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OZET

AMELIYATHANE HEMSIRELERININ IS DOYUM DUZEYININ
DEGERLENDIRILMESI

Ameliyathanelerde ¢alisan hemsireler, saglik kurumlarinin 6nemli bir pargasi
ve ayrilmaz bir unsuru olarak kabul edilirler. Ameliyat siirecinin her asamasinda hem
hasta bakim1 hem de cerrahi ekipmanlarin yonetimi gibi kritik gorevleri iistlenirler. Bu
calismanin amaci, ameliyathane hemsirelerinin is doyumu diizeylerini belirlemek ve
etkileyen faktorleri analiz etmektir. Calisma nicel yontemle tasarlanmis iliskisel
tarama modelinde bir arastirmadir. Arastirmanin verileri ameliyathane hemsiresi
olarak calisan toplam 296 hemsire ile gergeklestirilen anketlerden elde edilmistir.
Toplanan verilere t testi, ANOVA ve korelasyon analizi uygulanmistir. Arastirma
bulgularina goére hemsirelerin genel is doyum puanlar1 3,28 olarak tespit edilmistir.
Arastirmada yas, medeni durum ve egitim durumu degiskenleri ile is doyumu arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. I¢ tatmin ile dis tatmin arasinda pozitif yonde ve
yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,683, p<0,01). I¢ tatmin ile Is
tatmin arasinda pozitif yonde ve ¢ok yliksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir
(r=,941, p<0,01). D1s tatmin ile s tatmin arasinda pozitif ydnde ve ¢ok yiiksek diizeyde
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=,882, p<0,01).

Anahtar Kelimeler: Hemsirelik, Ameliyathane, Is Doyumu
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ABSTRACT

EVALUATION OF THE JOB SATISFACTION LEVEL OF OPERATING
ROOM NURSES

Operating room nurses are regarded as a vital component of healthcare
facilities. Throughout the entire surgical process, they perform vital tasks like
managing the surgical instruments and providing care for the patients. The purpose of
this study is to ascertain operating room nurses' job satisfaction levels and examine the
contributing elements. The study is a research in a relational screening model designed
with a quantitative method. The data of the research were obtained from surveys
conducted with a total of 296 nurses working as operating room nurses. T test,
ANOVA and correlation analysis were applied to the collected data. According to the
research findings, nurses' general job satisfaction scores were found to be 3.28. In the
study, a significant difference was found between age, marital status and educational
status variables and job satisfaction. It was found statistically significant that the job
satisfaction value of the surgical departments group was lower than that of other
departments. Finally, there is a positive and highly significant relationship between
internal satisfaction and external satisfaction (r=.683, p<0.01). There is a positive and
highly significant relationship between internal satisfaction and job satisfaction
(r=.941, p<0.01). A positive and highly significant relationship was determined
between external satisfaction and job satisfaction (r=.882, p<0.01).

Keywords: Nursing, Operation Room, Job Satisfaction



1. GIRIS

Saglik hizmetleri, modern toplumlarin temel ihtiyaclarindan biridir ve saglik
kurumlarinda calisan personelin is doyumu, saglik hizmetlerinin kalitesi ve etkinligi
iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Dai ve Akey-Torku, 2020). Is doyumu, bir bireyin
calisma hayatindan aldizi memnuniyet ve tatmin duygusu olarak tamimlanir. Is
doyumu, isle ilgili deneyimlerin, beklentilerin ve degerlendirmelerin sonucunda ortaya

¢ikan pozitif bir duygu durumudur (Iscan veTimuroglu, 2007; Ozpehlivan, 2018).

Saglik hizmetleri ve saglik kurumlari, toplum igin kritik bir 6neme sahiptir. Bu
kurumlar, bireylerin saglik ihtiya¢larini karsilamakla kalmaz, ayn1 zamanda toplumun
genel saglik durumunu iyilestirmek, hastaliklar1 6nlemek ve hizli miidahale saglamak
gibi 6nemli roller istlenirler. Saglik hizmetleri, bireylerin saglik sorunlariyla basa
¢ikmasina yardimci olurken, saglik kurumlari ise tibbi bakim, tedavi ve rehabilitasyon
gibi hizmetleri sunarak toplumun saglik gereksinimlerini karsilarlar (Hick ve ark.,
2004). Ayrica, saglik hizmetleri ve kurumlari, acil durumlarla basa ¢gikmak, hastaliklar
onlemek ve toplumun genel refahini artirmak i¢in onleyici saglik hizmetleri sunarlar.
Bu nedenle, saglik hizmetlerine erisimin ve kalitesinin artirilmasi, her toplumun saglik

ve refahini iyilestirmek i¢in temel bir adimdir (Moss ve ark., 2016).

Ote yandan saglik sisteminin Onemli organlarindan birisi  de
ameliyathanelerdir. Ameliyathanelerde ¢alisan hemsireler, saglik kurumlarinin 6nemli
bir pargast ve ayrilmaz bir unsuru olarak kabul edilirler. Ameliyat siirecinin her
asamasinda hem hasta bakimi1 hem de cerrahi ekipmanlarin yonetimi gibi kritik
gorevleri istlenirler (Erekat ve ark., 2020). Ameliyathane hemsireleri, ameliyat oncesi,
sirasi ve sonrasinda hasta ve cerrahi ekibi igin destek saglarlar. Ayrica ameliyathane
hemsireleri, cerrahi ekip ile koordineli bir sekilde ¢alisarak cerrahi siirecin etkin ve
giivenli bir sekilde yiiriitilmesini saglarlar. Bu nedenlerle, ameliyathane
hemsirelerinin uzmanhg: ve dikkati, saglik kurumlarinin ameliyat hizmetlerinin

kalitesi ve hasta giivenligi i¢in hayati dneme sahiptir (Giirsoy ve ark., 2016).



Ameliyathane hemsireleri i¢in i3 doyumu, ameliyathane ortaminda yiiritiilen
caligmalarin sonucunda elde ettikleri memnuniyet duygusu olarak ifade edilebilir (Chen vde
ark., 2009). Ameliyathane hemsireleri, stresli, yogun ve zaman zaman duygusal olarak zorlayici
bir ortamda ¢alisirlar. Ameliyatlar sirasinda hastalarin hayatlarini riske atan faktorlerin varligi,
bu ortami1 daha da karmasik hale getirebilir (James-Scotter ve ark., 2019). Bu baglamda,
ameliyathane hemsirelerinin i doyumu diizeylerinin degerlendirilmesi, saglik sektoriinde
calisanlarin memnuniyetini artirmak ve saglik hizmetlerinin iyilestirilmesine katkida bulunmak

icin kritik 6neme sahiptir.

Bu calismanin amaci, hastanelerin en stresli alanlarindan biri olan ameliyathanelerde

calisan hemsirelerin is doyumu diizeylerini belirleyip degerlendirmektir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Is Doyumu

Is, orgiit ortaminda belirli bir zaman ¢ercevesinde, bir seyler iiretme ve iicret
karsiliginda mal ve hizmet ortaya ¢ikarma ¢abasidir. Doyum ise duygusal bir tepkidir.
Calisan, is hayat1 boyunca yaptigi iste ve calistigr sirketlerde pek ¢cok deneyime sahip
olmaktadir. Calisan, meslek hayati boyunca kendisini ileriye tasiyacak bilgi ve
tecriibeyi kazanmakla kalmaz, ayni zamanda hayal kirikliklar1 ve basarisizliklar da
yasar. Tiim bu bilgi ve deneyimlerin sonucunda ¢alisanlar islerine veya dahil olduklari
sirkete kars1 bazi tutumlar gelistirirler. Is doyumu bu tutumlarin genel bir sonucudur

ve ¢alisanin fiziksel ve zihinsel refahini ifade etmektedir (Oshagbemi, 2000).

Is doyumu, kisinin isinin dogas1 veya zihinsel saglig: hakkindaki duygulariyla
ilgilidir. Is doyumu, kisinin amiriyle iliskisinin kalitesi, ¢alistig1 fiziksel ortamin
kalitesi ve isinde ne kadar tatmin oldugu gibi cesitli faktorlerden etkilenebilir.
Isminden de anlasilacag: iizere is doyumu, ¢alisanin isinden aldig1 tatmin veya basari
duygusunun diizeyidir. Bir degerlendirme sonucu, kisinin is degerlerine ulagsmasini
veya temel ihtiyaglarinin karsilanmasini saglar. Kisinin yapti§i isi ne derecede
sevdigini belirlemeye yardimeci olur. Is doyumu ayni zamanda bir motivasyon

kaynagidir (Ibrahim, 2023).

Is doyumu ile ilgili birgok farkli tanim yapilmistir. Bunun temel nedeni
kavramin insanlar i¢in farkli ¢agrisimlar tasimasi ve her insanin bu kavrami farkli
algilamasidir. Locke (1970), is doyumunu, kisilerin mesleklerinde kendilerini
memnun eden olumlu duygular” olarak tanimlar. Spector (1997) ise bir bireyin isinden
elde ettigi keyif ve tatmin duygusu seklinde bir tanim yapmistir. Erdogan ve Bauer
(2005) "is doyumunu, bir bireyin isinden elde ettigi keyif, tatmin ve anlam duygusu"
olarak tanimlamistir. Ko¢ ve arkadaglar1 (2014) "is doyumunu, bir bireyin isinin

kendisi, ¢alisma kosullari, is arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iliskileri ve isiyle ilgili



gelecege yonelik beklentileri gibi faktorlerden elde ettigi genel memnuniyet

duygusu" seklinde ifade etmistir.

Ise yonelik tutumlara odaklanan arastirma ¢alismalarinda is doyumu, son yarim
ylizyilda en ¢ok arastirilan kavramlardan biri olmustur (Dicke ve ark., 2019). Bu
ilginin nedeni ¢ogu bireyin ¢alisma hayatinin biiyiik bir kismin1 iste gecirmesinden
kaynaklanmaktadir (Simsek ve Kog, 2020). Bu bakimdan bireylerin is doyumlarinin
arastirilmasi ve gelistirilmesi, insanlarin refahinin arttirilmasiyla iliskilidir (Spector,
1997). Bu kisisel bakis acisinin disinda, is doyumu orgiitsel acidan da ¢ok énemlidir.
Orgiitlerin varliklari siirdiirebilmeleri ve rekabetci olabilmeleri igin ana kaynaklart
olan bireyleri en etkin ve verimli sekilde kullanmalar1 gerekmektedir (Telman ve
Unsal, 2004). Diger is kaynaklarmin ancak insan kaynaklari tarafindan harekete
gecirilebilmesi nedeniyle isyerinde calisanlarin  huzur ve mutluluklarinin
saglanmasinin hayati 6nem tasidigi goriilmektedir. Baska bir deyisle, devamsizlik,
isten ayrilma, tikenmislik, orgiitsel baglilik veya tiretkenlikteki azalma dahil olmak
lizere is tatmininin (veya tatminsizliginin) sonuglari, ¢alisanlarin, tiim sirketin fiziksel

ve psikolojik refahin1 ve ¢alisanlarin refahini etkiler (Demir, 2007).

Klasik yonetim anlayisinda verimlilik, diizen ve rasyonellik kavramlar
etrafinda isletmenin mekanik unsurlarina vurgu yapilmaktadir. Ayn1 zamanda sosyal
bir sistem olan orgiitlerin de tipki bir makine gibi 6nceden belirlenmis ilke ve kurallara
gore calistirllmas1 gerektigi diisiiniilmektedir (Geng, 2007). Maddi unsurlar, is,
gorevler, kavramlar gibi insan dis1 unsurlarin belirlenen ilkeler dogrultusunda bir araya
getirilmesini ve insan unsurunun bu yapiya yerlestirilmesini icerir. Bu sayede insanin
da makine veya robotla ayn1 yonde davranacagi varsayilmaktadir (Kogel, 2007).
Klasik yonetim anlayisi, her bir is icin agik ve net is tanimlar1 olusturmay1 savunur.
Bu sayede ¢alisanlar ne yapmalar1 gerektigini ve nelerden sorumlu olduklarini agik¢a
bilirler. Ayrica klasik yonetim anlayisi, ¢alisanlarin performanslarinin diizenli olarak
degerlendirilmesini savunur. Bu sayede c¢alisanlar ne kadar basarili olduklarini ve
neleri daha iyi yapabileceklerini Ogrenirler. Bu etkenler is tatminini artirict rol

oynayabilir.

Neo-klasik anlayista klasik yonetim anlayisina tepki olarak dogan ¢alisanlarin
sadece maddelerden olugsmadigi, ayn1 zamanda makinenin bir pargasi gibi hareket

etmedikleri Ongoriilmektedir. Calisanlar maddi ihtiyaglarinin yan1 sira manevi
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ihtiyaglarim1 da karsilayarak odiillendirilebilecek ve sosyal giivenlik, istikrar, is
tatmini, takdir gibi unsurlar ¢alisanlarin verimliligini artiracaktir (Ali ve Anwar, 2021).
Neo klasik akim, insan ukavraminin 6zellikleri, motivasyon, orgiitsel davranis, karar
verme ve yonetime dahil olma, is tatmini gibi insan orijinli bir yonetim anlayisini
getirmistir. Caligma alanini sosyal bir yap1 olarak ele alan bu akim, bu sosyal yapinin

insan odakli diizenlenmesi halinde basarili olacagin1 varsaymaktadir (Geng, 2007).

Ancak klasik ve neo-klasik yonetim yaklasimlarinin isletmenin sorunlarinin
¢Ozlimiinde yetersiz kalmasi, bu alanda daha fazla arastirma ve yeni akimlarin
gelistirilmesini zaruri kilmistir. Her iki teori de isletmedeki insan unsuruna ¢ok farkli
ve u¢ agilardan yaklagmaktadir. Dolayisiyla modern yonetim yaklasimi, her iki
yaklagimin eksikliklerinin giderilmesi ve olumlu yonlerinin uyumlastiriimasi
ithtiyacindan olusmustur. Modern yonetim anlayisi, klasik ve neo-klasik yonetim
tarzlarmin tutum ve Onerilerini yeni ve farkli bir bakis acisiyla yorumlayarak bir
senteze ulasmaya ¢alismustir (Oztiirk ve Demir, 2017). Karmasik insan anlayisinda da
belirtildigi gibi insan karmasik oldugu kadar degisime de agiktir; dolayisiyla insanlarin
ihtiyaclar1 da istikrarsizdir. Orgiitiin kendi kosullari, ¢evre kosullari, kullanilan
teknoloji, sosyo-kiiltiirel 6zellikleri ve orgiitteki kisilerin deneyimleri, bireyin ihtiyag
ve isteklerinde degisikliklere yol agmaktadir. Insanlarin farkli sartlar altinda farkl
ithtiya¢ ve davraniglara sahip olmasi, ¢alisan memnuniyetinin tek boyutlu bir konu
olmadigin1 géstermektedir. Dolayistyla insanlarin yaptiklar isten doyum alabilmeleri
icin ekonomik, sosyal ve diger ihtiyaclarin1 farkli kosullar altinda algilayip

degerlendirebilen bir yonetime ihtiyag vardir (Sahin, 2004).
2.1.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu, hem bireylerin kisisel 6zellikleriyle hem de orgiitiin isleyisi ve
kiltliriiyle yakindan iligkilidir. Bireysel faktorler, bir calisanin kisisel tutumlari,
motivasyonu, becerileri ve degerleri gibi 6zellikleriyle ilgiliyken, orgiitsel faktorler,
calisma ortamu, liderlik tarzi, is glivenligi politikalar1 ve kariyer olanaklar1 gibi orgiitiin
isleyisine ve politikalarina dayali unsurlar1 kapsar (Spector, 1997). Bu iki faktor
arasindaki etkilesim, ¢alisanin isteki memnuniyetini ve performansini belirleyen

onemli bir dinamiktir. Bu baglamda, is doyumu fizerindeki etkileri anlamak ve



iyilestirmek icin bireysel ve oOrgiitsel faktorlerin her ikisinin de dikkate alinmasi

gerekmektedir.
2.1.2.1. Bireysel faktorler

Is doyumunda etkisi olan bazi bireysel faktorler vardir. Bunlar; yas, kisilik
ozellikleri, beklentiler, mesleki kidem, medeni durum ve cinsiyet gibi siralanmaktadir.
Bu degiskenler, calisanlarin is doyumu diizeylerini etkileyen 6nemli faktorlerdir. Her
bir 0ge, ¢alisanlarin ise ve ¢alisma kosullarina nasil yaklastigini, islerinden aldiklar
tatmin diizeyini ve genel olarak is performanslarimi etkiler (Yegin, 2009). Bu
faktorlerin is doyumu lizerindeki etkilerini anlamak, isyerlerinin ¢alisanlarini daha iyi
anlamalarina ve is doyumu diizeylerini artirmak i¢in uygun stratejiler gelistirmelerine
yardimci olabilir. Bu baglamda, is doyumu iizerindeki bireysel faktorleri daha
yakindan incelemek, hem calisanlarin hem de isverenlerin isyerindeki deneyimlerini

gelistirmeye yonelik bilingli bir ¢aba gerektirir.

