilik tutumlarinin degistigi gozlenmistir. Hem alt boyutlarda, hem de
Olcek toplaminda giindiiz calisan hemsirelerin vardiyali c¢alisan hemsirelere gore
verimlilik puanlarinin daha yiiksek oldugu, dolayist ile daha olumlu verimlilik tutumuna
sahip olduklari tespit edilmistir. Bu g¢alismaya benzer bigimde dogrudan verimlilik
bagliginda g¢alisiilmamis olunmasina karsin, Adigiizel’in (2012) yaptigi c¢alismada da
gece vardiyasinda calisan hemsirelerin stres ve rol ¢atismasi nedeniyle daha yiiksek

oranda isten ayrilmay1 diisiindiikleri rapor edilmistir. Personel devir sayisinin artmasi

ise hastane verimsizliginin ortaya ¢itkmasina neden olmustur (69).

Literatiirde yapilan bir diger calismada daha hemsirelerin c¢alisma seklinin
verimlilik tutumlar1 tizerinde etkili oldugu, stirekli giindiiz c¢alisan hemsirelerin
verimlilik tutumlarinin daha olumlu oldugu belirtilmistir. Vardiya degisimlerinin ve
calisma saatlerinin diizensizliginin c¢alisanlarin biyoritmi iizerindeki degisikliklere
neden olmasi sonucunda ¢alisan verimliliginin olumsuz etkilendigi ifade edilmektedir
(10).

5.3. Katihmeilarin Kisisel Ozelliklerine Gore Verimlilik Tutumlarinin

Incelenmesi

Hemsirelerin yas gruplarina gore verimlilik diizeyleri incelendiginde, gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmus, 25 yas ve altindakilerin 31 yas ve
tizerindekilerden daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu belirlenmistir (Tablo 6).
Goktepe ve Baykal’in ¢alismasinda da benzer sekilde 25 yas ve alti grubun 31-35 yas
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grubundakilerden daha olumlu verimlilik tutumuna sahip oldugu rapor edilmistir (10).
Verimlilik ile ilgili ¢alismamis olmalarina karsin Azizoglu ve Ozyer’in (2010) yaptig1
caligmalarinda da yasca biiyiik calisanlarin, geng ¢alisanlara gore daha fazla tiikenmislik
hissettikleri diistiniildiigiinde, yasla birlikte verimlilik ilgisinin azaldigi soylenebilir
(70).

Calismada  katilimcilarin  verimlilik  tutumlar1  cinsiyetlerine  gére
karsilastirildiginda, Goktepe ve Baykal’in calismasindan farkli olarak kadinlarin
meslege baghilik alt boyutunda daha olumlu verimlilik tutumuna sahip olduklari
saptanmistir (10). Bu konuda yeterince c¢alisma bulunmadigindan, bu bulgu gelecekte

yapilacak calismalarda test edilmelidir.

Hemsirelerin egitim diizeylerine gore verimlilik tutumlar karsilastirildiginda,
literatlirdeki diger ¢alismalardan farkli olarak lise mezunlarinin verimlilik tutumlarinin
daha olumlu oldugu degerlendirilmistir. Literatiirde genelde bu calismadaki bulgularin
aksine lisans ve lisansiistii mezunlarin hem verimlilik tutumlarinin daha olumlu oldugu
hem de benzer boyutlar1 iceren ¢alismalarda ilgili boyutlardaki tutum puanlarinin (amag
birligi, egitim ve yiikselme, yetki ve sorumluluk dengesi, kararlara katilma, is

zenginlestirme vb.) daha yiiksek oldugu belirlenmistir (10,71).

Katilimcilarin kisisel 6zelliklerinden “gelir durumu” degiskenine gore yapilan
karsilagtirmalarda gelirlerinin giderlerinden fazla algilayan hemsirelerin verimlilik
tutumlarinin daha olumlu oldugu belirlenmistir. Aym fark Goktepe ve Baykal’in
calismasinda da gelir durumu nispeten yeterli ve iyi olanlarin verimlilik tutumlarinin
daha olumlu oldugu saptanmistir (10). Ayrica Keklik ve Coskun Us’un (2013)
calismalarinda da is doyumu gibi farkli bir bagimli degiskenle calisilmis olmasina

karsin gelir durumuna bagli olarak doyumun arttig1 raporlanmistir (72).

