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1. OZET
HEMSIRELERDE NEPOTIZM ALGISI VE iS DOYUMU

Bu calisma, hemsirelerin nepotizm algisi ve is doyumu diizeylerinin belirlenmesi ve
baz1 degiskenler yoniinden incelenmesi amaciyla tanimlayict, iliski arayici tiirde
gerceklestirildi. Arastirmanin evreni; Istanbul’da yer alan &zel bir hastanede calisan
hemsirelerden; 6rneklemi ise tabakali rastgele 6rnekleme yonetimi ile segilen 165
hemsireden meydana geldi. Veriler Hemsire Bilgi Formu, Nepotizm Olcegi ve
Minesota Is Doyumu 6lgegi ile toplandi. Arastirma etiginin geregi olarak 6rneklemi
olusturan hemsirelerden yazili ve sozlii Bilgilendirilmis Olur; Istanbul Medipol
Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulundan yazili izin;
veri toplama araci olarak o6lgekleri kullanabilmek igin ilgili kisilerden yazili izin
alindi. Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
IBM SPSS Statistics 22 (IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
Tiirkiye) programi kullanildi. Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin, %74,5’i
(n=123) kadin, yas ortalamasinin 24,73 (SS=4,56) yil oldugu saptandi. Hemsirelerin
Nepotizm Algist Olgegi puan ortalamalarinin Terfide Kayirmacilikta 3,74 (SS=1,66),
[slem Kayirmaciliginda 3,72 (SS=1,60), ise Alim Siirecinde Kayirmacilikta 4,63
(SS=1,60); Is Doyumu Olgeginin puan ortalamalarinin I¢sel Doyumda 3,20
(85=0,80), Dissal Doyumda 3,05 (SS=0,71), Genel Doyumda 3,11 (SS=0,69) oldugu
goriildii. Ayrica Islem Kayirmaciligi alt boyutu ile Digsal Doyum ve Genel Doyum
alt boyutlar1 arasinda negatif yonde istatistiksel olarak anlamli iliski saptandi
(p<0,05). Hemsirelerin nepotizm algisini sahip olunan ¢ocuk sayisinin, mesleki
egitimin ve ¢alistig1 birimin; Is doyumunu ise mesleki deneyim siiresinin, ¢ocuk
sayisinin ve ¢alistig1 birimin etkiledigi goriildii. Sonug olarak; ¢alisma ortamlarinda
adalet énemli bir davranis bi¢imidir ve elde edilen bulgular hemsirelerin nepotizm
algisinin ve is doyumunun birbiri ile iliskili oldugunu ve bu degiskenlerin bazi

faktorlerden etkilendigini gosterdi.

Anahtar kelimeler: Hemsirelik, Is doyumu, Nepotizm.



2. ABSTRACT

NEPOTISM PERCEPTION IN NURSES AND JOB SATISFACTION

This study was contucted as descriptive and in the kind of connection searching for
specifying the nurses’s level of nepotism perception and job satisfaction and for
investigating them in terms of some variances. The population of this research consists
of nurses that work at a private hospital in Istanbul and sampling of this research
consists of 165 nurses chosen with stratified random sampling method. Data was
collected with Nurse Information Form, Nepotism Scale and Minnesota Job
Satisfaction Scale. Due to the research ethics, nurses consisting sampling were
informed written and verbal; written permittion was taken from Non-Invasive Clinical
Research Ethics Committee of Istanbul Medipol University; written permittions were
taken from related people for using scales as data collection devices. While
interpreting the symptoms that obtained on study, IBM SPSS Statistics 22 (IBM SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) program was used for statistical analyses.
It was determined that 74,5% of nurses in this research were (n=123) females and
average of age was 24,73 (SS=4,56). It was seen that score average of Nurses’
Nepotism Perception Scale was 3,74 (SS=1,66) at Promotion Favoritism, 3,72
(SS=1,60) at Operation Favoritism, 4,63 (SS=1,60) at Employement Procedure
Favoritism. It was also seen that score average of Job Satisfaction Scale was 3,20
(SS=0,80) at Intrinsic Satisfaction, 3,05 (SS=0,71) at Extrinsic Satisfaction, 3,11
(SS=0,69) at Common Satisfaction. In addition, statistically logical connection in a
negative way was determined between subdimension of Operation Favoritism and
subdimensions of Extrinsic Satisfaction and Common Satisfaction (p<0,05). It was
seen that number of children, vocational training and unit of work effect nurses
nepotism perception; work experience duration, number of children and unit of work
effect Job Satisfaction. Consequently, fairness is an important behavior pattern at work
environment and findings showed that Nurses’ Nepotism Perception and Job

Satisfaction are related with each other and these variances are effected by some

factors.

Key words: Nursing, Job satisfaction, Nepotism.



3.GIRIS VE AMAC

Nepotizm; Tiirkgede orgiitte akrabalarin, tanidiklarin istihdam edilmesi, terfide adam
kayirmaca anlamlarinda kullanilmaktadir. Orgiitlerde nepotizm kavramindan
bahsederken deginilmesi ve incelenmesi gereken en Snemli noktalardan biri is
doyumudur. Is doyumu, kisinin isinden ve isin getirdigi tiim etkilerden aldig1 hazzi
ve mutlulugu ifade etmektedir. Yapilan arastirmalar, orgiitlerde yasanan nepotizmin
is  doyumunu olumsuz etkiledigini ortaya ¢ikardi (1). Ayrica nepotizm
uygulamalarmm oldugu orgiitlerin ¢alisanlarinda motivasyon kayiplari, is
doyumunda azalma, isi birakma ve o6rgiit hakkinda sikayette bulunma egilimleri
artmaktadir (2). Ote yandan saglik hizmeti sunan kurumlarda galisan hemsirelerdeki

nepotizm algisinin, is doyumuna olan sarsict etkilerinin olduk¢a dnem arz ettigi

diistiniilmektedir.

Bireylerin adalet kavrami ile en ¢ok karsilastigi yer is ortamlaridir. Calisanlarin,
gosterdikleri emegin karsihigimi almak, verilen hizmet karsisinda maddi ve manevi
olarak doyuma ulasmak en biiyiik beklentileridir. Insanlar, calistiklari kurumun
kendilerine adaletli davranmasini bekler, daima performanslarini ve ticretlerini
birbirleri ile kargilastirarak adil pay alip almadiklari hakkinda diisiiniirler. Sonucunu

ise olumlu ya da olumsuz olarak hem yoneticilerine hem de hizmet verdikleri birey ya

da bireylere yansitirlar (3).

Adalet kavrami ayni zamanda hemsirelik mesleginin temel degerleri arasindadir ve
hem saglik calisaninin saglikli/hasta bireye, hem de saglik ¢alisanlarinin kendi
aralarindaki iletisimlerine kilavuzluk etmektedir. Belirli bir hiyerarsi ile ilerleyen
hemsirelik mesleginde, yonetici statiisiindeki hemsirelerin alt kollarda ¢alisan meslek
arkadaslarina gosterdigi adaletli davranislar 6rnek temsil etmektedir. Kendi i¢inde adil
davranma kabiliyeti gosteren hemsireler ayn1 zamanda hizmet verdigi kisi ya da
kisilere de adaletli davranabilmektedir. Yonetici hemsirelerin géstermis oldugu adil
davranis ornekleri, yapilan ise karsi verilen adil ticretlendirme gibi davranislar ayni
zamanda is hayatinin kalitesini de arttirmaktadir (4). Adalet kavrami her ne kadar
esitlik kavramu ile karistirilsa da bilinmelidir ki her bireye esit hizmet degil her bireye
gereksinimi dogrultusunda hizmet sunulmasini ifade etmektedir. Calistigi kurumda
yoneticilerinden hak ettigi degeri maddi ve manevi olarak karsilayabilen hemsire

bunun olumlu geri dontisiinii verdigi hizmete yansitabilmektedir.



Saglik alaninda adil olma konusu ile yakindan iliskili nepotizm, bir kimsenin yetenek,
beceri, basar1 ve egitim diizeyi gibi faktorleri dikkate alinmaksizin, 6zel iliskilerin
dikkate alinarak istihdam edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Uygulandig: her ortamda
magdurlar yaratir ve orgiitsel iliskilere zarar verir. Genel olarak nepotizm olgusundan
bahsedildiginde, 6rgiit igerisinde ya da 6rgiit mensuplari ile toplumsal ¢evre arasindaki
iliskilerde ayni okulda okumus olmak, ayni yoreden olmak, ayni diisiince bigimlerini
benimsemis olmak gibi Olgiilerin 6n plana ¢ikmast ve yonetimsel dlgiitlerin arka

planda birakilmasi durumu da akla gelmelidir (5).

Nepotizm ile dogrudan iliskili bir kavram olan is doyumu, ¢alisanlarin islerine karsi
gelistirdikleri tutumlardan dogmaktadir, diger bir deyisle calisanlarin is yasantilarina
karsi gosterdikleri duygusal bir tepkidir ve buna bagli olarak is doyumu, bireysel ve
orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (6). Saglik kurumu igerisinde yasanan terfilerde,
gorev ve sorumluluklarin dagiliminda yasanan adaletsizlikler ve bunun arkasinda yer

alan nepotizm algisinin Kisilerin is doyumunu olumsuz etkiledigi varsayilmaktadir.

Nepotizm ve is doyumu arasindaki iliskileri inceleyen bir¢ok arastirmaci nepotizmin
is doyumunun azalmasina yol agtigini ileri stirmiislerdir (1, 7, 8). Is hayatinda
bireylerin belirli mevkilere gelmesinde ve statii sahibi olmasinda kendi ¢abalarinin,
sahip oldugu olumlu faktorlerin yerine, akrabalik baglarinin, arkadaslik iliskilerinin
kullanilmas1 o6rgiit icerisinde ¢alisan diger bireylerin is doyumunu olumsuz
etkilemektedir. Kisilerin yetenekleri, basarilart 6lgiit olarak almmadiginda is kayb,
basarisizlik gibi isletme agisindan istenmeyen ve isletmeyi gerilemeye sokan durumlar
ortaya ¢ikmaktadir (2). Isletmede calisan diger bireylerin deger gormemesi, sarf
ettikleri emek karsisinda hak ettiklerini disiindiikleri maddi ve manevi karsiligi
alamamalar1 hem motivasyon diizeylerini etkiler hem de orgiite baglhihgi zedeler (7).
Saglik calisanlarinin mesleki farkindaliga ulasabilmesi, gorev ve sorumluluklarini
bilingli sekilde yerine getirebilmesi meslege olan saygi ve bagliligi ile iliskilidir.
Insana hizmet eden ve ana fikri daima insan olan hemsirelik mesleginde is doyumu
olduk¢a 6nemli bir faktordiir. Meslek mensuplarinin gosterdikleri ¢aba ve emekleri
karsisinda beklentilerini alamamalari, haksizliga ugradiklarini diisiinmeleri is

doyumunu olumsuz etkilemektedir.