a) Yas: Yas, kisinin is doyumu {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olan ve galisma
yasamindaki deneyimlerin bir yansimasi olan faktordiir. Is doyumu, genellikle
calisanin yasimna bagli olarak degisebilir ve yasamin farkli evrelerinde farklh
diizeylerde olabilir. Ornegin, gen¢ ¢alisanlar genellikle islerine karsi daha fazla
heyecan duyarlar ve yeni deneyimler kazanmaya daha agiktirlar, bu da is
doyumunu artirabilir (Twenge, 2010). Bununla birlikte, gen¢ calisanlar genellikle
kariyerlerinde daha az deneyime sahip olabilirler ve bu da bazi durumlarda is
doyumunu azaltabilir. Orta yas grubundaki c¢alisanlar, genellikle kariyerlerinde
belirli bir seviyeye ulasmis ve deneyim kazanmis olabilirler. Bu doénemde, is
doyumu genellikle artabilir, ¢linkii ¢calisanlar kariyerlerindeki hedeflere yaklasirlar
ve islerinde daha fazla 6zgliven kazanirlar (Oshagbemi, 2003). Ayrica, orta yas
grubundaki ¢alisanlar genellikle is-aile dengesini daha iyi saglamis olabilirler, bu
da is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip olabilir (Rahman ve ark., 2017).
Ancak, yaslanma siireciyle birlikte is doyumu iizerinde bazi degisiklikler de
olabilir. Ozellikle emeklilik Oncesi dénemde, bazi c¢alisanlar islerinden
uzaklagmaya baglayabilirler ve is doyumu diizeyleri azalabilir. Bununla birlikte,
bazi c¢alisanlar emeklilik donemine yaklastikca islerinden daha fazla zevk

alabilirler ve i3 doyumlar artabilir (Topa ve ark., 2018).
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b)

d)

Kisilik ozellikleri: Kisilik, bir bireyin davranislarini, diisiincelerini ve duygularini
belirleyen kalic1 ve 6zgiil dzelliklerdir. Is doyumu iizerindeki kisilik &zelliklerinin
etkisi oldukca bliytiktiir. Disa doniik bireyler genellikle sosyal, enerjik ve girisimci
kisilik &zelliklerine sahiptirler. Isteki sosyal etkilesimleri ve is arkadaslariyla
iliskileri genellikle olumlu yonde etkiler. Disa doniik bireyler genellikle is
ortaminda daha fazla igbirligi yaparlar ve sosyal etkinliklerden keyif alirlar, bu da
is doyumunu artirabilir (Gridwichai ve ark., 2020). Ayrica, uyumlu bireyler
genellikle isbirlik¢i, nazik ve uyumlu kisilik 6zelliklerine sahiptirler ve isyerindeki
catismalardan kagmrlar. Is arkadaslariyla uyumlu iliskiler kurmak ve isbirligi

yapmak, is doyumunu artirabilmektedir (Lau ve Jin, 2019).

Beklenti: Is doyumu iizerinde etkili olan bir diger bireysel faktor "beklenti"dir.
Beklentiler, bir bireyin isinden, isyerinden ve ¢alisma kosullarindan ne tiir sonuglar
ve tatminler bekledigini belirler. Is doyumu iizerindeki beklentilerin karsilanmasi
veya karsilanmamasi, c¢alisanin isle olan memnuniyetini biiyiik Olgiide
etkileyebilmektedir (Liu ve ark., 2016). Bir¢cok ¢alisan i¢in, adil bir iicret ve is
giivencesi, 1§ doyumu iizerinde dnemli bir faktordiir. Beklentilerini karsilayan bir
iicret ve 1 gilivencesi saglanmasi, ¢alisanin isinden memnun olmasmna ve is
doyumunun artmasina katkida bulunur. Ancak, {icret beklentilerinin
karsilanmamas1 veya 1is gilivencesinin olmamasi, is doyumunu olumsuz
etkileyebilmektedir (Irabor ve Okolie, 2019). Ayrica bir¢ok ¢alisan igin,
kariyerlerinde ilerleme ve gelisme firsatlari 6nemli bir beklentidir. Isteki
performanslarinin ve yeteneklerinin taninmasi, terfi ve yiikselme firsatlari, is
doyumunu artirabilir. Ancak, kariyer ilerleme beklentilerinin karsilanmamasi, is
doyumunu azaltmakta ve motivasyonu olumsuz etkileyebilmektedir (Zeb ve ark.,
2014).

Mesleki kidem: Mesleki kidem, bir ¢alisanin belirli bir is veya sektorde gecirdigi
stireyl ifade eder. Mesleki kidem, genellikle bir ¢alisanin isteki deneyimini ve
uzmanlhigini yansitir. Uzun yillar boyunca ayni iste ¢alisan bir ¢alisan, genellikle
isle ilgili derin bir bilgi birikimine ve yeteneklere sahiptir. Bu deneyim ve
uzmanlik, is doyumunu artirabilir ¢linkii calisan isle ilgili sorunlar1 daha etkili bir
sekilde ¢ozebilir ve daha az denetlenmeye ihtiyag¢ duyar (Yirmibes ve Ugar, 2022).

Bunun yaninda uzun siire ayni iste calisan bir calisan genellikle is giivenligi ve
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istikrar1 agisindan avantajlidir. Mesleki kidem, genellikle ¢alisanin isten ayrilma
olasihgini azaltir ve bu da is doyumunu artirabilir. Is giivenligi ve istikrari,
calisanin isinden memnun olmasma ve is doyumunun artmasina katkida
bulunabilir. Ayrica mesleki kidem, genellikle kariyer gelisimi ve terfi firsatlar
acisindan 6nemlidir. Uzun siire ayni iste ¢alisan bir ¢alisan, genellikle igyerinde
taninir ve kariyerinde ilerlemesi i¢in daha fazla firsata sahip olabilir. Bu durum is
doyumunu artirabilir ¢iinkii ¢alisanin kendisini degerli ve 6nemli hissetmesini

saglar (Kaptanoglu, 2020).

Medeni durum ve cinsiyet: Bir ¢alisanin medeni durumu, is doyumu tizerinde
etkili olabilir. Evli olan bireyler genellikle daha destekleyici bir sosyal yapiya sahip
olabilirler. Ayrica, evli olan bireylerin is-aile dengesi konusunda daha fazla destek
alabilecegi ve bu da is doyumunu artirabilecegi gézlemlenmistir. Ancak, medeni
durumun is doyumu {lizerindeki etkisi kisisel tercihlere ve iliski kalitesine gore
degisebilir (Ernst Kossek ve Ozeki, 1998). Cinsiyet, is doyumu tizerinde karmagsik
bir etkiye sahiptir. Baz1 arastirmalar, kadinlarin genellikle daha yiiksek is doyumu
diizeylerine sahip oldugunu goéstermektedir (Tiftik, 2021; Demirtas ve Bal, 2023;
Oshagbemi, 2003). Bu durum kadinlarin igyerinde daha 1yi iletisim becerilerine ve
sosyal destek sistemlerine sahip olmalarindan kaynaklanabilir. Ancak, cinsiyetin
is doyumu tizerindeki etkisi kiiltiirel, sosyal ve endiistriyel faktdrlere bagl olarak

degisebilmektedir (Naz ve Sharma, 2017).

2.1.2.2. Orgiitsel faktorler

Is doyumu, calisanlarin yaptiklari isten aldiklari tatmin ile memnuniyet

diizeyini ifade eder ve isyerindeki bir¢ok faktorden etkilenir. Bu faktorlerden bazilari

orgiitsel yapi ve is ortamiyla ilgilidir. Orgiitsel faktorler, isyerindeki calisma kosullari,

maas ve Odiiller, terfi ve kariyer gelisimi firsatlari, is arkadaslariyla iligkiler, sosyal

haklar ve denetim gibi unsurlari igerir. Bu faktorler, ¢alisanlarin islerinden memnun

olmalarin1 ve is doyumlarmi artirmalarini etkiler (Kiisbeci, 2022). Bu baglamda

orglitsel faktorlerin 13 doyumu iizerindeki etkileri incelenecek ve isyerlerinin

calisanlarin1 daha iyi anlamalarina ve is doyumunu artirmak i¢in uygun stratejiler

gelistirmelerine yardime1 olacak dnemli noktalar ele almacaktir. Is doyumu {izerinde

etkisi olan baz1 orgiitsel faktorler su sekildedir;
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a)

b)

Is: Is doyumu iizerinde etkili olan orgiitsel faktorlerden biri "is" faktoridiir. Is
faktori, ¢alisanlarin yaptiklari isin dogasi, icerigi, zorluk derecesi ve anlami gibi
unsurlar1 igerir. Is doyumu genellikle ¢alisanin yaptig1 isin dogas1 ve igerigiyle
iliskilidir. Isin ilgi ¢ekici, motive edici ve anlamli olmasi, is doyumunu
artirabilmektedir (Ravari ve ark., 2022). Ornegin, c¢alisanlarm kendilerini
yeteneklerine uygun gordiikleri ve ilgi duyduklari iglerde ¢aligsmalari, is doyumunu
artirabilir. Isin zorluk derecesi ve cesitliligi, is doyumu iizerinde etkili olabilir.
Calisanlar genellikle islerinde meydan okuyucu ve cesitli gorevlerle karsilagsmak
isterler. Tek tip ve rutin isler, is doyumunu azaltabilirken, ¢esitli ve ilgi ¢ekici isler,
is doyumunu artirabilir. Isin kisiye sagladigi farkli gorevler, 6grenme ve
sorumluluk alma firsatlar1 gibi durumlarin derecesidir. Arastirmalar, 1is
ozelliklerinin ve karmasikliginin kisilik ile is tatmini arasinda araci bir etkiye sahip
oldugunu ve caliganlarin yaratici ihtiyaglarini karsiladiklarinda daha fazla tatmin
olduklarmi ortaya koymustur (Luthans, 2011). Ayrica Koustelios ve Tsigilis
(2005) is tatmininin Oncelikle isin kendisinden, ardindan da denetim ve g¢alisma
kosullarindan etkilendigini ortaya koymustur. Koustelios ve Tsigilis (2005) de isin
kendisinin temel olarak is doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
bulmuglardir.

Maas: Hizmet karsiliginda edinilen kazancin ve bunu kurumdaki her caliganin
pozisyonuna gore adil belirleme Onemlidir. Bakan ve Sozbilir (2015) tarafindan
Tiirkiye'deki sulama birliklerinde ¢alisan 158 ¢alisanla gerceklestirilen arastirmaya
gore, licret memnuniyetine iliskin calismalarindaki Onerilere verilen yanitlar,
Tiirkiye'de ¢alisanlarin bu konuda memnun olduklarini ortaya koymustur. Para,
kisilerin sadece ana ihtiyaglarin1 karsilamalarina yardimci olmakla kalmaz; ayni
zamanda daha yiliksek bir tatmin diizeyine ulagmanin bir yoludur. Calisanlar
genellikle parayi, yonetimin sirkete yaptiklar: katkiyr nasil degerlendirdiginin bir
sonucu olarak goriirler (Luthans, 2011). Kisilerin yaptiklar1 isin karsiliginda
bekledikleri {icreti almasi ya da bu ticretle ekonomik ihtiyaclarini karsilayabilmesi
onlarin ise karst tutumlarimi pozitif olarak etkilemekte ve kisilerin is doyumu
artmaktadir (Erdogan, 2007).

Terfi ve odiil sistemi: Kisinin isine yonelik diislincelerine olumlu yon veren is
doyumu faktorlerinden biridir. Kisinin isinde daha {ist bir pozisyona gelme

firsatina sahip olmasi ve bu firsattan hak ettigi zamanda faydalanmasinin is
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d)

tatminini arttirmasi1 ile 1ilgilidir (Erdogan, 2007). Mesleginde yiikselmesi
gerektigine inanan calisanlar, beklenen artis gelmeyince is tatminsizligi
yasayabilmektedir. Ancak calisanlara terfi firsati verilmesi maddi kazanci ve
giinlik yasamdaki toplumdaki konumunu artiracagindan oldukc¢a Onemlidir.
Calisanlarin islerinde basarili olmalar1 neticesinde terfi olma firsatina sahip
olacaklarin1 bilmeleri ve adil bir sistem yapisina sahip olmalari, i doyum
diizeylerini iyi anlamda etkileyecektir (Tiirk, 2007). Isyerinde kisinin yaptig1 isten
dolay1 maddi veya manevi yiiceltilmesi ve bu 6diil sisteminin adil yiirtitiilmesi is
tatminini artirmaktadir. Calisan isyerinde adil bir 6diil sistemine sahip oldugunda
basarisinin iyi karsilanacagini hisseder ve yaptigi isin sonucunu alacagina inanir
(Eginli, 2009). Silah'a (2007) gore 6diil alan 6gretmen mutlu ve iiretkendir. Giirsel
(2003) 6diil almayan 6gretmenlerin orgiitte uzun siire kalamayacagini belirtmistir.
Odiiliin 6gretmeni motive edecegi, psikolojik olarak tatmin edecegi ve mutlu
edecegi, 6gretmenin meslege bagliligint pozitif anlamda etkileyerek daha etkili
caligmasini saglayacagi sdylenebilir.

Denetim: Is doyumu iizerinde etkili olan érgiitsel etmenlerden biri de denetimdir.
Denetim, ¢alisanlarin performanslarini yonetmek, rehberlik etmek ve desteklemek
icin yOneticiler veya tstler tarafindan saglanan siirekli geri bildirim ve
yonlendirmedir. Etkili bir denetim, ¢alisanlarin performanslarini gelistirmelerine
yardimec1 olmaktadir. Yoneticiler, diizenli geri bildirimlerle ¢alisanlarin giiglii
yonlerini tanimlayabilir, gelisim alanlarini belirleyebilir ve onlara gerekli destek
ve yonlendirmeyi saglayabilir. Bu tavirlar ¢alisanlarin islerinde basarili olmalarini
ve bu bagarilarindan memnun olmalarini saglayabilmektedir (Hidayatullah ve ark.,
2020). Etkili bir denetim, calisanlarin motivasyonunu artirabilir. Yoneticiler,
caligsanlarin islerindeki basarilarin1 takdir ederek ve onlar destekleyerek
motivasyonlarini artirabilirler. Ayrica, calisanlara hedefler belirlemeleri ve bu
hedeflere ulagmalar1 i¢in gerekli kaynaklar1 saglamalar1 konusunda rehberlik
ederek motivasyonlarini artirabilirler (Strachan ve ark., 2012).

Is arkadaslar1: Bir kisinin teknik uzmanlik ve sosyal destek agisindan isyerindeki
diger calisanlara yardim etmesi, meslektaslariyla olan iligkileri kapsamindadir.
Dost canlisi, isbirlik¢i calisanlar ve ekip iiyeleri, ¢alisan memnuniyeti igin
miitevazi bir nedendir. lyi bir i cevresi veya etkili bir ¢alisma grubu isleri daha

keyifli duruma getirir (Luthans, 2011).
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f) Sosyal haklar: is doyumu iizerinde etkili olan rgiitsel faktdrlerden biri "sosyal
haklar"dir. Sosyal haklar, ¢alisanlarin isyerinde sahip olduklari sosyal ve mali
haklar1 icerir ve genellikle isveren tarafindan saglanir. Bu haklar, calisanlarin
islerinden memnuniyetini ve i doyumunu artirmaya yonelik 6nemli bir rol oynar
(Kjeldsen ve Andersen, 2013). Calisanlar i¢in is giivencesi, i doyumu tiizerinde
onemli bir faktordiir. Is giivencesi, ¢alisanlarm islerinin giivenli oldugunu ve
gelecekte islerini kaybetme korkusu olmadan c¢alisabileceklerini bilerek daha
giivende hissetmelerini saglar. Bu da is doyumunu artirir (Irabor ve Okolie, 2019).
Calisanlar icin saglik sigortasi, hastalik izni ve diger saglik avantajlar1 gibi sosyal
haklar, i3 doyumunu olumlu yonde etkiler. Calisanlar, saglik ihtiyaglarini
karsilamak i¢in gerekli saglik hizmetlerine erisebildiklerinde ve saglik sigortasi
tarafindan kapsandiklarinda daha giivende ve giivende hissederler. Ayrica
calisanlar i¢cin emeklilik ve emeklilik planlarima erisim saglamak, onlarin
geleceklerini glivence altina alir ve finansal istikrarlarini artirir. Emeklilik
planlarma katilim, c¢alisanlarin uzun vadeli hedeflerine yonelik bir hissiyat ve

motivasyon saglayabilir, bu da is doyumunu artirir (\Voordt ve Jensen, 2023).
2.2.2. is Doyumunu Agiklayan Kuramlar
2.2.2.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Maslow'un teorisi, insanlarin ihtiyaglarinin temelden st seviyeye kadar
degistigini 6ne slirmektedir. Bu ihtiyaclar her insanda fizyolojik, emniyet ve giivenlik,
sosyal statii ve kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 olmak iizere hiyerarsik bir sekilde
mevcuttur. Bir ihtiyacin karsilanmamasi, bir sonraki ihtiya¢ diizeyini etkileyebilir.
Diisiik diizeydeki ihtiyaglar, yiiksek diizeydeki ihtiyaglar harekete gegmeden once
gelmekte, boylece ihtiyaglar sirayla karsilanmaktadir (Ustiindag, 2022).