5.4. Katihmcilarin Mesleki Ozelliklerine Gore Verimlilik Tutumlarinin

Incelenmesi

Kisisel degiskenlerden sonra mesleki degiskenlerin katilimcilarin verimlilik
tutumlarinda degisiklige neden olup olmadigi aragtirilmistir. Buna gore ilk olarak

katilimcilarin ¢alistiklar1 birimlere gore yapilan karsilastirmada, literatiirle uyumlu
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olarak isin talepleri alt boyutunda servislerde ¢alisan hemsirelerin daha olumlu tutuma
sahip olduklar1 belirlenmistir (10). Burada ozellikli birimlerde isin 6zelliginden
kaynakli olarak hemsirelerin daha fazla c¢aba gostermeleri daha az verimli
hissetmelerine neden olmus olabilir. Yine Tilev ve Beydag’in (2014) is doyumu gibi
farkli bir bagimli degiskeni ele aldiklari ¢alismada da birimler arasinda is doyumu

acisindan farklar oldugu ifade edilmistir (73).

Hemsirelerin kurumda calisma siiresi degiskenine gore verimlilik tutumlarinin
degisip degismedigi arastirilmis ve hem 6lgek biitiiniinde hem de calisma kosullar1 ve
ekip c¢aligmasi alt boyutlar1 disindaki alt boyutlarda kurumda daha kisa siiredir
calisanlarin verimlilik tutumlarinin daha olumlu oldugu bulunmustur. Goktepe ve
Baykal’in caligmasinda ise genel olarak alt boyutlarda ve 6l¢ek biitiiniinde 6-8 yildir
kurumda c¢alisanlarin en olumsuz verimlilik tutumuna sahip olduklari, kurum deneyim
kisa olanlarla birlikte (<2 yil, 3-5 y1l), 9 y1l ve iizerinde olanlarin verimlilik tutumlar1 da

olumlu olarak saptanmuistir (10).

Katilimcilarin hemsire olarak ¢alisma siirelerine gore yapilan karsilastirmalarda
benzer sekilde daha kisa siiredir hemsire olarak calisanlarin 6l¢ek biitiiniinde, “isin
talepleri”, “calisma kosullart” ve “ddiillendirme” alt boyutlarinda verimlilik
tutumlarinin daha olumlu oldugu bulunmustur. Burada gen¢ hemsirelere gére uzun
siiredir hemsirelik yapanlarin mesleki deneyimleri siiresince yasadiklari, calisma
kosullarin1 olumsuzlastiran, isin ¢alisandan taleplerini artiran 6diillendirmenin adil
olmadigimi diisiindiiren uygulamalar etkili olmus olabilir. Goktepe ve Baykal’in
calismasinda da hem kisa siiredir hemsire olanlarin, ancak onlarla birlikte 17 yil ve uzun
stiredir hemsirelik yapanlarin verimlilik tutum puanlarinin daha olumlu oldugu
bulunmustur (10). Goktepe ve Baykal’in calismasinda ortaya ¢ikan 17 yil ve uzun
siiredir ¢aliganlarin olumlu tutumlar1 ihmal edilecek olursa, genel olarak hemsire olarak
caligma  siiresi artttkca c¢alisanlarin  verimlilik  tutumlarmin  olumsuzlastigi

gozlenmektedir.

Katilimcilarin haftalik calisma siirelerine gore verimlilik tutumlarmin degisip
degismedigi degerlendirildiginde, beklendigi iizere dlgek toplaminda ve “isin talepleri”
alt boyutunda 40 saat ve altinda ¢alisan hemsirelerin, daha uzun stireler ¢aligsanlara gore
daha olumlu verimlilik tutumlarinin oldugu saptanmistir. Goktepe ve Baykal’in

calismasinda haftalik ¢aligsma siiresine gore bir karsilagtirma yapilmamstir (10). Taycan
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ve arkadaslarinin (2006) yaptigir calismada calisma saati daha az olanlarin daha az
tikenme deneyimledikleri, Durmus ve Gilinay’in (2007) c¢alismasinda da haftalik
calisma siiresi uzun olan ve hafta sonunda da ¢alisan hemsirelerin hem is doyumlarinin,

hem de verimliliklerinin distiigii rapor edilmistir (74, 75).

