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OZET

NUTRISYON HEMSIRELERININ GUCLENDIRME ALGISI VE IS DOYUMU
ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMES]

Gulsim UZUN
Ondokuz May1s Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Halk Sagligi Hemsireligi Ana Bilim Dali
Yuksek Lisans, Temmuz/2024
Danigsman: Dog. Dr. Birsen ALTAY

Amag: Bu arastirma, niitrisyon hemsirelerinin giiglendirme algist ve is doyumu
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla planlanmastir.

Materyal ve YoOntem: Tanimlayici ve iliski arayici olarak planlanan bu
arastirma, Nisan-Temmuz 2023 tarihleri arasinda Turkiye genelinde gorev yapan tim
niitrisyon hemsireleri ile yiiritilmistiir. Calismanmn 6rneklemini, ¢alismaya
katilmay1 kabul eden ve gdrevinde aktif olan 214 niitrisyon hemsiresi olusturmustur.
Veriler Google Form araciligiyla; Demografik Veri Formu, Giglendirme Algisi
Olgegi (GAO) ve Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO) ile elde edilmistir. Verilerin
analizinde IBM SPSS V23.0 programindan yararlaniimistir.

Bulgular: GAO toplam puan ortalamas: 4.04+0.58, MIDO toplam puan
ortalamasi 3.55+0.65 olarak belirlenmistir. GAO Katilim, sorumluluk ve otonomi alt
boyut puan ortalamalar1 sirasiyla; 3.85+0.71; 4.68+0.54; 3.85+0.79; MIiDO igcsel
doyum ve digsal doyum alt boyut puan ortalamalar: sirasiyla; 3.55+0.65; 3.82+0.66
olarak bulunmustur. Calisma bulgularina gore, giiclendirme algis1 prosediir ve ek
gorev varhigindan; is doyumu ise meslekte ¢alisma yili ve ek gorev varligindan
etkilenmektedir. Gtiglendirme algis1 ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir (r=0.553;
p<0.001). GAO katilim, sorumluluk ve otonomi alt boyutlar1 ile MIDO toplam puani
arasindaki korelasyon kat sayisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (sirasiyla
r=0.540; p<0.001; r=0.213; p<0.001; r=0.463; p<0.001). MIDO icsel doyum ve
dissal doyum alt boyutlar1 ile GAO toplam puani arasindaki korelasyon kat sayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (swrasiyla r=0.558; p<0.001; r=0.444;
p<0.001).

Sonug: Bu arastirmada, nutrisyon hemsirelerinin giiclendirme algisi ile is
doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu, ndtrisyon hemsirelerinin giclendirme
algilarinin arttik¢a is doyumlarmin da arttig1 belirlenmistir.

Anahtar Sozciikler: Nutrisyon hemsireligi, Giiglendirme algisi, is doyumu.



ABSTRACT

NUTRITION NURSES' PERCEPTION OF EMPOWERMENT AND
DETERMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION

Gulsuim UZUN
Ondokuz Mayis University
Institute of Graduate Studies
Department of Public Health Nursing
Master, July/2024
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Birsen ALTAY

Purpose: This research was designed to determine the relationship between
empowerment perception and job satisfaction among nutrition nurses.

Materials and Methods: This descriptive and correlational study was
conducted with all nutrition nurses working nationwide in Turkey between April-
July 2023. The sample consisted of 214 active nutrition nurses who agreed to
participate. Data were collected via Google Forms using a Demographic Data Form,
the Empowerment Perception Scale (EPS), and the Minnesota Job Satisfaction Scale
(MJSS). Data analysis was conducted using IBM SPSS V23.0 software.

Findings: The mean total score for EPS was determined as 4.04+0.58, while
for MJSS, it was 3.55+0.65. The mean scores for the sub-dimensions of EPS,
Participation, Responsibility, and Autonomy, were found as 3.85+0.71, 4.68+0.54,
and 3.85+0.79, respectively. For the sub-dimensions of MJSS, Internal Satisfaction
and External Satisfaction, the mean scores were determined as 3.55+0.65 and
3.82+0.66, respectively. According to the study findings, the perception of
empowerment is influenced by the presence of procedures and additional duties,
while job satisfaction is affected by years of professional experience and the
presence of additional duties. A statistically significant moderate positive correlation
was found between the perception of empowerment and job satisfaction (r=0.553;
p<0.001). The -correlation coefficients between the sub-dimensions of EPS
(Participation, Responsibility, and Autonomy) and the total score of MJSS were
found to be statistically significant (r=0.540; p<0.001; r=0.213; p<0.001; r=0.463;
p<0.001, respectively). The correlation coefficients between the sub-dimensions of
MJSS (Internal Satisfaction and External Satisfaction) and the total score of EPS
were found to be statistically significant (r=0.558; p<0.001; r=0.444; p<0.001,
respectively).

Conclusion: In this study, a significant relationship was found between
nutrition nurses' perception of empowerment and job satisfaction, indicating that as
the perception of empowerment among nutrition nurses increases, so does their job
satisfaction.

Key Words: Nutritional nursing, Perception of empowerment, Job satisfaction.
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanim ve Onemi

Giiglendirme kavrami Menon’a (2001) gore, 6rgltsel ve psikolojik olmak
iizere iki temel unsurdan olusmaktadr. Orgiitsel giiclendirme yaklagimmni
destekleyen Kanter (1979), kurumun 6zgiin niteliklerinin giiclendirmeyi etkiledigini
vurgulamistir. Bu nitelikler, kurumun sunabilecegi firsatlar, bilgi, destek, kaynaklara
erisim, bicimsel ve bicimsel olmayan giic gibi unsurlar1 igerir. Ancak Orgiitsel
giiclendirmede giiclin daha zayif olan birimlere aktarilmasi 6nemliyken, ¢calisanlarin
psikolojik durumu genellikle goz ardi edilmistir (Tolay vd., 2012). Bu eksiklik,
psikolojik giliglendirme yaklagimmin ortaya ¢ikmasina yol agmistir (Menon, 2001).

Literatiirde yapisal giliclendirmenin, psikolojik giiclendirmenin bir Onciilii
oldugu ve psikolojik giiclendirmenin is doyumu {izerinde pozitif etkisi oldugu ortaya
koyulmustur (Cicolini et al., 2014; Li et al., 2018). is doyumu arttik¢a calisanlarin
motivasyonlarmin da artmasi, hizmet kalitesini artirir, hasta memnuniyetini olumlu
yonde etkiler ve kurumun basarisina katkida bulunur. Bu nedenle is doyumunu
anlamak yoneticilere, ¢alisanlarin ihtiyaglarina daha iyi cevap verebilmeleri i¢in
degerli bir bilgi saglar (Aksoy ve Polat, 2013; Blyukbayram ve Gurkan, 2014;
Kahraman vd., 2011).

Literatiirde hemsirelerin giliclendirme algis1 ve is doyumu ile ilgili yapilan
calismalar incelendiginde; Wang ve Lee (2009) yaptig1 arastirmada is doyumu ile
psikolojik gliclendirme arasinda pozitif yonlu bir iliski oldugunu saptamustir. Kitap¢i
ve arkadaglarinin (2013) calismasinda giiglendirmenin tiim alt boyutlar1 ile is
doyumu arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski saptanmustir. Yiiksel ve Adigiizel’in
(2015) yaptig1 calismada, is doyumu ve giiclendirme algist arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu bulunmustur. Cetinkaya’nin (2017) ¢alismasinda is
doyumu ile personel giiglendirmenin tiim degiskenlerinin birbirileri ile arasinda
pozitif yonlii anlaml iliski oldugu tespit edilmistir. Ispir’in (2020) calismasinda
hemgirelerin psikolojik giiclendirme puani ile i doyumu arasinda pozitif yonlii

istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmustir.
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Literatirde acil servis, ameliyathane, yogun bakim, psikiyatri, pediatri
hemodiyaliz, i¢ hastaliklari, cerrahi, onkoloji ve yonetim birimlerinde gbrev yapan
hemsirelerle yapilmis ¢alismalar (Akkas, 2018; Can, 2020; Erdem, 2010; Gogeri,
2014; Karahaliloglu, 2013; Konukman, 2023; Kundak vd., 2015; Kurumahmut,
2010; Oflaz, 2018; Olmez, 2023; Seko, 2019; Tilev ve Beydag, 2014; Torun, 2016)
mevcutken, giinden giine deger kazanan niitrisyon hemsireleri ile yapilmis ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu galismanin hemsirelikte branslasma ve ndtrisyonun éneminin
vurgulanmasi adma literatiire katki saglayacagi ve yeni caligmalara basamak olacagi

diistiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci
Bu ¢alismanin amaci niitrisyon hemsirelerinin gii¢lendirme algis1 ve i doyumu

arasindaki iliskinin belirlenmesidir.

1.3. Arastirmanin Sorularn

1. Ndatrisyon hemsirelerinin gii¢lendirme algis1 diizeyi nedir?

2. Niitrisyon hemsirelerinin demografik ozellikleri giiglendirme algis1 diizeyini
etkilemekte midir?

3. Niitrisyon hemsirelerinin mesleki 6zellikleri giiclendirme algis1 diizeyini
etkilemekte midir?

4. Niitrisyon hemsirelerinin is doyumu diizeyi nedir?

5. Niitrisyon hemsirelerinin  demografik oOzellikleri is doyumu diizeyini
etkilemekte midir?

6. Niitrisyon hemsirelerinin mesleki 6zellikleri is doyumu diizeyini etkilemekte
midir?

7. Niitrisyon hemsirelerinin giiclendirme algisi ile i3 doyumu arasinda iligki var

mudir?

12



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Gii¢ ve Gii¢lendirme Kavramm

Koken olarak bakildiginda giic kavrami, Latincede "potere" (yapabilmek)
kelimesinden tiiretilmistir. Ingilizce'de bu kavram "power" olarak adlandirilmaktadir.
Tiirk Dil Kurumu’nun tanimina gore ise giic; fizik, diigiince ve ahlak ydniinden bir
etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegi; ¢elim, efor; zihin giicli, yasama

giicii seklindedir (TDK, 2023).

Yukl ve Falbe (1991) guici tamimlarken, giiclin nereden ortaya ¢iktigini da
tanimlamaya c¢alismistir. Kisi, gucUnl statiisinden alabilecegi gibi kisisel
Ozelliklerinden de alabilmektedir. Yukl ve Falbe’ye gore gii¢ kaynaklari, bireysel ve
kurumsal olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireysel gli¢ kaynaklari; karizmatik (6zdeslik),
ikna ve uzmanlik giiciinii i¢erirken, kurumsal gii¢ kaynaklari; 6dullendirme, ceza
(zorlayici), yasal, bilgi ve kaynak gucunu icermektedir (Basaran ve Duygulu, 2014;
Caliskur, 2016).

Bireysel Glu¢ Kaynaklar:

Bireysel gii¢, kisinin hayat1 boyunca edindigi deneyimlerden, kisisel
olgunlugundan, egosundan, iliskilerinden, kisilik 6zelliklerinden ve 6zgiiveninden
kaynaklanan bir gii¢ cesidi olarak tamimlanmistir (Basaran ve Duygulu, 2014;
Bayrak, 2004).

Karizmatik (Ozdeslik) Gii¢c: Karizmatik giig, liderlik ve etkileme yetenegi
acisindan Onemli bir kavramdir. Karizmatik liderler, gliclii bir vizyon sunarak,
insanlar1 motive etme ve onlara ilham verme konusunda biiylik bir yetenege

sahiptirler (Basaran ve Duygulu, 2014; Kogel, 2015).

ITkna Giicii: Bireylerin rasyonel ve mantikli argiimanlar kullanarak diger kisileri
ikna etme yetenegini ifade eder. Bu, dili ustalikla kullanarak karsi tarafin dikkatini
cekme, duygusal bag kurma ve mesajmni etkili bir sekilde iletme yetenegini icerir

(Bagaran ve Duygulu, 2014).

Uzmanlik Giicii: Belirli bir alanda derinlemesine bilgi ve teknik becerileri
olan kisilerin sahip oldugu gii¢ olarak tanimlanir. Uzmanlik giiciliniin etkin olabilmesi
icin, bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilerin diger kisiler tarafindan kabul edilmesi

ve taninmasi gereklidir. Bu kabul, bireyin saygmligini ve otoritesini pekistirir
(Bayrak, 2004; Dirik, 2017).
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Kurumsal Gii¢ Kaynaklan

Kurumlarda liderler ekip iiyelerini etkileyebilmek i¢in giicii farkli tiirlerde
kullanabilirler. Bu sebeple gl¢ kaynaklarini agiklamak, kurumlarda kullanilan farkli
giic tiirlerini ortaya koyabilmek agisindan 6nem arz etmektedir (Kizanliklt vd.,
2016).

Odiillendirme Giicli: Pozisyonlar1 geregi digerlerini ddiillendirebilme yetkisine
ve bu Odiilleri saglayacak kaynaklara sahip olmay1 ifade eder. Bu kaynaklar maddi
odiiller (maas artisi, ikramiye, terfi) olabilecegi gibi, maddi olmayan ddiiller (takdir,

ovgu, ek sorumluluklar) de olabilir (Kogel, 2015).

Ceza (Zorlayict) Giicii: Belirli bir otoriteye sahip olan bireylerin, kurallara
uymayan diger bireyleri cezalandirma yetenegine sahip olmasi olarak tanimlanir.
Ceza glcl calisanlarin isten uzaklagsmasma neden olabileceginden, yoneticiler bu
gictni ne zaman kullanip ne zaman Kkullanmayacagna iyi karar vermelidirler
(Karakoyunlu, 2014).

Yasal Glg¢: Yoneticilerin otoritelerini pozisyonlarindan almalarma dayanir.
Yasal giiciin etkili olabilmesi i¢in bu yetkilerin ve gorev tanimlarinin agik, net ve

herkes tarafindan anlasilir olmas1 gerekmektedir (Eraslan, 2004).

Bilgi Gucu: Bir kisi veya grubun sahip oldugu kritik bilgiye dayanarak
digerlerini etkileyebilme yetenegidir. Bu kisi veya grubun, bilgileri kontrol altinda
tutarak veya digerlerine aktararak, kurum iginde etkili bir konuma sahip olabilmesi

miimkiindiir (Basaran ve Duygulu, 2014).

Kaynak GlcU: Bir kisinin veya grubun sahip oldugu iliskiler, sosyal aglar veya
grup iiyelikleri gibi faktorler araciligiyla digerlerini etkileme yetenegini ifade eder.
Kaynaklara sahip olan birey veya gruplar, bu giicii kullanarak digerlerini
yonlendirebilir, Onerilerde bulunabilir ve karar alma siireglerine katkida

bulunabilirler (Huber, 2021).

Gili¢ tanimlamalarinda genellikle algi, kapasite, etki, yetenek ve iliskiler gibi
temel kavramlar 6ne cikmaktadir. Bir kiginin gii¢ sahibi olup olmamasi, kisinin
kendisi degil, karsisindakilerin algilar1 ve iliskileri i¢inde degerlendirilen bir olgudur.
Cartwright ve Zander (1968) bu durumu; “gii¢c, karst tarafin algisi ve ihtiyaci
nispetinde anlam ifade eder” seklinde ortaya koymuslardir (Alkan ve Erdem, 2019).
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2.1.1. Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

1920'li yillarda ortaya ¢ikan ve bilimsel yOnetim anlayisi olarak bilinen
Frederick Taylor'in yonetim yaklasimi, ¢alisanlarin makine gibi goriilmesiyle dikkat
cekmistir. Bu baglamda bazi sorunlara maruz kalindigi ve is gorenlerin olumsuz
yonde etkilendigi diisiincesiyle elestiriye maruz birakilmistir (Koroglu ve Kog,
2017). Elton Mayo, Taylor'n ydnetim anlayisini gelistirerek, insanlarin sadece
makineler gibi gozetim altinda tutulmasmin c¢alisanlarin  motivasyonlarini
diislirdiiglinii ve bu nedenle iiretkenligin azaldigimi1 savunmustur (Asgarsani et al.,
2013; Ulusoy ve Calap, 2023).