Maslow’un teorisinin mantigi, kisinin ancak dnceki ihtiya¢ karsilandiginda bir
sonraki seviyeye ilerleyebilecegi seklindedir. Bu durum, motivasyon ve tatmin
arasindaki belirgin iliskiyi gosterir ve dolayisiyla birey, daha diisiik bir ihtiyagla tatmin
oldugunda, hiyerarsideki bir sonraki ihtiya¢ tarafindan motive edilecektir. Maslow,
ihtiyag karsilandiginda motivasyonun sona erdigi sonucuna varmistir (Saydam, 2006).

Maslow, igyeri disindan kaynaklanan dis ihtiyaglar1 goz ardi etmis ve yalnizca i¢
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ihtiyaglara bakmistir. Maslow, yiiksek ihtiyagtan once diisiik ihtiyacin karsilanmasinin
onemli olduguna dikkat ¢ekerek, vurgulanan ikinci ihtiyaclarin yoneticiler tarafindan
igyerinde olumlu pekistirme saglamak icin kullanilabilecegini, ayn1 zamanda kisisel

gelisimin 6neminin farkinda olunabilecegini belirtmistir (Winkelman, 2015).
2.2.2.2. Herzberg’in cift faktor kurami

Frederick Herzberg'in 1950'lerin sonlarinda ortaya c¢ikardigi Cift Faktor
Teorisi, is tatminini incelemek i¢in kullanilan 6nemli modellerden biridir. Bu teoriye
gore, is tatmini "motivasyon faktorleri" ve "hijyen faktorleri" olmak ftizere iKi
etmenden olusmaktadir. Motivasyon faktorleri, bireyin isin 6ziiyle ilgili unsurlar
icermekte olup basari, taninma, isin kendisine duyulan ilgi, sorumluluk ve terfi gibi
icsel glidilenme kaynaklarim1 kapsamaktadir. Bu faktorler, bireyin is tatminini
artirmakta ve motive olmalarini saglamaktadir. Hijyen faktorleri ise isin g¢evresel
kosullartyla ilgilidir ve tiicret, yonetim tarzi, calisma kosullari, isyeri politikalari,
kisilerarast iligkiler ve is glivenligi gibi unsurlara odaklanmaktadir. Bu faktorler yeterli
diizeyde karsilanmadiginda is tatminsizligine neden olmakta, ancak varliklart is

tatminini artirmamaktadir (Dartey-Baah ve Amoako, 2011).

Herzberg'e gore, motivasyon faktorlerinin varlii is tatminini artirirken, hijyen
faktorlerinin eksikligi is tatminsizligine yol agmaktadir. Bu nedenle, yoneticiler
calisanlarin is tatminini artirmak i¢in motivasyon faktorlerini gelistirmeye, hijyen
faktorlerini ise en azindan belirli bir seviyede tutmaya Ozen gostermelidirler.
Herzberg'in Cift Faktor Teorisine gore, motivasyon faktorleri isin 6zliyle dogrudan
iligkilidir ve bagarma, taninma, isin kendisine duyulan ilgi gibi igsel giidiilenme
unsurlarini kapsamaktadir. Herzberg'in temel vurgusu, ¢alisanlarin performanslarini
artirmak ve 1is tatminlerini yiikseltmek icin motivasyon faktorlerinin varliginin
onemlidir. Bu, ister digsal taninma ister isin dogas1 geregi keyif verici olmasi seklinde
olsun, performans ile 6diil arasinda dogrudan bir baglantinin kurulmasi gerektigi
anlamma gelmektedir. Ote yandan hijyen faktorleri, isin ¢evresel kosullariyla ilgilidir
ve sirket politikalari, yonetim tarzi, denetim, insanlar arasindaki iligkiler, ¢alisma
sartlar1, maddi kazang, statii ve ahlaki degerler gibi unsurlara odaklanmaktadir. Hijyen

faktorlerinin yeterli diizeyde karsilanmamasi, calisanlarda is tatminsizligine neden
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olmaktadir. Ancak bu faktorlerin varligi, dogrudan is tatminine yol agmamaktadir

(Herzberg, 1990).
2.2.2.3. Adams’in gelistirdigi esitlik kuram

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami, is doyumunu agiklamak
i¢cin kullanilan 6nemli modellerden biridir. Bu kuram, bireylerin orgiite katkilar1 ile
elde ettikleri kazanimlar arasindaki dengeyi degerlendirerek is doyumunu
belirlediklerini 6ne siirmektedir (Mercanlioglu, 2012). Esitlik Kurami'na gore is

doyumu su sekilde ele alinmaktadir:

Kuram, bireylerin kendi katki-kazanim oranlarmi, diger kisilerin katki-
kazanim oranlariyla karsilastirdigini varsayar. Katkilar, egitim, deneyim, caba,
yetenek gibi unsurlari igerirken, kazanimlar ise iicret, terfi, statii, taninma gibi orglitten
elde edilen faydalar1 kapsar. Eger birey, kendi katki-kazanim oraninin, digerleriyle
benzer oldugunu algilarsa, bu durumda esitlik algis1 olusur ve birey is tatmini yasar.
Ancak birey, kendisinin daha fazla katkida bulundugunu ancak digerlerinden daha az
kazanim elde ettigini diistiniirse, esitsizlik algisi olusur ve is tatminsizligi yasar (Al-

Zawahreh ve Al-Madi, 2012).

Algilanan esitsizlik durumunda, Adams'a gore bireyler bu dengesizligi
azaltmaya calisirlar. Katkilarini azaltmak, daha fazla kazanim talep etmek, gorev
degisikligi istemek veya isten ayrilmak gibi davranislar sergilerler. Esitlik Kurama,
bireylerin sadece nesnel gerceklikler degil, algilara gore hareket -ettiklerini
vurgulamast acisindan 6nemlidir. Bu nedenle, yoneticiler ¢calisanlarin esitlik algilarini
dogru sekillendirmeye ve Orgiitte adil bir o6dil sistemi olusturmaya 6zen

gostermelidirler. Boylece calisanlarin is tatmini artirilabilir (Adams, 1965).
2.2.2.4. Vroom’un gelistirdigi beklenti kuramm

Elton Mayo ve Douglas McGregor'un calismalarinin ardindan, Victor
Vroom'un gelistirdigi ve 1964'te yayinladig1 Beklenti Kurami (Expectancy Theory), is
motivasyonunu agiklamak i¢in Onemli bir teoridir. Vroom'un teorisi, bireylerin

davraniglarini belirleyen unsurlar1 anlamaya odaklanir ve isteki performans: etkileyen
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faktorleri agiklamaya caligir. Bu kurama gore, bir calisanin motivasyonu ve dolayistyla

is doyumu, {i¢ temel faktore baglidir (Astudillo-Rodas ve Riccucci, 2021):

e Beklenti (Expectancy): Bu kavram, bireyin belirli bir ¢abanin belirli bir
performansa yol acacagina olan inancini ifade eder. Yani, bir kisinin belirli bir ¢aba
sarf etmesinin, istenen bir sonuca ulagmasini saglayacagina olan inancidir (Chiang
ve Jang, 2008). Ornegin, bir ¢alisanin daha fazla calismasi, daha yiiksek
performans sergilemesine yol agacaksa, bu kisinin ¢abasi ve performans arasinda
giiclii bir beklenti vardir.

e Deger (Valence): Bu kavram, bireyin belirli bir sonuca ulagmasinin onun i¢in ne
kadar degerli oldugunu ifade eder. Yani, bir sonucun kisi i¢in ne kadar cazip veya
cekici oldugudur. Ornegin, bir ¢alisan icin yiiksek performans gostermek, terfi
etmek veya ek bir 6diil almak degerli sonuglar olabilir (De Simone, 2015).

e Enstriimentalite (Instrumentality): Bu kavram, belirli bir performans
seviyesinin belirli bir sonuca yol agacagina olan inanci ifade eder. Yani, bireyin
belirli bir performans seviyesinin istenen sonuca ulagsmak i¢in gergekten etkili olup
olmayacagina olan inancidir. Bir calisanin daha yiiksek bir performans
gostermesinin terfi edilmesine gergekten yol agip agmayacagina olan inanci 6rnek

olarak verilebilir (Chiang ve Jang, 2008).

Vroom'un Beklenti Kurami'na gore, bir ¢alisanin is doyumu, bu ii¢ faktoriin
carpimina baghdir. Eger calisan, belirli bir sonucu degerli bulursa (yiiksek valens),
daha fazla ¢aba gosterirse bu sonuca ulasacagina inanirsa (yiiksek bekleyis) ve bu
sonucun arzu edilen odiile yol agacagmi diisiinlirse (yiiksek aragsallik), o zaman
motivasyonu ve is doyumu yiiksek olacaktir (Khan ve ark., 2021). Yoneticiler,
calisanlarin i doyumunu artirmak istiyorlarsa, bu {i¢ faktorii dikkate almali ve
calisanlarin beklentilerini, degerlerini ve algilarini1 dogru bir sekilde yonetmelidirler.
Ornegin, performans degerlendirme sistemini adil ve seffaf hale getirerek calisanlarin
bekleyislerini artirabilir, 6diil ve tesvik sistemini gozden gegirerek valensi artirabilir

ve terfi kriterlerini net bir sekilde belirleyerek aragsalligi giiclendirebilirler.
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2.2.3. Is Doyumunun Onemi

Is doyumu, hem isverenler hem de calisanlar i¢in son derece onemli bir
konudur. Is doyumu, calisanlarin islerinden aldiklar1 tatmin ve memnuniyet diizeyini
ifade eder ve isyerindeki bir¢ok faktdrden etkilenir. Is doyumu, isverenler agisindan
igsyerindeki verimliligi artirmak, calisanlarin tutumunu ve bagliligin1 saglamak ve
igyerindeki olumlu bir ¢alisma ortamini siirdiirmek i¢in kritik bir faktordir. Aym
zamanda, ¢alisanlar i¢in is doyumu, islerinden keyif almak, motivasyonlarini artirmak,
isyerindeki stresi azaltmak ve is-yasam dengesini saglamak icin ciddi bir dneme
sahiptir (Pelit ve Cetin, 2022). Bu ¢alismada Is doyumunun 6nemi is veren agisindan

ve calisan agisindan ayr1 ayri ele alinmustir.
2.2.3.1. Isveren acisindan 6nemi

Is doyumu, isverenler acisindan son derece dénemli bir kavramdir. Isverenler
icin is doyumu, igyerindeki verimliligi artirmak, ¢alisanlarin tutumunu ve bagliligini
giiclendirmek ve igyerindeki olumlu bir ¢alisma ortamini siirdiirmek igin kritik bir
unsurdur. Is doyumu, isverenlerin isyerindeki verimliligi artirmasma yardimci
olabilmektedir (Khan ve ark., 2021). Memnun ve mutlu calisanlar, genellikle daha
motive olur ve islerine daha fazla baglihik gosterirler. Bu da isyerindeki
performanslarini artirir ve isverenin hedeflerine ulagsmasini saglar. Ayrica, is doyumu
arttik¢a, calisanlarin iglerinde daha fazla zaman gec¢irmeye istekli olmalar1 ve iglerine
daha fazla dikkat vermeleri muhtemeldir, bu durumun verimliligi artirmasi

muhtemeldir (Irabor ve Okolie, 2019).

Is doyumu, isverenlerin ¢alisanlarin tutumunu ve baghiligim giiclendirmesine
yardimc1 olabilir. Calisanlarin memnuniyeti, genellikle igverene karsi daha pozitif bir
tutum sergile melerine sebep olur. Is doyumu arttik¢a, calisanlar isverenlerine daha
sadik olabilir, igyerinde daha uzun siire kalmaya istekli olabilir ve igverenlerinin
hedeflerini desteklemek i¢in daha fazla ¢aba harcayabilmektedirler (Long ve ark.,
2012). Is doyumu, isyerindeki olumlu bir ¢alisma ortamimin siirdiiriilmesine yardimci
olmaktadir. lyi bir is doyumu, calisanlar arasinda olumlu bir atmosfer yaratabilir ve
isyerindeki stresi azaltabilir. Bu da isyerindeki iliskileri giiglendirebilir, isbirligini

tesvik edebilir ve ¢aliganlarin moralini yilikseltebilir. Sonug olarak, is doyumu arttik¢a,

15



igverenler olumlu bir isyeri kiiltiirii olusturabilir ve calisanlarin islerinden daha fazla

keyif almalarini saglayabilir (Navas ve Vijayakumar, 2018).

Is tatmini, isten ayrilma oranlarinin azalmasina yardimeci olabilir. Alam ve
Asim (2019)’a gore calisanlarin oOrgilitiin 6nemli bir parcasidir ve isten duyulan
memnuniyetin, isten ayrilma niyetine yol acan Onemli bir faktdér oldugu
sOylenmektedir. Ciro, ¢alisanlarin tutumundan etkilenir; hem sektoére olumlu hem de
olumsuz etkisi olabilir. Isten ayrilma niyetinin artmasi kotii bir etki olusmasina neden
olmaktadir. Bir ¢alisanin sirketten ayrilmasi pahaliya mal olur ve yeni ise alinan
kisinin alismasi i¢in zamana ihtiyact olur veya maliyetli olur. Memnun ve mutlu
calisanlar, genellikle islerinden memnun olduklar i¢in is degistirmeye daha az egilim
gosterirler. Bu da igverenlerin personel degisikligi ve isten ayrilma maliyetlerini

azaltabilmektedir.

Is tatmini, isveren markasimi ve itibarin1 olumlu yonde etkileyebilmektedir.
Tanwar ve Prasad (2016)’1n yaptig1 ¢aligmaya gore igveren markasi is tatmininin kritik
bir belirleyicisidir. Isveren markasmin alt: boyutunun tamaminin (egitim ve gelisim,
itibar, organizasyon kiiltiirii ve etigi ve kurumsal sosyal sorumluluk, is-yasam dengesi
ve ¢esitlilik) i tatmininin kritik belirleyicileri oldugu bulunmustur. Ayrica cinsiyetin
isveren markasi boyutlar1 ile is tatmini arasindaki baglantida toparlayici etkiye sahip
oldugu bulunmustur. Isyerinden memnun ve mutlu calisanlar, isverenlerinin iyi bir
isyeri oldugunu baskalarina aktarabilirler, bu da igverenin itibarini giiglendirebilir ve

organizasyonun rekabet avantajini artirabilir.
2.2.3.2. Calisan acisindan 6nemi

Is doyumunun calisanlar agisindan Onemi, is yasamiin karmasiklign ve
calisanlarin refahi1 {lizerindeki etkisi géz Oniine alindiginda oldukca fazladir. Bu
kavram, bir ¢alisanin isinden elde ettigi tatmin ve memnuniyet duygusunu ifade eder
ve bireyin isyerinde yasadig1 duygusal deneyimlerin bir gostergesi olarak kabul edilir.
Yiiksek is doyumuna sahip ¢alisanlar, islerini daha anlamli ve tatmin edici bulur ve bu

durum onlarin igyerinde daha motive, iiretken ve bagli olmalarini saglar (Eginli, 2009).