Hemsirelikte nepotizm konusulan bir kavram olmasina karsin bu konu odakli ¢alisma

bulunmamaktadir. Ote yandan yasanan is doyumu sorunlarinin en Onemli



sorumlularindan birinin nepotizm oldugu diisiiniilmektedir. Bu noktadan hareketle
calisma hemsirelerin nepotizm algisini belirlemek ve is doyumu ile iliskisinin olup
olmadigin1 saptamak; ayrica nepotizm algist ve is doyumunu bazi degiskenler

yoniinden incelemek amaci ile gergeklestirildi.



4. GENEL BILGILER

4.1. Hemsirelik
4.1.1. Hemsireligin tanimi ve tarihgesi

Hemsirelik; Diinya Saglik Orgiitii’'ne (DSO / World Health Organisation: WHO) gére;
“her yastan bireyin olusturdugu, ailenin, grubun ve toplumun 6zerk ve isbirlikci
bakimini kapsamaktadir” (ICN/ International Council of Nursing, 2002). Bu tanimdan
yola ¢ikarak diyebiliriz ki hemsirelik; saglikli, hasta ya da son dénem saglik hizmetine
ihtiyaci olan tiim bireylerin bakimindan sorumlu bir meslektir. Uluslararasi Hemsirelik
Konseyi (ICN)’nin tanimia gore hemsirelik; “meslegin gerektirdigi tiim egitimleri
tamamlamis ve iilkesi tarafindan yetkilendirilmis kisilerin, her yastan ve gruptan birey
/hasta kisi ya kisilerin fiziksel ve ruhsal olarak ihtiya¢ duydugu saglik bakiminin
verilmesi ve saglikli bireylerin ya da gruplarin saghginin korunmasi ve
gelistirilmesinden sorumlu meslek grubu” dur (9). Hemsirelik kavrami iizerine yapilan
arastirmalarda da yine ayni tanimlamalar ortaya g¢ikmaktadir. Tortumluoglu ve
arkadaslarmin 2002-2003 yillari arasinda yiiriittiigii ve 6rneklemini 18 yas iistii 481
kisisinin olusturdugu bir arastirmada ‘*hemsire kimdir?’’ sorusuna cevap aranmistir
ve sonucunda %37.3 oraninda alian cevaba gore hemsirelik; hasta/bireye; saglik
bakimi, egitim ve psikolojik destek veren kisi olarak tanimlanmustir (10). Saghk
disiplinleri arasinda 6nemli bir yere sahip olan hemsirelik; kisiyi bir biitiin olarak elen
alan ve hasta ya da saglikli bireyin biitiiniine saglik bakim hizmeti veren tek meslek

grubudur (11). Bireyi biitiniiyle incelemenin yani sira gevre ile olan iliskisini de

inceler ve diizenler.

Tibbin tarihgesi ve gelisimi incelendiginde gosterilebilen ilk ve en 6nemli kaynak M.6
460-370 yillarr arasinda yasamis olan Hipokrat’tir. T1p ile bir biitiin olan hemsireligin
tarihsel gelisimi de; kadinin, ailede ve toplumda edinmis oldugu sifa verici yonii ile
baslamaktadir (12). Tarihler boyunca da tiim milletlerde ve dini inanislarda kadn;
bebek bakimi, evdeki yasayan yasli bireyin bakimi gibi goérevleri iistlenerek
hemsireligin bir nevi kaynagini olusturmuslardir (13). Yapilan arastirmalar sonucunda
goriilmiistiir ki ilk defa M.6. 3500 yillarina ait bir hint kitabinda hasta bireylerin
bakiminda sorumlu olan hemsire gruplarindan bahsedilmistir. Dinlerin ortaya ¢ikmasi

ile birlikte aile kavramlarindan bahsedilmeye baslanmis ve ailede bakimdan sorumlu



kisi olan kadinlarin saglik konularinda da yine bakimi tistlenmis oldugu goriilmiistiir
(14). Gegmisten giiniimiize yasanan olaylar, ortaya ¢ikan tiim dinler ve savaslar
sonrasinda hemsirelik degisik kaliplara biiriinmiis, yeri geldiginde yemek yediren, yeri

geldiginde ise cevreyi diizenleyen ve bakim ortami hazirlayan kadindan ibaret

olmustur.

Miislimanligin ortaya ¢ikisi ile insana verilen 6nem artmis ve savas zamanlarinda
yaralanan askerlerin bakimi ve beslenmesinde kadnlar rol almislardir (15). 1800°lii
yillara gelindiginde sanayi devremi gibi yasanan biiyiik toplumsal olaylar sonrasinda
Avrupa’da hasta bakimu ile ilgili ¢esitli hareketlenmeler ortaya ¢ikmustir. Iyi bir egitim
almis, soylu bir ailenin kiz1 olan Florence Nightingale sayesinde hasta bakimi biiyiik
onem kazanmis ve sonrasinda hemsirelik uygulamalarina bilimsel bir yaklasim
gelmistir. Modern hemsireligin kurucusu Florence Nigtingale* e gére hastaligin
onlenmesi saglik bakiminda oncelikli adimdi ve hasta bakiminda cevresel
olumsuzluklarin diizenlenmesi; hastaligin 6nlenmesi ve iyilestirilmesi basroldeydi.
Florence Nightingale’in hasta bakiminda kullandig1 yontemler giiniimiizde hemsirelik
egitiminde de hala kullanilmaktadir. Hemsirelik egitimine kilavuzluk eden kuramlari,
bulundugu donemdeki olaylara ve hastaliklara ¢6ziim saglamak amaciyla iirettigi insan
ve fiziki ¢evre konularini igermektedir (14). Hemsireligin ilk bilimsel tanimi da yine
Florence Nightingale tarafindan “’Doganin birey tlizerinde en iyi sekilde etkin
olabilmesi igin, bireyin en iyi duruma getirilmesi’’ seklinde belirtilmistir (16).
Nightingale sonrasi birgok kuramci ortaya ¢ikmis ve farkli kavramlardan bahsederek

hemsireligin gelismesine ve bugiin sahip oldugu meslek unvanina erismesine biiyiik

katkilar saglamistir.

Cumbhuriyetin ilani ile hemsirelik tilkemizde de biiyiik gelismeler gostermis ve askeri
bir hekim olan Besim Omer Pasa’nin 6nderliginde Japonya’da uygulanan hasta bakimi
egitim kurslari agilmistir. Istanbul’un nde gelen ailelerinde yetismis kizlar bu kurslara
davet edilmistir. 1925 yilinda agilan Kizilay Hasta Bakici Okulu ve 1960 yilinda
Saghk Bakanlifi tarafindan agilan Saglik Meslek Liseleri ile beraber okullasma

donemi de baslamis ve artik hemsirelik okullarda 6grenilen bir meslek dali haline

gelmistir (17).

Hemsirelik mesleginin tiim basamak saglik hizmetlerinde rolleri vardir ve

fertilizasyondan o©liime kadar gegen tiim yasam donemlerinde birey ve/veya



yakinlarini bir biitiin olarak ele alir. Kapsami bu denli genis olan hemsirelik; asagida

bir meslek olarak ele alinmistir.

4.1.2. Bir meslek olarak hemsirelik

Meslek, bireyin toplumda bir yer edinmesine olanak saglayan, kabiliyetlerini
sergilemesine ve gelistirmesine ortam hazirlayan, kisinin g¢evresi ve diinya ile
iletisimini kolaylastiran bir diizenlilik olarak tanimlanmaktadir (18). Tiim mesleklerde
ortak ama¢ dogrudan ya da dolayli olarak topluma hizmet etmektir. Yapilan isin
meslek sayilabilmesi; toplumun yapilan o ise verdigi deger ve énemle alakalidir. Bu
da demektir ki is ve meslek kavramlart birbiri ile bagimli fakat farkli kavramlardir. Is
bir sey tiretmek anlamina gelirken; meslek ise, iiretilen hizmet ya da iiriiniin belirli
vasalar ile korunarak, teknigine ve ilgi alanina gore sinirlari gizilen, karsilifinda
Kisinin maddi bir karsilik aldig1 bir sistem olarak betimlenmektedir (19). Bu baglamda
hemsirelik ile ilgili yapilan bircok arastirmada profesyonellik ve mesleklesme
kavramlart konu alinmistir. Mesleklesme ol¢iitleri belirlenmis ve bunlarin hemsirelige
uyarlanmasi tartisilmigtir. 1900°lii yillarda meslek ve is kavramlari incelenmeye
baglanmis 1910 yilinda Abraham Flexter isimli sosyal bilimcinin is ve meslek
kavramlari tizerine yaptig1 ilk ¢alisma ile meslek olabilme kriterlerinden bahsedilmeye
baslanmistir. 1981 yilinda gegmiste yapilmis diger arastirmalar konu alinarak meslek
olabilme dlgiitleri su sekilde tanimlanmistir; meslek tiyelerinin aldigi egitim lisans
diizeyinde olmali, yapilan arastirmalar ile meslek desteklenmesi, meslegi sahiplenen
liyelerden olusan orgiitlerin olmasi, sundugu hizmetin toplumun saghgma ve
devamliligina hizmet etmesi, meslek iiyelerinin herhangi bir politika ile yandaslik

yapmamasi, meslege yon veren belli yasa ve etik kodlarin olmasi gibi (20) .