Douglas McGregor'un X ve Y teorileri, calisanlar1 iki farkl perspektiften ele
alarak yonetim ve liderlik anlayislarma dnemli bir katki saglamistir. Girisimin Insani
Tarafi (The Human Side of Enterprise) isimli kitabinda bu iki teoriyi detayl bir
sekilde agiklamistir (Oztas, 2017; Tekin vd., 2016; Yiiceol, 2020).

X teorisine gore, insanlar genellikle tembel, sorumluluktan ka¢inan ve dis
motivasyona ihtiya¢ duyan varliklar olarak goriliir. Bu teori, otoriter bir yonetim
yaklasimmi One ¢ikarir ve kisilerin yonlendirilmeye, kontrol edilmeye ihtiyac
duydugunu savunur (Ladikli ve Arslan, 2023; Saraman, 2017).

Y teorisine gore gore insanlar koken bakimindan sorumluluk alabilen, yaratici
ve i¢ motivasyona sahip varliklar olarak kabul edilir. Bu teori, daha demokratik bir
yonetim anlayisini desteklemeyi ve ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmak igin
icsel motivasyonlarini kullanmanin 6nemini vurgular (Saraman, 2017; Ydceol,
2020). Bu yaklasimda yoOnetim uygulamalar1 siklikla vurgulanmaktadir.
McGregor'un Y Teorisi, giiglendirme anlayisinin teorik temellerini atmustir (Ladikli

ve Arslan, 2023).

1981 yilinda William Ouchi tarafindan McGregor’'un X ve Y kuramlarmnin
biitiinlesmesi olarak algilanan, bireysellik yerine grup ya da aile olma olgusunu
vurgulayan Z kurami ortaya atilmistir. Z Kuramimin destekledigi olumlu ¢alisma
kosullarmm olusturulmast ve is birliginin desteklenmesi, kurumda verimliligi, is
gorenlerin §zsaygisin1 Ve motivasyonunu artirmakta, dolayisiyla giiclendirme

kavramina katkida bulunmaktadir (Beycioglu, 2007).
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2.1.2. Giiclendirme ile Tliskili Kavramlar
Giiglendirme, is diinyasinda ve kurumlarda gesitli kavramlarla birlikte anilir.
Bunlar yetki devri, yonetime katilma, motivasyon ve is zenginlestirme kavramlaridir

(Kogel, 2015).

Yetki Devri: Yoneticinin belirli yetkilerini ¢alisana devretmesi anlamina gelir
ve bu durum, yonetimin bu yetkileri geri alabilmesi 6zelligine sahiptir (Aldemir vd.,
2004; Ozbas ve Tel, 2013; Oztiirk, 2010). Giiclendirmede, isi yapan ¢alisanin, o isle
ilgili kararlar: iist diizey yoOneticilerine ihtiya¢ duymadan alabilmesi ve bu konuda
serbest birakilmasi esastir. Bu nedenle giiclendirme ve yetki devri arasindaki
farklarin ortaya ¢ikmasi onemlidir. Giiglendirme, kisilerin daha etkili bir sekilde
calisabilmeleri i¢in gerekli olan beceri ve ayrintilar1 i¢erirken, yetki devri daha sinirh

bir kapsama sahiptir ve belirli yetkilerin devredilmesi ile ilgilidir (Kocel, 2015).

Yonetime Katilma: Yonetime katilma bireylerin yonetim kararlarina aktif
olarak katilmasi ve bu kararlar1 destekleme stratejisini icermektedir (Karakas, 2014).
Bu yaklasim, c¢alisanlara daha 06zglr olma, daha fazla sorumluluk alma ve
yeniliklerini sunma firsatin1 tanir. Bu baglamda, calisanlarin motivasyonu artar ve

isten ayrilmalar azalir (Eren, 2022).

Motivasyon: Glglendirme, ¢alisanlar1 motive etmek icin kullanilan bir
stratejidir. Ancak yoOnetimin giic ve kontrolii yalnizca calisana devretmesiyle
saglanmaz. Ayni zamanda calisanin bu giicii talep edebilmesi ve yonetebilme
becerisine sahip olmasi 6nemlidir (CO6l, 2004). Calisanlarin yaptiklar1 ise motive

edilmesi kurumsal hedeflere ulasabilmek i¢in 6nemlidir (Tengilioglu vd., 2018).

Is Zenginlestirme: 1s zenginlestirmedeki temel amag, calisanlarin yeteneklerini
ve sorumluluklarini artirarak yeni fikirlerin iiretilmesine katkida bulunmaktir (Eren,
2020). Is zenginlestirme, isin icerigini ve niteligini gelistirmeye odaklanirken,
giiclendirme, calisanlarin is tlizerindeki kontroliinli ve etkisini artirmaya odaklanir

(Karakas, 2014).

2.1.3. Calisan Giiclendirme Turleri
Calisan giiclendirme uygulamasi, ¢alisanlara yardimlagma, paylasma, ekip
calismas1 gibi davranislar1 kazandirarak islerinde inisiyatif kullanma ve sorun ¢ozme

yeteneklerini artrmayi amaclar. Calisanlara, "isi yapan isin sahibidir" ve

"sorumluluk isi yapana verilir" gibi ifadelerle islerinde daha fazla sorumluluk alarak
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inisiyatif kullanmalar1 tesvik edilir. Calisanlarin kendilerini giiclii hissetmelerini
saglamak, i memnuniyetini artirmak ve is yerinde daha verimli bir ortam yaratmak

IGin bu tiir bir yonetim anlayis1 6nemlidir (Saruhan ve Yildiz, 2013).

Personel giiclendirme literatiirde yapisal ve psikolojik olmak tizere iki farkli

yaklasimla ele alinmaktadir (Boonyarit et al., 2010).

2.1.3.1. Yapisal Gii¢lendirme

Yapisal giiglendirme yaklasimi, organizasyonel yap1 ve siireglerin, ¢alisanlarin
etkinliklerini destekleyecek sekilde diizenlenmesini Onerir. Bu diizenlemeler,
calisanlara daha fazla yetki, kaynak ve olanak saglayarak onlarmn daha etkin ve

bagimsiz bir sekilde karar almalarini saglar (Kanter, 1993).

Yapisal giiglendirmenin temel amaci, is ortaminda yapilan diizenlemelerle
calisanlarin davranislarmi ve etkinliklerini iyilestirmektir. Bu yaklasim, is yerindeki
katilimi sinirlayan, ¢alisanlar1 pasiflige veya giigsiizliige yonlendiren unsurlar1 ele
almay1 ve bu engelleri ortadan kaldirmay1 amaglar. Kanter yapisal giiclendirmeyi,
firsat, bilgi, destek ve kaynak olmak tizere dort boyutta ele alir (Uyer ve Kocaman,
2016). Kanter’in teorisinin 1s1ginda ¢alisma ortamini ¢alisanlar igin giiglii kilan alt1

faktor su sekilde siralanmistir (Akgiin, 2016; Balgik, 2013; Oztiirk, 2010):

Firsat: Yoneticilerin bilgi ve yeteneklerini gelistirmeleri amaciyla ¢alisanlara
firsatlar sunulmasmi ifade etmektedir (Laschinger, 2012). Calisanlarin kendilerinden
beklenen isleri gergeklestirebilmeleri igin ¢alisma ortaminda gereksinim duyduklari
bilgiye daima ulasabilecegi sistemler kurulmali, calisanlara stirekli olarak egitim

alabilecegi firsatlar sunulmalidir (Dirik, 2014; Sen, 2010).

Bilgi: Calisanlarin, sadece islerini yapabilmek i¢in gerekli teknik bilgiye sahip
olmalar1 yeterli degildir. Ayn1 zamanda, kurumun genel hedefleri, politikalar1 ve
degisiklikleri hakkinda da bilgi sahibi olmalar1 gereklidir. Bu, calisanlarmn islerini
kurumsal hedeflere ve yonetim kararlarina uygun bir sekilde yapabilmelerini saglar

(Er ve Altuntas, 2014; Kanter, 1979).

Destek: Ust yonetimin personel giiglendirme uygulamalarina inanmasi, bu
dogrultuda c¢alisanlar1 tesvik etmesi ve desteklemesi gulglendirme surecinin
basarisinda kritik bir faktordir (Salgam, 2017). Calisanlarin risk alabilmesi ve yeni
fikirler ortaya koyabilmesi igin cesaretlendirildikleri bir ortamin olusturulmas: da

guclendirme siirecinde hayati bir rol oynar (Akcakaya, 2010; Sarmiento et al., 2004).
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Kaynak: Calisanlarin, organizasyonel hedefleri gerceklestirebilmeleri igin
ihtiyag duyduklar1 materyaller, kaynaklar ve malzemeleri temin edebilme
yeteneklerini ifade eder (Laschinger et al., 2014).

Yapisal giiglendirmenin bu yapilarina erisim, formal ve informal gugc ile
saglanmaktadir (Laschinger, 2012; Yesilbas, 2022).

Formal Gug: Kisinin orgiit i¢inde sahip oldugu resmi veya hiyerarsik
pozisyonunun getirdigi yetkilerden kaynaklanan bir etki potansiyelini ifade eder. Bu
tir glg, genellikle bir kisinin yoneticilik pozisyonunda olmasindan kaynaklanir

(Alkan ve Erdem, 2019).

Informal Gii¢: Bir kurum veya isyerinde ¢alisanlarmn, hiyerarsik yapiya dayali
olmayan, resmi olmayan gii¢ ve etki araclarini kullanarak etkilesimde bulunmasi
anlamina gelir. Bu tiir gii¢, is birligini tesvik etmek, iliskileri gelistirmek ve ekip

calismasini desteklemek i¢in kullanilir (Alkan ve Erdem, 2019).

Yapisal giiclendirme, geleneksel hiyerarsik yapilarin yerine daha esnek,
katilimer ve igbirlik¢i yapilarin olusturulmasmi amaglar. Bu, ¢alisanlarin kendilerini
daha fazla ifade etmelerine, fikirlerini paylasmalarma ve is silireg¢lerine daha aktif

katilim gostermelerine olanak tanir (Clavelle et al., 2013).

2.1.3.2. Psikolojik Guglendirme

Conger ve Kanungo (1988) tarafindan psikolojik giiclendirmenin
"motivasyonel baglamda 0z-yeterlilik" olarak tanimlandigi belirtilmistir. Ardindan
Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik giiclendirmenin tek boyutlu olmadigini, ¢ok
yonlii oldugunu ve tek yonlii bir anlayism yetersiz oldugunu ifade etmislerdir
(Karakas ve Sergek, 2014). Bowen ve Lawler (1992), psikolojik glglendirmenin,
calisanlarin kendi yetkinliklerine duyduklar1 inanci artirarak, islerini daha etkili bir
sekilde yapmalarma olanak tamidigimi ifade eder (Ar1 ve Ergeneli, 2003;
Cekmecelioglu ve Eren, 2007; Celik, 2019). Spreitzer (1995) ise, psikolojik
giiclendirme kavrami, “bireylerin islerine ve organizasyondaki rollerine ydnelik
algilar1 veya tutumlar1” seklinde tanimlamustir. Bu kavram, bir ¢alisanin isini etkili
bir sekilde yapma yetenegi, karar alma yetkisi, 6zgiliveni ve is yerindeki roliine
yonelik pozitif bir algi olusturma siireciyle iligkilidir (Cicolini et al., 2014; Erdem
vd., 2016). Psikolojik giiclendirmenin dort tane boyutu sunlardir (Altindis ve Ozutku,
2011; Balgik, 2013; Co1, 2008; Pelit ve Oztiirk, 2011):
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Anlam: Calisanlarin is yerindeki hedeflerle kendi inanglari, degerleri ve
oncelikleri arasindaki uyumu ifade eder (Erdem, 2009). Eger bir ¢alisan is yerindeki
amaglari, kendi inan¢ ve degerleriyle uyumlu bulursa, bu durum ona anlam hissiyat1
kazandirir. Ancak, Demir ve Cavus’un (2010) belirttigi gibi, eger ¢alisan is yerindeki
amaglar1 kendi degerleriyle uyumsuz veya c¢atismali bulursa, anlam diizeyi diisiik

olabilir. Bu durumda ¢alisan, isine kars ilgisizlik veya kayitsizlik duygusu yasar.

Yeterlilik: Yeterlilik duygusu, bireyin kendine olan inanci ve iglerini basariyla
yapabilecegine dair i¢sel bir motivasyon kaynagidir (Kagmaz, 2005). Bu kavram,
Albert Bandura'nin sosyal 6grenme teorisine dayanmaktadir ve kisisel performans,

motivasyon ve basar1 lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Hossein et al., 2012).

Ozerklik: Ozerklik bir bireyin kendi isini nasil yapacagi konusunda dzgiirce
karar verebilmesi ve yaptig1 isler iizerinde kontrol sahibi olabilmesidir. Bu, bireyin
faaliyetlerini baslatma, devam ettirme ve yonetme konusunda inisiyatif kullanabilme

yetenegiyle ilgilidir (Thomas and Velthouse, 1990; Yesilbas, 2022).

Etki: Bireyin, kendi faaliyetlerinin organizasyon veya is ortamui iizerinde bir
etki yaratabilecegine ve calisanin yaptigi isiyle alakali fikirlerinin 6dnemsenme

derecesinin artmasimna olan inancini igerir (Tolay vd., 2012).

2.1.4. Cahsan Giiclendirme Siireci
Personel giclendirme siireci bes asamadan olusmaktadir (Yildiz ve Kaya,
2017) (Sekil 1):

= Birinci asama, gii¢siizliige yol agan faktorlerin tespit edilmesidir.

» Jkinci asama, idarecilerin giiclendirme ile ilgili stratejilerini uygulamaya
koymasidir.

» Ucgiincii asama, ¢alisanlara 6z yeterlilik duygusunun kazandirilmasidir.

= Dordiincli agsama, uygulanan stratejinin sonuglarinin degerlendirilmesidir.

= Besinci asama ise gliglendirmenin davranigsal etkilerinin yonlendirilmesidir

(Conger and Kanungo, 1988).
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Sekil 2.1. Conger ve Kanungo’nun Bes Asamali Gii¢lendirme Siireci (1988)

Spreitzer’e (1995) gore anlam, yetkinlik, etki ve 6zerklik gibi giiclendirmenin

temelini olusturan unsurlar, calisma ortami ve organizasyonel yapi ile birlestiginde

guclendirme siirecini etkiler. Spreitzer’in agikladig1 psikolojik gii¢lendirme siireci

Sekil 2’de gosterilmistir (Spreitzer, 1995).

Y 6netsel Etkinlik

Yenilik

g - .-
Kontrol Odag: - ( Psikolojik \
Ozsave T Anlam e
Bilgilere Ulagma [—— Yeterlilik B
Ozerklik
Odiiller |\,

\ Etki :

Sosyal Istenirlik

Zaman I¢inde Denge

Sekil 2.2. Spretizer’in Psikolojik Gii¢lendirme Siireci (1995)

Modern is ortamlarinda organizasyon, calisan ve yonetici faktdrlerinin

etkilesiminin basar1 gdstermesi sonucu giiglendirme faaliyetleri, siirekli hale gelir ve

kurum var oldukca da siireklilik arz eder. Ciinkii calisan giiclendirme canli bir
sistemdir (Coskun vd., 2002; Cavus ve Akgemci, 2008; Kocel, 2015; Ozaksu, 2006).
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2.1.5. Giiclendirmenin Yararlan

Whetten ve arkadaslar1 (1996) calismalarinda giig¢lendirilmis personelin is
performansi, memnuniyet seviyesi ve inovasyon agisindan dnemli avantajlara sahip
oldugunu belirtmislerdir. Giiglendirme uygulamalari, ¢alisanlarin islerinde daha etkili
olmalarini, kendilerini daha yetkili hissetmelerini ve daha fazla sorumluluk

alabilmelerini saglar (Y1ldiz ve Kaya, 2017).