5.5. Katimeilari Kurumdan, Birimden ve Aldiklar1 Ucretten Memnuniyet

Durumlarma Gore Verimlilik Tutumlarmin incelenmesi

Katilimeilarin =~ kurumdan  memnuniyetlerine  gore verimlilik  tutumlari
incelendiginde; hem Olgek biitiiniinde, hem de tiim alt boyutlarda memnun olanlarin
kararsizlardan, onlarin da memnun olmayanlardan daha olumlu verimlilik tutumlari
oldugu belirlenmistir. Bu bulgu kurumda caligmaktan memnun olan hemsirelerin
verimlilik tutumlarmin daha olumlu oldugunu gostermektedir. Aytug Kanber ve
arkadaglar1 (2010) da kurumda ¢alismaktan memnun olanlarin daha verimli
calisacaklarin1 iddia etmektedir (66). Saglik calisanlarinin memnuniyetlerini ve
verimliliklerini olumsuz etkileyen faktorlerin azaltilmast veya bu faktorlerin
etkisizlestirilmesine  yonelik Onlemler alinmasi c¢alisan memnuniyetinin = ve
verimliliginin artmasini saglayacaktir. Nitekim Duran ve arkadaslart (2013)’te saglik
calisanlarinin ¢alistiklar1 kurumdan memnun olmadiklari durumlarda ortaya ¢ikan
olumsuz orglitsel davraniglar neticesinde kurumlar i¢in ciddi bir maliyet ortaya
cikacagmi, mutsuzluk ve memnuniyetsizligin ¢alisanlar arasinda hizla yayilmasi
sonucunda islerde aksama yasanabilecegini belirtmislerdir (67). Karaaslan ve
arkadaglar1 (2016) da ebe ve hemsirelerin islerinden memnuniyet diizeylerini belirlemek
icin yaptiklari ¢alismada, ebe ve hemsirelerin biiyiik bir cogunlugunun isinden memnun
olmadigint rapor etmis, is ortaminda calisanlarin is yiikiinliin fazla olmasinin stres
kaynagi olusturacagini, yasam Kkalitesini ve is verimini olumsuz etkileyecegini

belirtmislerdir (68).

Hemsirelerin birimden memnuniyet durumlarina gére yapilan karsilastirmalar
incelendiginde, genel olarak memnun olanlarin 6lgek toplaminda ve “isin talepleri” alt
boyutunda hem kararsizlardan, hem memnun olmayanlardan, diger alt boyutlarin ise
bazilarinda sadece memnun olmayanlardan veya sadece kararsizlardan daha olumlu

verimlilik tutumlar1 oldugu bulunmustur. Goktepe ve Baykal da benzer sekilde isinden
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memnun olanlarin verimlilik tutumlarimin daha olumlu oldugunu rapor etmistir (10). Bu
bulgular, hemsirelerin kendi istedikleri ve severek calistiklart birimlerde istihdam

edilmelerinin verimlilik tutumlarini olumlu etkileyecegini diisiindiirmektedir.

Hemsgirelerin aldiklart ticretten memnun olup olmadiklarma gore verimlilik
tutumlarinin degisip degismedigi incelendiginde, calisma kosullar1 ve ekip caligmasi
disindaki alt boyutlarda ve 6lgek toplaminda iicretten memnun olanlarin ve kararsiz
olanlarin memnun olmayanlardan daha olumlu verimlilik tutumuna sahip olduklar
belirlenmistir. Zaim’in (2011) yaptig1 ¢alismada ¢alisanlarin iicret sisteminin mesleki
bilgi ve becerileri arttirma yoniinden olumlu etkiler yaptigini belirtmesi bu ¢alismay1
destekler niteliktedir (76). Ayrica Tiirkay (2015) calismasinda alinan tcretin kisiyi
tatmin edip etmemesi, isinden memnun olmay1 ve isletmeye bagliligi 6nemli derece de

etkiledigini belirtmistir (77).
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6.SONUC VE ONERILER

Bu calisma kapsaminda hemsirelerin verimlilik tutumlar1 incelenmis, farkli
vardiyalarda ¢alismaya gore bu tutumda degisiklik olup olmadig: arastirilmis ve bazi
kisisel, mesleki ve kurumdan, birimden, alinan ticretten memnun olma gibi bagimsiz
degiskenlere gore verimlilik tutumlarinda fark olup olmadig1 degerlendirilmistir. Tiim

bu degerlendirmelerin sonucunda;