Is doyumunun calisanlar acisindan bircok faydasi vardir. Bunlardan bazilari

sunlardir:
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Motivasyon: Calisan motivasyonu, bir ¢alisanin isine olan ilgi, enerji ve kararlilik
diizeyini ifade ederken, is doyumu ise bir ¢alisanin isinden aldigi tatmin ve
memnuniyet duygusunu ifade eder. Yiiksek is doyumuna sahip ¢alisanlar, islerini
daha anlamli ve tatmin edici bulduklari i¢cin daha motive olurlar (Jalagat,2016). Bu
durum, daha yiiksek performans ve liretkenlige yol agar. Marinak ve Gambrell
(2008) motivasyonun, ¢alisanlarin davranislarina hedef ve yon saglayan psikolojik
bir siire¢ veya calisan memnuniyetini karsilamaya yonelik ic¢sel bir diirtii oldugu
kadar orgiitsel davranisla ilgili i¢ siirecler ve dis giicler oldugunu ifade etmistir.
Calisanlarin is tatmini, ise baglilik i¢in 6diiliin rolii arasinda koprii vazifesi géren
bir unsurdur (Brown, 2014), dolayisiyla bagliligin oOnciillerinin iste tatmin
olmaktan kaynaklandig1 sylenebilir.

Baghhk: Calisan bagliligi, bir calisanin bir kurulusa veya sirkete olan baghiligidir
ve bu, kurulus veya sirket i¢in en iyi ¢abay1 gosterme taahhiidiinde goriilebilir.
(Valentino ve Haryadi, 2016). Saputra ve Mahaputra (2022)’ya gore baglilik,
kisinin orglitte kalmas1 ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in ¢ok calismaya istekli
olmasi durumudur. Calisanin drgiitten istedigini almasi durumunda hem c¢alisanin
is motivasyonu artacak hem de is performansive is doyumu artacaktir. Is
doyumunun yiiksek olmasi, calisanlarin isyerine ve is arkadaslarina daha baglh
olmalarini saglar. Bu da, calisan devir oranin1 diisiiriir ve kurumsal sadakati artirir.
Refah: Is doyumunun yiiksek olmasi, ¢alisanlarin genel refahi {izerinde de olumlu
bir etkiye sahiptir. Bu durum, daha az stres, daha yiiksek yasam doyumu ve daha
iyi bir zihinsel ve fiziksel saglik ile iliskilendirilmistir (Thielmann ve ark., 2022).

Yaraticihik ve yenilik: Yiiksek is doyumuna sahip g¢alisanlar, daha yaratici ve
yenilik¢i olma egilimindedirler. Bu da, kurumlarin rekabetgi pazarda One

cikmasina yardimci olur.

Is doyumunun, calisanlar ve kurumlar igin bir¢ok faydasi vardir. Yiiksek is

doyumuna sahip c¢alisanlar, daha motive, iiretken, bagli ve yaratict olma

egilimindedirler. Bu durum da, kurumlarin basarisina 6nemli katkida bulunur. Bu

nedenle, igverenlerin ¢alisanlarin iy doyumunu artirmak i¢in gerekli adimlar1 atmalar

oldukc¢a onemlidir.
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2.2.4. Saghk Kuruluslarinda Is Doyumu

Saglik hizmetleri, toplumun refahi ve sagligi icin hayati 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle, saglik kuruluslarinda ¢alisan personelin is doyumu, hasta bakiminin kalitesi
ve kurumun verimliligi agisindan kritik bir rol oynamaktadir (Genger ve ark., 2021).
Calisanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve bagliligi dogrudan hizmet kalitesini
etkilemektedir. Belirli bir sosyal, maddi, finansal ve insan kaynaklari ortaminda,
miimkiin olan en iyi nitelikte saglik hizmeti sunmak, saglik orgiitlerinin ve her bir
saglik kurulusunun temel amacidir. Bu amaca ulagmak, saglik kuruluslarinda istikrarh
ve nitelikli bir is giicii gerektirir. Insan kaynaklar1 yonetiminin hizmet kalitesi {izerinde
beklenen onemli etkisi ve kalite sistemlerindeki kapsaminin artmasi nedeniyle, bir
saglik kurulusunun kalite sisteminin iyilestirilmesinin ilk asamalarinda 6ncelikle insan
kaynaklarinin niteligine dikkat etmesi 6nemlidir. Calisanin iy memnuniyetine 6nem
vermek, insan kaynaklari kalitesinin 6ncelikli maddesidir (Bhatnagar ve Srivastava,
2012). Ozellikle birgok arastirmaci, saglik personelinin is tatmini ile bu saglik bakim
ortamlarindaki hizmetlerden hasta memnuniyeti arasinda giiclii olumlu iligkiler
oldugunu géstermistir (Garman ve ark., 2002; Platis ve ark., 2015; De Simone ve ark.,
2018).

Saglik kuruluslarin verimliligi biiyiik 6lglide ¢alisanlarinin moral-motivasyon
durumuna baghdir. Davranigsal ve sosyal bilim arastirmalari, is tatmini ile is
performansi arasinda baglanti oldugunu gostermektedir (Bowron ve Todd, 1999).
Saglik calisanlar1 arasinda is tatmini ve motivasyon, evrensel ve giincel bir sorundur
(Kavanaugh ve ark., 2006; Platis ve ark., 2015; Parveen ve ark., 2017). Ornegin diisiik
is tatmini, doktorlarin isten ayrilmasinin artmasina yol acarak tibbi bakim siire¢lerini
olumsuz yonde etkiler (Buchbinder ve ark., 2001; Pathman ve ark., 2002). Sonug
olarak, is tatminini tesvik eden bir ortam olusturarak, kendisi de motive olmus bir
saglik yoneticisi, tiretken ve tatmin olmus calisanlar olusmasini saglayabilir. Bu da
daha kaliteli hasta bakimina ve daha fazla hasta memnuniyeti gelismesine olanak

saglayacaktir.

2.2.5. Hemsirelerde is Doyumu

Hemsirelik meslegi, insanlara hizmet etme ve bakim verme konusunda oldukc¢a

zorlu bir meslektir. Hemsireler, giinliik calismalarinda bir¢ok stres faktoriiyle karsi
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karsiya kalmaktadir. Bu nedenle, hemsirelerin i doyumu seviyeleri, hem kendileri
hem de hastalarin sagligi ve bakim kalitesi agisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir

(Karago6zoglu, 2008).

Is doyumu, hemsirelerin islerine kars1 genel tutum ve duygularini yansitir.
Yiiksek is doyumu, hemsirelerin daha motive olmasini, daha yiiksek performans
gbstermesini ve islerinde kalmaya devam etmesini saglar. Ote yandan, diisiik is
doyumu, hemsirelerin tilkenmislik yasamasina, isten ayrilma oranlarinin artmasina ve

hasta bakiminin kalitesinin diismesine neden olabilir (Hos ve Oksay, 2015).

Hemsirelerin is doyumunu etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir. Bunlar
arasinda licret ve yan haklar, calisma kosullari, yonetim tarzi, is yiikii, kariyer firsatlari,

hasta-hemsire iliskileri, ekip ¢alismasi ve kurumsal destek yer almaktadir (Lee ve ark.,
2014).

e Ucret ve yan haklar: Hemsireler, genellikle agir ve stresli is yiikleriyle karst
karsiya kalmaktadir. Bu nedenle, adil ve rekabetg¢i bir ticret politikasi, hemsirelerin
is doyumunu artirmada O6nemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, saglik sigortasi,
emeklilik planlar1 gibi yan haklar da hemsirelerin motivasyonunu olumlu yonde
etkileyebilir.

e Calisma kosullari: Hemsireler, saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortaminda daha
verimli olabilirler. Uygun calisma saatleri, yeterli dinlenme molalari, uygun
ekipman ve malzemeler, hemsirelerin iy doyumunu artirabilir.

e Yonetim tarzi: Destekleyici ve katilimer bir yonetim tarzi, hemsirelerin i
doyumunu olumlu yénde etkileyebilir. Iyi bir iletisim, geri bildirim mekanizmalari
ve karar alma siireclerine katilim, hemsirelerin motivasyonunu artirabilir.

e s yiikii: Hemsireler, genellikle asir is yiikii ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bu
durum, stres ve tiikenmislige neden olarak is doyumunu diisiirebilir. Uygun is ytikii
dagilimi1 ve yeterli personel istthdami, hemsirelerin is doyumunu artirabilir.

o Kariyer firsatlari: Hemsirelik mesleginde, terfi imkanlari, egitim ve gelisim
programlari, hemsirelerin motivasyonunu ve is doyumunu artirabilir. Kisisel ve
mesleki gelisim firsatlar1 sunmak, hemsirelerin bagliligini giiglendirebilir.

e Hasta-hemsire iliskileri: Hasta memnuniyeti ve iyi hasta-hemsire iliskileri,
hemsirelerin is doyumunu dogrudan etkileyebilir. Hastalarla olumlu etkilesimler,

hemsirelerin basar1 duygusunu ve motivasyonunu artirabilir.
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e EKkip calismasi: Saglik hizmetlerinde ekip ¢alismasi hayati dneme sahiptir. lyi
isleyen bir ekip, hemsirelerin is doyumunu artirabilir ve hasta bakiminin kalitesini
yiikseltebilir.

e Kurumsal destek: Yonetimin destegi, uygun egitim ve gelisim firsatlar1, iyi bir
kurumsal kiiltiir ve ¢alisan refahi programlari, hemsirelerin iy doyumunu olumlu

yonde etkileyebilir.

Ameliyathane, saglik hizmetlerinin sunuldugu kritik bir boliim olarak dikkat
ceker ve saglik personelinin en 6nemli unsurlarindan birini olusturan hemsireler
burada hayati bir rol oynarlar. Ameliyat dncesi hazirlik, operasyon sirasinda hasta
bakimi ve ameliyat sonras1 takip gibi pek ¢ok asamada hemsirelerin katkilar1 hayati

oneme sahiptir (Nilsson ve ark., 2010).

Ameliyathane hemsireleri i¢in is doyumu, ameliyathane ortaminda yiiriitiilen
caligmalarin sonucunda elde ettikleri memnuniyet duygusu olarak ifade edilebilir
(Chen vde ark., 2009).

Ameliyathane hemsireleri, operasyon siirecinin basindan sonuna kadar
hastalarin bakimini iistlenirler. Bu siireg, hastalarin ameliyat 6ncesinde hazirlanmasi,
ameliyat sirasinda monitorizasyonun saglanmasi, cerrahi ekibin ihtiyaglarinin
karsilanmasi, hastanin durumunun izlenmesi ve ameliyat sonrasi iyilesme siirecinin
yonetilmesi gibi cesitli asamalardan olusur. Hemsireler, bu siirecte saglik ekip tiyeleri
arasinda koordinasyonu saglarlar ve hastanin saglik ve giivenligini en iist diizeyde
tutmak i¢in gereken tiim Onlemleri alirlar (Hannani ve ark., 2020). Ameliyathane
hemsirelerinin rolii, sadece hastalarin fiziksel ihtiyaclarini degil, aym1 zamanda
duygusal ve psikolojik ihtiyaclarini da karsilamay1 icermektedir. Operasyon Oncesi ve
sonras1 donemlerde hastalarin kaygilarini hafifletmek, bilgilendirmek ve desteklemek
ameliyathane hemsirelerinin 6nemli gorevlerindendir. Ayrica, cerrahi miidahaleler
sirasinda beklenmedik durumlarla basa ¢ikmak ve acil durum miidahalelerinde

bulunmak da hemsirelerin uzmanlik alanina girer (Ingstad ve ark., 2023).

Hemsirelerin  ameliyathanelerdeki  tistlendikleri ~ sorumluluklar  saglik
hizmetlerinin kalitesi ve hasta giivenligi agisindan kritik bir dneme sahiptir. Dogru ve
etkili bir sekilde yerine getirildiginde, hemsirelerin ameliyat siirecindeki katkilari,

hastalarin daha iyi sonuglar elde etmesine ve komplikasyon riskinin azaltilmasina
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yardimci olabilir. Bu nedenle, hemsirelerin ameliyathanelerdeki yerinin ve éneminin
anlasilmasi; saglik hizmetlerinin iyilestirilmesi ve hasta bakim standartlarinin

yiikseltilmesi i¢in kritik bir adimdir (Tak, 2010).

Sonug olarak, hemsirelerin is doyumu, hasta bakiminin kalitesi ve saglik
hizmetlerinin etkinligi acisindan kritik bir dneme sahiptir. Yoneticiler, hemsirelerin is
doyumunu artirmak i¢in ticret politikalarini, ¢calisma kosullarini, yonetim tarzini, is
yikii dagilimini, kariyer firsatlarini, hasta-hemsire iliskilerini, ekip ¢alismasini ve
kurumsal destegi gozden gecirmelidir. Yiiksek is doyumuna sahip hemsireler, daha
motive, daha bagli ve daha iiretken olacak, bu da hasta bakiminin kalitesini

yiikseltecektir (Bagci, 2016).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, ameliyathane hemsirelerinin 13 doyumu diizeylerini

degerlendirmeye yonelik tanimlayici bir ¢alisma 6zelligi tasimaktadir.

3.2. Arastirmanin Sorulari

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette asagidaki sorulara yanit aranmistir.

1. Ameliyathane hemsirelerinin is doyumu nasildir?

2. Hemsirelerin sosyodemografik o6zelliklerine gore is doyum diizeyleri
degismekte midir?

3. Hemsirelerin calisma ozellikleri ve kurumda yapilan egitim programlari is

doyum diizeylerini etkilemekte midir?

3.3. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini; iki egitim arastirma ve bir sehir hastanesinin toplam 8
ameliyathanesinde ¢alisan hemsireler olusturmaktadir. Orneklem hesaplamasi
yapilirken evreni bilinmeyen yontemlerden Cohen etki biiytikliigi dikkate alindi. 296
ameliyathane hemsiresinin goniillii katilimiyla yapilan bu ¢alismada veri toplama araci

olarak Calisan Bilgi Formu ve Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir.
Orneklem Kriterleri;

e Ameliyathane hemsiresi olarak ¢alismak
e (Caligmaya katilmaya goniillii olmak

o Enaz 1 yil ameliyathanede ¢alismis olmak
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3.4. Veri Toplama Araclari

3.4.1. Minnesota Is Doyum Olgegi (Ek 1)

Bilimsel arastirmalarda, ¢alisanlarin is doyum diizeylerini 6l¢gmek amaciyla
kullanilan bu model, 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilmistir
(Keser, 2006). Olgek 1985 yilindan Ashi Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak
gecerlilik giivenilirlik ¢alismas1 yapilmistir (Cronbach Alpha= 0.77). I¢sel ve dissal is
tatmini etkenlerini ortaya ¢ikaran alt boyutlardan olusan 20 maddelik besli Likert tipi

bir aragtir.

¢ Doyum: 1,2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerinden olusmustur. Bu
maddelerinden elde edilen puanlarmin 12’ye boliinmesi ile i¢ doyum puani elde

edilmektedir.

Dis Doyum: 5.6.12.13.14.17.18.19 maddelerinden olugmustur. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal doyum puani

bulunur.

Genel doyum: Olgekte bulunan tiim maddeleri icermektedir. Bu
boyutlandirmanin kriterlerinden ¢ikarilan puanlamalarin toplaminin 20’ye boliinmesi
ile genel doyum puani bulunmaktadir. Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en
diisiik puan 20 olup, 20 “ye inmesi doyum diizeyinin diistiiglinii, 100 e ¢ikmasi ise

yiikseldigini gostermektedir.

Olgegin nétr doyum puani 3’tiir. Olgekten alman puan 3’ten kiigiik ise is
doyumu az, 3’ten biiyiik ise i3 doyumu fazla olarak degerlendirilmektedir (Baycan,
1985).

Tablo 3. 1. is Doyumu Olgeginin i¢ Tutarlihig

is Doyumu Olgegi

Madde Sayis1 20
Ortalama ve Standart Sapma 3,28+0,48
Cronbach Alfa Degeri 0.93

1(; Tatmin 0,91

Dis Tatmin 0,84
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Yaptigimiz ¢alisma sonucunda, 6l¢egin ortalamasinin 3,28 + 0,48, i¢ tutarlilik
katsayisinin ise 0.93 oldugu saptanmistir. Alt boyutlardan i¢ tatminin tutarlilik

katsayis1 0,91 ve dis tatminin 0,84 olarak belirlenmistir.

3.4.2. Calisan Bilgi Formu (Ek 2)

Bu form, ameliyathane hemsirelerinin demografik ozelliklerinin yani sira,
egitim durumu, mezuniyet yili, is yerindeki pozisyonu, ¢aligsma alani, ortalama ¢alisma
saatleri, gece-giindiiz ¢alisma durumu, ¢alismakta olduklar1 hastanedeki deneyimleri

gibi mesleki bilgilerini igeren 22 soru icermektedir.

3.5. Verilerin Toplanmasi

Calisma iki egitim arastirma ve bir schir hastanesinin ameliyathane
hemsireleriyle yapildi. Google anket ile toplanan veriler, etik kurul ve kurum iznini
takiben 01.07.2023-01.10.2023 tarihleri arasinda tamamlandi.