Yapilan arastirmalar devamli bir 6ncekinin iizerine eklenerek, giiniimiiz kosullarina ve
yasam bigimlerine uyarlanarak gelistirilmistir. Gliniimiizde, sinir tanimayan olarak
betimleyebilecegimiz teknoloji ve degisen ihtiyaglar hiyerarsisi ile toplumun bir
meslekten bekledigi hizmet anlayis1 da gelismeye ve farklilagsmaya baslamistir. Ortaya
¢ikan is sahalari zamanla meslek kavrami adi altinda bahsedilmeye baslanmistir.
Hizmet sektorii i¢inde bircok is grubu gerekli kriterleri saglayarak meslek haline
gelebilmeyi basarmistir. Saglik hizmeti sunan meslek gruplari igerisinde en biiyiik
paydaya sahip olan hemsirelik meslegi giiniimiizde hala kendi i¢inde meslek olabilme

kaygilar tagimaktadir (21). Birgok iilkede mesleklesme stirecini tamamlayamamis



olan hemsireligin bu yolda ilerleyebilmesi ve toplumda meslek olarak yer edinebilmesi
i¢in tiim hemsirelerin ortak amaglar belirlemis ve bu baglamda hemsirelik kimligini
benimsemis olmasi gerekmektedir. Bu siiregte meslegin gerektirdigi tiim kosulari
yerine getirebilmis, otonomi sahibi, hemsirelik mesleginin gorev, yetki ve
sorumluluklarmm bilincinde olan ve bunlari uygulayabilen kisilere ihtiyag
duyulmaktadir (22). Calisma alani dogrudan birey ve toplum olan hemsirelik igin
mesleklesme siireci ve toplum tarafindan algilan hemsirelik kavrami oldukga
onemlidir. Toplum ve meslek kavramlari birbirinden beslenmektedir ve meslegin
degeri, toplumun gosterdigi ilgi ve alaka ile belirlenmektedir (10). Calisma alani insan
olan hemsireligin; mesleki kriterlerini, gorev yetki ve sorumluluklarini saglik
hizmetlerinde tiiketici roltinii {istlenmis olan toplum belirlemektedir. Giiniimiizde
toplumun/bireyin goriis ve beklentileri hemsirelik meslegine dogrudan yon
vermektedir (23). Toplumun gereksinimleri dogrultusunda gelisen ve degisen
hemsirelik mesleginde, en 5nemli gorev hemsirelere aittir. Ote yandan hemsireler yetki

ve sorumluluklari gergevesinde bu gorevlerini yerine getirir.

4.1.3. Hemsirenin gorev, yetki ve sorumluluklan

Giiniimiizde hizli bir sekilde mesleklesme siirecinde ilerleme gosteren hemsireligin
sahip oldugu bazi yetkileri ve yerine getirmekle sorumlu oldugu birtakim gorevleri
bulunmaktadir. Yasanilan toplumsal olaylar, hastaliklarin yasam bigimlerine gore
dagilim, kiiltiiriin saglik bakimi tizerindeki etkisi gibi bircok detay hemsireligin gorev
yetki ve sorumluluklarint bigimlendirmekte ve gelistirmektedir. Zamanla gelisen ve
devamli kendisini yenilemekle yiikiimlii olan saglik bakim hizmetlerinde en biiyiik rol
hemsirelerindir. Bakim1 yapmakla yiikiimlii olan hemsireler ayni zamanda bakimin

planlanmasindan da bizzat sorumlu kisilerdir. Bu baglamda meslegin birgok

sorumlulugu bulunmaktadir.

Tiirkiye” de 2010 yilinda Saglik Bakanligi’nin resmi Gazete’ de yayimlamis oldugu

bildiriye gore hemsirenin gorev yetki ve sorumluklarindan su sekilde bahsedilmistir
(24);
Birey veya toplumun tiim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve ihtiyaca odakli olarak

hazirlanmis bakim planlarinin programlanmasi, uygulanmasi ve denetlenmesi,

Sunulan bakim planlarinin sonrasinda gerekli olabilecek iyilestirmelerin yapilmasi ve

takibinin saglanmasi,



Tani ve tedavi asamasinda hekim ile isbirligi icerisinde olmak ve hekim tarafindan
planlanan tedavinin uygulanmasindan sorumlu olmak, Hekim tarafindan planlanan
tedavinin hastaya zarar verecegini diistindiigii durumlarda tedaviyi kayit altina alarak
hekimin yazili istemi dogrultusunda uygulamak,

Yapilan tedavi ve girisimlerin sonuglarini takip etmek ve olasi istenmeyen durumlarin
hekime bildirilmesini saglamak,

Gorev teslimini hasta basinda yazili ve sozlii olarak gergeklestirmek ve olaganiistii
durumlarda ihtiyag durumu ortadan kalkana dek gérev yerinin terk etmemek,

Meslek igin gerekli olan egitimlere katilmak, arastirma faaliyetlerini yiiriitmek,
ogrenci hemsirelerin ve toplumun egitimine katkida bulunmak,

Saglik hizmeti verilen tim alanlarda etkin rol almak, saglik politikalaria destek
vermek,

Saglik hizmeti alan bireylerin farkliliklarint kabul edip, mahremiyet ve Kkiiltiirel
degerlerini 6Gnemsemek,

Yapilan tiim uygulamalari kayit altina almak.

Yasalar ile korunma altina alinan gérev tanimi ve sorumluklar hemsireligi daha giiglii
bir meslek haline getirmektedir. Hemsire gérevlerinin bircogunu genelde ayni anda
yapmaktadir; bakim verirken egitir, psikolojik destek saglar ve danismanlik hizmeti
verir. Biitiin rolleri i¢ igedir ve birbirinden destek alir. Hemsire gorev ve
sorumluluklarmi yerine getirirken gerekli donanima sahip olmalidir ve iginde
bulundugu toplumun gereksinimleri dogrultusunda kendisini gelistirmeli ve bu

gelisimi becerisine yansitmalidir (25).

Giinlimiizde profesyonel bir kimlik haline gelen hemsirelik mesleginin yetki ve
sorumluluklarinin yani sira iistlenmis oldugu birtakim rolleri de bulunmaktadir.
Ge¢misten giiniimiize saghk alaninda yasanan gelismeler hemsirelik meslegini
hekimin arka planinda kalan statiiden uzaklastirmis, bireyin hastaligindan ote saglikli
yasam siirebilme becerisine kavusmasini hedef alan bir meslek haline getirmistir (26).

Yasanan bu gelismeler de hemsirelik mesleginin farkli rollere ihtiyag duymasina neden

olmustur.

Hemsireler; toplumda bireyi biitlinciil olarak inceleyen bir meslek olarak
bilinmektedirler ve bireyin dogumundan &liimiine kadar gecen siirede gesitli roller

tistlenerek sorumluklarint yerine getirirler (27). Saglik sistemi igerisinde hemsirenin
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karar verici, savunucu, egitici, rahatlatici, koordine edici, yonetici, bakim verici ve

danigsmanlik hizmeti sunma gibi bir ¢ok bagli ve bagimsiz rolii bulunmaktadir (28).

4.1.3.1 Karar verici rolii

Hemsireler; giinlimiizde saglik bakim hizmetlerinde yasanan karmasik kosullar ile bas
etmek zorunda kalmaktadir. Bununla bas edebilmek i¢in de karar verme konusunda
yetenek sahibi olmalidirlar. Hemsireler karmasik durumlarda karar vermenin disinda
kritik diistinebilme becerisine de sahip olmalidir (29). Karar verme siirecinde
hemsirenin mesleki deneyimi, literatiir bilgisi, kisisel ozellikleri ve karar verilen
ortamin Ozellikleri 6n planda olur. Verilen kararlar etik ilkeler ve yasalar ¢er¢evesinde
sinirlandirilir ve uygunlugu denetlenir (30). Bakim hiikmiiniin en biiyiik paydasinda
yer alan hemsireler i¢in karar verme becerisi meslegin profesyonel bir sekilde icra
edilebilmesinde olduk¢a dnemlidir.

Hemsgireler bakimin planlanmasindan uygulanmasina ve hatta uygulama sonrasi

gerekli olabilecek diger girisimler de dahil tiim basamaklarda karar verme

becerilerinden yararlanmaktadirlar.

4.1.3.2 Savunucu rolii

Saglik bakim hizmetlerinde yeni bir tanim olan hemsirenin savunuculuk roliinden ilk
defa 1976 da Amerikan Hemsireler Birligi (ANA/ American Nurses Association)
tarafindan Hemsirelik Kodlari igerisinde bahsedilmistir. “Gizlilik i¢inde gosterissiz bir
sekilde garanti vererek aydinlatilmis onam saglama, gereksiz agiklama ve islemleri
onleme, seksiiel suiistimalden uzak tutma, saglik personeli veya otorite figiiriinii kendi
¢ikarlart i¢in kullanma yoluyla hastanin tarafinda veya yaninda eylemde bulunma
stireci” seklinde tanimlandigi belirtilmektedir (31). Hemsirenin savunucu rolii, bireyin
saghk bakim hizmetlerinde sahip oldugu tiim olanaklardan adaletli bir sekilde
faydalanmasina olanak saglamaktadir. Savunucu rol ile hemsire; hem bireyi hem de
saglik bakim sistemini odak noktasi olarak belirlemektedir. Hasta/bireyi saglik bakim
hizmetleri igerisinde sahip oldugu haklar konusunda bilgilendirir ve bireyin bulundugu
durumdan c¢ikar elde etmesini saglar. Bunu gerceklestirirken de saglik bakim
hizmetlerinin bireye fayda saglayan, denetimli bir sistem haline gelmesi i¢in ¢aba
gOsterir. Hasta/bireyin sahip oldugu hakl7ar1 kullanabilmesini desteklerken ayni
zamanda elde edemedigi haklarin arkasindaki nedenleri arastirip ¢oziime

kavusturmayi amaglamaktadir (25,32).
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4.1.3.3 Egitici rolii

Yetkin’e gore hemsireler ¢alistiklart ortamlarda “’saglik 6gretmeni’” olarak gorev
almalidirlar ve hemsirenin egitici roliiniin basariya ulasabilmesi igin Oncelikle
kendisinin meslek konusundaki egitiminin yeterli olmasi gerekmektedir (33).
Hemsireler egitici rollerini kullanarak hem bakimda basariy: arttirir hem de bakimin
maliyetini azaltirlar. Bakim verirken hasta/ bireyin egitilmesi o bakimin profesyonel
bir sekilde yapilabilmesine destek olurken ayni zamanda hasta/ birey ile isbirliginin
saglanmasina yardimci olmaktadir. Hemsirenin bakimi planlarken egitici roliinii
kullanmas1 ayn: zamanda bireyin geleneksel yoéntem disinda bilingli davranislar
edinmesini de saglamaktadir. Bireyi ya da toplumu egitmekle yiikiimli olan

hemsgirelerin bu baglamda yiiksek bilgi donanima sahip olmasi gerekmektedir.