¢ Giindiiz caliganlarin vardiyali ¢alisanlardan daha olumlu verimlilik tutumu
sergiledigi tespit edilmistir.

e Kadinlarin erkeklerden “meslege baghlik” alt boyutunda daha olumlu
verimlilik tutumu sergiledigi, diger alt boyutlarda cinsiyete gore fark olmadigi
belirlenmistir.

e Hemgsirelerin yas ortalamasi arttikca “isin talepleri” ve “ddiillendirme” alt
boyutlarinda verimlilik tutumlarinin olumsuz yonde degistigi saptanmistir.

e Hemsirelerin gelir durumunun “meslege baglilhlk” ve “isin talepleri” alt
boyutunda anlamli farklara neden oldugu bulunmustur.

e Kurumda ve meslekte c¢alisma siirelerine gore yapilan karsilagtirmalarda,
“caligma kosullar1”, “isin talepleri” ve “ddiillendirme” alt boyutlarinda gruplar
arasinda fark oldugu tespit edilmistir.

e Egitim diizeyi diisiik hemsirelerin verimlilik tutumlarinin daha olumlu oldugu
sasirtict bir bulgu olarak ortaya ¢ikmuistir.

e Calistiklar1 birimlere gore hemsirelerin verimlilik tutumlarinin “isin talepleri”
alt boyutunda anlamli olarak degistigi saptanmustir.

e Haftalik calisma saatine gore yapilan karsilastirmalarda 40 saat ve altinda
calisan hemsirelerin verimlilik tutumlarinin daha olumlu oldugu bulunmustur.

e Kurumdan, birimden ve alinan iicretten memnuniyetin, verimlilik tutumunu

olumlu yonde degistirdigi belirlenmistir.
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Bu baglikta caligmanin sonuglarindan yola ¢ikarak hemsirelerin verimlilik

diizeylerini arttirmak igin;

¢ Vardiyalarin diizenlenmesi, uzun siireli vardiyalarin siiresinin azaltilmasi,

e Vardiyalarda calisanlarin dinlenme saatlerinin olmasi, ¢alisma saatlerinin ve
vardiyalarinin uygun diizenlenmesi ve bu konuda esitligin korunmasi,

e Mesleki baglilik konusunda ¢alisanlarin tesvikinin saglanmast,

eCalisma  ¢izelgesinin  aralikli, c¢alisanlarin  dinlenebilecegi  sekilde
diizenlenmesi,

e Calisan maaglarinin verimliligi etkileyebildigi diistiniildiigiinde iicretin tatmin
edecek sekilde diizenlenmesi,

¢ Calisanlarin mutlu ve verimli oldugu servislerde ¢aligsmasi,

e Yoneticilerin calisan verimliligini arttiracak davraniglar sergilemesi ve
etkinlikler diizenlemesi ve calisanlarini ¢alistiklart kuruma, birime adaptasyonlarini
saglamasi,

¢ Yeni baslayan hemsirelerin oryantasyonunun saglanmasi dnerilmektedir.
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EKLER

(Ek-1) Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu c¢alisma Okan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii tarafindan
yirilitilmekte olan Hemsirelikte Yonetim Yiiksek Lisans tez c¢alismasidir. Anket
calismamizdaki hemsirelerin ¢aligtikar1 vardiyalara gore verimlilik tutumlarinin degisip
degismedigini arastirmaktir. Calismaya katilmak i¢in asagidaki sorulari dogru ve
eksiksiz doldurmaniz gerekmektedir. Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Yiiriitiicii: Saide Durmaz Damisman: Arzu Kader Harmanci Seren

Mesleki ve Kkisisel bilgiler

1-Cinsiyetiniz: Kadmn () Erkek ()
2-YaSINIZ:....oveeeeeciveeeeeeieeeeeeeenn

3-Egitim Durumunuz:Lise( ) Yiiksekokul( ) Lisans () Lisansiistii( )
4-Pozisyonunuz: Hemsire ()  Yonetici hemsire ()

5-Ne kadar siiredir bu kurumda calisiyorsunuz?..................... )21 SRR ay.

6- Ne kadar siiredir hemsire olarak ¢aligiyorsunuz?................ )21 U ay.

7-Calistiginiz birim?