3.6. Verilerin Analizi

Istatistiksel analizler icin NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007
(Kaysville, Utah, USA) programi kullanildi. Caligma verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlarin (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans,
Oran, Minimum, Maksimum) yani sira verilerin dagilimi Shapiro-Wilk Testi ile
degerlendirilmistir. Niceliksel verilerin {i¢ ve lizeri grup karsilastirmalarinda Kruskall
Wallis, iki grup karsilagtirmasinda Mann-Whitney U Testi kullanildi. Nicel veriler
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Spearman’s korelasyon analizi kullanildi.

Anlamlilik p<0.01 ve p<0.05 diizeylerinde degerlendirildi.

3.7. Arastirmanin Etik Yonii
Arastirmanin izin asamalari;

e Minnesota Is Doyum Olgeginin gegerlilik giivenilirlik ¢alismalarini yapan
arastirmacidan 6lgegi calismada kullanabilmek igin e-mail yoluyla izin alinmistir
(Ek 3).

e  Hali¢ Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan

etik kurul izni alinmistir (Tarih: 19.06.2023, Say1 No:186) (Ek 4).
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e Arastirmanin yapildigi hastanelerden kurum izinleri alinmustir (Tarih:
04.12.2023, Say1: 87054) (Ek 5).

e (alismaya dahil olan hemsirelerden sézel ve yazili izinler alinmustir (Ek 6).
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4. BULGULAR
Veriler dogrultusunda elde edilen bulgular asagidaki gibidir.

Tablo 4. 1. Hemsirelerin Demografik, Egitim ve Calisma Ozelliklerine Gore
Dagilimi

n %
Yas Gruplan 18-29 Yas 106 35,8
30-39 Yas 118 39,9
40-49 Yas 53 17,9
50 Yas ve Uzeri 19 6,4
Cinsiyet Kadin 220 74,3
Erkek 76 25,7
Medeni Durum Evli 162 54,7
Bekar 134 453
Egitim Durumu Saglik Meslek Lisesi 9 3,0
Onlisans 31 10,5
Lisans 240 81,1
Lisansiisti 16 54
Isyerindeki Pozisyon Ameliyathane Hemsiresi 292 98,6
Durumu Ameliyathane Sorumlu Hemgsiresi 4 1,4
Calisma Sekli Kadrolu 248 83,8
So6zlesmeli 48 16,2
Calisma Zamanlari Gilindiiz 42 14,2
Gece 3 1,0
Giindiiz ve Gece 251 84,8

Shapiro-Wilk Testi

Katilimcilarin, %35,8'i (n=106) 18-29 yas, %39,9'u (n=118) 30-39 yas,
%17,9'u (n=53) 40-49 yas ve %6,4'i (n=19) 50 yas ve tizeri oldugunu belirtmisti
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Katilimcilarin, %74,3’i (n=220) kadin iken, %25,7’si (n=76) ise erkektir.
Katilimcilarin, %54,7’si (n=162) evli iken, %45,3’i (n=134) ise bekardir
Katilimeilarin, %3’i (n=9) saglik meslek lisesi, %10,5’1 (n=31) 6n lisans,

%81,1’i(n=240) lisans ve 9%5,4'i (n=16) lisansiisti mezunu oldugunu
belirtmistir.  Katilimeilarin, %98,6’s1 (n=292) ameliyathane hemsiresi iken, %1,4’i
(n=4) ise ameliyathane sorumlu hemsiresidir. Katilimcilarin, %83,8’1 (n=248) kadrolu
calisiyor calisiyor iken, %16,2°si (n=48) ise sdzlesmeli caligmaktadir.

Katilimcilarin, %14,2'si (n=42) giindiiz, %1'i (n=3) gece ve %84,8'i
(n=251) giindiiz ve gece (vardiyali) oldugunu belirtmistir.

Tablo 4. 2.Hemsirelerin Ameliyathanedeki Calisma Durumlarina Gére Dagilimi

n %
Ameliyathanede Calismayi Isteme Durumu Evet 266 89,9
Hayir 30 10,1
Calistig1 Brangi Sevme Durumu Evet 250 84,5
Hayir 46 15,5
Calisma Saatleri Disinda Dinlenebilme Durumu Evet 121 40,9
Hay1r 175 59,1
Ameliyathanede Calisma Nedeni Hemgire Eksikligi 5 16,7
Yonetim Istegi 25 83,3

Shapiro-Wilk Testi
Katilimcilarin, %89,9’u  (n=266) ameliyathanede c¢alismak istiyor iken,

%10,1°1 (n=30) ise istemiyordur.

Katilimcilarin, %84,5°1 (n=250) ¢alistig1 alan1 seviyor iken, %15,5’1 (n=46) ise
sevmiyordur.

Katilimcilarin, %40,9’u (n=121) ¢alisma saatleri disinda dinlenebiliyor iken,
%59,1°1 (n=175) ise dinlenemiyordur.

Katilimcilarin, %16,7°si (n=5) hemsire eksikliginden dolay1 ameliyathanede
calismaya baslamis iken, %83,3’1 (n=25) ise yonetim istegi sebebiyle baglamistir. Bu

soruya 266 hemsire cevap vermemistir.
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Tablo 4. 3. Hemsirelerin Kurumda Yapilan Ameliyathane Hemsireligi Oryantasyon

ve Egitim Programlarina Katilim Durumlarma Goére Dagilimi

n %
Ameliyathane Hemsireligi Oryantasyon Program Evet 134 45,3
Yapilma Durumu Hayir 162 54,7
Ameliyat Hemsireligi Oryantasyon Programmma Katilma Evet 114 85,1
Durumu Hayir 20 14,9
Kurumda Diizenli Olarak Hizmet i¢i Egitim Programi  Evet 253 85,5
Yapilma Durumu Hayir 43 14,5
Hizmet ici Egitim Programlarinda Ameliyat Evet 227 86,3
Hemsirelerinin Ihtiyaclarimin Dikkate Alinmasi Hayir 36 13,7
Kurumda Mesleki Gelistirme Egitim Program Evet 225 76,0
yapilma Durumu Hayir 71 24,0
Kurumda Mesleki Gelistirme Egitim Programina Evet 155 68,9
Katilma Durumu Hayir 70 31,1

Shapiro-Wilk Testi

Katilimeilarin, %45,3’0 (n=134) ameliyat hemsireligi oryantasyon programi

oldugunu ifade ederken , %54,7’si (n=162) ise yoktur demistir.

Katilimcilarin, %85,1°1 (n=114) ameliyat hemsireligi oryantasyon programina
katilmis iken, %14,9’u (n=20) ise katilmamistir. Bu soruya 162 hemsire cevap

vermemistir.

Katilimeilarin, %85,5’1 (n=253) kurumda diizenli olarak hizmet i¢i programi
yapildigin1 sdylerken, %14,5’1 (n=43) ise egitim programinin yapimadigini ifade
etmistir.

Katilimcilarin, %86,3’4 (n=227) hizmet i¢i programlarda ameliyat

hemsirelerinin ihtiyaclarinin dikkate alindigini sdylerken, %13,7’si (n=36) ise dikkate

alinmadigini diisiiniiyordur.

Katilimceilarin, %76’s1 (n=225) kurumda mesleki gelistirme egitim programi

yapildigini ifade ederken, %24’ (n=24) ise yapilmadigini sdylemisti.

Katilmeilarin, 9%68,9’u  (n=155) kurumda mesleki gelistirme egitim
programina katilmis iken, %31,1°’1 (n=70) ise katilmamistir. Bu soruya 71 hemsire

cevap vermemistir.
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Tablo 4. 4. Calisma Siiresi Oralamalari

Ort£Ss Min-Max (Median)
Ameliyathanede Caligma Siiresi 9,85+6,44 1-27 (9)
Caligilan Hastanede Deneyim Siiresi 8,49+5,83 1-27 (7)
Mezun Olduktan Sonra Gegen Siire 12,74+8,78 1-36 (10)
Haftalik Ortalama Caligma Siiresi 50,69+7,02 35-72 (48)

Ameliyathanede ¢alisma siiresi ve c¢alisilan hastanedeki deneyim siiresi degeri

1 ile 27 yil arasinda degismekte olup calisma siiresi ortalamasi 9,85+6,44, deneyim

stiresi ortalamasi ise 8,49+5,83 bulunmustur. Mezun olduktan sonra gegen siire 1 ile

36 yil araliginda olup ortalama 12,74+8,78 , haftalik ortalama ¢alisma siiresi 35 ile 72

saat araliginda degiserek ortalama 50,69+7,02 bulunmustur.

Tablo 4. 5.Is Doyumu Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlar

Ort+Ss Min-Max (Median)
I¢c Tatmin 3,6140,51 1,25-4,67(3,67)
Di1s Tatmin 2,79+0,52 1-4,25 (2,75)
Is Tatmini 3,28+0,48 1,15-4,45(3,35)

I¢ tatmin degeri 1,25 ile 4,67 arasindadir ve ortalama 3,61+0,51, dis tatmin

degeri 1 ile 4,25 araliginda olup ortalama 2,79+0,52 , is tatmini degeri 1,15 ile 4,45

arasinda degismekte olup ortalama 3,28+0,48 bulunmustur.
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Tablo 4. 6. Korelasyon Analizi

(Spearman’s *p<0,05 **p<0,01)

1 2 3 4 5 6 7
. r 1
1. Ameliyathanede
calisma siireniz (yil) D
2. Cahsilan r 914> 1
Hastanede Deneyim
Siiresi (y1l) p ,000
r 945 ,899** 1
3. Mezun Olduktan
Sonra Gecen Siire
(y1) p ,000 ,000
4. Haftalk ortalama r  -270** - 248** -284** 1
calisma Siireniz
(saat) p ,000 ,000 ,000
r ,345%* ,367** ,362** -173** 1
5. ¢ tatmin
p ,000 ,000 ,000 ,003
r ,220*%* ,236** ,270** -,213**  683** 1
6. D1s tatmin
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
r,328* ,346** ,359%* -, 213**  941** ,882** 1
7. Is tatmini
p O ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Yapilan korelasyon analizine gore ameliyathane ¢alisma siiresi ile caligilan
hastanede deneyim siiresi ve (1=,914, p<0,01) mezun olduktan sonra gecen siire
(r=,945, p<0,01) arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde; haftalik ortalama g¢aligma
stiresiyle negatif yonde ve zayif diizeyde (r=-,270, p<0,01) anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Ameliyathane ¢alisma siiresi ile i¢ tatmin (r=,345, p<0,0), dis tatmin
(r=,220, p<0,01) ve is tatmin (r=,328, p<0,01) arasinda olumlu yonde ve zayif diizeyde

anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Calisilan hastanede deneyim siiresi ile mezun olduktan sonra gecen siire
arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde (r=,899, p<0,01), haftalik ortalama ¢alisma siiresi
arasinda ise negatif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=-,248,

p<0,01). Calisilan hastanede deneyim siiresi ile i¢ tatmin (r=,367, p<0,01), dis tatmin
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(r=,236, p<0,01) ve is tatmini (r=,346, p<0,01) arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Mezun olduktan sonra gegen siire ile haftalik ortalama caligma siiresi
arasinda negatif ve zayif diizeyde anlamli bir iligski varken (r=-,284, p<0,01) i¢ tatmin
(r=,362, p<0,01), dis tatmin (r=,270, p<0,01) ve is tatmini (r=,359, p<0,01) arasinda

pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Haftalik ortalama ¢alisma siiresi ile i¢ tatmin (r=-,173, p<0,01), dis
tatmin (r=-,213, p<0,01) ve is tatmin (r=-,213, p<0,01) arasinda negatif yonde ve zayif
diizeyde anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.

I¢ tatmin ile dis tatmin (r=,683, p<0,01) ve is tatmini (r=,941, p<0,01)

arasinda pozitif yonde ve yliksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Dis tatmin ile Is tatmin arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,882, p<0,01).
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Tablo 4. 7. Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gore Is Doyum Diizeylerinin
Karsilastirilmast

n Ort+Ss Min-Max (Median) p
Cinsiyet
i Tatmin Kadin 220 3,62+0,51 1,75-4,67 (3,67) 0,528
Erkek 76 3,58+049  1,25-4,5(3,67)
Dis Tatmin Kadin 220 2,85+0,5 1-4,25 (2,88) 0,001**
Erkek 76 2,6240,54  1-3,88 (2,63)
. . Kadin 220 3,31+0,47 1,45-4,45 (3,35) 0,059
Is Tatmini
Erkek 76 3,2+0,48 1,15-4,25 (3,33)
Yas
. . 18-29 Yas 106 3425051 1,75-4,67 (3.5)
I¢ Tatmin
30-39 Yas 118 3,6240.5 1,25-4,67 (3,67) 0.001%%
40-49 Yas 53 3,8140,39  2,92-4,58 (3,92) ’
50 Yas ve Uzeri 19 4,0540,38 2,92-4,58 (4)
18-29 Yas 106 2,73+0,53 1-4,25 (2,75)
. 30-39 Yas 118 2,68+0,48  1-3,88 (2,75)
D1y 40-49 Yas 53 3,0140,49  2,13-4,25 (3,13) 0.001*
50 Yas ve Uzeri 19 3,24+0,42 2,25-4,13 (3,25)
18-29 Yas 106 3,14+048  1,45-4,35 (3,2)
Is Tatmini 30-39 Yas 118 3,24+0,45 1,15-4,25 (3,3) 0.001%*
40-49 Yas 53 3,49+0,4 2,6-4,45 (3,65) ’
50 Yas ve Uzeri 19 3,71+0,36 2,65-4,35 (3,7)
Medeni Durum
. : Evli 162 3,68+0,48 1,75-4,58 (3,75)
o Topug Bekar 134 3524053 1,25-4,67 (3,5) 0.001*
Evli 162 2.8540,5 1-4,13 (2,88) 0,001+
Dis Tatmin Bekar 134 2,72+0,54 1-4,25 (2,75) '
Is Tatmini Evli 162 3,3540,45 1,45-4,35 (3,43) 0.001%*
Bekar 134 3.2+0,5 1,15-4,45 (3,25) ’

Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01), Kruskall Wallis Testi (*p<0,05 **p<0,01)
Calismaya katilan hemsirelerin is tatmin seviyelerinin cinsiyete gore degisip

degismedigini belirlemek i¢in yapilan test sonucunda, is tatmini degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermezken (p>0,05) kadinlarin dis tatmin degerinin
erkeklere gore yliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001;

p<0,05).

Ameliyathane hemsirelerinin is doyumu diizeylerinin yasa gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmekigin yapmis oldugumuz test neticesinde, yas gruplarina
gore i¢ tatmin, dis tatmin ve is tatmini degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterirmis ve yas artikca is tatmini diizeyinin de arttig1 gézlemlenmistir. 18-29 yas
grubunun i¢ tatmin degerinin 30-39, 40-49 ile 50 yas ve lizeri olanlara gore diisiik
olmast; 30-39 yas grubunun i¢ tatmin degerinin 40-49 ile 50 yas ve iizeri olanlara gore
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diisiik olmast ve 40-49 yas grubunun i¢ tatmin degerinin 50 yas ve iistii olanlara gore
az olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.18-29 yas grubunun dis tatmin
degerinin 30-39, 40-49 ile 50 yas ve lizeri olanlara gore diisiik olmasi; 30-39 yas
grubunun dis tatmin degerinin 40-49 ile 50 yas ve iistii olanlara gore diisiik olmas1
anlamli bulunmustu. 18-29 yas grubunun is tatmini degerinin, 30-39, 40-49 ile 50 yas
ve lizeri olanlara gore diigiik olmasi; 30-39 yas grubunun is tatmini degerinin 40-49 ile
50 yas ve lizeri olanlara gore diisiik olmasi; 40-49 yas grubunun is tatmini degerinin

50 yas ve lizeri olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Medeni durumun ameliyathane hemsirelerin is doyumu iizerindeki etkisini
degerlendirmek amaciyla yapilan test sonucunda evli grubunun i¢ tatmin, dis tatmin
ve is tatmin degerinin, bekarlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p=0,001; p<0,05).