4.1.3.4 Rahatlatici rolii

Ozellikle birey/hastanin agri ve anksiyete gibi bas etmede yetersiz kalabilecegi
durumlarda hemsirenin rahatlatict rolii oldukga 6nemlidir. Kisinin bu dénemde
yasayabilecegi korku, ofke gibi durumlari yok etmek ya da en alt seviyeye
indirebilmek i¢in birey bir biitiin olarak ele alinmali, duruma neden olan etkenlerin
farkina varilmali ve ortadan kaldirilmasi igin girisimlerde bulunulmasi gerekmektedir
(34). Tedavi siiresince devamli birlikte olan, iletisimin dogrudan ve etkin bir sekilde
gergeklestigi hemsire hasta/ birey arasinda giiven duygusu oldukga yiiksektir ve bu

donemde rahatlatici rolii en basarili sekilde yiiriitebilecek olan grup hemsirelerdir.

4.1.3.5 Koordine edici rolii

Saglik bakim hizmetlerinde ekip kavramindan en ¢ok bahsedilen ve bakimin
planlanmasi ve uygulanmasi siiresince dis birimlerle en ¢ok iletisimde olan grup
hemsire topluluklaridir. Hemsire; sadece hasta/ birey ile degil ayni zamanda giin
boyunca bakima dahil olan tiim birimler ile iletisim igerisindedir (35). Hemsireler
iletisim becerilerini kullanarak hasta ile diger tiim birimler arasindaki planlamalari
yonetir ve koordinasyonundan sorumlu olurlar. Hemsire bakimi koordine eder,
planlama ve uygulamada olusabilecek aksakliklar1 6nceden belirlemeye galisir ve
gerekli olabilecek kosullarin hazirlanmasini saglar. Koordine edici rolii iistlenmis
hemsireler sayesinde sunulan hizmetin kalitesi artar, organize olmus bir ekibin ortaya

¢ikardig1 bakim, hemsireler arasinda da is doyumunun desteklenmesine yardimci olur.
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4.1.3.6 Yonetici rolii

Hemsirelikte yonetici rol kavramindan bahsederken liderlik ve yoneticilik tanimlari
karsimiza ¢ikmaktadir. Yonetici ve lider kavramlar birbirinden farklidir ve yonetici
hemsirelerde liderlik vasfi olmasi gereken en 6nemli 6zelliktir. Hemsireler yonetirken
aynt zamanda yonlendirmelidirler. Hemsirelik hizmetleri kendisine bagh tiim
birimleri, birim sorumlusu olan y&netici hemsirelerin kadrosundaki diger ¢alisanlarini
ve ekip liderlerinin o giin beraber ¢alistigi hemsire arkadaslarini yonlendirmesi ve
yonetmesi gerekmektedir. Yonetici hemsireler zamani iyi kullanabilen, kurum
politikalarini bilen ve benimseyen, beden ve ruh sagligina 6zen gosteren, yenilikleri
takip eden, iletisimi gii¢lii, kisith zamanlarda mantikli kararlar verebilen, sagduyusu
yiiksek kisiler olmalidirlar (36). Yiiksek donanima sahip hemsireler ydnetmeye
oncelikle kendi bakim planlariyla baglarlar, Kendi bakim planlarinda gerekli olan
kaynaklari belirledikten sonra diger ekip iiyelerinin ihtiyaglarini da gézlemlerler ve

bakimin yonetimini koordine ederler (35).

Hastaneler yogun insan iliskilerinin yasandigi, yonetimin karmasik ve giicliikle
ylriitiildiigii yerlerdir. Hastanelerin, 6zellikle de hemsirelik hizmetlerinin sahip oldugu

yonetim sisteminde liderlik ve duygusal zeka kavramlart hemsirelerinin sahip olmasi

gereken bir baska 6zelliktir (37).

4.1.3.7 Bakim verici rolii

Hemsirenin bakim verici rolii; kiginin saghginda bozulma olmadan énceki donemde
kendi basina yerine getirebildigi islevleri hasta/birey yerine ya da olanaklar dahilinde
kisi ile isbirligi yapilarak yiiriitilmesini saglamaktir. Hemsire bakimi planlarken
sadece mevcut durumun diizeltilmesini degil ayn1 zamanda durumun kétiilesmemesi
de ele alir ve proaktif bir yaklasim benimser (38). Dogrudan hemsireligi ilgilendiren
bakim kavrami hemsirenin uygulayici rolleri arasinda yer almaktadir. Dogadaki her
canl gibi insanin da her dénemde bakima ihtiyaci vardir. Bakim bir baskasinin ihtiyag

duydugu konular tizerine yonelir, planlanan kisinin esenligine yoneliktir ve ahlaki

ilkelerle uyum igerisindedir (39).

Hemsirelik ¢alisma alani insan olan ve bakim verme kavrami ile i¢ ice ge¢mis bir
meslektir. Diger yandan saglik bakim hizmetleri igerisinde hasta ile en yakin mesafede

¢alisan, sagligin1 kaybetmis birey ile en yakin iletisimi kuran, bireyin mahremiyetine
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ve giigsiiz yanlarina en yakindan sahit olan hemsireler i¢cin bakimi planlamak ve
uygulamak gegmisten giiniimiize kadar siiregelmis bir roldiir. Hemsire devamli
beraber oldugu ve takibinden sorumlu oldugu hasta/bireyin ihtiyaglari yakinen

gozlemler ve kisisel 6zelliklerini 6n planda tutarak, kisinin mahremiyetinin sinirlari

cergevesinde planlama yapar ve uygular.

Ding’ e gore; hemsirelik bakiminin en 6nemli 6zelligi, karsilikli kazanilmis giiven
duygusu ve saygidir. Hemsire bakim plani hazirlarken sorumlu oldugu bireyin
ihtiyaglarini samimiyetle belirler ve gorevini yerine getirirken etik ve ahlaki boyutlar

mesleki becerisi ve bilgisiyle birlestirir ve bunu hasta-hemsire iletisimine yansitir (40).

4.1.3.8 Danismanhk rolii

Hemsire uzmanlik alant dogrultusunda hasta/bireye danismanlik hizmeti verir. Verilen
danismanlik hizmeti bireyin sagligi konusunda bilgilenmesini, saghginin prognozu
hakkinda fikir sahibi olmasina olanak tanimaktadir. Hemsire; hasta ve ailesini ya da
topluluklar1 hastaliklar konusunda bilgilendirir, sagligin korunmasina yardimci

olabilecek uygulamalar konusunda egitimler verir.

Hemsire danismanlik hizmeti igerisinde hem egitici roliinii kullanir hem de

hasta/bireye haklar1 konusunda bilgilendirmeler yaparak savunucu roliinii kullanir

(28).
4.2. Is Doyumu

[s doyumu kavramindan ilk defa 1920’ lerde bahsedilmeye baslanmistir ve o zamandan
bu yana tizerinden en fazla ¢alisilan konu haline gelmistir (41). Is doyumu kavrami
aragtirmacilar tarafindan c¢esitli sekillerde ifade edilmistir. Barutgugil’e gore is
doyumu; kisinin yaptigi isten elde ettigi getirinin ihtiyaglari ve kisisel beklentilerini
karsilamasi ya da karsilamasina firsat taninmasi olarak tanimlanmustir (42). Is doyumu
bireyin yaptig1 ise gostermis oldugu tepki olarak degerlendirilmekte ve is yerindeki
fiziksel sartlar, kisisel ve kisilerarasi 6zellikler, kurumsal politikalar gibi bircok etmen

altinda azalis ve artis gosterdigi kabul edilmektedir (43).

Giinlimiizde meslek segimleri sinavlar sonucundan elde edilen puanlar karsiliginda ne
vazik ki rastlantisal olarak segilmektedir. Meslek segimi yapilirken Kkisi, ailenin

beklentilerinden ya da diger unsurlardan etkilenmemeli, kendi istedigi alana
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yonelmelidir. Istedigi alani segen kisinin elde edecegi is doyumu da bu sayede
artacaktir. Uygulama alani insan olan hemsirelik mesleginde de basari faktorii diger
meslek gruplarinda oldugu gibi, is doyumu ile dogru orantilidir (44). Is doyumu kisinin
yaptig1 isin sonucunda almak istedigi kisisel beklentisidir ve emeginin karsiligini almis
¢alisan i¢in is doyumu yiiksek olacaktir. Diger bir deyisle is doyumu kisinin yaptig
ise karst verdigi tepkidir (45).

Bireyin yaptigi iste basarili olabilmesinin en biiyiik sarti isi yaparken elde ettigi
mesleki doyumudur (46). Yilmaz ve Azgin’a gore; yapilan isin basariya ulasmis
olmasi o isin istek ve heyecan ile yapildigi anlamini tasimaktadir ve is ne kadar ¢ok
istekle yapilirsa o kadar ¢ok basar1 ve is doyumu saglamaktadir (47). Sectigi meslegin
rol ve sorumluluklarinin bilincinde olan kisi ¢alisma hayatina gegis yaptiginda alisma
donemini kolay atlatmakta ve adaptasyonu yiiksek, basartya odakli birey haline
gelmektedir. Is doyumu kisinin bireysel 6zellikleri, gevresel faktdrler, kurumun
calisanlarina sundugu imkanlar dahilinde sekil almaktadir. [s anlasmasi yapildiginda;
kagit tizerinde yazili olanlar disinda karsilikli olarak kisinin kurumdan, kurumun da
¢alisanindan bekledigi birtakim noktalar vardir. Isin sonunda beklentilerin ne
kadarmin gergege doniistiigii is doyumunun karsilikli olarak ne dlgiide saglandigini
gostermektedir. Is doyumunun saglanabilmesi igin tek bir degerin iyilestirilmesi ya da
tek bir konu iizerinde durulmasi yetmez ¢linkii orgiitte insan faktorii s6z konusudur ve
kisilerin yas, cinsiyet, egitimin diizeyi, sosyal statii ve deneyim gibi o6zellikleri
belirleyici olmaktadir (48). Eroglu’na gore kisinin istek ve arzulari ile isin amaci ortak
paydada bulustugu zaman is doyumu olusmaktadir (49). Kisi istekleri dogrultusunda
hareket ettigi icin isi yapma arzusu yiiksek olacaktir ve bu sayede basari orani
yiikselecektir. Diger bir deyisle isin amaci kisinin beklentilerine de hitap ettigi siirece

is zorunlu yapilan bir eylem olmaktan g¢ikacaktir ve g¢alisanin da amaci haline

gelecektir.