Quinn ve Spreitzer’e (1997) gore giiclendirilmis ¢alisanin dort ortak 6zelligi
vardir (Oktay ve Celebi, 2019; Yildiz ve Kaya, 2017):

] Giiglendirilmis ¢alisan 6zgur bir iradeye sahiptir,

. Giiclendirilmis ¢alisan yaptigi isi anlamli bulur,

" Giiglendirilmis ¢alisan kendini yetenekli hisseder,

. Giiclendirilmis ¢alisan isini etkileme giicline sahiptir.

Giiglendirilmis ¢alisanlardan yiiksek verim alinmasi, hizmet Kkalitesinin
artmasina Ve hizmet alanlarm memnuniyetinin yiikselmesine yol agar. Gii¢lendirilmis
hisseden personel daha 6zgiir diistiniir, yenilik¢i ¢6ziimler iretir ve is doyumu
yuksek olur (Batmaz, 2020; Tekin, 2019).

2.1.6. Hemsirelik ve Giiclendirme
Hemsirelikte giiclendirme, hemsirelerin daha fazla sorumluluk almalarini,
yiksek diizeyde motive olmalarini ve bu motivasyonu diger ¢alisanlara aktararak

onlar1 da motive etmelerini saglamay1 igerir (Er ve Altuntas, 2014; Oztiirk, 2010).

Kanter'in (1993) calismasinda gii¢clendirmenin is verimini ve is doyumunu
artrma potansiyeline sahip oldugu ve bu durumun daha iyi hasta bakimi ile
iliskilendirildigi belirtilmistir. Gligsiizliik hissinin ise mesleki doyumsuzluk ve
mesleki baglilik diizeylerinin diisiik olmasiyla iliskili oldugu ve bu durumun hasta

bakim kalitesini olumsuz etkiledigi lizerine vurgu yapilmistir (Kurtluk, 2019).

Gliglendirilmig bir ¢alisma ortaminda, hemsirelerin bilgi ve kaynaklara daha
rahat erisebilmeleri saglanir. Hemsirelerin bakim kalitesini sirdirmeleri igin guncel
ve dogru bilgiye erisimleri son derece 6nemlidir. Bu nedenle, yapisal kosullarin,
saglanmasi, hemgirelerin bilimsel arastwrmalar yapmalarmi ve kanita dayali

uygulamalar gelistirmelerini destekler (Engstrom et al., 2015).
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Guglii hemsirelerin olmasmin 6nemine, uluslararasi kuruluslar da dikkat
cekmektedir. Diinya Saglik Orgiiti’niin (DSO), 2000 yilinda Avrupa’da yaptig: Il.
Hemsirelik ve Ebelik Konferansi sonrasinda yaywnladigi "Hemsireler ve Ebeler
Saghk Icin Bir Gig¢" baslikli Munih bildirgesinde, tim Ulkelerdeki hemsire ve
ebelerin  glglendirilmesi igin  saglik politikalarmm  gelistirilmesi ~ gerektigi
bildirilmistir. Uluslararas1 Hemsireler Birligi de (ICN), hemsireleri uygun ve etkili
saglik politikalarinin olusturulmasinda, saglik hizmetlerinin planlanmasinda bir gii¢
olarak gdrmiis, "Hemsireler: Degisim I¢in Bir Kuvvet: Saghk Icin Hayati Bir
Kaynak" (2014) ve "Hemsgireler Oncii Bir Ses: Saghk Insan Hakkidir" (2018),
temalar1 ile hemsirelerin saglik hizmetlerindeki donistiiriicti ve guclendirici rolini
vurgulamigtir. ICN'min bu temalari, hemsirelik uygulamalarinin iyilestirilmesine,
nitelikli hemsirelik bakiminin saglanmasina ve saglik sistemlerinin glc¢lendirilmesine

katki saglar (Basaran ve Duygulu, 2014; ICN, 2022; Yiceyurt vd., 2023).

Tirkiye’de 2007 yili Hemsirelik Kanunu’nda, hemsirelerin uzmanlagmalarinin
taninmasi, Ozellikli birimlerde sertifikali, idari pozisyonlarda ise lisans mezunu
hemsirelere 6ncelik hakki verilmesi hemsirelerin giiglendirilmesi agisindan 6nemli
admmlardir (Saglik Bakanhgi, 2007). Ayrica Bakanligimz ve Diinya Saglik Orgiitii
(DSO) arasinda “Iki Yillik Is Birligi Anlasmas1” kapsaminda, hemsirelik ve ebelik
mesleklerinin genel cergevesinin olusturulup, smirlarinin belirlenmesi ve bu
mesleklerin daha giiglii bir yapiya kavusmasi i¢in 2021 yilinda “Hemsirelik ve Ebelik
Mesleklerinin Giiglendirilmesi Calistayr” diizenlenmistir (Saglik Bakanligi, 2021).

Diinya Saglik Orgiitii ve Uluslararas1 Hemsireler Konseyi tarafindan 2020
yilinda hazirlanan, lkemizin de dahil oldugu 191 Ulkeye ait 2020 Yili Hemsirelik
Durum Raporu’nda, 21. yiizyil saglik hedeflerine ulasilmasi amaciyla hemsirelerin
daha etkili hale getirilip, giiclendirilmesi gerektiginin onemi vurgulanmistir. Bu
kapsamda, Uluslararas1 Hemsireler Konseyi 2020 yili Hemsireler Giinii temasini,
“Hemgireler: Diinya Saghgi I¢in Oncii Bir Ses” olarak duyurmustur. Bunun
sonucunda Diinya Saglik Orgiitii’niin hiikimetlere bulundugu c¢agrida; hemsirelere is
giici  saglanmasi, hemgirelerin  karar alma siireglerine katilmasi, liderlik
pozisyonlarinda daha ¢ok hemsireye yer verilmesi, adil maas, is saglig1 ve giivenligi
acisindan ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, hemsirelik egitiminin iyilestirilmesi ve
lisans diizeyinde olmasina yonelik faaliyetler yapilmasi yer almaktadir (Celik vd.,
2021; THD, 2020).
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Yonetici pozisyonundaki hemsirelerin, hemsireleri performans degerlendirme
ve karar verme siireclerine dahil etmeleri, ¢alisma ortamlarinda bilgi ve kaynaklara
erisimlerini saglayarak hemsireler i¢in gelisim firsatlar1 olusturmalari, sorumluluk ve
yetki vererek hemsirelerin 6zerk davranmasini saglamalar1 ayni zamanda
hemsirelerin hasta bakim siirecini iyilestirmede giiclinii artiracak faaliyetlerde

bulunmalar1 6nerilmektedir (Basaran ve Duygulu, 2015; Er ve Altuntas, 2014).

Literatiirde psikolojik giiclendirmenin is doyumu {izerinde pozitif etkisi oldugu
bildirilen arastirmalar (Cicolini et al., 2014; Li et al, 2018) ve yapisal
giiclendirmenin calisanlarin i doyumunu artirdigi sonucuna varilan arastirmalar

(Dahinten vd., 2016; Yang vd., 2014) mevcuttur.

2.2. Is Doyumu Kavram

Is doyumu, bir bireyin yaptig1 isten duydugu memnuniyeti ifade eden énemli
bir kavramdir (Kitahya, 2019). Eginli'nin (2009) tanimima gore, ¢alisanlarin islerine
karst olumlu bir tutum i¢cinde olmalar1 durumunda bu memnuniyet veya is doyumu
olarak adlandirilirken, ise karsi gelistirilen olumsuz tutumlar ise is doyumsuzlugu
olarak ifade edilmektedir. Locke'a (1976) gore is doyumu, bireyin meslegiyle ilgili
deneyimlerinden kaynaklanan hosnutluk ve olumlu duygular olarak tanimlanmistir.
Bu tanim, bireyin isiyle ilgili pozitif deneyimler yasadik¢a is doyumu diizeyinin

artabilecegini vurgular.

Calisanlarin is doyum diizeyleri, isin ¢alisanin ihtiyaclarma, beklentilerine ve
isteklerine ne Olgiide yanit verdigine bagh olarak degisir. (Kitahya, 2019). Diener
(1984) is doyumunun dinamik bir yapiya sahip oldugunu ve bu yapmnin, bireyin

kendi standartlarina ve mevcut yasam sartlarina gore degisebilecegini ifade eder.

2.2.1. is Doyumunun Onemi

Is doyumuyla ilgili ¢alismalarn artmasmimn en onemli nedenleri; calisan
memnuniyeti, verimlilik ve ise devamlilik gibi faktorlerin kurumu, is doyumunun da
bireyin refahin1 olumlu etkilediginin farkina varilmasidir. (Fettahlioglu ve Yasan,
2017; Saygi, 2016). Is doyumu her meslek grubunda 6nemli olmakla birlikte,
hemsirelerin saglik kuruluglarindaki etkili hizmet sunumunda kilit bir faktordar.
Ciinkii saglik sektdriinde en ¢ok kitleye sahip meslek grubu hemsirelerdir. Is doyumu
yiiksek olan hemsirelerin, sunduklar1 hasta bakiminin kalitesini artirma ve hastalarin

memnuniyetini yiikseltme potansiyeli biiyiik dnem tasimaktadir (Oztiirk vd., 2015).

23



2.2.2. Is Doyumunun Boyutlari
Is doyumu igsel ve digsal doyum olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir
(Bigkes vd., 2014).

Icsel Doyum: Isin dogasindan kaynaklanan ve c¢alisanin isini yaparken
hissettigi tatmini ifade eder (Bickes vd., 2014). Ornegin sorumluluk alma, basar1
hissi, becerilerini sergileyebilme, iletisim, is birligi gibi motivasyon unsurlar1 igsel
doyumun bir pargasidir. Bunlar, kisinin isine duydugu tutkudan, basarilarinin takdir

edilmesine kadar cesitli i¢sel odiillerle iliskilidir (Akis, 2023).

Dissal Doyum: Bickes ve digerlerinin (2014) tanimina gore, digsal doyum,
calisanin yaptig1 is karsihiginda elde ettigi maddi ve sosyal imkanlar ile bu
imkanlarin sosyal hayati lizerindeki etkilerini kapsayan bir doyum seviyesini ifade
eder. Kurum politikasi, yonetim tarzi, ¢alisma ortami, maas, terfi, 6dillendirme gibi

faktorler digsal doyumun bir parcasidir (Akis, 2023).

Genel is doyumu hem igsel hem de digsal faktorleri kapsayan ve g¢alisanin

isinden genel olarak duydugu memnuniyeti yansitan bir kavramdir (Akis, 2023).

2.2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler
Is doyumunu etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel olarak iki ana baslikta

incelenmektedir (Saygili ve Celik, 2011).

2.2.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanin demografik 6zellikleri, bireyin hem kisisel hem de mesleki kimligini
ifade eden faktorleri igerir. Bu demografik degiskenler, is doyumunu dogrudan
olmasa da dolayl olarak etkileyebilmektedir (Sigr1 ve Basim, 2006). Is doyumunu
etkileyen bireysel faktorler su sekilde agiklanmaktadir:

Yas: Herzberg'in (1966) calismasi, yas ile is doyumu arasindaki iliskiyi
aciklamak i¢in "U" seklinde bir egriyi 6ne siirmektedir. Bu teori, ¢aligma yasamina
erken baslayan bireylerde is tatmininin yiliksek oldugunu, ancak bu tatminin 30 yas
civarinda azalmaya basladigini ve yas ilerledikce tekrar yiikseldigini belirtmektedir
(Tozkoparan, 2013). Yapilan diger ¢alismalara gore yas ile birlikte mesleki deneyim,
ozgiliven duygusu ve meslekte yiikselme olanaklarmin da artmasiyla i doyumu
artmaktadir (Altuntas, 2014; Asik, 2010; Cerit, 2009; Cevik ve Korkmaz, 2014,
Cimen ve Sahin, 2000; Oflazer vd., 2011).
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Cinsiyet: Cinsiyetin is doyumu tizerindeki etkisi konusunda farkli ve celiskili
sonuclar elde edilmektedir. Tambag ve arkadaslar1 (2015) kadinlarin is doyumunun
daha yiiksek oldugunu belirtirken, erkeklerin is doyumunun daha yiiksek oldugu
aragtirmalar (Cimen ve Sahin, 2000; Koyuturk, 2015; Mizmizlioglu, 2018; Nal ve
Nal, 2018; Uslusoy, 2010) da mevcuttur. Karakigla'nin (2012) ¢alismasinda ise

cinsiyet, ig doyumunu etkilememektedir.

Medeni durum: Aras’a (2006) gore, evliligin insan hayatini daha sistematik
bir dlzene sokmas1 ve destek sistemini artirmasi sebebiyle, birgok caligmada evli
bireylerin is doyumu, bekar bireylere kiyasla daha yiiksek ¢ikmaktadir. Ancak,
hemsirelik gibi kadin ¢ogunlugunun oldugu mesleklerde, evlilik ve i3 doyumu
arasindaki iliski daha karmasiktir. Calisir (2012) ve Asik'lm (2010) belirttigi gibi,
annelik ve eslik gibi rollerin getirdigi ek sorumluluklar, is stresini artirip is
doyumsuzluguna yol acabilmektedir. Tekir ve arkadaslar1 (2016) evlilerin is
doyumlarmm daha yiiksek oldugunu belirtirken, Cerit (2009) ve Turgut (2010),
evliligin bireylerin Ustlendigi sorumlulugu degistirmesiyle, evlendikten sonra
doyumun arttigin1 ifade etmektedir. Ote yandan, Kahraman ve arkadaslar1 (2011) ile

Mert (2018), medeni durumun is doyumuna etkisi olmadigini 6ne stirmektedir.

Egitim: Eren'in (2008) caligmasi, lisansilistii mezunu hemsirelerin is
doyumunun, lisans ve alt1 egitim diizeyindekilere gore daha yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Lisansiistii egitim alan bireylerin daha yiiksek diizeyde bilgiye sahip
olmalari, elestirel diisiinme becerilerinin gelismis olmasi, hemsirelerin mesleki
pratiklerini daha etkili bir sekilde yliriitmelerine katkida bulunabilir. Diger bir
calismada ise egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin yiiksek beklentileri karsiliksiz

kaldiginda is doyumlarinin azaldig1 saptanmistir (Eginli, 2009).