Tablo 4. 8. Hemsirelerin Egitim ve Is Yerindeki Pozisyon Durumuna Gére is Doyumu
Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

n Ort+Ss Min-Max (Median) p

Egitim Durumuna Gore

I¢ Tatmin Saglik Meslek Lisesi 9 4,12+0,34  3,5-4,58 (4,08)
On Lisans 31 3,75+0,6 2-4,42 (4)
Lisans 240 3,6+0,46 1,75-4,67 (3,67) 0,001**
Lisansiistii 16 3,23+0,77 1,25-4,17 (3,42)

Dis Tatmin  Saglik Meslek Lisesi 9 3,21+0,48  2,13-3,75 (3,25)
On Lisans 31 2,94+0,71  1-3,88 (3,25) 0.001%*
Lisans 240 2,77+0,46  1-4,25 (2,75) !
Lisansiistii 16 2,55+0,77  1-4,25(2,56)

Is Tatmini  Saglik Meslek Lisesi 9 3,7620,35 2,95-4,2 (3,8)
On Lisans 31 3,43+0,59 1,85-3,95 (3,7) 0.001%*
Lisans 240 327+0,42  1,45-4,45 (3,3) '
Lisansusti 16 2,96+0,72 1,15-4,2 (3,1)

Is Yerindeki Pozisyon Durumuna Gore

I¢c Tatmin Ameliyathane hemgiresi 292  3,61+0,51 1,25-4,67 (3,67) 0927
Ameliyathane sorumlu hemsiresi 4 3,6+0,51 3-4,17 (3,63) '

Dis Tatmin ~ Ameliyathane hemsiresi 292 2,79+0,52  1-4,25(2,75) 0507
Ameliyathane sorumlu hemgiresi 4 2,5940,58  1,88-3,13 (2,69) '

Is Tatmini Ameliyathane hemgiresi 292  3,28+0,48 1,15-4,45 (3,35) 0720

Ameliyathane sorumlu hemgiresi 4 3,2+0,49 2,75-3,7 (3,18)
Kruskall Wallis testi (*p<0,05 **p<0,01), Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01)

Calismaya katilan ameliyathane hemsirelerin egitim durumlarma gore is

doyum diizeylerinin etkilerini belirlemek i¢in yaptigimiz Kruskall Wallis testi
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neticesinde; i¢ tatmin, dig tatmin ve is tatmini degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Saglik meslek lisesi grubunun i¢ tatmin
degerinin oOn lisans, lisans ve lisansiistii olanlara gére; on lisans grubunun da i¢ tatmin
degerinin lisans ve lisansiistii olanlara gore yiliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Saglik meslek lisesi grubunun dis tatmin degeri; lisans ve lisanstistii
olanlara gore, 6n lisans grubunun ise dis tatmin degeri; lisans ve lisansiistii olanlara
gore yiksek ve anlamli bulunmustur. Saglik meslek lisesi grubunun is tatmini
degerinin lisans ve lisansiistii olanlara gore yliksek olmasi ile 6n lisans grubunun is
tatmini degerinin, lisans ve lisansiistii olanlara gore yiiksek olmasi da istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur.

Ameliyathane hemsirelerinin is tatmin diizeylerinin birimdeki gorevlerine
bagli nasil etkilendigini belirlemek i¢in yapmis oldugumuz Mann Whitney U testi
neticesinde; sorumlu hemsirelerinin igsel, digsal ve is doyumu diizeylerinin daha
yiiksek oldugu, ancak kidem farkinin is tatmini a¢isindan anlamli farklilik yaratmadigi

goriilmiistiir (p>0.05).

34



Tablo 4. 9. Hemsirelerin Kadro ve Calisma Durumlarina Gore Gére Is Doyumu

Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

n Ort+Ss Min-Max (Median) p
Kadro Durumun Gore
I¢ Tatmin Kadrolu 248 3,66+0,51 1,25-4,67 (3,75)
Sozlesmeli 48 ok
; 3,33+0,42 2-4 (3,33) 0,001
Dig Tatmin Kadrolu 248 2,79+0,53 1-4,25 (2,75) 0922
Sozlesmeli 48 2,794+0,47 1,38-3,88 (2,75) '
I$ Tatmini Kadrolu 248 3,12i0,41 2-3,9 (3,1) 0.001**
Sozlegsmeli 48 3,66+0,51 1,25-4,67 (3,75) '
Calisma Zamanlaria Gore
I¢ Tatmin Giindiiz 42 3,83+0,53 1,75-4,5 (4)
Gece 3 3,94+0,9 2,92-4,58 (4,33) 0.001%*
Giindiiz ve Gece 251 '
3,57+0,49 1,25-4,67 (3,58)
Giindiiz 42 3,11+0,6 1-4,25 (3,19)
DisTatmin Gece 3 3,17+0,29 3-3,5(3) 0.001**
Giindiiz ve Gece 251 '
2,7340,49 1-4,25 (2,75)
Is Tatmini Giindiiz 42 3,54+0,53 1,45-4,35 (3,7)
Gece 3 3,63+0,59 2,95-4 (3,95) 0,001**
Giuinduz ve Gece 251 3,23+0,45 1,15-4,45 (3,3)

Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01), Kruskall Wallis testi (*p<0,05 **p<0,01)

Bu ¢alismadaki ameliyathane hemsirelerinin kadro durumlarina gore is doyum

diizeylerinin degiskenligini incelemek iizere yaptigimiz teste goére; kadrolu olarak

calisan hemsirelerin i¢ tatmin ve i tatmini degeri sozlesmeli olanlara gore yiiksek ve

anlamli bulunmusken (p=0,001; p<0,05) dis tatmin degerinini istatistiksel olarak

anlamli farklilik gostermedigi goriilmistiir(p>0,05).

Calisma zamanlarma gore farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek icin

yaptigimiz inceleme sonucunda; gilindiiz ¢alisan grubun igsel, digsal ve is doyumu

seviyelerinin, giindiiz ve gece (vardiyal1) ¢alisanlardan anlamli ve daha yiiksek oldugu

gorilmistiir (p<0.05).
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Tablo 4. 10. Hemsirelerin Ameliyathanede Calismay1 Isteme ve Calistig1 Branst
Sevme Durumuna Goére Is Doyumu Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

n Ort+Ss Min-Max (Median) p
Ameliyathanede Caliymay Isteme Durumuna Gére
I¢ Tatmin  Evet 266 3,6+0,51 1,25-4,67 (3,67) 0.640
Hayir 30 3,66+0,46 3-4,33 (3,67) :
Dig Tatmin  Evet 266 2,78+0,53 1-4,25 (2,75) 0164
Hayir 30 2,92+0,37 2,13-3,63 (2,88) '
Is Tatmini  Evet 266 3,27+0,49 1,15-4,45 (3,35) 0.397
Hayir 30 3,36+0,38 2,65-4 (3,35) ’
Calistig1 brans1 Sevme Durumuna Gore
¢ Tatmin ~ Evet 250 3,624+0,52 1,25-4,67 (3,67) 0.139
Hayir 46 3,55+0,43 2,42-4,42 (3,5) ’
Evet 250 2,81+0,53 1-4,25 (2,88)
Hayir 46 0,217
DisTatmin 2,71+0,47 1-3,5 (2,75)
Is Tatmini  Evet 250 3,29+0,49 1,15-4,45 (3,35) 0,109
Hayir 46 3,21+0,4 1,85-4,05 (3,23)

Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01)

Hemsirelerin i tatmin diizeylerinin ameliyathanede ¢aligmayr isteyip
istememe durumlarina gére nasil farkhlastigini incelemek i¢in yaptigimiz ¢alisma
sonucunda; i¢ tatmin, dis tatmin ve is tatmini degerinde istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik goriilmedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Bu c¢alismadaki ameliyathane hemsirelerinin calistig1 bransi sevip sevmeme
durumlarina goére is doyumu seviyelerinin nasil etkilendigini belirlemek i¢in yapmis
oldugumuz test sonucunda; ¢alistig1 alan1 sevenlerin, sevmedigini belirtenlere gore i¢

tatmin, dis tatmin ve is tatmini degeri arasinda anlamli farklilik olmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo 4. 11. Hemsirelerin Ameliyathanede Calisma Nedenine ve Calisma Saatleri
Disinda Dinlenebilme Durumuna Gére Is Doyumu Diizeylerinin Karsilastiriimasi

n Ort£Ss  Min-Max (Median) p
Ameliyathanede Caliyjma Nedenine Gore
I¢ Tatmin Hemsi.re Eksikligi 5 3,87+0,28 3,5-4,17 (3,92) 0.328
Yonetim Istegi 25 3,61+0,48 3-4,33 (3,67) ‘
DisTatmin Hemsgire ]_Eksikligi 5 2,95+0,26 2,75-3,38 (2,88) 0844
) Yonetim Istegi 25 2,91+0,39 2,13-3,63 (2,88) '
Is Tatmini Hemsire Eksikligi 5 3,5+0,13 3,35-3,7 (3,45)
Yonetim istegi 25 333£041 2,654 (3.35) 0,357
Calisma Saatleri Disinda Dinlenebilme Durumuna Gore
I¢ Tatmin Evet 121 3,8+0,38 2,92-4,67 (3,83) 0.001%*
Hayir 175 3,4740,54 1,25-4,58 (3,5) ’
DisTatmin Evet 121 2,94+0,43 1,88-4,25 (3) 0.001%*
. Hayir 175 2,69+0,55 1-4,25 (2,75) '
Is Tatmini Evet 121 3,46+0,36 2,65-4,35 (3,45) 0.001**
Hayir 175 3,16+0,51 1,15-4,45 (3,2) ’

Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01)

Calismamizda yer alan hemsirelerin birimlerindeki ¢alisma nedenlerine bagli
olarak is doyumu degerlerinin farklilik seviyesini tespit etmek i¢in yapmis oldugumuz
analiz neticesinde; kendi istegiyle calistigin1 belirtenlerin i¢ doyum ve is doyumu
diizeyinin, yonetim karariyla ¢alistigini belirtenlere gore yiiksek oldugu; ancak gruplar

arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir (p>0.05).

Ameliyathane hemsirelerinin is tatmin diizeylerinin c¢alisma saatleri disinda
dinlenebilme durumlarina gore nasil etkilendigini incelemek i¢in yapmis oldugumuz
test sonucunda; calisma saatleri disinda dinlenebildigini ifade eden grubunun; i¢
tatmin, dig tatmin ve is tatmini degerinin, dinlenmeyenlere oranla yiiksek olmasi

anlamli bulunmustur(p=0,001; p<0,05).
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Tablo 4. 12. Kurumda Oryantasyon Programi Yapilmasi ve Programa Katilma
Durumuna Goére Is Doyumu Diizeylerinin Karsilagtiriimasi

n Ort+Ss Min-Max (Median) p

Kurumda Ameliyathane Hemgsireligi Oryantasyon Programi Yapilmasi Durumuna Gére

I¢ Tatmin Evet 134 3,61+0,46 1,75-4,67 (3,63) 0.490
Hayir 162 3,6+0,55 1,25-4,58 (3,75) ’

DigTatmin Evet 134 2,76+0,55 1-4,25 (2,75) 0264

) Hayir 162 2,82+0,49 1-4,13 (2,88) ’

Is Tatmini Evet 134 3,27+0,46 1,45-4,45 (3,3) 0,336
Hayir 162 3,29+0,49 1,15-4,35 (3,35)

Ameliyathane Hemsireligi Oryantasyon Programina Katilma Durumuna Gore

I¢ Tatmin Evet 114 3,6+0,46 1,75-4,67 (3,58) 0.428
Hayrr 20 3,71+0,47 3-4,58 (3,71) ’

DisTatmin Evet 114 2,78+0,53 1-4,25 (2,75) 0355

. Hayir 20 2,64+0,64 1,38-3,75 (2,75) ’

Is Tatmini Evet 114 3,27+0,45 1,45-4,45 (3,3) 0950
Hayir 20 3,28+0,49 2,35-4,2 (3,28) '

Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01)

Kurumda ameliyathane hemsireligi oryantasyon programi yapilip yapilmama
durumuna gore hemsirelerin is tatmin diizeylerinin nasil etkilendigini belirlemek i¢in
yaptigimiz analiz sonucunda; i¢ tatmin, dis tatmin ve is tatmini degerlerinde anlaml
bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05). Bu programa katilan ve katilmayanlarin

is doyumu arasinda anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 4. 13. Kurumda Diizenli Olarak Hizmet I¢i Egitim Program1 Yapilmasi ve Bu
Programlarda Hemsirelerinin Ihtiyaclarinin Dikkate Almmasi Durumuna Gore Is
Doyumu Diizeylerinin Karsilastiriimasi

n Ort+Ss Min-Max (Median) p

Kurumda Diizenli Olarak Hizmet I¢i Egitim Programi Yapilmasi Durumuna Gére

I¢ Tatmin Evet 253 3,64+0,49 1,25-4,67 (3,67) 0,001+
Hayir 43 3,44+0,57 2-4,58 (3,5) '

DisTatmin Evet 253 2,79+0,53 1-4,25 (2,75) 0868

. Hayir 43 2,84+0,45 1,88-3,88 (2,75) '

Is Tatmini Evet 253 3,3+0,47 1,15-4,45 (3,35) 0.086
Hayir 43 3,18+0,48 1,95-4,2 (3,2) ’

Ameliyat Hemsirelerinin ihtiyaclarimin Dikkate Ahnmasi1 Durumuna Gére

I¢ Tatmin Evet 227 3,69+0,45 1,75-4,67 (3,75) 0.001%*
Hayir 36 3,26+0,65 1,25-4,33 (3,38) '

DisTatmin Evet 227 2,83+0,52 1-4,25 (2,88) 0.001**
Hayir 36 2,51+0,53 1-3,38 (2,56) ’

Is Tatmini Evet 227 3,34+0,44 1,45-4,45 (3,4) 0.001%*
Hayir 36 2,96+0,57 1,15-3,85 (2,95) ’

Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01)
Calismaya katilan ameliyathane hemsirelerinin c¢alistiklart kurumda diizenli

olarak hizmet i¢i egitim programi yapilmasi durumuna gore, i doyum diizeylerinin
farkilasip farklilasmadigini tespit etmek igin yaptigimiz test sonucunda; hizmet igi
egitim programi yapilan grubunun i¢ tatmin degerinin yapilmayanlara gore yiiksek
olmas istatistiksel olarak anlamli bulunmusken (p=0,001; p<0,05) dis tatmin degeri
ile is tatmini degerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi goériilmiistiir

(p>0,05).

Kurumda yapilan hizmet i¢i egitim programlarinda ameliyat hemsirelerinin
ithtiyaclarmin dikkate alinmasi durumunda is tatmin degerinin nasil etkilendigini
belirlemek i¢in yaptigimiz tez sonucuna gore; ihtiyaglarin dikkate alindigini sdyleyen
grubunun i¢ tatmin, dis tatmin ve 1§ tatmini degerlerinin; alinmadigini belirtenlere gore

yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).
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Tablo 4. 14.Kurumda Mesleki Gelistirme Egitim Programi Yapilmasi ve Egitim
Programina Katilma Durumuna Gére Is Doyumu Diizeylerinin Karsilagtirilmast

n Ort+£Ss Min-Max (Median) p

Kurumda Mesleki Gelistirme Egitim Program Yapilmasi Durumuna Gore

i¢ Tatmin Evet 225 3,71+0,44  2-4,67 (3,75) 0,001**
Hayir 71 3,3+£0,59 1,25-4,42 (3,42)

DisTatmin  Evet 225 2,87+0,47  1-4,25(2,88) 0,001**
Hayir 71 2,54+0,59  1-3,88 (2,5)

Is Tatmini Evet 225 3,3740,42  1,85-4,45 (3,45) 0,001**
Hayir 71 2,99+0,54  1,15-3,85 (3,05)

Kurumdaki Mesleki Gelistirme Egitim Programina Katilma Durumuna Gore

f¢ Tatmin Evet 155 3,77£0,42  2-4,67 (3,92) 0,001**
Hayir 70 3,56+0,44  2,58-4,5 (3,5)

DisTatmin Evet 155 2,89+0,49  1-4,25(2,88) 0,174
Hayir 70 2,83+0,42  2,13-4,13 (2,75)

Is Tatmini Evet 155 3,42+40,42  1,85-4,45 (3,5) 0,001**
Hayir 70 3,27+¢0,39  2,4-4,35 (3,25)

Mann Whitney U testi (*p<0,05 **p<0,01)

Calismaya katilan ameliyathane hemsirelerinin g¢alistiklar1 kurumda mesleki
gelistirme egitim programi yapilip yapilmamasi durumuna gore iy doyum diizeyinin
nasil degisecegini belirlemek i¢cin yapmis oldugumuz test neticesinde;egitim yapilan
grubunun i¢ tatmin, dis tatmin ve is tatmini degeri, yapilmayanlara gore anlaml ve

yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,05).