Is doyumu calisanlarin saglik diizeyi ve refahinin 6nemli bir gostergesidir (50).
Calisma ortaminda mutlu olan, saglik sorunu yasamayan ya da yasadiginda
kurumundan gerekli destegi alabilen galisan isi 6zveri ile yapar ve basariya katki
saglar. Sadece bedenen degil ayn1 zamanda ruhsal olarak da calisan sagligina 6nem
veren kurumlarda calisanlar huzurludur ve bu iyi hal ise olumlu etki saglamaktadir.
Unutulmamalidir ki; saglikli ve basarili bir orgiit, saglikli ve basarili bireylerin bir

araya gelmesi ile olusmaktadir.
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4.2.1. Is doyumu ve adalet kavram arasindaki iliski

Giinlimiizde insanlarin en ¢ok vakit gegirdikleri yerlerden olan is ortamlarinda en ¢ok
irdeledikleri konu adalet kavramidir. Calisanlar is ortaminda cesitli karsilastirmalar
yaparak  isverenlerinin  kendilerine  adaletli  davranip  davranmadigini
gozlemlemektedirler. Adalet kavrami calisanlarin esenligi ve saglikli bir is ortami igin
gerekli goriilmektedir (51). Herkesin hak ettigini almasi olarak tanimlanan adalet;
insan kavramindan bahsedilen her alanda vazgegilmez bir gergektir. Ozellikle
orgiitlerde adalet kavrami bireylerin bagli bulundugu topluluga olan giivenini arttirir

ve toplulugun diizenini saglamaktadir (52).

Calisma ortaminda adalet olgusundan bahsedildiginde tizerinde durulmasi gereken
onemli bir konu da &rgiitsel adalet kavramidir. Orgiit ayni amag igin bir araya gelen,
en az 2 iki kisiden olusmus topluluklardir ve toplulugun devamliligi, amacin
gerceklesebilmesi icin adaletli davranis biiyiik 6neme sahiptir. Degisen ve devamli
kendisini yenileyen is diinyasinda orgiitlerin devamliligi saglayabilmesi igin giincel
konulart takip etmesi gerekmektedir. Giinlimiizde isletmelerin en ¢ok iizerinde
durdugu konu orgiitsel adalettir. Yapilan birgok ¢alisma orgiitsel adalet kavraminin is
doyumu ile giiglii bir bag igerisinde oldugunu gostermistir. Arastirma sonuglaiina
gore; adaletli davranis gOsteren Orgiitlerde giiven duygusu yiiksektir ve Kkisilerin

yaptiklari isten aldiklart doyum, giiven duygulari ile dogru orantilidir (53, 54).

4.2.2. Is doyumu ve hemsirelik

Saglik bakim hizmetlerinde ¢alisan hemsireler igin is doyumu kavrami oldukca
onemlidir. Saghgmni kaybetmis ya da kaybetme korkusu ile karsi karsiya olan bireye
bakim vermek, danismanlik etmek, psikolojik destek saglamak oldukg¢a stresli ve
yorucu olmakla beraber diger mesleklere nazaran biraz daha fazla mesakkatlidir. Bu
agir tempo ile devamli uzun siiren mesailerle calismak is veriminde de azalmaya neden
olmaktadir. Is kosullarinin yani sira saglik bakim hizmetlerinde gérev alan
hemsirelerin yas, cinsiyet, meslekteki ¢alisma yili, kurumun calisanlarina yonelik
tavri, ticret gibi bircok faktdr is doyumuna olumlu olumsuz etkilerde bulunmaktadir
(55). Hemsirelerin; sagligina kavusturmakla yiikiimlii olduklari kisilere karsi
sorumluluklarini yerine getirebilmek, hasta/birey veya toplumun yasamsal doyuma
ulasabilmesini saglamak i¢in dncelikle kendi iginde doyumu yiiksek calisanlar olmasi

gerekmektedir. Fayda saglayabilmek, zarar vermemek gibi saglikta ©ncelikli
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kurallarin yerine getirilebilmesi i¢in 6ncelikle saglik ¢alisanlarinin zinde ve istekli
olmasi saglanmalidir. Istegi arttirma ve basari saglamanin en 6nemli yolu kisinin is
doyumunu en yiiksek seviyeye ¢ikartmaktir. Isini severek yapan, hemsireligin bir isten
once sanat oldugunun farkina varan ve bu dogrultuda emek gosteren saghk personeli
basar saglayacaktir ve devaminda da sagladigi basaridan kaynakli is doyumuna sahip
olacaktir. Yeterli is doyumuna ulasabilen birey i¢in ¢alisma kosullari, iicret gibi is
hayatinda olduk¢a ©nemli yere sahip konular da daha kabul edilebilir duruma
gelecektir. Uzun saatler siiren mesailer, insanlarin yasamis oldugu kayiplar ve
kaygilara birebir taniklik etme saglik bakim hizmetlerinde en ¢ok hemsire grubunun
maruz kaldigi durumlardir. Agir ¢alisma kosullarina ragmen gorev ve sorumluluklarini
yerine getirmekte hassas davranan hemsireler i¢in is doyumu ¢ogu zaman isten elde

edilen iicretten 6n planda olmaktadir.

Hemsirelerin ise alimi ve iste devamhligin saglanmasi kavramlart is doyumu ile
devamli bir iligki igerisindedir. Giincel hemsire eksikligi ve benzeri diger sorunlarin is
doyumu ve beklenen verim tizerine olan etkisi bir¢ok iilkede hemsirelikle ilgili
endiselere sebep olmaktadir (56). Calisma kosullarinin yetersizligi, kurum igerisinde
s6z konusu olabilecek adam kayirma, adaletli olmayan mesai ve ticret dagilimi is

doyumsuzluguna sebep olacaktir ve kisinin ¢alistig1 kuruma karst olan giiveni zarar

gorecektir.
4.3. Nepotizm Kavrami

Nepotizm, giiniimiizde yeni yeni adindan bahsettiren; aslinda kavram olarak alisik

olunmasa da is diinyasinda devamli konusu gegen bir davranis bigimidir. Nepotizm

kavrami koken olarak incelendiginde Latince’ de yegen anlami tasiyan ‘’nepos’
kelimesinden tiiremistir (57). Ozellikle aile isletmelerinde sik¢a ad1 gegen nepotizm
kavrami; adam kayirma, kurumda akrabalik iliskilerinin kisisel yetkinliklerin 6niine
gegmesi gibi anlamlar tasimaktadir (58). Cogunlukla adam kayirma kavraminin yerine
kullanilan nepotizmin; sadece akrabalik iliskisine dayanmadigini da belirtmek gerekir.
Is iliskileri disinda da devam eden arkadasliklar, ayni ¢evreden olma, ayni okullardan
mezun olma, ayn1 memleketten olma, ayni siyasi goriisii savunma gibi birgok etken bu
davranisin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Savunulan konuya ya da ortak 6zellige
gore “’kronizm’’, “’klientelizm’’, “’patronaj’’ gibi toplumda fazla bilinmeyen terimler

’

ile nepotizm kavrami alt bagliklara ayrilmistir. Ornegin; ayni kurumda ¢alisan es-dost
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arasindaki kayirmacilik “’kronizm’’ olarak tanimlanirken, se¢gmen ve adaylara yonelik

siyasi kayirmalar “’klientelizm’’ olarak belirtilmektedir (59).

Nepotizm; kendi soyundan olani destekleme, yetkinin isveren ile yakin arkadashk
iliskisi olan kisilere devredilmesi olarak belirtilmekte ve i¢giidiisel bir hareket olarak
tanimlanmaktadir (2). Tanidig1 kayirma, bir nevi ayn1 kandan olan kisiye sahip ¢ikma
davranigi insanin var oldugu her yerde; sosyal statii ne olursa olsun, gelismislik diizeyi
yiiksek ya da diisiik tiim iilkelerde yasanmaktadir (60). Is hayatinda oldukea biiyiik
yere sahip olan nepotizm kavraminin etki alanlar1 da zaman icerisinde incelenmistir.
Adam kayirmaciligin var oldugu isletmelerde bu davranisin olumlu olumsuz etkileri
arastirllmistir. Nepotizm kavraminin kurumsallasma ve profesyonellik gibi is
hayatinda basariya ulasmay1 saglayan mekanizmalar {izerindeki etkileri incelenmis ve
yapilan ¢alismalar ile bu davranis ve ydnetim bigiminin kurum i¢in olumsuz sonuglar

dogurdugu gozlemlenmistir (61,62).

Kurumlarda is yiikiiniin dagilimida nepotizmin olup olmadigi arastirildiginda
goriilmiis ki; is dagilimi yapilirken kayirilan kisilerin is yiikiintin diger calisanlara
yliklenmesi bu duruma sahit olan ¢alisanlar arasinda is yiikii artisina dair bir algi
olusturmustur (63). Insanin yaratilis geregi sahip oldugu bazi ruhsal, fiziksel ve
duyusal smirlart bulunmaktadir ve bu sinirlarin Stesine gegen bir takim rollerin bu
kisilere yiiklenmesi, is hayatinda basarisizlik, kisilerde psikolojik ve fizyolojik olarak
bazi ¢okiintiilere sebebiyet vermektedir (64). Kurumlarda gorevlendirme yapilirken ya
da calisanlar arasindaki terfi konularinda, isin ve kisinin 6zelliklerinin karsilikh
uyumuna bakilmadan yapilan atamalarin sonucunda basarisizliklar meydana

gelebilmektedir kayirmacilik yani nepotizm bu baglamda oldukga hassas davranilmasi

gereken bir husustur.
4.3.1. Is doyumu ve nepotizm arasindaki iliski

[s doyumu; kisisinin yaptig1 isin sonucunda bekledigi maddi manevi karsilik olarak
bilinmektedir. Kisi ¢aba ve yetenekleri ile ortaya ¢ikardigi emek sonucunda elde
etmeyi umdugu karsilif1 alamadiginda hem kuruma hem de kendisine olan giiveni
azalir ve is doyumu olumsuz yonde etkilenir. Is doyumu yetersiz olan kisinin basari
orani diiser ve is kaybr ortaya cikar. Goreve gelme ve gorevi yerine getirmede gerekli

olan donanima sahip olmayan kisinin yasayabilecegi basarisizlik duygusu sonucunda
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kendine olan giiveni zarar goriir ve isi yaparken aldigi doyum diiser bu da ayni

zamanda isletmenin maddi manevi kazancini diisiiriir (2).