Kisilik: Kacan ve arkadaglar1 (2016) tarafindan ifade edildigi gibi, benlik
saygist yiikksek olan bireylerin genellikle daha motive calistiklar1 ve takdir veya
Ovgiiye daha az ihtiya¢ duyduklar1 gozlemlenmistir. Bu durum, benlik saygisinin
bireyin i¢sel motivasyonunu ve isine olan bagliligini artirabilecegini gostermektedir.
Mesleginde yetkin, isini severek yapan ve yaptigi isin faydali olduguna inanan
hemgirelerin yiiksek benlik saygisina sahip olmalari, is doyumlarmi artirir. Bu
durum, saglik sektoriinde ¢alisan hemsireler icin 6zellikle 6nemlidir. Clinkii isleri,

dogrudan insan sagligina etki eden bir alan1 kapsamaktadir (Kagan vd., 2016).
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Statl: Statusi yiksek olan bireyler, genellikle daha ¢ok sorumluluk iceren
pozisyonlarda bulunup, daha fazla yetki ve kontrol sahibi olmaktadirlar. Bu durum,
bireyin isine olan bagliligmi ve tatminini artirabilmektedir. Ayrica, yiiksek statiilii
pozisyonlarin genellikle daha iyi maas ve avantajlarla iliskilendirilmesi maddi tatmin
diizeyini artrrr (Ozdemir, 2012). Yiksek toplumsal statilye sahip meslekler,
calisanlara toplum tarafindan daha fazla saygi gosterilmesine, yiiksek gelir ise
calisanlarin yasam standartlarini yiikseltmesine sebep olur. Bu durum, calisanlarin
kendilerini degerli ve saygin hissetmelerini saglar, finansal streslerini azaltir ve is
doyumlarini artirir. Nobet usulli veya fazla mesaiyle ¢alisan meslek gruplarinda ise,
esnek calisma saatleri kisinin sosyal hayatin1 olumsuz etkileyerek is-yasam dengesini
bozar ve is doyumsuzluguna yol acar (Asik, 2010; Durukan, 2017; Kaynak, 2016;
Sungur, 2016).

Hizmet suresi: Hizmet siiresi attikga maas artig1 ve terfi gibi beklentiler s6z
konusu oldugu igin is doyumu etkilenmektedir (Eliblyik ve Giiney, 2020). Is
tecrilbesinin az oldugu calisma hayatinin baslangicinda, bireylerin beklentileri
genellikle yliksektir. Ancak, is yasammin zorluklariyla karsilagildik¢a ve gergekei
olmayan beklentilerin karsilanamayacagi anlasildik¢a, bireylerde doyumsuzluk
gelisebilir (Gillioglu, 2011). Zaman i¢inde, bireyin ¢alistigt kuruma uyum
saglamasi, deneyim kazanmasi ve daha gerceke¢i beklentilere sahip olmasi, genellikle
is doyumunu arttirir (Ozgen ve Davies, 2002). Bunun yaninda, Uzun siire ayni iste
calisan bir birey, zaman i¢ginde yeni sorumluluklar almak, kariyerinde ilerlemek ve
daha st diizey pozisyonlara gegmek isterken, bu beklentilerin karsilanmamasi

durumunda is doyumsuzlugu olusabilmektedir (Eginli, 2009).

2.2.3.2. Orgutsel Faktorler

Bireylerin is doyumu hem kisilik 6zelliklerinden hem de isin yapist ve

cevresinden kaynaklanan faktorlerden etkilenmektedir.

Isin niteligi: Calisanin yaptig1 isle ilgili yeterli tecriibeye sahip olup,
biriktirdigi bilgilerini isinde rahatca kullanabilmesini ifade etmektedir. isin gesitliligi,
yeniliklere a¢ik olmasi, bireye kendini gelistirme firsat1 vermesi, isin zorlugu, verdigi
sorumlulugu, srradanhigi, bagimsizligl, karmasikligi, keyifli olmasi ve basar1
duygusunu yasatmasi bu kapsamda yer almaktadir (Keser, 2006). Calisanlar 6nemli

bir ig yaptigini ve bunu basardigini hissederek doyuma ulasir (Derin, 2007).
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Ucret: Giiniimiizde, is hayatinda maddi tatminin ve is doyumunun karsilikls
etkilesimi, calisanlarin motivasyonu, performansi ve genel yasam memnuniyeti
iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Calisanin aldig: ticretin, arzuladig: {icretle
uyumlu olmast ve adaletli bir paylasimi igermesi, is doyumunu sekillendiren kritik
unsurlar arasmda yer almaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005). Mevcut literatir,
calisanlarin ticret beklentileri ve gercek {icretleri arasindaki denge, iicretin
performansa uygunlugu, piyasa standartlarma uygunluk ve adil paylagimin, is
doyumunu olumlu bir sekilde etkiledigini vurgulamaktadir (Durukan, 2017; Erdogan,
2017; Giindiliz, 2016; Karakog, 2016; Kiigiik, 2014; Sungur, 2016; Sangar, 2016;
Talas, 2016).

Terfi olanaklar: ilerleme olanaklarinin adil ve etkili bir bicimde sunulmast,
calisanlarin motivasyonunu ve baglilik diizeyini artirirken genel is doyumunu olumlu

yonde etkileyebilmektedir (Cetin, 2011).

Caliyma kosullari: Hemsireler ve diger saghik personeli i¢in ndbet
cizelgelerinin diizenlenmesi, gece vardiyalarmm adil bir sekilde dagitilmasi ve
dinlenme kosullarmin saglikli olmasi, calisanlarin is doyumunu ve memnuniyetini
artrrarak hem bireyin hem de kurumun basarisina katkida bulunmaktadir (Akbas vd.,

2007).

Cahyma Arkadaslari: Calisanlarin  kurumlarmi  benimsemesi ve  is
arkadaslariyla 1iyi iligkiler kurmasi, bireylerin degerlerini ve davranislarini
etkileyerek ise yonelik tutumlarmi sekillendirmekte ve genel is doyumunu

artirmaktadir (Giizel ve Sigirci, 2022).

Yonetim: Calisanlarin isinde gosterdigi basarilarin yoneticileri tarafindan fark
edilmesi, takdir edilme ihtiyacinin karsilanmasi, ¢alisanlarin daha verimli ve motive
olmalarini saglayarak yaptigi isten daha fazla keyif almasina olanak tanir (Funmilola
vd., 2013). Omar ve arkadaslarinin (2017) yaptigi bir arastirmada, calisanlara
uygulanan kat1 denetim uygulamalarinm, is doyumunu azalttig1 gozlemlenmistir
(Omar et al., 2017). Akkaya (2015), yardim edici, destekleyici, hata onleyici ve
yapict bir denetim sisteminin is yerinde pozitif bir kiiltiir olusturarak calisanlarin is

doyumunu artirmada etkili olacagini diistinmektedir.
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2.2.4. Is Doyumu Kuramlan
Is doyumunu 6lgmek icin gelistirilen kuramlar kapsam ve siire¢ kuramlari

olmak {iizere iki farkli grupta incelenmektedir (Yegin, 2009).

2.2.4.1. Kapsam Kuramlan

Calisanlarin i doyumuna ulagmasi i¢in gerekli ihtiyaglari inceleyen teorilerdir.
Bu kuramlar, is doyumu ile iligkilendirilen belirli ihtiyaglar1 ve bu ihtiyaglarin nasil
karsilanmas1 gerektigini anlamaya yoneliktir (Yegin, 2009). Bu tiir kuramlar arasinda
Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg'in Iki Faktor Teorisi ve Alderfer'in ERG

Teorisi gibi 6ne ¢ikan modeller bulunmaktadir.
Abraham Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insan ihtiyaglarmi ve motivasyonlarmi belirlemek amaciyla gelistirilmis bir
teoridir. Bu kuram, bes farkl diizeydeki ihtiyaglar: bir hiyerarsik yapi i¢inde siralar
ve bu ihtiyaclarmn bir diizeyi tatmin olduktan sonra bir sonraki diizeydeki ihtiyaglarin

onem kazandigmi 6ne siirer (Kama, 2017). Bu bes diizey sunlardir:

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Temel yasam ihtiyaglari, yeme, igme, barinma, uyku,
bosaltim gibi.

2. Giivenlik Ihtiyaclari: Kisinin fiziksel ve finansal giivenligi, istikrarl bir
cevre arzusu.

3. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Insan iliskileri, aile, arkadaslik, sevgi, kabul
gbrme ve aidiyet arzusu.

4. Saygi Ihtiyaci: Kendi sayginligi, baskalar1 tarafindan saygi gérmek, basari
ve basariya saygi arzusu.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Potansiyelini en iist diizeye cikarma,

yaraticilik, 6grenme ve kisisel gelisim.

Maslow, bu ihtiyaclarin alt diizeydeki bir ihtiyac¢ tatmin olduktan sonra {ist
diizeydeki bir ihtiyacin belirginlesecegini ve buna gore insan davramiglarmin
sekillendigini one siirmiistiir. Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, motivasyon alaninda
cokca kullanilmakla beraber is doyumuna da kaynak olma 6zelligi tasimaktadir. Kisi
eger doyuma ulasirsa gereksinimleri karsilanir ve istedigini elde eder. Istedigini elde
edemedigi takdirde doyum olusmaz (Ladikli ve Arslan, 2023).
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Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Frederick Herzberg'in ¢ift faktorli is doyum kuramu, ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisine bir alternatif olarak gelistirilmistir. Herzberg ve arkadaslari, i doyumunu
etkileyen faktorleri anlamak igin yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlara isleriyle ilgili
sevdikleri ve sevmedikleri durumlar1 belirtmelerini istemislerdir (Eren, 2022). Bu
kuram, i3 doyumunu etkileyen faktorleri iki kategoriye ayirarak agiklar: Hijyen

faktorleri ve motive edici faktorler (Gokge vd., 2010).

1. Hijyen faktorleri (Dussal faktorler): Calisma ortamy, iicret, ¢alisma kosullari,
is glivenligi, sirket politikalari, statii, is arkadaslar: ile iliskiler, astlar ve iistlerle
iliskiler ve kisisel yasant1 gibi faktorlerin eksikligi, bir kisinin isinden memnuniyetsiz
olmasina neden olabilir ancak varliklar1 da kisiyi tatmin etmez (Tanrikulu, 2023).

2. Motive edici faktorler (fgsel faktérler): Basari, taninma, isin kendisi,
gelisme imkanlari, ilerleme imkanlari, sorumluluk ve geri bildirim gibi faktorler,
dogrudan is doyumunu artirici etkiye sahip olan i¢sel motivasyon kaynaklaridir. Cift
Faktor Kurami, i3 doyumunu anlamak i¢cin sadece digsal faktorleri diizeltmenin
yeterli olmadigini savunarak, ise dair i¢sel motivasyonun da kritik bir rol oynadigmi

vurgular (Demirel ve Okyay, 2023).
Alderfer'in ERG Teorisi

ERG (Existence, Relatedness, Growth-Varlk, ilgili Olma, Gelisme) Kuram,
Alderfer tarafindan gelistirilmistir ve Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir (Can vd., 2011). ERG Kuramu, ihtiyaglari ti¢ kategoriye ayirir:

1. Varlik (Existence): Bu kategoride, insanlarin yasamlarini siirdiirebilmesi
icin gerekli olan yeme-icme, barinma, giivenlik, saglik gibi temel fizyolojik
ihtiyaglar yer alir (Celebi, 2014).

2. Ilgili Olma (Relatedness): Bu Kkategori, bireyin sosyal ve duygusal
baglantilar kurma, aidiyet duygusu gelistirme ve iliskiler yoluyla tatmin olma
ihtiyaglarini igerir (Atlandi, 2010).

3. Gelisme (Growth): Bu kategori, bireyin kisisel potansiyelini maksimize

etme, 6grenme, gelisme ve inovasyon arayisini igerir (Celebi, 2014).

ERG kuramina gore, doyuma ulasilabilmesi i¢in ilk dnce varlik ihtiyaglarina,
sonra ilgili olma ihtiyaglarina odaklanilir ve nihayet gelisme ihtiyaglarmma gegilir

(Kogel, 2015).
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2.2.4.2. Siire¢ Kuramlar

Stire¢ kuramlari, bireylerin nasil motive olduklarmi, bu motivasyonun nasil
yonlendirildigini, nasil sonlandirildigini, insanlarin belirli hedeflere ulagmak igin
neden belirli davraniglar1 segtiklerini agiklamaya calisir (Tutar, 2018). Bu kuramlar
arasinda Vroom’un Beklenti Kurami, Edwin Locke’nin Ama¢ Kurami, Adams’in

Esitlik Kurami gibi modeller 6ne ¢ikmaktadir.
Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti kurami (Expectancy Theory), bireylerin motivasyonunu anlamak i¢in
kullanilan bir teoridir (Aslan ve Dogan, 2020). Bu kuram, bireylerin belirli bir
davranis1 sergileme karar1 almalarinda rol oynayan ii¢ ana faktére odaklanir:

Beklenti, deger (valens), ve aragsallik (Aksayan, 1990; Burak, 2022).

1. Beklenti (Expectancy): Bireyin belirli bir caba sarf etmesi durumunda
istenen hedefe ulasma olasiligidir.

2. Deger (Valens): Bireyin belirli bir hedefe ulasmanm onun igin ne kadar
onemli oldugudur.

3. Aragsallik (Instrumentality): Bireyin belirli bir performans duizeyini

stirdiirmesi durumunda istenen 6diilii alacagina olan inancidir.
Edwin Locke’un Ama¢ Kuram

Locke'un amag teorisi, bireylerin hedeflerinin, motivasyon seviyelerini nasil
etkiledigini aciklar. Erisilmesi zor olan amaclar ve hedefler belirleyen bireyler, elde
edilmesi kolay olanlara kiyasla daha yiiksek performans sergileyebilirler (Eren,
2020; Kocgel, 2015; Kuguk, 2014).

Adams’in Esitlik Kuram

Bu teoriye gore bireyler, kendi g¢abalariyla elde ettikleri iicret ve yiikselme
imkanlarin1 diger calisanlarla kiyasladiklarinda, algiladiklar1 adalet durumuna gore
motive olurlar (Kanbay, 2010). Eger birey, diger calisanlarla benzer kosullarda
benzer dduller aldigimni disiiniiyorsa, is doyumu artabilir. Ancak, bu denklik algisini

gormiiyorsa, i3 doyumsuzlugu yasayabilir (Emiroglu, 2015).
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2.2.5. Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Sonuclari

Yiksek is doyumu, c¢alisanlarin ise bagliliklarini, motivasyonlarini ve
performanslarint  artirarak isyerinde daha saglhkli bir c¢alisma ortaminin
olusturulmasina katkida bulunur. Ayrica is doyumu ile iligkilendirilen olumlu etkiler
arasinda hasta memnuniyeti, diisiik hata oranlari, yiiksek motivasyon ve basariya
odaklanmus ekipler gibi unsurlar da bulunmaktadir (Kagan vd., 2016). Is doyumunun
azalmasi bireysel ve orgutsel duzeyde olumsuz sonuclara neden olabilmektedir
(Karakog, 2016; Sangar, 2016; Talas, 2016).

Bireysel Sonuclar: Is doyumunun yasam doyumu iizerindeki olumlu etkisi,
calisanin isindeki memnuniyeti arttikga genel yasamina daha olumlu bir bakis agis1
kazanmasiyla iligkilidir. Calisanin isinden aldig1 doyum, giinliik yasantisina, sosyal
iliskilerine ve genel refahma olumlu bir katkida bulunabilmektedir. Ote yandan,
diisiik is doyumu, ¢alisanin genel yasam doyumunu olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
durum, isten kaynaklanan stres, memnuniyetsizlik ve motivasyon kayb1 gibi

faktorlerle iliskilidir (Iverson and Maguire, 2000).

Calisma kosullarinin olumsuzlugu, bireylerin islerinden sadece maddi kazang
elde etmek amaciyla devam etmelerine yol agar. Bu durum, orgiit icinde
yabancilagsma siirecini baslatir, ise kars1 duyarsizlagsma baslar, orgutteki motivasyonu
digiirtir, verimliligi azaltir ve genel i doyumunu olumsuz etkiler. Ayrica, mesleki
stresin artmasi, orgiite olan sadakatin azalmasi, isten uzaklasma, isi ciddiye almama,
gec gelme gibi olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirir (Bigen, 2019; Ozkaya vd.,
2008; Tastan, 2014).