Kurumda mesleki gelistirme egitim programina katilip katilmama durumuna
gore i3 doyumu diizeyinin farkilagip farklilasmadigini belirlemek icin yaptigimiz
calisma neticesinde; egitimlere katilan grubunun i¢ tatmin ve is tatmini degerinin,
katilmayanlara gore yiiksek olmasinin anlamli farklilik géstermemedigi belirlenmistir

(p>0,05).
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5. TARTISMA

Is doyumu diizeyinin ameliyathane hemsireleri i¢in degerlendirilmesi oldukca
onemlidir. Ameliyathane hemsireleri, saglik sektoriiniin 6nemli bir parcasi olarak
hastalarin glivenli ve etkili bir sekilde cerrahi miidahalelerden ge¢melerini
saglamaktadirlar. Ancak, bu meslegin gerektirdigi yogun c¢alisma temposu, stresli
durumlar ve fiziksel/duygusal zorluklar is doyumu tizerinde etkili olmaktadir. Bu
baglamda, is doyumu, hemsirelerin islerinden aldiklar1 tatmini ve memnuniyeti

yansitan 6nemli bir kavramdir.

Bu tez calismasi, ameliyathane hemsirelerinin i doyumu diizeyini
derinlemesine incelemektedir. Aragtirmanin bulgulari, hemsirelerin islerine
duyduklart memnuniyetin yani sira, olasi stres faktorleri, is yiikii, meslektas iliskileri
ve kariyer gelisimi gibi unsurlari da degerlendirmektedir. Bu baglamda, is doyumu
diizeyinin yiiksek olmasi, hemsirelerin motivasyonunu artirabilir, is performanslarini
olumlu yonde etkileyebilir ve saglik hizmetlerinin kalitesini iyilestirebilir. Ancak,
diisiik is doyumu diizeyleri, mesleki tiikkenmislik, diisiik performans ve isten ayrilma
niyeti gibi olumsuz sonuglarla iligkilendirilebilir. Arastirmanin bu boliimiinde mevcut
arastirmada elde edilen bulgular ile literatiirdeki diger ¢alismalarin bulgular

tartisilmastir.

Arastirmada hemsirelerin i¢ doyumu 1,25 ile 4,67 araliginda farklilasmakta
olup ortalama 3,61+0,51 bulunmusken dis doyum diizeyi, 1 ile 4,25 arasinda degisip
ortalama 2,79+0,52 bulunmustur. Is doyumu diizeyi ise 1,15 ile 4,45 arasinda
degismekte olup ortalama 3,284+0,48 bulunmustur. Hsu ve arkadaslar1 (2015)
hemsirelerin is doyumlarini inceledikleri ¢alismalarinda igsel tatmini 3,71; digsal
tatmini 3,74 ve is tatmini puan ortalamasini 3,84 olarak belirlemistir. Bagci’nin (2016)
hemsirelerin is tatminlerini inceledigi calismasinda i¢ tatmin puani 3,49; dis tatmin
puan1 3,26 ve genel i3 tatmin puant 3,39 olarak bulunmustur.Literatiirle

karsilastirildiginda arastirmamizda elde edilen is tatmin puanlarinin ciddi bir farklilik
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gostermedigi goriilmektedir. Ancak mevcut ¢alismamizdaki digsal tatmin diizeyinin
biraz daha gerilerde oldugu belirlenmistir. Dig doyum ortalamasinin 2,79 olmasi,
ameliyathane hemsirelerinin dis doyum diizeylerinin diisiik oldugunu gostermektedir.
Literatiirle karsilastirildiginda bu farkliligin bu c¢alismada 6rneklemi ameliyathane
hemsirelerinin  olusturmasiyla iligkili olabilecegini diisiindiirmektedir. Ciinkii
ameliyathane hemsireleri daha yorucu, dikkat isteyen ve mesai saatlerinin esnek
olabildigi bir birimde gorev yapmaktadirlar. Ayrica ameliyathane hemsireleri siklikla
fiziksel ve duygusal olarak zorlayict durumlarla karsilasabilmektedirler. Cerrahi
miidahaleler sirasinda hastalarin ve cerrahlarin ihtiyaglarina hizli bir sekilde cevap
verme gerekliligi, hemsirelerin stres seviyelerini artirabilir ve digsal tatminlerini

azaltabilir.

Calismamizda yas degiskenine gore is tatmini degeri istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Analiz sonuglarina gore ozellikle geng
yastaki hemsirelerin is tatmin seviyeleri diger yas araliginda olanlara gére daha diisiik
bulunmustur. Gen¢ hemsireler, is hayatlarina yeni basladiklar i¢in heniiz is ortamina
ve mesleklerine tam olarak alismamis olabilirler. Bu siirecte, ise uyum saglama ve
mesleki deneyim kazanma siireci, geng hemsirelerin is tatmini diizeyini olumsuz
etkileyebilmektedir (Ingersoll ve ark., 2002). Ayrica geng hemsirelerin, daha tecriibeli
meslektaglarina gére daha yogun ¢alisma kosullarina ve zorlayici durumlara maruz
kalma olasihgr yiiksektirr Bu durum, is tatmini diizeylerini olumsuz
etkileyebilmektedir (Hayes ve ark., 2015). Arslan ve Demir (2017) bu ¢alisma
bulgularina benzer sekilde hemsirelerin is doyumlar1 ve yaglari arasinda anlamli fark
bulmuslardir. Bunun yani sira uluslararasi literatiirde de bir¢ok calismada hemsirelerin
yaslari ile is tatminleri arasinda iliski bulunmus olup, 6zellikle gen¢ hemsirelerde is
tatmin diizeylerinin daha diisiik olduguna dair bulgular ortaya koyulmustur (Kvist ve
ark., 2014; Al Magbali, 2015; Mehrdad ve ark., 2013). Bu bulgular literatiir ve mevcut

calisma sonugclarinin birbirini destekledigini gostermektedir.

Calismamizda cinsiyet ve is tatmini arasinda farklilik olup olmadig: t testi ile
incelenmistir. Analiz sonuglarina gore cinsiyet ve is tatmini degeri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamistir (p>0,05). Literatiirde bazi
caligmalarda cinsiyet ve is tatmini arasinda iliski belirlenirken (Arslan ve Demir, 2017;

Karakus, 2019; Kuzulugil, 2012; Alghamdi ve ark., 2018); baz1 ¢alismalarda ise bizim
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calismamizda oldugu gibi anlamli fark bulunamamistir (Soysal ve ark., 2017;
Karcioglu ve Akbas, 2010; Akbari ve ark., 2020; An ve Chu, 2011). Literatiir
bulgularindaki bu farkliligin sebeplerinden birisi 6rneklemin cinsiyet dagilimlarinin
farkli olmasindan kaynaklanabilecegi sdylenebilir. Ornegin, daha dengeli bir cinsiyet
dagilimina sahip bir 6rneklemde, cinsiyetin is tatmini lizerindeki etkileri daha belirgin
olabilir. Bu nedenle, ¢aligmanin oOrnekleminin cinsiyet dagilimi, sonuglar
etkileyebilir. Ayrica calismalar arasindaki farkli sonuglar, kiiltiirel ve kurumsal
farkliliklardan kaynaklanabilir. Farkli tilkelerde veya farkli saglik kuruluslarinda
calisilan hemsireler arasinda is tatmini algisi ve etkileyen faktorler farklilik

gosterebilir.

Calismada medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski test edilmistir ve evli
grubun i tatmini degerinin, bekarlara oranla fazla olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Evlilik, bireylere emosyonel istikrar ve giiven
saglayabilir. Evli bireyler, duygusal ihtiyag¢larini daha iyi karsilayabilecekleri bir iligki
icinde olduklar1 zaman, bu durum is tatminini olumlu y6nde etkileyebilir (Lingard ve
Sublet, 2002). Evlilik, sosyal ve ekonomik giivence saglayabilir. Evli bireyler, daha
istikrarli bir gelir kaynagina sahip olabilirler ve bu da is tatminini artirabilir. Ayni
zamanda, evlilik birligi, daha giiclii bir sosyal ag olusturabilir ve bu da is tatminini
artirabilir (Rogers ve May, 2003). Literatiirde evli bireylerin is tatmin diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu bildiren bir¢ok calisma bulunmaktadir (Giidiik ve ark., 2022;
Kuzulugil, 2012; Baker ve Alshehri, 2020; Cimete ve ark., 2003). Dolayisiyla mevcut

calisma ve literatiir bulgulari birbiriyle ortiismektedir.

Egitim durumuna gore is tatmini degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Hastanelerde gérev yapan hemsirelerin egitim
seviyeleri farklilik gostermektedir. Baz1 hemsireler lise mezunuyken, bazilar lisans
derecesine, bazilar1 ise lisansiistii egitime sahiptir. Aldiklar1 egitime bagl olarak
hemsireler; hemsirelik hizmetleri miudiirii, egitim, enfeksiyon kontrol hemsiresi,
slipervizOr veya iinite sorumlu hemsiresi gibi cesitli statiiler kazanabilmektedirler.
Ancak egitim seviyelerine ragmen, hemsirelerin benzer gorevleri yerine getirmeleri,
meslekte yiikselmelerinin siklikla ¢alisma siirelerine bagli olmasi, bazen uygun
olmayan gorevlendirmelerin yapilmasi, hemsireler arasinda birtakim sikintilara yol

acmaktadir. Farkli egitim diizeylerine sahip olsalar da benzer isleri yapmalari,

43



hemsirelerin motivasyonunu ve is tatminini olumsuz etkileyebilmektedir. Ayrica,
terfilerin sadece kideme dayandirilmasi, egitimli hemsirelerin kariyer gelisimlerini
sinirlandirabilmektedir. Hemsirelerin aldiklar1 egitime uygun olmayan alanlara
atanmalar1 da sorunlara neden olabilmektedir. Bu faktorlerin her biri hemsirelerde is
tatminini etkileyebilmektedir. Karakus’un (2019) Istanbul’da 185 hemsire ile yaptig1
calismasinda da bu ¢alismaya benzer sekilde egitim seviyesi ile is tatmini arasinda
anlaml farklilik bulunmustur. Karakus (2019) egitim diizeyi diisiik olan hemsirelerin
daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu bildirmistir. Karcioglu ve Akbas (2010) 395
saglik calisani ile yaptig1 calismada egitim durumu ile is tatmini arasinda anlamli
farklilik bulmustur. Mevcut calismamizin bu bulgusunun literatiirdeki diger

calismalarla uyumlu oldugu sdylenebilir.

Ameliyathane ¢aligma siiresi ile is tatmin arasinda olumlu fakat zayif diizeyde
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,328, p<0,01). Uzun siire ameliyathanede c¢alisan
hemgsireler, zamanla mesleki deneyim ve uzmanlik kazanabilirler. Bu deneyim ve
uzmanlik, islerini daha etkili bir sekilde yapmalarini saglayabilir ve bu da is tatminini
artirabilir (Bakhtiari ve ark., 2022). Bunun yaninda ameliyathane ¢alisma siiresi
arttik¢a, hemsireler cerrahi miidahaleler ve acil durumlarla daha fazla karsilasma ve
bu tiir durumlarla basa ¢ikma becerilerini gelistirebilmektedirler. Bu da hemsirelerin
islerini daha iyi yapma ve daha yliksek bir 6zgiliven seviyesine sahip olma egiliminde
olmalarin1 saglayabilir. Uzun siire ameliyathanede ¢alisan hemsireler, islerine
duyduklari memnuniyeti zamanla artirabilirler (Buckley ve Gordon, 2011).
Ameliyathane ¢alisma siiresinin artmasi, hemsirelerin mesleklerinden daha fazla keyif
almasina ve is tatmininin artmasina yol acabilir. Ancak, bu bulgu, ameliyathane
caligma stiresi ile is tatmini arasindaki iliskinin neden-sonug iliskisini belirlemek igin
tek basma yeterli degildir. Diger degiskenlerin, 6rnegin is yiikii, mesleki destek,
liderlik tarzi gibi faktorlerin de is tatmini iizerinde etkili olabilecegini g6z Oniinde

bulundurmak 6nemlidir.

Calisilan hastanede deneyim siiresi ile i tatmin arasinda pozitif yonde ve zayif
seviyede anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,346, p<0,01). Calisilan hastanedeki uzun
deneyim siiresi, ¢alisanlarin kurumsal kiiltiirii ve is ortamini daha iyi tanimalarina
olanak saglayabilir. Bu da ¢alisanlarin islerine uyum saglamalarini ve is tatminlerini

artirmalarini destekleyebilir (Lu ve ark., 2019). Bunun yaninda uzun siire ¢alisan
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bireyler, genellikle iglerine daha bagli olurlar ve islerinden daha fazla keyif alirlar. Bu,
is tatminlerinin artmasina katkida bulunabilir. Ayrica, uzun siire ¢calismanin getirdigi
deneyim ve bilgi birikimi, islerini daha verimli bir sekilde yapmalarini saglayabilir ve
bu da is tatminini artirabilir (Ho ve ark., 2009). Goériildiigi tizere literatiir ve mevcut

calisma bulgular1 benzesmektedir.
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6. SONUCLAR

Bu  c¢alismada yapilan analizler dikkate alindiginda ameliyathane
hemsirelerinin is doyumu; demogrofik ve calisma Ozelliklerine gore degiskenlik
gostermekle beraber genel olarak istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Yas
ilerledik¢e is tatmin degerinin arttig1 belirlenmis ve Cinsiyete gore de is tatmini
degerinde anlamli farklilik oldugu gézlemlenmistir. Kadinlarin dig tatmin degerinin,
erkeklere gore yiiksek oldugu ve evlilerin bekarlara gore is tatmininin anlamli ve
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Genel olarak c¢alisma durumlarina gére ameliyathane
hemsirelerinin is doyum diizeyi anlamli ve yiiksek bulunsa da egitim seviyesi ve
haftalik ortalama caligsma siiresi arttik¢a is tatmininin distiigii goriilmistiir. Kadrolu
grubun is tatmin degerinin, s6zlesmeli olanlara gore yiiksek olmasi da istatistiksel

acidan anlaml bulunan diger bir degiskendir.
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7. ONERILER

Saglhik kuruluglari, ameliyathane hemsirelerinin mesleki gelisimlerini
desteklemek igin diizenli egitim ve gelisim programlari diizenlemelidir.Bu programlar
ozellikle ise yeni baslayan geng yastaki hemsirelerin, yeni beceriler 6grenmelerini,
giincel teknolojiler 1s1¢iInda mesleklerine adapte olmalarimi ve Kkariyerlerinde

ilerlemelerini saglayabilir.

Ameliyathane ortamlarinin fiziksel ve duygusal stresi azaltacak sekilde
iyilestirilmesi 6nemlidir. Is yerindeki ergonomik diizenlemeler arttirilmali, stres
yonetimi programlar1 sunulmali ve gerektiginde ¢alisanlarin duygusal destege erisimi
saglanmalidir. Ozel giinlerde sosyal faaliyetler diizenlenmeli, ¢alisanlarmn birlik ve

beraberligi saglanmalidir.

Saglik kuruluslari terfi sistemini uygularken egitim seviyesi yiliksek olan
hemsirelere daha fazla firsat vererek onlara, tecriibelerini sahada sergileme olanag:
saglamalidir. Egitimde kendini ilerletmis hemsirelerin yeteneklerini sunma firsati

bulmasi islerinden daha fazla doyum almasini saglayacaktir.

Ameliyathaneler fiziksel anlamda hemsirelerin ergonomisini olumsuz
etkileyebilecek kosullar barindir. Mesai saatleri arttikga hemsirelerin bu kosullara
maruz kalma durumlar1 da artmaktadir. Bu sebeple caligma saatleri, hemsirelerin is
disinda yeterince dinlenebilecekleri ve kendilerine zaman ayirabilecekleri sekilde

diizenlenmelidir.

Kadrolu ve sozlesmeli ameliyathane hemsireleri arasindaki performans iicreti
farklar1 azaltilmalidir. Ayni yogunlukta ¢alismasinin sonucunu maddi olarak da alan

calisanlarin is doyumu 6nemli dlgiide artabilir.
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Bu Oneriler, ameliyathane hemsirelerinin is tatminini artirmak ve saglik
kuruluglarinin personel memnuniyetini iyilestirmek i¢in uygulanabilir stratejiler
sunmaktadir. Bu stratejilerin etkili bir sekilde uygulanmasi, hem ¢alisanlarin hem de

hastalarin memnuniyetini artirabilir ve saglik hizmetlerinin kalitesini yiikseltebilir.
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EKLER
EK 1: Anket / Olcek Formu

D
= ~
Z| | &l §
E S| 8§
g c| &| €
E| S| E| x«
. . . .. 2o sl @ =
MINNESOTA IS DOYUM OLCEGI =131l

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basima ¢alismama imkan vermesi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan vermesi bakimindan

Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan

Yoneticimin astlarini idare tarzi agisindan

Yoneticimin karar vermedeki yetenegi agisindan

Vicdanmima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasi agisindan

Bana sabit bir ig olanagi saglamasi bakimindan

Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagim olmasi bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasi bakimindan

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan

Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten

Iste terfi olanagimin olmasindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

Caligma sartlar1 bakimindan

Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan

Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem agisindan

O NORORINRFRORORIRAPRPOWORPDNRPPRPRPOROODODINOOHEA IWIN|(F

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

Baycan AF. (1985) Analysis of Several Effects of Job Satisfaction between Different Occupational
Groups. Bogazici University Institute of Social Science, Istanbul, (Danisman: Dog. Dr. Hamit Fisek)
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EK 2: Cahisan Bilgi Formu

1. Yasiniz?

1) 18-29 2) 30-39 3)40-49  4) 50 ve lizeri
2. Cinsiyetiniz ?