Nepotizm kavrami igin yapilan yerli kaynak taramalarinda bu konu ile iliskili pek fazla
calisma olmadigr gozlenmektedir (7). Yabanct literatiir taramalarinda ise daha ¢ok
nepotizm kavrami kelime ve koken olarak agiklanmaya calisilmis ya da bu kavramin
olumlu ve olumsuz yonleri iizerine ¢alismalar yapilmistir (61). Kurumlarin 6zellikle
terfi konularinda calisanlari arasinda kayirmacilik seklinde yorumlanan davranislar
sergilemesi, kisilerin ise olan isteklerini ve performanslarini olumsuz yodnde
etkilemektedir bu da es zamanli olarak kurumun basarisini geri seviyelere ¢ekmektir
(65). Yetkilerin uygun kriterler dogrultusunda dagitiminin yapilmamasi bir siire sonra
calisanlarda isteksizlesme, amag ugruna galismanin azalmasi, baghihgin yok olmasi
gibi kisilerin is doyumunu olumsuz etkileyecek ayni zamanda kurumun basarisini da

zedeleyecek durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir ( 66).

Nepotizm &lgeginin Tiirkge’de gegerlilik ve giivenirliligini ¢alisan Asunakutlu ve
arkadasinin is doyumu ve nepotizm arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik yaptigi bir
arastirma gostermistir ki; terfide yasanilan adam kayirma, iicretlendirmedeki séz
konusu kriterler ve ¢alisanlarin kuruma kars1 duydugu giiven is doyumu ile yakindan
iliskilidir ve adalet duygusu zedelenen ¢alisanin is doyumu da o derece zarar
gdrmektedir (7). Biite tarafindan yapilan diger bir adam kayirma-is doyumu iliskisi
incelemesi de gostermistir ki; kayirmaciligin 6niine gegilmesi ile ¢alisanlar arasindaki
is doyumu ve memnuniyet arttirilabilir ve bu sayede is kaybi ve motivasyon

disiikliigiiniin 6niine gegilebilinmektedir ( 67).

19



5. MATERYAL VE METOD

5.1. Arastirmanin Amaci ve Tiirii
Bu ¢alisma hemsirelerin nepotizm algisini ve is doyumu diizeylerini belirlemek ve bazi

degiskenler yoniinden incelemek amaci ile tamimlayici, iliski arayici tiirde

gercgeklestirildi.

5.2. Arastirmanin Sorulan
Hemsirelerin bireysel, mesleki ve nepotizm algisi 6zellikleri nedir?
Hemysirelerin nepotizm algisi ve is doyumu diizeyleri nedir?

Hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zellikleri nepotizm algisini ve is doyumunu etkiler

mi?

5.3. Arastirmanin Bagimh ve Bagimsiz Degiskenleri
Arastirmanin bagimli degiskenleri nepotizm algist ve is doyumu iken bagimsiz

degisenleri hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zellikleridir.

5.4. Arastirma Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evreni; Istanbul Avrupa Yakasi Bolgesi'nde randomize segilmis bir dzel
hastanede c¢alisan hemsireler olusturdu. Bu hastanede toplam 500 hemsire
calismaktadir. Buna gore 165 hemsirelik bir 6rneklem grubu iizerinde arastirma
gerceklestirildiginde; +£0.21 puanlik hata orant ve 0.95 giivenle gercek oranin
yansitilabilecegi sonucu elde edildi. (t, 165, 0.05=2.093). Hemsireler, tabakali rastgele
ornekleme yontemi (tabaka ol¢iitii tiniteler olarak belirlendi) ile saptandi. Arastirmaya
dahil edilme kriteri calismaya katilmaya goniilliiliik olarak belirlendi, 6te yandan

dogum izni, licretsiz izin vb. nedenler ile ¢alismanin stirdiirtildiigii tarihlerde kurumda

bulunmayan hemsireler arastirma disi birakildi.

5.5. Veri Toplama Araclar

Arastirmanin verileri asagidaki formlardan yararlanilarak elde edildi.
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5.5.1. Hemsire bilgi formu (Ek 1)
Arastirmacilar tarafindan gelistirilen bu form, hemsirelerin yas, cinsiyet, medeni
durum, mesleki egitim diizeyi vb. bireysel ve mesleki 6zelliklerini sorgulayan sorularin

yani sira nepotizm algisin1 ve is doyumunu etkileyebilecek goriislerine iliskin

sorulardan olustu.

5.5.2. Nepotizm o6l¢egi (Ek 2)

Aragtirmaya katilanlarin nepotizm algisint belirlemek i¢in 1998 yilinda Abdallah ve
arkadaslar tarafindan gelistirilen ve Tiirkce gecerlilik ve giivenilirligi Asunakutlu ve
Avct (2010) tarafindan yapilan 14 maddelik nepotizm &lgegi kullanildi. 7°1i likert
tipindeki bu dlgekte derecelendirme *’hig katilmiyorum”” ve ’tamamen katiliyorum®”
arasindadir. Nepotizm Olgegi ile ¢alisanin kurumda bir tanidiginin olmasi ya da kurum
yoneticileri ile akrabalik iligkisinin bunmasinin ¢alisanlara sagladigi ayricaliklarin olup
olmadigma cevap aranmaktadir. Asunakutlu ve Aver ‘nin (2010) ¢alismasinda alfa
katsayis1 0.86 olarak hesaplanmistir. Bu ¢alismada drneklemden elde edilen verilere
gore;

- Terfide Kayirmacilik alt boyutu igin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi 0,905,

- Islem Kayirmaciligr alt boyutu igin Cronbach Alfa ig tutarlilik katsayisi 0,881 ve

- Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutu igin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi
ise 0,792°dir.

Calismamizin sonuglar1 Asunakutlu ve Avci’nin (2010) ¢alismasini  destekler

niteliktedir.
Tablo 5.5.2.1. Nepotizm Algisi ve Is Doyumu Olgeklerinin Cronbach Alfa Degerleri

Cronbach Alfa
(i¢ Tutarhhk Katsaysi)

Terfide Kayirmacihik 0,905
Nepotizm .
Olgegi ?;lcm Kayirmacihgi 0,881
Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik 0,792
) I¢sel Doyum 0.859
Is Doyumu
s 0,834
Olgegi Digsal Doyum ,83
Genel Doyum 0,902
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5.5.3. Is doyumu élcegi (Ek 3)

Minnesota is doyum Ol¢egi, Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan is doyumunu
6lemek amaciyla gelistirilen ve ilk kez F. Asli Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye
cevrilen; igsel, dissal ve genel doyum diizeyini belirleyici ozelliklere sahip 20
maddeden olusan bir &lgektir. Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.
Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6l¢ektir. Olgek
puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim;
3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir.
Olgek sonunda katilimeinin verdigi cevaplar ile is doyum diizeyleri belirlenir. Olgek
sonuglarindan alinan puanlar artikga is doyum diizeyi de artmaktadir. Bu ¢alismada
orneklemden elde edilen verileri gore;

Hemsgirelerin Igsel Doyum alt boyutu igin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi ise

0,859°dur.

Hemsirelerin Digsal Doyum alt boyutu Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi ise
0,834 tiir.

Hemsirelerin Genel Doyum alt boyutu i¢in Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi ise

0,902"dir.

5.5.4. Bilgilendirilmis olur formu (Ek 4)
Arastirmaya katilacak hemsirelere arastirma hakkinda anlayabilecekleri bir dil ile

konunun 6nemi ve nasil yapilacagini anlatan bu form hemsirelerin bilgilendirilmis

olurlarmi almak i¢in kullanildu.

5.6. Arastirma Siireci

Aragtirma konusu ’Hemsirelerde Nepotizm Algisi ve Is Doyumu’’olarak belirlendi.
Bu aragtirma ile hemsirelerin nepotizm algisi belirlendi ve is doyumu ile iligkisi
degerlendirildi. Arastirma konusu Universite Etik Kurulu Onayr’na sunuldu.
Aragtirmanin Istanbul’da 6zel bir hastanede ¢alisan hemsireler iizerinde yapilmasina
ve arastirma yonetimi olarak anket calismasinin kullanilmasina karar verildi.
Aragtirmanin yapilabilmesi i¢in Medipol Mega Universite Hastanesinden gerekli
izinler alindi. Arastirmada kullanilan Nepotizm Olgegi ve Is Doyumu Olgegi igin lgek
sahiplerinden gerekli izinler alindi ve 6lgeklerin maniiellerine ulasildi. Arastirmanin

yiiriitliclisii Sayin Prof. Dr. Nurten Kaya ile birlikte veri toplama araglar belirlendi ve
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bir ¢alisma programi olusturuldu. Arastirma evreni 500 olan hastanede 165 kisilik bir
orneklem belirlendi. Evrene katilacak 165 kisi goniilliilik esasina gore secildi. Bir
sosyodemografik veri formu olusturuldu ve bu formdaki kriterlerin; nepotizm algisi ve
is doyum diizeyleri lizerine etkileri arastirildi. Arastirmaya katilacak hemsirelerin
calisma programlarina ulasild1 ve goriismeler planlandi. Yogun ¢alisma temposundaki
hemsirelerle yapilan bu anket ¢alismasi yaklasik olarak 2 ay siirdii. Aslinda tanidik
olduklarmni soyledikleri “’Nepotizm’® kavramt ile ilk defa karsilasan hemsirelere
gerekli agiklamalar yapildi ve bu kavramin oldukga ilgilerini ¢ektigi gozlemlendi.
Tamamlanan anketlerin veri girisleri SPSS sistemine kaydedildi. Sonuglar
lniversitenin talep ettigi semalar ¢ergevesinde tablolara yansitildi. Tablolarda;
Nepotizm ve Is Doyumu Iliskisinin Diinya Saglik Orgiitii’niin belirlemis oldugu yas

dagilimmna gore iliskilendirilmeleri yapildi.