8-Gelir durumunuz? Geliri giderinden az() Geliri giderine denk() Geliri giderinden fazla()
9-Haftalik ¢alisma saatiniz?...........c.ccccevveeeuveenneen. saat.

10-Caligsma sekliniz: Sadece giindiiz ( ) Vardiyali () Sadece gece ()
11-Calistiginiz kurumda ¢alismaktan memnunun musunuz?

Memnun degilim ( ) Ne memnunum ne degilim ( ) Memnunum ()
12-Calistiginz1 birimde ¢alismaktan memnunun musunuz?

Memnun degilim ( ) Ne memnunum ne degilim ( ) Memnunum ()
13-Aldiginiz licretten memnunun musunuz?

Memnun degilim () Ne memnunum ne degilim ( ) Memnunum ( )
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Verimlilik tutum dl¢egi maddeleri

Kesinlikle katilmiyorum

Kismen katillyorum

Katiliyorum

Kesinlikle katilyyorum

1.Yaptigim isin, sosyal yasantimi olumsuz etkiledigini
diistiniiriim.

2.Hastalarin, diger saglik meslek iiyelerine gore bana daha az
saygt duydugunu diisiiniiriim.

3.Calistigim birimde isimi zamaninda yapmami engelleyen
durumlarla karsilagirim.

4.1s yogunlugu, hasta kayitlarin1 eksiksiz, diizenli tutmami
engeller.

5.Hasta bakimindaki geligsmeleri takip ederim.

6.1simi severek yaparim.

7.Isimi yaparken, israfi onlemeye calisirim.

8.Mesleki yenilikleri, hasta bakim uygulamalarimda kullanirim.

9.Hemsire oldugum i¢in gurur duyuyorum.

10.Calisma ortaminda zamanimi etkili kullandigimda kendimi
mutlu hissederim.

11.Mesleki gelisimim i¢in, bilimsel etkinlikleri (kongre, kurs,
seminer vb.) takip ederim.

12.Hemsireligi zorunlu oldugum i¢in yapiyorum.
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13.Diger saglik ekibi iiyelerinin eksik biraktigi isleri
tamamlamak zorunda kalirim.

14 Ekip tyeleri arasinda iyi bir iletisimimiz oldugunu
diistintirtim.

15.Gereksinim duydugumda, hekimlere rahatlikla ulagirim.

16.1s yiikiimiin fazla olmasinin, hasta memnuniyetini azalttigini
diistintirtim.

17.Ekip tiyelerinin islerini zamaninda yerine getirmemesi
islerimi aksatir.

18.Sorumlu hemsiremin islerimi yakindan kontrol etmesinden
rahatsiz olurum.

19.Isimle ilgili sorunlar yasadigimda y&netici hemsiremin
yanimda oldugunu hissederim.

20.Y 6netici hemsiremin davraniglari ¢aligma istegimi azaltir.

21.Calistigim birimdeki saglik ekibi tiyelerinin hemsirelige deger
verdiklerini diigtiniirim.

22.Asir1 15 yogunlugu igerisinde ¢aligmam, hata yapmami
kolaylastirir.

23.Caligma listelerinde vardiya degisimi yapilirken, dinlenmem
icin gerekli iznin verilmemesi verimimi olumsuz etkiler.

24 Istegim disinda normal mesai saatlerinden fazla calismaktan
hoslanmam.

25.Calisacagim birime uyumum saglanmadan, hasta
sorumlulugunun verilmesi stres yaratir.

26.Hasta kayit ve dokiimantasyon sistemimin ¢ok ayrintili
olmasinin is ylikiimii arttirdigini diigiiniirim.
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27.Kendi servisim disinda, yardim amaciyla gérevlendirilmek
caligma istegimi azalttir.

28.Calistigim birimin fizik ve teknik alt yapisindaki eksikliklerin
(hasta odalarinin darlig1, 1sinma, aydinlatma, asansorler, telefon
vb.) hasta bakimin1 aksattigini diigtintiriim.

29.Yaptigim isin karsiliginda aldigim {icretten memnunum.

30.Basarilarim odillendirilir.

31.Bu kurumda ilerleme/yiikselme firsatlarimin sinirli olmasi,
calisma istegimi azaltir.

32.Calistigim kurumda is glivencemin olmamasinda huzursuz
olurum.

33.Sorumluluklarimla uyumlu yetkilerin verilmemesi isimi
aksatir.