Orgutsel Sonuclar: Is doyumunun azalmasi ¢alisanin mesai saatlerine
uymamasina, sik¢a rapor almasina, isi yavaslatmasina, is yerindeki malzemeleri hor
kullanmasina, mesleki hatalar yapmasina, sikca is kazas1 yapmasina ve isten ayrilma
niyetine girmesine neden olmaktadir. Calisan devrinin, maliyetlerin ve miisteri
memnuniyetsizliginin artmasi ihtimali diisliniildiigiinde mevcut c¢alisanin s
doyumunun saglanmasmin 6nemli oldugu goriilmektedir (Akinci, 2002; Glndiiz,

2016; Karakisla, 2012; Karakog, 2016; Sungur, 2016; Sangar, 2016; Talas, 2016).
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2.2.6. Hemsirelik ve Is Doyumu

Is doyumu, hemsirelerin isleriyle ilgili olarak hissettikleri memnuniyetini ve
pozitif duygularm igerir (Hayes et al., 2010). is doyumu yiiksek olan hemsirelerin
islerinde kalma olasilig1 daha yiiksektir ve bu durum saglik hizmeti sunumunun

stirekliligini artirir (Aiken et al., 2002).

Hemsirelikte is doyumu ile ilgili ilk kapsamli ¢caligma, Nahm tarafindan 1940
yilinda yapilmistir. Nahm, is doyumunun iicret, ¢caligma saatleri, idare ile olan
iliskiler, ise 1lgi duymak, terfi olanaklarmin olmasi gibi degiskenlerden etkilendigini
ifade etmistir (Ma et al., 2003). Yonetici hemsirelerin, is yiikiinii dengeleme, isyeri
iletisimini  giiclendirme, egitim ve gelisim firsatlar1 sunma gibi stratejiler

gelistirmeleri, is doyumunu artirmak agisindan 6nemlidir (Aziri, 2011).

Literatiirde hemsirelerin i3 doyumsuzlugunun sebepleri;

Rol belirsizligi, karmasasi ve catigmasi,

. Gorev ve sorumluluklarm adil olmamasi,
= Mesleki kararlarda s6z hakki olmamasi,
. Is giivenliginin saglanamamast,

. Yoneticilerin maddi ve manevi desteklerinin yetersiz olmasi,
. Yoneticiler, hasta, hasta yakini tarafindan deger gérmeme,

. Basar1 sonucunda ddiillendirme sisteminin olmamasi,

. Calisma saatlerinin ve kosullarinin agir olmasi,

" Is yiikiiniin ¢ok fazla olmasi,

. Calisan sayisiin yeterli olmamasi,

. Is arkadaslari ile iletisim bozuklugu,

. Tatmin etmeyen maddi gelir,

. Kariyer imkanmin yetersiz olmasi seklinde maddelenmistir (Altuntas, 2014;
Coomber & Barriball, 2007).
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Is doyumu {izerine yapilan arastirmalarmn gogunun, hastanedeki hemsirelerin
buttndnun is doyumunu belirlemeye yonelik oldugu goriilmektedir. Bunun yani1 sira
yogun bakim, acil servis, ameliyathane, onkoloji, cerrahi, dahili, psikiyatri,
hemodiyaliz birimlerinde ¢alisan ve sorumlu olarak gérev yapan hemsirelerin is
doyumlarinin incelendigi arastirmalar da mevcuttur (Akkas, 2018; Can, 2020;
Erdem, 2010; Gogeri, 2014; Karahaliloglu, 2013; Konukman, 2023; Kundak vd.,
2015; Kurumahmut, 2010; Oflaz, 2018; Olmez, 2023; Seko, 2019; Tilev ve Beydag,
2014; Torun, 2016). Niitrisyon hemsgireleriyle yapilan ¢aligmaya literatiirde

rastlanmamustir.

Literatirde, hemsirelerin i doyumunun diisiik oldugu (Heidari et al., 2022;
Kosucu vd., 2017; Nal ve Nal, 2018); is doyum diizeyinin orta seviyede oldugu
(Chen et al., 2022; Ciftci, 2018; Ghorbanzadeh et al., 2022; Kilig vd., 2021) ve is
doyumunun iyi seviyede oldugu (Ede, 2018; Gul vd., 2022; Giir, 2017; Hatip, 2017)

calismalar mevcuttur.
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3. MATERYAL VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Tipi

Bu c¢alisma, niitrisyon hemsirelerinin giiclendirme algist1 ve is doyumu
arasidaki iliskinin belirlenmesi amaciyla tanimlayic1 ve iligki arayici arastirma

olarak yapilmustir.

3.2. Arastirmanin Yeri Ve Zamani
Aragtirma, Turkiye geneli il ve ilge hastanelerinde aktif gorev yapan nutrisyon
hemgireleriyle 01/04/2023-31/07/2023 tarihleri arasinda yapilmistir.

3.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma i¢in, Klinik Enteral Parenteral Nutrisyon (KEPAN) Dernegi
tarafindan kurulmus olan, nltrisyon hemsirelerinin bulundugu iilke geneli
haberlesme platformunda bulunan 250 hemsire evren olarak belirlenmistir.
Calismada herhangi bir Orneklem yontemi kullanilmayip, evrenin tamamina
ulagilmasi hedeflenmistir. Evrenin %85.6’sma ulagilarak 214 hemsire ile ¢alisma

yapilmaistir.

3.4. Arastirmanin Dahil Edilme ve Dislanma Kriterleri

Dahil edilme kriterleri;

. Niitrisyon hemsiresi olmak
. Aktif calisiyor olmak

. So6zIi onami alinmis olmak
Dislanma kriterleri;

" Dogum izni, Ucretsiz izin, emeklilik sebebiyle aktif ¢alisiyor olmamak

" Arastirmaya katilmaya gonulli olmamak

3.5. Arastirmanin Degiskenleri
3.5.1. Bagimh Degiskenler
Aragtrma kapsamma alman niitrisyon hemsirelerinin giiclendirme algis1

diizeyleri ve i3 doyumu diizeyleri bagimli degiskenler olarak ele alimmustir.

3.5.2. Bagimsiz Degiskenler
Niitrisyon hemsirelerinin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim durumu
vb.) ve mesleki 6zellikleri (¢caligma yili, sertifikaya sahip olup olmamast vb.) ise

bagimsiz degiskenler olarak ele alinmistir.
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3.6. Veri Toplama Araglari ve Yontemleri

Calismada, arastirmaci tarafindan hazirlanan, kisisel bilgilerin yer aldigi
“Demografik Veri Formu” (EK-1), Roller tarafindan 1995 yilinda gelistirilen
“Giiglendirme Algis1 Olgegi” (EK-2) ve Weiss ve arkadaslar1 tarafindan 1967 yilinda
gelistirilen “Minnesota Is Doyum Olgegi” (EK-3) kullanilmustir. Bu (¢ formu
doldurmak ortalama bes dakika siirmiistiir. Niitrisyon hemsirelerine telefon
araciligiyla ulagilmig olup, arastirmaya dahil edilme kriterlerine uygun oldugu
belirlenen 214 katilimciya, sozli onamlar1 alindiktan sonra gevrim igi olarak

olusturulan anketler internet baglantis1 aracilifiyla ulastirilmistir.

3.6.1. Demografik Veri Formu

Arastirmada, katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerini tanitici nitelikte
hazirlanan “Demografik Veri Formu” (EK-1) kullanilmistir. Kullanilan form yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve mesleki 6zellikleri belirlemeye yonelik 11

sorudan olusmaktadir.

a) Demografik dzellikler:

- Yas

- Cinsiyet

- Medeni durum

- Egitim durumu

b)  Mesleki 6zellikler:

- Meslekte ¢alisma yili

- Niitrisyon hemsiresi olarak ¢alisma y1l1

- Bulundugu kurumda ¢alisma yil

- Ntrisyon iliskili yazili prosediiriiniin olup olmamas1 (evet/hayir segenekleri
sunuldu)

- Ntrisyon hemsireligi sertifikasinin olup olmamasi (evet/hayir segenekleri
sunuldu)

- Calistig1 kurumda niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevinin olup olmamasi

(evet/hayir secenekleri sunuldu)
- Nutrisyon hemsiresi olarak ¢aligmasinin kendi tercihi olup olmamasi (evet/hayir

secenekleri sunuldu)

35



3.6.2. Giiclendirme Algis1 Olcegi (GAO)

Aragtirmada Roller tarafindan 1995 yilinda gelistirilen Giiglendirme Algis1
Olgegi  kullanilmistr  (EK-2). Giiclendirme Algis1  Olgeginin ~ “otonomi”,
“sorumluluk” ve “katilim” olmak Uzere Ug¢ adet alt boyutu vardir. 15 ifadeden olusan
Giiglendirme Algis1 Olgegi besli likert tiptedir. Orjinalinde cronbach alpha katsayisi
0.816 olarak bulunmustur. Alt boyutlarda ise Cronbach’s alpha katsayisi; otonomi
icin 0.796, sorumluluk icin 0.803, katilim i¢in 0.866 bulunmustur. Roller’e gore bu
Olgek yiiksek diizeyde gegerlilik ve glivenilirlige sahiptir (Roller, 1995).

Tiirkiye’de, 2010 yilinda Oztiirk'iin ¢calismasinda Baskent Universitesi Ankara
Hastanesi'nde ¢alisan toplam 119 yogun bakim hemsiresi ile GAO (Giiglendirme
Algis1 Olgegi)'niin gecerlik ve giivenirlik ¢aligmas1 yapilmistir.

Olgegin orijinali 15 ifadeden olugmaktadir. Tiirkiye’ye uyarlamasi sirasinda
yapilan varimax yontemi sonrasi Ol¢ekteki 13 ifadenin kullanilmasma karar
verilmistir. Bu 13 ifadenin 6l¢egin orijinali ile benzer olarak {i¢ alt boyutta toplandig1
ve faktor yiklerinin 0.502 ile 0.886 arasinda degistigi gortilmiistiir. Faktor analizi ve
varimax rotasyonu sonucu ortaya ¢ikan 13 ifadeli GAO asagida yer almaktadir.
Ifadeler yeniden siraya sokuldugunda katihm boyutu 2., 3., 7., 9., 11., 12., 13.
ifadeleri, sorumluluk boyutu 4., 5., 6. ifadeleri, otonomi boyutu ise 1., 8., 10.

ifadeleri icermektedir.

Giiclendirme Algis1 Olgeginin Tiirkiye’ye uyarlanmasi, gecerlik ve giivenirlik
calismasinda GAO’ye faktdr analizi giivenligi iginde Cronbach’s alpha glivenirlik

katsayis1 uygulanmistir ve a= 0.8173 bulunmustur.

5°li Likert tipi GAO ifadelerine iligkin goriisler 1 puan ile 5 puan arasinda
degismektedir. 13 ifadeli GAO’de toplam almabilecek puan 65 olup, her bir ifadeden
alinan puanlar toplanmakta ve toplam ya da alt boyutlardaki ifade sayisina boliinerek
ortalama puan elde edilmektedir. 5 ve 5’e yakin puan kisinin o boyutu daha “gii¢lii”
algiladigmi, 1 ve I’e yakin puan kisinin o boyutu daha “gii¢siiz” algiladigini
gostermektedir (Oztiirk, 2010).
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3.6.3. Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO)

Aragtirmada 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilmis
Minnesota Is Doyum Olgegi kullamlmustir (EK-3). Ulkemizde Baycan (1985)
tarafindan Tirkgeye cevrilip, gecerlilik ve giivenilirlik caligmalar1 yapilmis olan
Minnesota Is Doyum Olgeginin Cronbach’s alpha degeri 0.77’dir. 2010 yilinda
Akkamis tarafindan yapilan gecerlilik ve giivenirlik caligmasinda ise Cronbach’s

alpha degeri 0.826 bulunmustur (Akkas, 2018).

Genel, icsel ve digsal doyum seviyesini 6lgen Minnesota Is Doyum Olgegi 5°li
likert tiplidir ve 20 maddeden olusmaktadir. Puanlama; Hi¢ memnun degilim 1 puan,
Memnun degilim 2 puan, Kararsizim 3 puan, Memnunum 4 puan, Cok memnunum 5
puan seklinde yapilmaktadir. TUm maddelerden alinan toplam puanmn 20’ye
bolinmesi ile genel doyum puani belirlenmektedir. I¢sel doyumu belirleyen
maddelerden (1, 2, 3,4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20) alinan puanin 12’ye boliinmesi ile
i¢csel doyum puani; digsal doyumu belirleyen maddelerden (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18,
19) alman puanin 8’¢ boliinmesi ile ise digsal doyum puanmi ortaya ¢ikmaktadir

(Akkas, 2018).

Olgekten minimum 20, maksimum 100 puan almmaktadir. Puanlarm 20’ye
yaklasmasi is doyum diizeyinin azaldigini, 100’e yaklasmasi ise is doyum diizeyinin
arttigini gostermektedir (Akkas, 2018).

Madde diizeyinde hesaplanan puanlar; 1.00-2.33 ise is doyumu disiik, 2.33-
3.66 ise is doyumu orta dizeyde, 3.66-5.00 ise is doyumu Yyiksek dizeyde seklinde
degerlendirilmektedir (Karakaya, 2017; Kavlu ve Pmar, 2009).

3.7. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanim yapilabilmesi igin, Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Arastrma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan E-45428382-050.99-413096 say1l1 ve
24.02.2023 tarihli etik kurul onayr alinmustir (EK-4). Katilimcilara Gizlilik ve
Gizliligin Korunma Ilkesine uygun sekilde, verilen cevaplarin ve kisisel bilgilerinin
gizli kalacagi konusunda sozel agiklama yapilmistir. Calismaya katilmaya goniilli
nitrisyon hemsirelerine arastirmanin amaci ve elde edilen sonuglarm hangi amaglarla
kullanilabilecegi sOylenmistir. Ayrica Olgeklerin kullanimi igin gerekli izinler

almmustir (EK-5; EK-6)
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3.8. Arastirmanin Simirhhiklar

Aragtirma, mesleki bir dernege ait haberlesme platformuna kayitli nitrisyon
hemgireleri ile sinirlidir. Niitrisyon hemsirelerinin bir kismma dogum, Ucretsiz izin,
birim degisikligi, emeklilik vs. durumlardan dolayr ulasilamamasi1 ve bazi
hemsirelerin ¢alismaya katilim i¢in goniillii olmamasi evrenin kictlmesine neden

olmustur.

3.9. Istatistiksel Degerlendirme

Veriler IBM SPSS V23 ile analiz edilmistir. Normal dagilima uygunluk
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile incelenmis olup, ikili gruplara
gore normal dagilan verilerin karsilastirilmasinda Bagimsiz iki 6rnek t testi ve
normal dagilmayan verilerin karsilastirilmasinda Mann-Whitney U  testi
kullanilmistir. Ug ve {izeri gruplara gore normal dagilan verilerin karsilastirilmasinda
Tek yonlii varyans analizi kullanilmis olup, ¢oklu karsilagtirmalar Duncan testi ile
incelenmistir. Ug¢ ve iizeri gruplara gore normal dagilmayan verilerin
karsilagtirilmasinda Kruskal Wallis testi kullanilmigs olup, c¢oklu karsilastirmalar
Dunn testi ile incelenmistir. Normal dagilmayan veriler arasindaki iliskiler
Spearman’s rho korelasyon katsayisi ile incelenmistir. Onem diizeyi p<0.05 olarak

alinmustir.
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4. BULGULAR

Bu bolimde, 214 katilimcidan elde verilerin, analizi sonucunda ulasilan

bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.1. Niitrisyon Hemsirelerinin Demografik Ozellikleri (n=214)

n (%)

Yas
Ort+S.S; 40.66 + 7.07

24-34 44 20.6

35-45 110 51.4

>45 60 28.0
Cinsiyet

Kadm 208 97.2

Erkek 6 2.8
Medeni Durum

Evli 178 83.2

Bekar 36 16.8
Egitim Durumu

Lisans ve alt1 158 73.8

Lisansistu 56 26.2
Toplam 214 100

Tablo 4.1°de calismaya katilan niitrisyon hemsirelerinin yas ortalamasi1 40.66 *
7.07 olarak saptanmis olup ¢ogunlugun 35-45 yas grubunda oldugu tespit edilmistir
(n=110). Katilimcilarin %97.2'sinin kadin oldugu, %83.2'sinin evli oldugu ve sadece

%26.2'sinin lisanstistii egitim aldig1 belirlenmistir (Tablo 4.1).