1) Kadin 2) Erkek

3. Medeni Durumunuz?
1) Evli 2) Bekar
4. Egitim durumunuz?

1) Saglik Meslek Lisesi 2) Onlisans 3) Lisans 5) Yiiksek Lisans  6) Doktora
5. Mezuniyet yiliniz? ...........c..........

6. Is yerindeki pozisyonunuz nedir?
1) Ameliyathane Hemsiresi (Steril ve dolasan) 2) Ameliyathane Sorumlu Hemsiresi
7. Calisma alaniniz? (Orn: Genel Cerrahi Masasi) .................
8. Calistiginiz alani seviyor musunuz
1) Evet 2) Hayir
9. Calisma Durumunuz?

1) Kadrolu  2) S6zlesmeli
10. Haftalik ortalama ¢alisma saatiniz ?..........
11. Gece-glindiiz calisma durumunuz?
1) Giindiiz 2) Gece  3) Nobet+Giindiiz
12.  Calismakta oldugunuz hastanedeki deneyim siireniz ?......
13. Ameliyathanede calisma stireniz? ......
14. Ameliyathanede calismak kendi isteginiz miydi?
1) Evet 2) Hayir
15. 14. soruya yanitiniz olumsuz ise nedenleri nelerdir?............ccccevieeneenennen.
16. Calisma saatleriniz disinda yeterince dinlenebildiginizi diisiiniiyor musunuz?
1) Evet 2) Hayir
17. Bu hastanede c¢aligmaya baslarken ameliyathane hemsireligi oryantasyon
programi yapiliyor mu?
1) Evet 2) Hayir
18.  Yanitiniz evet ise bu oryantasyon programina dahil oldunuz mu?
1) Evet 2) Hayir
19. Kurumunuzda diizenli olarak hizmet i¢i egitim programlar1 yapiliyor mu?
1) Evet 2) Hayir
20. 18.soruya yanitiniz evet ise hizmet i¢i egitim programlarinin belirlenmesinde
ameliyathane hemsirelerinin gereksinimleri dikkate alintyor mu?
1) Evet 2) Hayir
21. Kurumunuzda mesleki girisimlerinizi gelistirmeye yonelik egitim yapiliyor
mu?

1) Evet 2) Hayir
22.  2l.soruya yanitiniz evet ise bu egitime katildiniz m1?
1) Evet 2) Hayir
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EK 3: Ol¢ek Kullanim izni

Asli Baycan 16:52
Kime: Zeynep Erkek >

Ynt: dlcek izni hakkinda
Kullanabilirsiniz
iPhone’'umdan gonderildi

Zeynep Erkek >
sunlari yazdi (.

Merhabalar. Hali¢ Universitesinde Prof. Dr. Nevin
KANAN danismanliginda yuksek lisans yapiyorum.
Ameliyathane Hemsirelerinin is Doyumunun
Degerlendirilmesi baglikl tez calismasini
ylritecegim. izniniz olursa Tlrkceye uyarladiginiz
Minnesota is Doyum Olcegini tezimde kullanmak
istiyorum. Simdiden tesekkiir ederim. lyi calismalar
dilerim.

Zeynep EKTIREN

K
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EK 4:Etik Kurul izin Belgesi

HALIC
UNIVERSITY

T.C.
HALIC UINIVERSITESI
GIRISIMSEL OLMAYAN KLINiK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

Tarih: 19.06.2023
Sayi: 186

Konu: Etik Kurulu izni

Sayin Zeynep Ektiren,

Yapmis oldugunuz basvuru Halic Universitesi Girigimsel olmayan Klinik Arastirmalar Etik
Kurulu tarafindan incelenmis olup Prof. Dr. Nevin Kanan'n, damsmanhginda yirateceginiz
“Ameliyathane Hemsirelerinin is Doyum Diizeyinin Degerlendirilmesi” baslkh galismaniz

kurulumuzun 19.06.2023 tarihli toplantisinda etik y6nden uygun bulunmustur.

Bilgilerinize sunarnim.

Prof. Dr. Melek Glnes Yavuzer
Halig Universitesi Girisimsel Olmayan
Klinik Arastirmalar Etik Kurulu Baskan

Ek: Etik Kurulu Karan

Guzeltepe Mahallesi, 15 Temmuz $ehitler Caddesi, No:14/12 34060 Eyiipsultan — ISTANBUL
Tel: (0212)-524-24-44 | Faks: (0212)-595-78-52
grmail: etikkurul@ haiicedutr Www_halic.edu.tr

66



Y

TC.

HALIC UNIVERSITESI
GIRISIMSEL OLMAYAN KLiNiK
ARASTIRMALAR ETiK KURULY

Yapn Jasbinq00-12.2015
Revizyon Tarihi : 16.09.2020

Revizyon Mo
Sayfa Mo

oz
11

| Tarih: 19.06.2023

Karar No:

Toplanh Sayis: | Zeynep Ekfiren'in Prof. Dr. Nevin Kananin damsmanh@inda yiritecegi
"Ameliyathane Hemsirelerinin is Doyum Dizeyinin Degerlendirilmesi”
baghkh ¢alizmasi incelendi, yapilan inceleme sonucunda galismanin etik
yonden uygun olduguna karar verildi.

Ad-Soyad Alani Kurumu Arastrma | Toplantiya imza

ile Iliskisi Katilma

Prof. Dr. Melek | Fiziksel Tipve | HaligUniversitesi | Var Evet

Gines YAVUZER | Rehabilitasyon | Saglk Bilimleri | vok @ Hayr

(Bagkan) Fakilltesi

Doc. Dr. Hatice Spor Hali¢ Universitesi | Var Evet @ [

ilhan Odabas Yoneticiligi Beden Egitimi ve | Yok @ Hayir \

Spor Yiksekokulu

Dog. Dr. Nevra Biyofizik Halig Universitesi | Var Evet @

Alkanh Tip Fakiiltesi Yok @ Hayir

De.QgrMy. Burcu | Psikoloji Halig Universitesi, | Var Evet @ !

Tiirk Fen Edebiyat Yok @ Hayir -

Fakiiltesi

Or. O Uy. Hemsirelik Hali¢ Universitesi | Var Evet @

Giilcan Saghk Bilimleri | Yok @ Hayr

Kendirkiran, Fakiltesi

Dr.Qfr.\y,Seda | Fizyoterapive | Halic Universitesi |Var Evet @

Saka Rehabilitasyon | Saghk Bilimleri | Yok @ Hayir

Fakiltesi
Gida Halig Universitesi |Var Evet

CigdemYildinm | Mihendisligi | Saglk Bilimleri | Yok @ Hayir

Mavis Fakiltesi

Dr.Qfr.Uy, Maral | Hukuk Halig Universitesi, | Var Evet @

Tarenli Cakiroglu iletme Fakiltesi | Yok Hayr
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EK 5: Ilgili Kurum izinleri

Evrak Tarih ve Sayisi: 04.12.2023-87054

T.C. X
ISTANBUL VALILIGI

11 Saghk Miidiirligii U

Sayr  : E-15916306-604.01.01-230545297
Konu : Zeynep EKTIREN Tez Calismasi Hk.

HALIC UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Lisanststii Egitim Enstitiisi Mudirligi)

flgi : a)02.08.2023 tarihli ve 79431668-044.01.01-E.75062 sayih yaz.
b) 09.10.2023 tarihli ve E-79341859-604.01.01-226334002 sayih yaziniz.

flgi (a) ve ilgi (b) sayil yazi ile Sisli Hamidiye Etfal Hastanesi Cayirbagt Yerleskesi Ameliyathane
Biriminde gorev yapmakta olan, Halig Universitesi Lisans Ustii Egitim Enstitiisii Hemsirelik Tezli Yiiksek Lisans
Ogrencisi Zeynep EKTIREN'in Prof.Dr. Nevin KANAN damismanhginda yapilmast planlanan "Ameliyathane
Hemsirelerinin Iy Doyum Diizeyinin Degerlendirilmesi” bashkli gahsmasm Miidiirliigimiize bagh
hastanelerde yapma talebi Birimimize iletilmigtir.

Soz konusu aragtirma,hastanelerin ckte yer alan uygun goriislerine istinaden Miidiirligiimiz Saghk
Hizmetleri Bagkanlig: Arastirma, Basili Yayim, Duyuru Igerigi Degerlendirme Komisyonu 28.11.2023 tarih ve
2023/19 sayih kararinca uygun gorilmustir.

Caligmanin kurumlarimizin - uygun gérdiigii zaman diliminde (basvuru dosyasinda belirtilen aralik
gozetilerek)siirecin koordinasyonunun tarafimzca saglanmasi ve calisma bitiminde bir niishasim elektronik
ortamda(CD halinde) Miidiirliigiimiize teslim edilmesi gercktiginin bagvuru sahibine tebligi hususunda;

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Uzm. Dr. Hasan Basri VELIOGLU

Miidiir a.
Baskan
Ek:
1 - Zeynep EKTIREN Tez Caliymast
2- Zeynep EKTIREN Tez Calismast Hk
3. Zeynep EKTIREN Tez Cahsmast Hk.
Mevcut Elektronik imzalar
Bu belge, giivenli clektronik imza ile imzalanmgtie
Belge dogrulama kodu: T66848B3-B5SA9-4985-A8132-6275723F | 6AB Belge dogrulama adresi: hetps://www.turkiye. gov trisaglik-bakanligi-cbys
Binbirdirck mah, Peykhanc sok, No: & FaliviSTANBUL 34122 Bilgi igin: Nuray TORKOGLU 83
Telefoa No: 02126383000 Hemgire
e-Posta: istsagligingel@saghik gov.tr Internet Adresi: 3¢
htips: Vistanbulism.saglik gov.u/ Telefon No: 02126383399 - 3106 st

Kep Adresi: ism.34@hs01 kep.te
On izleme Bu evrak elektronik imzalidir,
ikinci satir https://turkiye.gov.trlebd?eK=5510&eD=BSEH3RV8E&eS=87054 (PIN:37312)
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EK 6:

Goniillii Bilgilendirme Ve Onay Formu

GONULLU OLUR FORMU METNINDE BULUNMASI GEREKENLER
|- Arastirmayla Ilgili Bilgi Verilmesi ;(bu boliim hastanin anlayabilecegi bir dille

tibbi terimlerden kaginarak yazilmalidir)

Adi

Ne tiir bir arastirma oldugu

Amacit

Neler uygulanacagi

Nasil uygulanacagi

Hangi yontem/lerle gerceklestirilecegi

Cikabilecek istenmeyen etkilerini ve risklerini

Ortaya ¢ikan istenmeyen etki ve risklerin tedavi edilebilirligini
Bilime katkisi

Siiresi

Yaklasik katilimei sayist (Cok merkezli ise kurum ve toplam katilimci sayisini)

Goniilliiniin Haklariyla Ilgili Bilgi Verilmesi

Arastirma yontemi disinda hangi alternatif tedavilerin bulundugunu; bu

tedavilerin neler oldugunu

e  Goniilliiye arastirmaya katilmayr red etme hakkina sahip oldugunun
bildirilmesi

e  Goniilliintin istedigi anda arastirmaciya haber vererek g¢alismadan gekilebilecegi
yada aragtirmaci tarafindan gerek goriildiigiinde arastirma disi birakilabileceginin
bildirilmesi

e  Goniilliintin arastirmayr kabul etmemesi durumunda veya herhangi bir nedenle
calisma programindan ¢ikarilmasi veya ¢ikmasi halinde, hastaligi ile ilgili
tedavisinde bir aksama olmayacag giivencesi verilmesi

e Arastirma i¢in yapilacak harcamalarla ilgili herhangi bir parasal sorumluluk altina
girmeyeceginin ayrica kendisine de bir 6deme yapilmayacaginin belirtilmesi
gerekmektedir. Yol masrafi ve sigorta gibi 6denekler mevcutsa mutlaka goniilli
olurda bilgi verilmelidir.

e  Gontlliiden alinacak numunelerin (serum vs. ) yalnizca adi gegen ¢alismada
kullanilacagimin belirtilmesi

e  Kimlik bilgilerinin gizli tutulacagina dair giivence
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Ikinci boliim: (Katilimcinin/Hastanin Beyani) (bu bdliim hazirlanan goniillii olur

formunun sonuna eklenmelidir)
Sayn ......... tarafindan..... (kurumadi).......... (anabilim dali ad1, tinite ad1 vb.)’da tibbi
bir arastirma yapilacag: belirtilerek bu aragtirma ile ilgili yukaridaki bilgiler bana
aktarildi. Bu bilgilerden sonra boyle bir arastirmaya “katilimer” (denek) olarak davet
edildim.
Eger bu aragtirmaya katilirsam arastirmaci ile aramda kalmasi gereken bana ait
bilgilerin gizliligine bu arastirma sirasinda da biiylik 6zen ve saygi ile yaklasilacagina
inaniyorum. Arastirma sonuglarinin egitim ve bilimsel amaglarla kullanimi sirasinda
kisisel bilgilerimin ihtimamla korunacagi konusunda bana yeterli giiven verildi.
Projenin vyiiriitilmesi sirasinda herhangi bir sebep gostermeden arastirmadan
gekilebilirim. (Ancak arastirmacilari zor durumda birakmamak igin arastirmadan
¢ekilecegimi Onceden bildirmemim uygun olacaginin bilincindeyim) Ayrica tibbi
durumuma herhangi bir zarar verilmemesi kosuluyla arastirmaci tarafindan arastirma
dis1 da tutulabilirim.
Arastirma i¢in yapilacak harcamalarla ilgili herhangi bir parasal sorumluluk altina
girmiyorum. Bana da bir 6deme yapilmayacaktir.
Ister dogrudan, ister dolayl1 olsun arastirma uygulamasindan kaynaklanan nedenlerle
meydana gelebilecek herhangi bir saglik sorunumun ortaya ¢ikmasi halinde, her  tiirlii
tibbi miidahalenin saglanacagi konusunda gerekli giivence verildi. (Bu tibbi
miidahalelerle ilgili olarak da parasal bir yiik altina girmeyecegim).
Arastirma sirasinda bir saglik sorunu ile karsilastigimda; herhangi bir saatte,
Dr.......(Doktor ismi), ...... (telefon ve adres) ‘ten arayabilecegimi biliyorum. (Doktor
ismi, telefon ve adres bilgileri mutlaka belirtilmelidir)
Bu arastirmaya katilmak zorunda degilim ve katilmayabilirim. Arastirmaya katilmam
konusunda zorlayici bir davranisla karsilasmis degilim. Eger katilmay1 reddedersem,
bu durumun tibbi bakimima ve hekim ile olan iliskime herhangi bir zarar
getirmeyecegini de biliyorum.
Bana yapilan tiim agiklamalar1 ayrintilartyla anlamis bulunmaktayim. Kendi bagima
belli bir diisiinme siiresi sonunda adi gegen bu arastirma projesinde “katilimer” (denek)
olarak yer alma kararin1 aldim. Bu konuda yapilan daveti biiyiik bir memnuniyet ve
gonilliiliik igerisinde kabul ediyorum.
Imzal1 bu form kagidinin bir kopyas1 bana verilecektir.

GONULLU ONAY FORMU

Yukarida goniillitye arastirmadan once verilmesi gereken bilgileri gosteren metni
okudum. Bunlar hakkinda bana yazili ve sozlii agiklamalar yapildi. Bu kosullarla s6z
konusu klinik aragtirmaya kendi rizamla hicbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay1
kabul ediyorum.

Géniilliiniin Adi-soyads, Imzas1, Adresi (varsa telefon no., faks no,...)

Velayet veya vesayet altinda bulunanlar igin veli veya vasinin Adi-soyadi, Imzas,
Adresi (varsa telefon no., faks no,...)

Aciklamalar1 yapan arastirmacinin Adi-soyadi, imzasi

Riza alma islemine basindan sonuna kadar taniklik eden kurulus gorevlisinin Adi-
soyadi, Imzasi, Gorevi
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