34.Calistigim birimde hemsirelerin sosyal etkilesimlerini
giiclendiren aktivitelere (yemek, piknik vb ) 6nem verildigini
diistiniirim.

35.Calistigim birimde yoneticiler, ¢alisanlar i¢in huzurlu bir
caligma ortami saglamaya gayret eder.

36.Hastane tepe yoneticilerinin, hemsirelere esit ve adil
davrandigini digtiintiriim.

37.Bayram vb. ozel giinlerde, ek iicret/izin verilmesine karsin,
caligmaktan hoslanmam.

38.Y onetici hemsirem, kisiligimi zedeleyici tepkilerde bulunmaz.

39.Caligma listelerim yapilirken isteklerim dikkate alinir.




(EK-2) OLCEK KULLANIM iZNi

OIQEK iZni © Gelen Kutusu x s m

saide durmaz <saide.durmaz@amail.com= 16 Sub 2018 Cum 17:58 ¥y  dm H
Alici: ngoktepe =

Nilgiin Hamim merhabalar. Okan Universitesi Saghk Bilimleri Fakiltesi Hemsirelikte Yanetim program altinda yiksek lisansimi yapmaktayim. Arzu Kader Harmanci Seren Hamim hocalign
dahilinde devam etmekteyiz. Verimlilik Tutum Olgedinizi " Hemsirelerin Varimlilik Tutum Olgeklerinin Calistiklan Vardiyalara Gare Karsilastinlmasi” konulu tez konumda kullanmak icin izninizi
talep ediyorum.

Saygilanmla Saide Durmaz

Nilgiin Goktepe <NGOKTEPE@ku.edu r= & 205ub2018 Sal 11:27 Yy H
Alhci ben -

Sayin Durmaz,

verimlilige lligkin Tutum Olgedi'ni kaynak gostermek kosulu ile yiiksek lisans tez galismanizda kullanabilirsiniz. Ekte yararlanmaniz [kaynak gdsteriminiz icin kullanabileceginiz dlgek ile
ilgili yayinlanan makaleyi iletiyorum. Olgek ile ilgili herhangi bir sorunuz, istediginiz herhangi bir dokiiman olursa liitfen gekinmeden iletisime geginiz.

Calismalannizda basarilar dilerim.

Nilgun Goktepe RN, PhD, Assistant Professor
Kog University School of Nursing

Davutpasa Cad. No:4, 34010 Topkapi
Istanbul /Turkey

Phone: +90212311 2644

Fax:+50 212 311 2602

E-mail: ngoktepe@ku.edu.tr
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(EK-3) ETIK KURUL ONAYI

OKAN ONIVERSITESI
Etik Kurul Karan

Toplant: Tarihi: 09.05.2018
Toplant: Sayisi: 94
Toplantiva Katlanlar:
Prof. Dr. Mithat Kiyak (Bagkan)
Prof. Dr. Mazhar Semih Baskan (Oye)
Prof. Dr. Dilek Oztirk (Oye)
Prof. Dr. Dilek Sirvanl Ozen (Cye)
Prof. Dr. Ali Tayfun Atay (Oye)
Yrd. Dog. Dr. Nermin Bolokbagt (Oye)
Yrd. Dog. Dr. Nihat Ozaydin (Oye)
Yrd. Dog. Dr. Kerime Derya Beydag (Cye)

Okan Universitesi Etik Kurulu 09.05,.2018 tarihinde Prof. Dr. Mithat Kiyak Baskanl:ginda topland:.
Yapilan gorligmeler sonucunda;

Karar 16. Universitemiz Saghk Bilimleri Enstitls0-Hemsgirelik boldminden Saide DURMAZ'm
“Hemgirelerin Verimlilik Tutumlannin Cabstiklan Vardiyalars Gore Karglagtinlmas™ baslikl
galigmasi igin bagvuru talebi uygun gdrilldp oy birlidi ile onaylanmugtir,

N A ;"/(‘./"/k‘

Prof. Dr. Mithat Kiyak
(Bagkan)

44
Prof. Dr. Mazhar Stfnih Baskan ~ Prof. Dr. D

(Oye) (Cye)
e ._ N1
Prof. Dr. Dilek 1 Ozen Yrd. Dog. Dr. Y¥rd. Dog. Dr. Nermin Boltkbag:
(Oye) (Cye) | (Oye)
//
[
Yrd. Denva
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