5.7. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmalarin ytiriitiilmesinde bilimsel ve evrensel etik ilkelere uyulmasi zorunludur.
Bu amag dogrultusunda arastirmada, bilgilendirilmis goniillii olur formu ile 6zerklik,
gizliligin korunmasi, zarar vermeme, yararlilik ilkeleri gz 6niinde tutuldu. Calisma
siiresince Insan Haklar1 Helsinki Deklarasyonu’na sadik kalindi. Ornekleme alinan
hemsirelere arastirmanin amact ve kendilerinden ne beklendigi agiklanarak,
arastirmaya katilma ya da katilmamaya karar vermede 6zgiir olduklari, istedikleri
zaman arastirmadan ¢ikabilecekleri ve elde edilen bilgilerin sonuglarinin ancak kimlik
bilgileri gizli tutularak yayinlanabilecegi anlatildi. Bu amagla hemsirelere;
Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formu imzalatildi. Katilimeilardan doldurmus olduklari
formlar uygun bir zaman planlanarak o tarihte bizzat elden teslim alindi. Arastirmanin
baslatilabilmesi ve gerceklestirilebilmesi igin Istanbul Medipol Universitesi Girisimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulundan izin alindi (Sayi: 10840098-604.01.01-
E.2202, Tarih: 11.02.2016 ). Arastirmanin amag ve kapsamini igeren bir bilgi formu
ile arastirma verilerinin toplanacagi Istanbul Medipol Mega Hastanesi’ne basvuru
yapilarak yazili izin alindi. Ayrica Nepotizm Olgegi Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik
¢alismasint yapan Sayin Tuncer Asunakutlu'dan (Ek 5); Is Doyumu Olgegi'nin Tiirkge

gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasint yapan Sayin Asli Baycan’dan (Ek 6) yazili izin

alindi.
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5.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Caligmada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in IBM
SPSS Statistics 22 (IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), Tiirkiye)
programi kullanild1. Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu Shapiro Wilks testi ile
degerlendirildi ve normal dagilima uygun oldugu saptandi. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlarin (ortalama, standart sapma,
frekans) yani sira verilerin iki grup arasi degerlendirmelerinde Student t-testi
kullanildi. Verilerin ikiden fazla grup arasi degerlendirmelerinde ise Tek Yonlu
ANOVA testi, farkliliga neden olan grubun tespitinde ise Tukey HSD post hoc testi
kullanildi. Olgekler arasindaki iliskinin degerlendirilmesinde Pearson Korelasyon

Analizi kullanildi. Anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirildi.

5.9. Arastirmanin Sinirhihgi

Arastirma [stanbul’da 6zel bir iiniversite hastanesinde yapilmistir. Arastrmanin
gergeklesti@i donemde dogum izni, yillik izin gibi sebeplerden dolayi hastanede
bulunmayan hemsireler c¢alismaya davet edilememistir. Arastirma hastanede
caligmakta olan 500 hemsire arasindan goniilliiliik esas alinarak segilmis 165 hemsire

ile yirttilmustiir. Bu arastirmanin sonuglari sadece verilerin toplandigi kuruma

genellenebilir.
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6. BULGULAR

Bu boliimde; hemsirelerin nepotizm algisini, is doyumu diizeylerini belirlemek ve bazi
degiskenler yoniinden incelemek amact ile tanimlayici, iliski arayicr tiirde

gerceklestirilen arastirmadan elde edilen bulgular ve istatistiki analizleri tablolar

halinde sunuldu.
Arastirmanin bulgulari;

Hemgsirelerin bireysel, mesleki 6zellikleri ve nepotizm algisi iizerinde etkili olabilecek
calistiklar1 kurum hakkindaki goriislerine iliskin bulgular,

Hemsirelerin nepotizm algisi ve is doyumu 6zelliklerin iliskin bulgular,

Hemsirelerin bireysel, mesleki, nepotizm algisi tizerinde etkili olabilecek calistiklari
kurum hakkindaki goriisleri ozelliklerinin; nepotizm algisi ve is doyumu iizerine

etkisini belirlemeye iliskin bulgular basliklarr altinda ele alindi.
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6.1. Hemsirelerin bireysel, mesleki 6zellikleri ve nepotizm algisi iizerinde etkili
olabilecek ¢alistiklar1 kurum hakkindaki goriislerine iliskin bulgular

Tablo 6.1.1. Hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zelliklerinin dagilimi (N=165)

Min-Maks Ort+SS (Medyan)
e Ty e e e s ey
Yas (yil) 19-48 24,7344 56 (24)
Cocuk sayist (n=28) 1-4 1,43+0,79 (1)
Hemsire olarak ¢alisma siiresi (yil) 0,5-20 4,23+3 97 (3)
Birimde ¢alisma siiresi (yil) 0,5-15 1,94+1,65 (2)
N %
IEE S —————————— ——————V—————— . ——————————————————— ————————}

<24 y1l 81 49.1
Yas grubu

>24 yil 84 50,9

Kadm 123 74,5
Cinsiyet

Erkek 42 255

Evli 35 212
Medeni durum

Bekar/Dul/Bosanmis 130 78,8

Evet 28 17,0
Cocuk sahibi olma

Hayir 137 83,0

Saghk meslek lisesi 81 49.1

On lisans 20 12,1
Egitim durumu ~

Lisans 56 33,9

Lisansiistii 8 4.8

Yogun bakim birimleri 99 60,0

Dahili birimler 10 6,1
Cahisilan birim Cerrahi birimler 30 182

Ameliyathane 13 79

Diger i3 79

Yatak basi hemsiresi 127 77.0
Calisilan birimdeki

Sorumlu hemsire 7 42
pozisyon

Diger (Egitim, yonetici vb.) 31 18,8

Evet 40 242
Gelirin gideri karsilamasi ~

Hayir 125 75,8

Calisma %74,5’1 (n=123) kadm, %25,5’i (n=42) erkek olmak iizere toplam 165
hemsire ile yapildi (Tablo 6.1.1).

Hemsirelerin yaslarmin 19 ile 48 yil arasinda degismekte olup, ortalamasinin
24,73£4,56 ve meydaninin 24 yil oldugu; ¢cocuk sayilarinin 1 ile 4 arasinda degismekte
olup, ortalamasinin 1,43+0,79 ve medyanmm 1 oldugu; hemsire olarak ¢alisma
stirelerinin 0,5 ile 20 yil arasinda degismekte olup, ortalamasinin 4,23+3,97 ve
medyaninin 3 yil oldugu; su an bulunduklari birimde ¢alisma siirelerinin ise 0,5 ile 15
yil arasinda degismekte olup, ortalamasinin 1,94+1,65 ve medyaninin 2 yil oldugu

saptandi (Tablo 6.1.1).
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Hemsirelerin %50,9’unun (n=84) 24 yas ve lizerinde oldugu, %78,8’inin (n=130)
bekar/dul/bosanmis oldugu, %83 tiniin (n=137) ¢ocuk sahibi olmadigi, %49,1 inin
(n=81) saglik meslek lisesi mezunu oldugu, %60’ min (n=99) yogun bakim
birimlerinde ¢alistig1, %77’sinin (n=127) yatak bast hemsiresi oldugu ve %75,8’inin
(n=125) gelirinin giderini karsilamadigi saptandi (Tablo 6.1.1).

Diger pozisyonlarda calisan hemsirelerin  %29’unun (n=9) &grenci hemsiresi,
%16,1’inin (n=5) ekip lideri, %12,9’unun (n=4) kan alma sorumlusu, %12.9’unun
(n=4) servis hemsiresi, %9,7’sinin (n=3) shift, %6,5’inin (n=2) NICU, %3,2’sinin
(n=1) kisa zamanli, %3.2°sinin (n=1) klinik, %3,2’sinin (n=1) paramedic ve

%3.2’sinin (n=1) tekniker olarak ¢alistig1 saptandi.

Tablo 6.1.2. Hemsirelerin Nepotizm Algis1 Uzerinde Etkili Olabilecek Calistiklar:
Kurum Hakkindaki Gériislerinin Dagilimi (N=165)

Nepotizm Algist Uzerinde Etkili Olabilecek Calistiklari Kurum n %
Hakkmdaki Goriisleri
_—

Evet 60 36,4
Cahsilan kurumda tamdik olmasi

Hayir 105 63,6
. Evet 28 46,7
Ise alim siirecinde tamdigin fayda saglamasi (n=60)

Hayr 32 53,3

Evet 103 62,4
Calisilan kurumda adam kayirma oldugunu diisiinme

Hayir 62 37,6

Evet 71 430
Tatil giinlerinde nobet paylasiminin diizenli olmasi

Hayir 94 57,0

Evet 75 45,5
Ayhk ¢alisma ¢izelgesi hazirlamirken esit dagihm yapilmasi

Hayir 90 54,5
Yonetici hemsirenin hasta dagihmm yaparken hemsirelerin Evet 111 67,3
yetenek, bilgi ve becerilerini goz oniinde bulundurmasi Hayir 54 32,7

88 533

Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin Evet

goz oniinde bulundurulmasi Hayir 77 46,7
Evet 83 50,3
Kurumda iicrette kayirmacilik yapilmasi Hayir 14 8.5
Bilinmiyor 68 41,2

Arastirma kapsamma alinan hemsirelerin %63,6’sinmn (n=105) calistigi kurumda
tanidiginin - bulunmadigi ve calistigt kurumda tanidigi bulunan hemsirelerin
%53,3’liniin ise alim siirecinde tanidigindan faydalanmadigi saptandi (Tablo 6.1.2).

Hemsirelerin %62,4’tiniin (n=103) calistiklari kurumda adam kayirma oldugunu
diisiindiigii, %57’sinin (n=94) tatil giinlerinde ndbet paylasiminin diizenli oldugunu

diisiindiigii, %54,5’inin (n=90) aylik ¢alisma ¢izelgeleri hazirlanirken esit dagilim
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vapilmadigmni, %673’ (n=111) yonetici hemsirenin hasta dagilimi yaparken
hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerini gz 6niinde bulundurdugunu ve %53,3 {iniin
(n=88) hemsire terfileri yapilirken, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin goz
ontinde bulundurdugunu diisiinmektedir.

Hemsirelerin -~ %50,3°ti (n=83) ¢alistiklari kurumda ficrette kayirma yapildigini
diistintirken, %8,5°1 (n=14) distinmemektedir. %41,2’sinin (n=68) ise bu konu

hakkinda herhangi bir bilgisi yoktur (Tablo 6.1.2).

6.2. Hemsirelerin nepotizm algisi ve is doyumu 6zelliklerini belirlemeye yonelik

bulgular
Tablo 6.2.1. Hemsirelerin Nepotizm Algisi ve Is Doyumu Olgeklerinden Aldiklari

Puanlarin Dagilimi (N=165)

Cronbach Alfa

Min-Maks Ort£SS (Medyan) .
(I¢ Tutarhhk Katsayisi)

Terfide Kayirmacihik 1,00-7,00 3,74+1,66 (3,80) 0,905

Nepotizm .
. Islem Kayirmacih@ 1.00-7,00 3,72+1,60 (4,00) 0,881
Olgegi .