39



Tablo 4.2. Niitrisyon Hemsirelerinin Mesleki Ozellikleri (n=214)

n %
Meslekte Calisma Yili
Ort+S.S; 19.56+8.18
1-5yil 9 4.2
6-10 y1l 29 13.6
>11yil 176 82.2
Niitrisyon Hemsiresi Olarak Calisma Yili
Ort+S.S; 4.72+3.91
<1yl 14 6.5
1-5yl 129 60.3
6-10 y1l 55 25.7
>11yil 16 7.5
Bulundugu Kurumda Calisma Yih
Ort£S.S; 12.00£7.59
<5yl 53 24.8
6-10 y1l 49 22.9
> 11yl 112 52.3
Niitrisyon iliskili Yazili Prosediirtiniin
Bulunma Durumu
Var 200 93.5
Yok 14 6.5
NUtrisyon Hemsireligi Sertifikasinin
Bulunma Durumu
Var 161 75.2
Yok 53 24.8
Ek Goérevinin Bulunmasi Durumu
Var 87 40.7
Yok 127 59.3
Niitrisyon Hemsiresi Olarak Calismay1
Tercih Etme Durumu
Kendi tercihi 179 83.6
Kendi tercihi degil 35 16.4

Tablo 4.2°de katilimcilarin meslekte ¢alisma yili ortalamas1 19.56 + 8.18 olup,
hemsirelerin %82.2'sinin 11 yil ve Uzeri siiredir ¢alistig1 belirlenmistir. Katilimcilarin
niitrisyon hemsiresi olarak calisma yili ortalamasmm 4.72 * 3.91 oldugu ve
%60.3'Unln 1-5 yil suredir niitrisyon hemsireligi yaptig1 saptanmistir. Katilimcilarin
bulundugu kurumdaki ¢aligma yili ortalamas1 12.00 = 7.59 olup, %52.3"iniin 11 yil
ve Uzeri slredir aym1 kurumda calistigi tespit edilmistir. Calismaya katilan
hemgirelerin =~ %93.5’inin  niitrisyon  destegi saglanmasi konusunda yazili
prosedirunin oldugu, %75.2'sinin niitrisyon hemsireligi sertifikasina sahip oldugu,
%40.7'sinin niitrisyon hemgireligi disinda ek gorevinin oldugu ve %83.6'smin

niitrisyon hemsiresi olarak ¢alismayi kendi tercih ettigi belirlenmistir (Tablo 4.2).
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Tablo 4.3. Gii¢lendirme Algis1 ve is Doyum Olgegi Puan Ortalamalari

Ortalama = S. Sapma Ortanca (min.-maks.)
Giiclendirme Algis1 Toplam 4.04 £0.58 4.08 (1.92-5.00)
Katilim 3.85+0.71 3.86 (1.14-5.00)
Sorumluluk 4.68£0.54 5.00 (1.00-5.00)
Otonomi 3.85+0.79 4.00 (1.33-5.00)
is Doyum Toplam 3.55+0.65 3.63 (1.55-4.95)
I¢sel Doyum 3.82 £ 0.66 3.92 (1.83-5.00)
Digsal Doyum 3.15+0.74 3.13 (1.13-5.00)

Tablo 4.3’te katilimcilarin gii¢lendirme algis1 toplam puan ortalamas: 4.04 +
0.58, giiclendirme algis1 ortancasi ise 4.08 (minimum 1.92-maksimum 5.00) olarak
belirlenmistir. Katilimcilarin katilim algis1 ortalama puani 3.85 + 0.71, sorumluluk
algist ortancast 5.00 (minimum 1.00-maksimum 5.00) iken, otonomi algisi puan

ortalamasi ise 3.85 £ 0.79 olarak bulunmustur.

Katilimcilarin is doyum toplam puan ortalamasi 3.55 + 0.65, i¢csel doyum
ortancasi 3.92 (minimum 1.83-maksimum 5.00) iken, digsal doyum ortancasi 3.13

(minimum 1.13-maksimum 5.00) olarak saptanmustir (Tablo 4.3).

Tablo 4.4. Katilimcilarin Demografik Ozelliklere Gore Giiglendirme Algis1 Olgegi (GAO)
Puanlarimin Karsilastirilmasi

Katilhim Sorumluluk Otonomi GAO Toplam
24-34 3.76+0.79 464+058 3.74+0.85 3.96 +0.61
35-45 3.89+0.70 4.70+046 3.88+0.79 4.08 +0.58
Yas >45 3.84+066 466+063 3.87+0.73 4.03 £ 0.56
Test istatistigi 0.592 0.117 1.34 0.699
p 0.554* 0.943** 0.512** 0.498*
Kadin 3.86+0.71 469+053 3.86+0.79 4.05+0.57
Cinsiyet Erkek. _ 350+0.84 422+075 350+0.78 3.67 +0.68
Test istatistigi 845.5 861 840.5 911
prE** 0.138 0.063 0.144 0.055
Evli 3.83+0.69 465+056 3.84+0.79 4.02 +0.57
Medeni Bekar 3.98+081 482+0.34 391+0.77 4,16 +0.63
durum Test istatistigi 2780.5 27145 3013.5 2719
p  0.210**** 0.089%**** 0.571%*** 0.152%***
Lisans ve alt1 3.80+0.70 4.60+0.60 3.80+0.80 4.0+0.60
Egitim Lisansusti 3.90+0.70 480+0.40 3.90+0.80 4.10 +0.60
Durumu Test istatistigi 41445 4000.5 4099.5 -1.098
p 0.481* 0.211* 0.410* 0.273**

*ANOVA, **Kruskal Wallis testi, ***Bagimsiz iki ornek t testi, ****Mann-Whitney U testi
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Tablo 4.4’e gore yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu gibi

demografik degiskenler, giiclendirme algisini ve alt boyutlarini etkilememektedir.

Tablo 4.5. Katilimcilarmn Mesleki Ozelliklere Gore Giiglendirme Algis1 Olgegi (GAO)
Puanlarmin Karsilagtirilmasi

Katihm Sorumluluk Otonomi  GAO Toplam

Meslekte Calisma Yili
1-5yl 3.84 £ 0.66 452 +0.58 3.82+0.67 3.99 +0.53
6-10 y1l 3.72+£0.87 4.64 +0.62 3.78£0.87 3.95+0.67
> 11yl 3.87£0.69 4.69 +0.52 3.86£0.78 4.06 £ 0.57
Test Istatistigi 0.524 0.983 0.512 0.496
p 0.770** 0.612** 0.774** 0.610*
Niitrisyon Hemsiresi Olarak Calisma Yihi
<1yl 3.37£0.68 445+0.71 3.43£0.72 3.63+0.53
1-5yl 3.89£0.69 468 +0.48 3.90+0.76 4.08 + 0.55
6 -10 yil 3.90+£0.77 4.69 +0.64 3.81+£0.80 4.06 £0.64
> 11yl 3.76 £0.59 483+0.34 3.92+0.97 4.04 £0.50
Test Istatistigi 7.357 3.124 5.448 7.044
p 0.061** 0.373** 0.142** 0.070**
Bulundugu Kurumda Calisma Yih
<5yl 3.75£0.75 4.60+0.72 3.77+0.83 3.95+0.63
6-10 y1l 3.84+0.74 4.69 £ 0.52 3.85+0.74 4.04+0.59
> 11yl 3.90 + 0.68 4.71+0.43 3.88+0.79 4.08 + 0.55
Test Istatistigi 0.999 0.433 0.718 0.942
p 0.607** 0.805** 0.698** 0.391*
Ntrisyon iliskili Yazili Prosediiriiniin Bulunma Durumu
Var 3.89 +0.69 472 £0.45 3.88+0.78 4.08 + 0.55
Yok 3.31+0.74 4.14+1.14 3.43+0.83 3.53+0.73
Test Istatistigi 2051 1864,5 1872 3.518

p  0.004**** 0.015**** 0.033**** 0.001***
Niitrisyon Hemsireligi Sertifikasinin Bulunma Durumu

Var 3.85+0.75 4.71+£0.56 3.84+£0.83 4.04+£0.61

Yok 3.86 £ 0.57 458 +£0.46 3.88+£0.63 4.03+£0.47
Test Istatistigi 4401 5032 4323 4512

p**** 0.731 0.021 0.885 0.53

Ek Gorevinin Bulunmasi Durumu

Var 3.69+0.78 4.64+0.54 3.64+0.88 3.90+£0.62

Yok 3.96 + 0.64 471+0.54 4.00+0.68 4.14+0.53
Test Istatistigi 4345 5096 4235.5 -3.076

p  0.008**** 0.258**** 0.003%**** 0.002***
Niitrisyon Hemsiresi Olarak Calismay: Tercih Etme Durumu

Kendi tercihi 3.83+£0.72 4.65 +0.56 3.82+0.79 4.02 £0.59
Kendi tercihi degil 3.97 £0.68 4.80+0.34 3.99+0.77 4.16 £0.52
Test Istatistigi 2840.5 2836 2746 -1.384

p 0.383**** 0.298**** 0.244%*** 0.168***

*ANOVA, **Kruskal Wallis testi, ***Bagimsiz iki drnek t testi, ****Mann-Whitney U testi
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Tablo 4.5’te, nutrisyon iligkili yazili prosediirii olan hemsirelerin katilim algis1
puani (3.89 £ 0.69), sorumluluk algis1 puani (4.72 + 0.45), otonomi algis1 puani (3.88
+ 0.78) ve GAO toplam puam (4.08 + 0.55), prosediirii olmayanlara gore daha
yiiksek bulunmus olup, fark istatiksel olarak anlamlidir (sirasiyla p= 0.004; p=0.015;
p=0.033; p=0.001).

Niitrisyon hemsireligi sertifikasina sahip olan hemsirelerin sorumluluk alt
Olcek puanmi (4.71 = 0.56), sertifikasi olmayan hemsirelere gore daha yiiksek
bulunmus olup, fark istatiksel olarak anlamhidir (p=0.021).

Niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevi olmayan hemsirelerin katilim alt
olcek puani (3.96 + 0.64), otonomi alt dlgek puani (4.00 * 0.68) ve GAO toplam
puani (4.14 + 0.53), ek gorevi olan hemsirelere gore daha yiiksek olup, aralarindaki
fark istatiksel olarak anlamli bulunmustur (sirastyla p=0.008; p=0.003; p=0.002).

Bulgulara gore, meslekte galisma yili, niitrisyon hemsiresi olarak ¢aligma yili,
bulundugu kurumda ¢alisma yil1 ve niitrisyon hemsiresi olarak ¢aligmay1 tercih etme

durumu giiglendirme algisini etkilememektedir (Tablo 4.5).

Tablo 4.6. Katilimcilarm Demografik Ozelliklere Gére Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO)
Puanlarmin Karsilastirilmasi

I¢sel Doyum Digsal Doyum MIDO Toplam
24-34 3.65+0.79 2.91+0.85 3.35£0.77
35-45 3.86 £ 0.66 3.24+0.73 3.61+0.64
Yas >45 3.87£0.52 3.17 £ 0.67 3.59+0.54
Test istatistigi 2.212 5.575 2.671
p 0.331** 0.062** 0.072*
Kadin 3.84 £ 0.65 3.17+0.74 3.57+0.64
I Erkek 3.21+0.71 2.63+£0.72 2.98+£0.71
Cinsiyet ——
Test istatistigi 934 878.5 916.5
prFF* 0.038 0.089 0.051
Evli 3.80£0.67 3.14+0.75 3.53 £ 0.66
Medeni  Bekar 3.95 £ 0.56 3.23+£0.70 3.67+0.57
Durum  Test istatistigi 2956 -0.73 2973
p 0.464**** 0.466*** 0.496****
Lisans ve alt1 3.80+0.7 3.20+0.8 3.50+0.7
Egitim  Lisansusti 3.90+£0.6 3.10+0.7 3.60+0.6
Durumu  Test istatistigi 4404 41425 4307
p 0.960* 0.479* 0.769*

*ANOVA, **Kruskal Wallis testi, ***Bagimsiz iki 6rnek t testi, ****Mann-Whitney U testi
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Tablo 4.6°da kadinlarm igsel doyum puani (3.84 £ 0.65), erkeklere gore daha
yiiksek olup, gruplar arasindaki fark istatiksel olarak anlamlidir (p=0.038). Bulgulara

gore, yas, medeni durum ve egitim durumu is doyumunu etkilememektedir.

Tablo 4.7. Katihimcilarin Mesleki Ozelliklere Gore Is Doyum Olgegi (MIDO) Puanlarmin
Karsilagtirilmasi

I¢sel Doyum Digsal Doyum MIDO Toplam
Meslekte Calisma Yili
1-5yl 3.84 +0.61 3.54 +0.63 3.72+0.59hb
6-10 y1l 3.58 +0.88 2.71+0.82 3.23+0.81 a
> 11yl 3.86 +0.61 3.20+0.71 3.60£0.61 ab
Test Istatistigi 2.274 13.122 4.498
p 0.321** 0.001** 0.012*
Niitrisyon Hemsiresi Olarak Calisma Yili
<l yil 3.30+0.82 2.69+0.89 3.05+0.82
1-5yl 3.87 £ 0.65 3.22+0.74 3.61+0.64
6-10 y1l 3.87 £ 0.58 3.13+0.69 3.57 +£0.58
> 11yl 3.78 £ 0.65 3.08+0.71 3.50+0.63
Test Istatistigi 4.801 2.239 4.968
p 0.187** 0.085* 0.174**
Bulundugu Kurumda Calisma Yih
<5yl 3.81 £ 0.65 3.05+0.74 3.50+0.64
6-10 y1l 3.69+0.79 3.05+0.75 3.43+0.72
> 11yl 3.89+0.59 3.25+0.74 3.63+0.61
Test Istatistigi 1.689 3.931 1.812
p 0.430** 0.140** 0.166*
Ntrisyon iliskili Yazili Prosediiriiniin Bulunma Durumu
Var 3.84 £ 0.65 3.15+0.74 3.56 + 0.64
Yok 3.63+0.74 3.13+0.81 3.42+0.74
Test Istatistigi 1561 1359.5 1434
p 0.473%*** 0.858**** 0.881****
Niitrisyon Hemsireligi Sertifikasinin Bulunma Durumu
Var 3.84+0.67 3.10+0.74 3.54 + 0.65
Yok 3.77 £0.63 3.32+0.73 3.59+0.64
Test istatistigi 4659.5 3658.5 4173.5
prEr* 0.315 0.120 0.813
Ek Gorevinin Bulunmasi Durumu
Var 3.67 £0.67 2.98+0.74 3.39 £ 0.65
Yok 3.93+0.63 3.27+0.72 3.66 + 0.62
Test Istatistigi 4205 -2.908 4197
p 0.003**** 0.004*** 0.003****
Niitrisyon Hemsiresi Olarak Calismay1 Tercih Etme Durumu
Kendi tercihi 3.82+0.66 3.17+0.75 3.56 £ 0.65
Kendi tercihi degil 3.82+0.64 3.06 + 0.69 3.51+0.62
Test Istatistigi 3183.5 0.768 3278.5
p 0.880**** 0.443*** 0.664****

*ANOVA, **Kruskal Wallis testi, ***Bagimsiz iki 6rnek t testi, ****Mann-Whitney U testi, a-b:
Ayni harfe sahip gruplar arasinda bir fark yoktur
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Tablo 4.7°de meslekte 1-5 yil arasinda ¢alisma yilina sahip hemsirelerin digsal
doyum alt 6lgek puan ortalamasi (3.54 + 0.63) ve MIDO toplam puani (3.72 + 0.59),
diger gruplara gore istatiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksektir (sirasiyla
p=0.001; p=0.012).

Niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevi olmayan hemsirelerin i¢sel doyum
alt dlgek puan ortalamasi (3.93 £ 0.63), dissal doyum alt 6l¢ek puan ortalamasi (3.27
+ 0.72) ve MIDO toplam puan1 (3.66 * 0.62), ek gdrevi olmayan hemsirelere gore
daha yiiksek olup, gruplar arasindaki fark istatiksel olarak anlamlidir (swrasiyla

p=0.003; p=0.004; p=0.003).

Bulgulara gore niitrisyon hemsiresi olarak c¢aligma yili, bulundugu kurumda
calisma yili, niitrisyon iligkili yazili prosediiriiniin bulunma durumu, niitrisyon
hemsireligi sertifikasiin olup olmamasi ve niitrisyon hemsiresi olarak caligmay1

tercih etme durumu is doyumunu etkilememektedir (Tablo 4.7).

Tablo 4.8. Giiglendirme Algis1 Olgegi (GAO) ve Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO)
Arasindaki {liskiyi Gosteren Bulgularin Analizi

i¢csel Doyum Dissal Doyum is Doyum Toplam
GAO / MIiDO r p r p r p
Katilim 0.528 <0.001 0.450 <0.001 0.540 <0.001
Sorumluluk 0.258 <0.001 0.127 0.065 0.213 0.002
Otonomi 0.491 <0.001 0.349 <0.001 0.463 <0.001
Giiglendirme Algisi Toplam  0.558 <0.001 0.444 <0.001 0.553 <0.001

r: Spearman's rho korelasyon katsayisi

Tablo 4.8’e gore, Giiglendirme Algis1 Olgegi (GAO) katilim alt boyutu ile icsel
doyum, digsal doyum ve genel is doyumu arasinda pozitif yonde orta dizeyde
istatiksel olarak anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir (sirasiyla r=0.528; r=0.450;
r=0.540). Ntrisyon hemsirelerinin katilim algisi arttik¢a is doyumlari artmaktadir.

Giiglendirme Algisi Olgegi sorumluluk alt boyutunun i¢sel doyum ve genel is
doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve zayif diizeyde iliski oldugu bulunmustur
(swrastyla r=0.258; r=0.213). Nitrisyon hemsirelerinin sorumluluk algisi arttik¢a i¢sel

doyum ve genel is doyumu artmaktadir.
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Giiglendirme Algis1 Olgegi otonomi alt boyutunun igsel doyumu pozitif yonde
orta diizeyde, digsal doyumu pozitif yonde zayif diizeyde, genel is doyumunu ise
pozitif yonde orta diizeyde etkiledigi ortaya ¢ikmis olup, aralarindaki iligki istatiksel
olarak anlamlidir (swrasiyla r=0.491; r=0.349; r=0.463). Niitrisyon hemsirelerinin
otonomi algisi arttik¢a is doyumu da yiikselmektedir.

Gii¢lendirme Algis1 Olgegi toplam puani ile i¢sel doyum, dissal doyum ve
genel i doyum puani arasinda pozitif yonde orta diizeyde istatiksel olarak anlamli
bir iliski vardr (swrasiyla r=0.558; r=0.444; r=0.553). Buna gore, kendini
giiclendirilmis hisseden niitrisyon hemsirelerinin iy doyumunun da arttig1 sonucu

bulunmustur (Tablo 4.8).
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5. TARTISMA

Bu bolimde, niitrisyon hemsirelerinin glg¢lendirme algist ve is doyumu

arasindaki iligki incelenerek elde edilen veriler tartigilmistir.

Arastirma bulgularina gore niitrisyon hemsirelerinin algilanan giiclendirme
diizeyinin iyi seviyede oldugu sdylenebilir. Algiladiklar1 sorumluluk daha yiiksek
iken, algiladiklar1 katilim ve otonomi, sorumluluk alt boyutuna goére daha diisiik

olmasina karsimn orta seviyededir.

Calisma sonuglarini destekler nitelikte olan, Oztiirk’iin (2010) aymi &lgegi
kullandig1 tez ¢alismasinda, hemsirelerin giiclendirme algis1 puan ortalamasi (3.59 *
0.53) orta seviyede bulunmus olup, en yiiksek alt boyut puani sorumluluk algisina
aittir. Eyiiboglu (2012), Dursun Engin (2013), Balik (2015) ve Salgam’in (2017),
hemsirelerin iy doyumunu orta seviyede buldugu arastirmalarinda da sorumluluk
algis1 yiiksek iken katilim ve otonomi algilar1 daha diisiik ¢ikmustir. Hemsirelerin
giiclendirme algilarinin orta seviyede oldugu baska arastrmalar da mevcuttur

(Balgik, 2013; Durukan vd., 2010; Girhan, 2006).

Yontemde belirtildigi gibi bu calisma, mesleki dernekte kaydi olan niitrisyon
hemsireleriyle yapilmistir ve hemsirelerin giiclendirme algilarinin iyi seviyede
olmasina mesleki orgiitlenmenin etki etmis olabilecegi diisiiniilmektedir. Kusakli ve
arkadaglarinin (2019) aktardigma gore, hemsireler giic kazanabilmek icin, hedefleri
dogrultusunda birlikte hareket etmelidirler. Bu dogrultuda en biiyiik gii¢ kaynaklari
mesleki orgutlenmeleridir. Ayrica Dikmen ve arkadaslar1 (2016), mesleki bir dernege
iiyeligi olan hemsirelerin otonomi puanlarmin anlaml bir sekilde yiiksek oldugunu

bildirmistir. Bu anlamda mesleki érgitlenmenin 6nemi gorilmektedir.

Bu arastrrmaya gore, niitrisyon hemsirelerinin algiladiklar1 sorumluluga
nispeten otonomi ve katilim algilarinin daha diisiik olmasi, yoneticilerin niitrisyon
hemsirelerine 6zerk alan saglamadiklarini, isleriyle ilgili alinacak kararlara
katilmalarina firsat tanimadiklarm diisiindiirmektedir. Oztiirk ve Bahgecik’in (2005)
calismasinda, hemsirelerin %48’inin bakim uygulamalar1 esnasinda otonomilerini
kullanamadiklar1 ortaya koyulmustur. Hemsirelerin, rollerini etkin sekilde
gerceklestirebilmeleri i¢in otonomiye gereksinimleri vardir (Shohani et al., 2018).
Mesleki 0Ozerlik, hemsirelerin bakim uygulamalar1 sirasinda bagimsiz karar

alabilmeleri, aldiklar1 karara gore hareket edebilmeleri, ekip ile is birligi igerisinde
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caligabilmeleri, hasta bakim siireg¢lerinden olumlu g¢iktilar alinmasi sonucu is
doyumuna ulasabilmeleri agisindan 6nemlidir (Gé¢gmen vd., 2014; Karagdzoglu vd.,
2015; Shohani et al., 2018). Bu nedenle yoneticilerin, hemsirelerin otonomisini

destekleyecek uygulamalari tesvik etmesi son derece onemlidir.

Nutrisyon iliskili yazili prosediiriiniin bulunma durumu ile giiglendirme algis1
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<<0.05). Proseduri olan
hemsirelerin giliglendirme algisi, proseduri olmayanlara gore daha ylksek
bulunmustur. Bu sonuca istinaden, hastanelerde birimlerin isleyisiyle ilgili yazil
prosediirlerin olusturularak hastane bilgi yonetim sistemine tanimlatilmasi, gorev
tanimi sinirlarinin yazili olarak belirlenmis olmasi otonominin kullanilmasina katki
saglarken, prosediir dogrultusunda isle ilgili verilecek kararlara hemsirenin
katilimmin artmasma olanak sagladig1 diisiiniilmektedir. Oren ve Dagcr’nm (2020)
yogun bakim hemsirelerinin karsilastigi problemleri ele aldigi ¢alismasinda, gorev
tanimlartyla ilgili sorun yasadigini belirten hemsirelerin isinden memnuniyet orani
istatiksel olarak anlamli sekilde diisiik ¢ikmistir. Hemsirelerin ¢aligtiklar1 birime gore
gorev tanimlarmin ve proseddrlerinin detayli bir sekilde belirlenmis olmasi,
hemsirelik girisimlerinde bagimsiz islevlerini goriiniir hale getirerek yetki verilmesi

hemsirelerin gliclendirilmesini destekler (Er ve Altuntas, 2014).

Niitrisyon hemsireligi sertifikasinn bulunma durumuna gére GAO puanlari
kiyaslandiginda, sadece sorumluluk alt boyutu ile arasinda anlamli bir iligki
saptanmustr (p<0.05). Ilgili sertifikaya sahip olan hemsirelerin sorumluluk algisi,
sertifikas1 olmayan hemsirelere gore daha yiiksektir. Cerit Soydan’n (2022)
caliymasinda da gdrev yaptig1 alanla ilgili sertifikaya sahip hemsirelerin GAO toplam
ve tiim alt boyut puanlariyla arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin saptanmast,
bu calismayir bir yoniiyle desteklemektedir. Saglik Bakanligi’nin alanda c¢aligan
hemsirelerin sertifikalandirilmasini1 desteklemesi, yoneticilere bu konuda resmi
yazilar gondererek hemsirelerin sertifika programlarina tesvik edilmesini saglamasi,
hatta sertifikalandirildigi alanda calisan hemsirelere yiiksek kat sayiyla tesvik
O0demesi  yapilmasinin, hemgsirelerin  sorumluluk  algism1  artirabilecegini

diistindlrmektedir.
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Niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevinin olup olmamasina gére GAO
puanlar1 kiyaslandiginda, sorumluluk alt boyutuyla anlamli bir iligki saptanmazken,
ek gorevi olmayanlarin GAO toplam, katilim ve otonomi puanlar1 ek gérevi olanlara
gore istatiksel olarak anlamli bir sekilde daha ylksektir (p<0.05). Kurum iginde
birden fazla gorev ile ¢alistirilan hemsirelerin biitiin gorevlerini en dogru sekilde
yerine getirebilmesinin zor oldugu bilinen bir gercektir. Calisma sonucuna gore
birden fazla birimde ¢alisan hemsirelere, yaptiklar1 islerle ilgili secim sansi
taninmadig1, kararlara katilim saglayamadiklari, dolayisiyla kendilerini giiclenmis
hissetmedikleri sonucuna varilmistir. Yeterli hemsire istihdami saglandiginda, bir
kisiye birden fazla gdrev verilmesinin Oniine gecilecegi, hemsirelerin is yiikiiniin
azalacagi memnuniyetinin ve dolayisiyla is doyumunun artacagi diisiiniilmektedir.
Saragoglu (2010), hemsirelerin is yogunlugu ve is yiikii fazlalig1 nedeniyle roliinii
yerine getiremedigini belirlemistir. Balik (2015) da c¢alismasinda, hasta-hemsire
oraninin dengesiz oldugunu, hemsirelerin gorevlerinden fazlasini yaptiklar: igin

isinden memnun olmadigini belirtmistir.

Arastirma bulgularma gore, niitrisyon hemsirelerinin iy doyumu orta
seviyededir. Alt boyutlarindan igsel doyum, genel doyuma gére daha yiksek iken,
dissal doyumun daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonug, niitrisyon
hemsirelerinin yonetsel faaliyetlerden memnun olmadigm diistindiirmektedir.
Calisma sonuglarini destekler nitelikte olan ve hemsirelerin is doyumunun orta
seviyede oldugu ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur (Akis, 2023; Akkas, 2018; Dogan,
2021; Ede, 2018; Gogeri, 2014; Katitas, 2019; Konukman, 2023; Nas, 2023; Oflaz,
2018; Olmez, 2023; Seko, 2019). Calisma sonuglarinin aksine, hemsirelerin is
doyumunun diisiik (Kacan vd., 2016; Ozel, 2019; Torun, 2016) ve yiiksek oldugu
(Kalisch vd., 2010) arastirmalar da literatiirde yer almaktadir.

Demografik dzelliklere gére MIDO puanlar1 kiyaslandiginda, kadinlarin igsel
doyum puan ortalamasi, erkeklerden istatiksel olarak anlamli seviyede daha yiiksek
bulunmustur (p<0.05). Literatlr incelendiginde, hemsirelerin is doyumunun cinsiyet
degiskeninden etkilenmedigi (Akis, 2023; Akkas, 2018; Gogeri, 2014; Konukman,
2023; Oflaz, 2018; Tilev ve Beydag, 2014; Torun, 2016); kadin hemsirelerin is
doyumunun daha yuksek oldugu (Dogan, 2021; Kagar, 2023; Nas, 2023); erkek
hemsirelerin is doyumunun daha yiiksek oldugu (Ede, 2018; Cimen vd., 2012; Ozel,
2019; Seko, 2019) calismalar mevcuttur. Bu calisma bulgulartyla uyumlu olarak,
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genel i3 doyumuyla cinsiyet arasinda anlamli iliski bulunmazken, i¢sel doyum alt
boyutu ile arasinda anlamli iliski saptanan ve kadin hemsirelerin i¢sel doyumunun
erkeklerden daha yiiksek ciktig1 calismalar mevecuttur (Akis, 2023; Olmez, 2023).
Bunun sebebinin, erkeklerin uzun yillardir hemsirelik mesleginde yer almasma
ragmen hala kabul goriilmekte sorun  yasadiklarindan  kaynaklandigi

distiniilmektedir.

Mesleki 6zelliklere gére MIDO puanlar: kiyaslandiginda, meslekte ¢alisma yili
ile MIDO toplam ve digsal doyum arasinda anlamli bir iliskinin oldugu sonucu
ortaya ¢cikmistir (p<0.05). Meslekte calisma siresi 1-5 yil olan hemsirelerin en
yiiksek digsal ve genel is doyumuna sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Meslek hayatina
yeni baslayan hemsirelerin daha idealist olabilecegi, mesleki deformasyondan ve
tilkkenmislikten uzak olabilecegi, tecriibesinin az olmasina ragmen &zel dal
hemsireligi yapiyor olmanin kisiye ozgiiven saglayabilecegi, ekonomik ozgiirliige
kavugsmus olmanin sevinciyle de daha hevesli olabilecegi ve tiim bunlarm is
doyumunu olumlu etkileyebilecegi diistiniilmektedir. Aylaz (2017), Dogan (2021) ve
Nas’in (2023) arastirmalarinda, mesleki yili en az olan hemsirelerin is doyumunun en
yiiksek oldugunun bulunmasi bu ¢alismay1 desteklemektedir. Bu sonuglarin aksine,
meslekteki calisma yili arttikca is doyumunun arttigir (Akkas, 2018; Cereyan, 2019;
Goniiltag vd., 2018; Kacan vd., 2016) ve meslekteki ¢calisma yilinin is doyumunu
etkilemedigi (Kacar, 2023; Konukman, 2023; Olmez, 2023; Ozel, 2019; Torun,

2016) sonucuna varilan ¢aligmalar da mevcuttur.

Niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevinin bulunmasi durumu ile i doyumu
arasinda istatiksel olarak anlamli bir sonu¢ ¢ikmustir (p<0.05). Calismaya gore, ek
gorevi olmayan hemsirelerin ek gorevi olanlara gore igsel, dissal ve genel is doyum
puanlar1 daha yiiksek c¢ikmistir. Birden fazla gorev verilen hemsirelerin, tim
gorevlerini ayn1 anda ve prosediiriine uygun olarak en iyi sekilde yapamayacagi
diisiincesinin hemsirelerin is doyumunu azalttig1 diistiniilmektedir. Hemsirelere ek
gorev verilmesinin sebebinin alanda ¢alisan hemsirelerin yetersiz sayida olmasindan
kaynaklandig1 diisliniildiiglinde, yeterli istihdam saglanmasmin Onemi ortaya
cikmaktadrr. Eraydin ve arkadaglarinin (2021) calismasinda hasta basma diisen

hemsgire sayismin az olmasmin is doyumunu da azalttig1 vurgulanmstur.
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Giiglendirme algisi alt boyutlar1 ile is doyumu arasindaki iliski incelendiginde,
katilim algismin arttikga i doyumunun da arttigi goriilmiis olup, paylasimci
yaklagimin kurumsal aidiyeti artirdig1 diisinllmiistiir. Erdem’in (2010), hemsirelerin
sadece %16.4’liniin yoneticisiyle beraber karar aldigini belirtigi calismasinda, katilim
diizeyi diisiik olan hemsirelerin i doyumu puan ortalamasmnin (3.01 + 0.72) orta
seviyede oldugu gorilmektedir. Cetinkaya (2017), giiglendirme algisinmn is
doyumunun tiim alt boyutlariyla arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve saglik
calisanlarinin, i doyumunu en ¢ok yiikselten unsurun kaynaklar1 kullanabilme ve
ortak karar alabilme oldugunu séyledigini bildirmistir. Bu ¢alismada da is doyumunu
en cok etkileyen GAO alt boyutu katilim algisidir. Bu durum, hemsirelerin isiyle
ilgili almacak kararlarda kendilerinin de fikrinin alinmasimin is doyumunu artirdigini

gostermektedir.

Giiclendirme algis1 alt boyutlarindan sorumluluk algisi arttik¢a i¢sel doyum ve
genel i3 doyumu artmaktadir. Gii¢lendirilmis ¢alisan, aldigi kararlarin ve
sonuglarinm sorumlulugunu {istlenir. Oztiirk (2010), sorumlulugu bireyin isine kars1
hissettigi psikolojik bir yatrmm ve baglilhk olarak tanmmlamistrr. ise aidiyetin
artmasimin, yeteneklerin sergilenmesi i¢in zemin olusturup i¢sel doyumu artirdigi
diistiniilmektedir. Literatiirde oOrgiitsel bagliligin is doyumunu artirdigma dair
caligmalar mevcuttur (Sigr1 ve Basim, 2006; Sahan, 2019; Talasaz et al., 2014; Top,
2012; Ulbegi ve Yalgm, 2016).

Calisma sonuglarina gore otonomi algisi arttikca i3 doyumu da artmaktadir.
Torun’un (2016) ¢alismasinda, pediatri hemsirelerinin %73’i otonom davrandigini
sOylemis ve bu hemsirelerin i doyumu, otonomisini kullanamadigini sdyleyen
hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur. Erdem’in (2010) ¢alismasinda, dahiliye
hemsirelerinin %51.4°i otonomisini her zaman kullanabildigini sOylemis ve is
doyumu orta seviyede bulunmustur. Otonomisini kullanabilen hemsireler ¢cogunlukta

oldugunda, i3 doyumu seviyesinin de artacagi diisliniilmektedir.

Arastirma bulgularina goére, giiglendirme algist arttikga is doyumu artmaktadir.
Bu sonuglar1 destekler nitelikte olan ve giiclendirme algisinin is doyumunu artirdigi
sonucuna varilan Tiirkiye’de yapilmis caligmalar (Akis, 2023; Cetinkaya, 2017;
Demiray, 2018; Ispir, 2020; Kitapet vd., 2013; Yiiksel ve Adigiizel, 2015) mevcuttur.
Diger iilkelerde yapilan caligmalar incelendiginde; Leggat ve arkadaslari (2010)

Avustralya’da hemsireler ile yaptig1 ¢alismada, personel giiclendirmeyi destekleyen
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Yiiksek Performanshi Calisma Sistemi (HPWS) ile hemsirelerin is doyumunun
yikseldigini ve buna bagli olarak hasta bakim kalitesinin arttigini ortaya koymustur.
Wang ve Lee (2009) ABD’de hizmet sektorii ¢alisanlar: ile yaptigi ¢alismada,
psikolojik agidan giiclenmis personelin is doyumunun yiliksek oldugunu belirtmistir.
Wong ve Laschinger (2012), Kanada’da hemsireler ile yaptigi arastirmada, kurumda
ortak bir gii¢ olusturarak ekip dayanigsmasini destekleyen ve olumlu ¢iktilar saglayan,
pozitif bir liderlik tiirii olan otantik liderligin hemsirelerin yapisal yetkilendirilmesini
olumlu yonde etkiledigini ve is doyumunu artirdigini ortaya koymustur. Calisma
bulgularindan farkli olarak, Ahmad ve Oranye (2010) Malezya ve Ingiltere’deki
hemsireler ile yaptigi1 calismada, Malezyali hemsirelerin kendilerini daha giiglii
hissetmelerine ragmen Ingiliz hemsirelerin is doyumunu daha yiksek bulmustur. Bu
sonug, giiglendirmenin tiim iilkelerde ayni c¢iktilar1 olusturmadigmi, kiiltiirel

farkliliklarin etkili oldugunu gdstermistir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuglar
Bu c¢alismada, hemsirelerin giiclendirme algisi iyi seviyede bulunmustur.

Niitrisyon hemsirelerinin sorumluluk algisinin yiliksek diizeyde oldugu, katilim ve

otonomi algilarinin ise orta seviyede oldugu belirlenmistir.

Niitrisyon iligkili yazili prosediirii bulunan hemsirelerin, giliclendirme algis1 ve

tiim alt boyutlar1 anlamli seviyede yiiksek bulunmustur (p<0.05).

Niitrisyon hemsireligi sertifikasina sahip hemsirelerin  sorumluluk algisinin,

istatiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0.05).

Niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevi bulunmayan hemsirelerin katilim ve

otonomi algilar1 anlamli bir sekilde daha yiiksektir (p<0.05).

Calisma sonuclarmma gore, niitrisyon hemsirelerinin is doyumunun orta seviyede

oldugu bulunmustur.

Ndtrisyon hemsirelerinin i¢sel is doyumunun yiiksek, dissal is doyumunun orta

seviyede oldugu belirlenmistir.

Erkeklerin i¢sel is doyumu, kadinlara gore anlamli seviyede daha diisiik

bulunmustur (p<0.05).

En diisiik ¢alisma yilina (1-5 yil) sahip hemsirelerin genel ve dissal is doyumu,
anlamli seviyede daha yiiksektir (p<0.05).

Niitrisyon hemsireligi haricinde ek gorevi olmayan hemsirelerin genel ve igsel is

doyumu anlamli seviyede daha yiiksektir (p<0.05).

Giiglendirme algisi ile i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli orta
derecede pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir (r=0.553; p<0.001). Buna
gore giiclendirme algisi arttik¢a is doyumu artmaktadir.

Katilim ve otonomi algilarinin, igsel, digsal ve genel i doyumunu pozitif yonde

etkiledigi bulunmustur.

Sorumluluk algisinin igsel ve genel i doyumunu pozitif yonde etkiledigi, digsal

doyumu etkilemedigi bulunmustur.
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6.2. Oneriler
Arastirma bulgular1 dogrultusunda,

Hemgirelere katilim ve otonomi algilarini artirmak igin yOneticileri tarafindan

guclendirme programlarinin planlanmasi ve uygulanmasi,

Niitrisyon iligkili prosediirlerin ve gorev tanimi smirlarinin giincel rehberler

dogrultusunda revize edilerek birimlere aktarilmasi,

Niitrisyon biriminde c¢alisan hemsirelerin, 1ilgili programlara tesvik edilerek

sertifikalandirilmasi,

Basta niitrisyon gibi 6zel dal birimlerinde ¢alisanlar olmak iizere, hemsirelere

birden fazla gorev verilmemesi, yeterli hemsire istihdaminin saglanmasi,

Is doyumunun diisiik oldugu belirlenen; meslekte yiiksek calisma yilina sahip,
birden fazla gorevi olan ve erkek olan hemsirelere yonelik, yeteneklerine uygun
terfi olanaklarmin saglanmasi, motivasyon arttirici calismalar planlanmasi1 ve

odiillendirme yapilmasi,

Hemsireleri mesleki anlamda giiclendirmek ve is doyumlarmi artirmak adina
calisma kosullarmin diizenlenmesi, kurum ici 6nemli pozisyonlara egitim diizeyi
yuksek, yeterli tecriibesi olan, adil, hemsirelik meslegini gelistirmeye katk1

saglayacak, liyakata uygun yoneticilerin gérevlendirilmesi énerilmektedir.
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EKLER

EK-1: Demografik Veri Formu

Niitrisyon Hemsirelerinin Giiclendirme Algis1 ve is Doyumu Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesi

Degerli meslektaglarim, bu c¢alisma kamu hastanelerinde goérev yapan niitrisyon
hemsirelerinin giiclendirme algilar1 ve is doyumlarmin belirlenmesi ve aralarindaki iligkinin
saptanmasi i¢in planlanmistir. Size yoOneltilen anket formu kapsamindaki sorulara
vereceginiz dogru yanitlar, Ondokuz Mayis Universitesi Halk Saglhigi Hemsireligi alanindaki
Yiiksek Lisans Tezime 1sik tutacaktir. Arastirmadan elde edilecek olan verilerin, bilimsel
amag disinda kullanilmayacagini belirterek, katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Gulsum UZUN

Ondokuz May1s Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Halk Sagligi Hemgireligi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Yasiniz? ....oo.oovvinnnnn,

2. Cinsiyetiniz?
A) Kadin B) Erkek

3. Medeni durumunuz?
A) Evli B) Bekar

4. Egitim durumunuz?

A) Lise B) On lisans C) Lisans D) Lisansiistil

5. Meslekte calisma yilmniz? .....................

6. Niitrisyon Hemsiresi olarak calisma yiliniz?..............cccccoeienee.
7. Bulundugunuz kurumda ¢alisma yilimz? .........................
8. Niitrisyon desteginin saglanmasi konusunda yazili bir prosediiriiniiz var mi1?

A) Evet B) Hayir

9. Niitrisyon Hemsireligi Sertifikaniz Var m?
A) Evet B) Hayir

10. Calistigimiz kurumda Niitrisyon Hemsireligi haricinde ek goreviniz var mi?
A) Evet B) Hayir

11.  Ndtrisyon Hemsiresi olarak ¢aligmak sizin tercihiniz mi?

A) Evet B) Hayir
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EK-2: Gii¢lendirme Algis1 Olcegi

iIFADELER

Liitfen asagidaki ifadelere ne dlgiide katilip katilmadiginiza
dair uygun gordiigiiniiz sayiy1 isaretleyiniz.

ifade| 5 = Tamamen katiliyorum
No | 4=Katiliyorum

3 = Tarafsizim

2 = Katilmiyorum

1 = Kesinlikle katilmiyorum

1. Isimi nasil yapacagima karar verme konusunda 6zgiiriim.

2. Degisimlerin planlanmasi siirecine siklikla dahil edilirim.

3. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirim.

4. Verdigim kararlarm sorumlulugunu tagirim.

5. Yaptiklarimin sorumlulugunu alirim.

6. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu tagirim.

7. Isimde cok fazla 6zerklige/ otonomiye sahibim.

8. Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum.

9. Isimle ilgili beni etkileyecek kararlarmn alinmasinda yer alirim.

10. | Isimin nasil yapilacagma iligkin kararlar1 ben veririm.

11. | Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur.

12. | Gelecege iliskin vizyonumuzun yaratilmasinda rol alirim.

13. | Isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir.
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EK-3: Minnesota Is Doyum Olgegi

MESLEGIMDEN

1. Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

2. Bagimsiz ¢aligma imkanimnin olmasi
bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme
imkani bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma
sansin1 bana vermesi bakimmdan

5. Yoéneticinin emrindeki kisileri iyi
yonetmesi bakimmdan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi
bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini
bana vermesi yoniinden

8. Bana garantili bir gelecek saglamasi
yonlinden

9. Bagskalart i¢in bir seyler yapabildigimi
hissetmem yoniinden

10. Kisileri yonlendirmek igin firsat
vermesi yoninden

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler
yapabilme sansi vermesi yoniinden

12. Isimle ilgili alinan kararlarm
uygulamaya konmasi yoniinden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret
yonilinden

14. Terfi imkaninin olmasi yéniinden

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatca
kullanma imkéan1 vermesi yoniinden

16. Calisma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaslarinin birbirleriyle
anlagmalar1 yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir
edilmem yoninden

19. Yaptigim is karsiliginda duydugum
basar1 hissi yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme imkéni
vermesi agisindan

Hi¢c memnun
degilim
Memnun
degilim
Memnunum
Cok
Memnunum

Kararsizim




EK-4: Ondokuz Mayis Universitesi Klinik Arastirmalar Etik Kurul izni

"
] I|..

Il
ST

I

=

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI

SOSYAL VE BESERI BIiLIMLER ARASTIRMALARI ETiK KURUL KARARLARI

KARAR TARIHI | TOPLANTI SAYISI | KARAR SAYISI

24.02.2023 | 2 | 2023-9

KARARNO:
2023-9

Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii 6grencisi Giilsiim UZUN ile Dog. Dr.
Birsen ALTAY" n arastirmaci oldugu “Niitrisyon Hemsirelerinin Giiglendirme
Algis1 ve Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi” isimli yilksek lisans
tezine iliskin anket ve &lgek c¢alismalanm igeren 101545 sayihi dilekgesi
okunarak goriisildi.

Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii 8grencisi Giilsiim UZUN ile Dog. Dr.
Birsen ALTAY" m arastirmaci oldugu “Niitrisyon Hemsirelerinin Giiglendirme
Algisi1 ve Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi” isimli yiiksek lisans
tezine iliskin anket ve dlgek ¢alismalarinin kabuliine oy birligi ile karar verildi.
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EK-5: Gii¢lendirme Algis1 Olcegi Kullanim izni

Guclendirme Algisi Olgegi
Kullanim izni  celen kutusu

hulya ozturk Evvelsi giin
Alicilar: ben v

© 3

Glilsiim merhaba,

Tirkge'ye gegerlik ve glivenirlik galigmasini ben
yaptigim igin benim iznimle kullanabilirsin. Ekte yer
alan “Giiglendirme Algisi Olgedi’ni calismanda kaynak
gostererek kullanabilirsin.

Basarilar dilerim.

Hilya Oztiirk

iPhone’'umdan gonderildi

@ Guc?endir.?eg?idocx ¥ 4N
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EK-6: Minnesota Is Doyum Ol¢egi Kullanim izni

Minnesota Is Doyum Olcegi
kullanim izni  Gelen kutusu

gulsim uzun Evvelsi giin
e | h

Merhaba,

ismim Giilsiim Uzun. Ondokuz Mayis Universitesi Halk
Saghgi Hemsireligi alaninda yiliksek lisans yapiyorum.

Tez galismamda 2010 yilinda uyarladiginiz Minnesota

is Tatmini Olgedi'ni kullanmak igin izin talep ediyorum.
Simdiden tesekkiir eder iyi caligsmalar dilerim.

w

Osman AKKAMIS bin
Alicilar: ben v

Minnesota is doyum 6lg¢egini kullanabilirsiniz.Hayirli
calismalar

18 Oca 2023 Gar 14:09 tarihinde glilsim uzun
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