£es Ise Alim Siirecinde Kayirmacihik 1,00-7,00 4,63£1,60 (4,67) 0,792
. I¢sel Doyum 1,00-4,75 3,20+0,80 (3,25) 0,859
Is Doyumu =
51 Dissal Doyum 1,00-4,67 3,05+0,71 (3,08) 0,834
Olgegi

e 1,00-4,55 3,11£0,69 (3,20) 0,902

Genel Doyum

Hemsirelerin Nepotizm Olgeginin Terfide Kayirmacilik alt boyutundan aldiklari
puanlar | ile 7 arasinda degismekte olup, ortalamasi 3,74+1,66 ve medyani 3,80
puandir.

Hemsgirelerin Nepotizm Olgeginin Islem Kayirmacihgi alt boyutundan aldiklari
puanlar 1 ile 7 arasinda degismekte olup, ortalamasi 3,72+1,60 ve medyani 4 puandir.
(Tablo 6.2.1).

Hemsirelerin Nepotizm Olgeginin Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutundan
aldiklar1 puanlar 1 ile 7 arasinda degismekte olup, ortalamasi 4,63+1,60 ve medyani
4,67 puandir. (Tablo 6.2.1).

Hemgirelerin Is Doyum Olgeginin Igsel Doyum alt boyutundan aldiklari puanlar 1 ile
4,75 arasinda degismekte olup, ortalamas: 3,20+0,80 ve medyan: 3,25 puandir.
Hemsirelerin Is Doyum Olgeginin Digsal Doyum alt boyutundan aldiklari puanlar 1 ile
4,75 arasinda degismekte olup, ortalamasi 3,05+0,71 ve medyan1 3,08 puandir. (Tablo

6.2.1).
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Hemsirelerin Genel Doyum alt boyutundan aldiklari puanlar 1 ile 4,55 arasinda

degismekte olup, ortalamasi 3,11+0,69 ve medyan1 3,20 puandir. (Tablo 4.2.1).

Tablo 6.2.2. Hemsirelerin Nepotizm Algisi ile Is Doyumu Olgegi Puanlarinin

Korelasyon Degerlendirmesi (N=165)

Is Doyumu Olgegi

Nepotizm Olcegi I¢sel Doyum Dissal Doyum Genel Doyum
r;p rp r;p
Terfide Kayirmacihk -0,139; 0,075 -0,109; 0,162 -0,131; 0,093
islem Kayirmacihgi -0,157; 0,054 -0,191; 0,014* -0,190; 0,014%
Ise Ahm Siirecinde Kayirmacilik 0,114; 0,146 0,023; 0,770 0,066; 0,397

r: Pearson Korelasyon Analizi

$<0,05

[slem Kayirmaciligi alt boyutu ile Digsal Doyum alt boyutu puanlari arasinda negatif

yonde, %19,1 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamli iliski saptandi (r:-0,191;

p:0,014; p<0,05). Islem Kayirmaciligi alt boyutu ile Genel Doyum puanlari arasinda

negatif yonde, %19 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamlr iliski saptandi (r:-0,190;

p:0,014; p<0,05) (Tablo 6.2.2).

Diger alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmadi

(p>0,05) (Tablo 6.2.2).
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6.3. Hemsirelerin bireysel, mesleki, nepotizm algis1 iizerinde etkili olabilecek

calistiklar1 kurum hakkindaki goriisleri 6zelliklerinin nepotizm algis1 ve is

doyumu iizerine etkisini belirlemeye iliskin bulgular

Tablo 6.3.1. Hemsirelerin Nepotizm Algisi Olgegi Puanlarmin Bireysel ve Mesleki

Ozelliklerine Gore Dagilimi (N=165)

Nepotizm Olgegi

Sl G Terfide islem Kayrmacihg Ise Alim Siirecinde
Kayirmacihik Kayirmacilik
Ort£SS Ort£SS Ort+SS
Yas r;p 0,109; 0,165 0,058; 0,459 0,207; 0,008**
<24 yil 3,62+1,80 3,62+1,73 4.47+133
Yas grup >24 yil 3,85+1,51 3,82+1,46 4,78+1,67
tp -0,864; 0,389 -0,822; 0,412 -1,239; 0,27
Cocuk sayisi (n=28) r;p 0.255; 0,191 0,165; 0,400 0,478; 0,011*
Hemsire olarak calisma siiresi (yil) r;p 0,073; 0,350 0,011; 0,885 0,112: 0,153
Birimde calisma siiresi (yil) r;p 0,109; 0,165 0,108; 0,169 0,047; 0,546
Kadin 3,66+1,74 3,72+1,66 4,55+1,54
Cinsiyet Erkek 3,98+1,38 3,72+1,43 4.86+1,79
tp -1,102; 0,272 0,004; 0,997 -1,115;0,266
Evli 3,77%£1,57 3,75+1,36 4,93+1,55
Medeni durum Bekar/Dul/Bosanmis 3,7341,68 3,721 .66 4,54+1,61
t; p 0,133; 0,894 0,100; 0,921 1,280; 0,203
Evet 3,89+1,60 3,79£1.35 4,75+1,64
Cocuk sahibi olma Hayir 3,71£1,67 3,71£1,65 4,60£1,60
t;p 0,542; 0,589 0,223; 0,824 0,448; 0,655
Saghk meslek lisesi 3,91£1,69 3,74+£1,49 4,77+1,61
On lisans 2,69+1,28 2,90+1,56 4,52+1,60
e Lisans ve iizeri 3,85+1,62 3,96+1,68 4,47+1,60
F; p 4,804; 0,009%* 3,461; 0,034 0,673; 0,512
Yogun bakim birimleri 3,69+1,72 3,60£1,65 4,49+1 .65
Dahili birimler 3,22+1,34 3,27+1,69 3,77+1,47
Cerrahi birimler 4,05+1,86 4,07+1,59 4,87+1,47
SRR Ameliyathane 4,42+0,43 4,37+1,04 5724117
Diger 3,09+1,39 3,54+1,43 4,67+1,57
F;p 1,585; 0,181 1,293; 0,275 2,670; 0,034
Evet 3,51£1,79 331£1,74 4,50+1,65
Gelirin gideri karsilamasi Haywr 3.81%1,61 3,86%1,53 4,67+1,60
t;p -1,024; 0,307 -1,903; 0,059 -0,569; 0,570

r: Pearson Korelasyon Analizi

*p<0,05

**p<0,01

t: Student t-Test

F: Tek Yonli ANOVA

[se Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutu ile hemsire olarak galisma siiresi arasinda

pozitif yonde, %47,8 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamli iliski saptandi (r:0,478,
p:0,011; p<0,05) (Tablo 6.3.1).
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Egitim durumlarr arasinda Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamalari agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi (p:0,009; p<0,01). Farkliligin hangi
egitim durumundan kaynaklandigini saptamak amaciyla yapilan post hoc Tukey HSD
testi sonucunda; 6n lisans mezunlariin Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamasi, saglik meslek lisesi (p:0,008) ve lisans ve iizeri (p:0,016) mezunlarindan
anlamli sekilde diisiik saptandi (p<0,01; p<0,05). Diger egitim durumlari arasinda
Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamalari agisindan anlamli bir farklilik
saptanmadi (p>0,05) (Tablo 6.3.1).

Egitim durumlari arasinda Islem Kayirmaciligi alt boyutu puan ortalamalari agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklhilik saptandi (p:0,034; p<0,05). Farkliligin hangi
egitim durumundan kaynaklandigini saptamak amaciyla yapilan post hoc Tukey HSD
testi sonucunda; lisans ve iizeri mezunlarimin Islem Kayirmaciligi alt boyutu puan
ortalamasi, ©n lisans mezunlarindan anlamli sekilde yiiksek saptandi (p:0,025;
p<0,05). Diger egitim durumlari arasinda Islem Kayirmaciligi alt boyutu puan
ortalamalar1 agisindan anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0,05) (Tablo 6.3.1).
Calisilan birimler arasinda Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak anlaml farklilik saptandi (p:0,034; p<0,05).
Farkliligin hangi birimden kaynaklandigini saptamak amactyla yapilan post hoc Tukey
HSD testi sonucunda; ameliyathanede ¢alisanlarin Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik
alt boyutu puan ortalamasi, dahili birimlerde ¢alisanlardan anlamli sekilde yiiksek
saptandi (p:0,030; p<0,05). Diger birimler arasinda Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik
alt boyutu puan ortalamalari agisindan anlamli farklilik saptanmadi (p>0,05) (Tablo
6.3.1).

Diger genel 6zelliklere gore Nepotizm Olgegi alt boyut puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0,05). (Tablo 6.3.1).
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Tablo 6.3.2. Hemsirelerin Is Doyumu Olgegi Puanlarinin Bireysel ve Mesleki
Ozelliklerine Gore Dagilim1 (N=165)

Genel Ozellikler

Is Doyum Olgegi

Icsel Doyum

Dissal Doyum

Genel Doyum

Ort£SS Ort+SS Ort+SS
Yas r;p 0,191; 0,014* 0,077; 0,328 0,135; 0,083
<24 yil 3,10+0,88 2,97+0,80 3,02+0,79
Yas grup >24 yil 3,29+0,71 3,13+0,61 3,19+0,58
tp -1,506; 0,134 -1,505; 0,134 -1,620; 0,107
Cocuk sayis1 (n=28) r;p 0,058; 0,770 0,043; 0,826 0,053; 0,791
Hemsire olarak calisma siiresi (y1l) rp 0,179; 0,021* 0,031; 0,692 0,102; 0,193
Birimde calisma siiresi (yil) r;p 0,080; 0,305 -0,043; 0,584 0,011; 0,893
Kadn 3,16%0,81 3,07+0,75 3,10+0,73
Cinsiyet Erkek 3,31+0,78 3,01+0,57 3,130,358
tp -1,010; 0,314 0,461; 0,646 -0,184; 0,854
Evli 3,38+0,69 3,07+0,70 3,20+0,64
Medeni durum Bekar/Dul/Bosanmis 3,15+0,82 3,05+0,72 3,09+0,71
t;p 1,554; 0,122 0,184; 0,854 0,831, 0,407
Evet 3,49+0,59 3,09+0,60 3,25+0,55
Cocuk sahibi olma Hayir 3,14+0,83 3,04+0,73 3,08+0,72
tp 2,160; 0,032* 0,280; 0,780 1,165; 0,246
Saghk meslek lisesi 3,20+0,83 2,98+0,72 3,07+0,71
On lisans 3,10+0,99 2,95+0,95 3,01+0,94
Egitim durumu Lisans ve iizeri 3,22+0,70 3,17+0,59 3,19+0,58
F;p 0,166; 0,848 1,598; 0,205 0,796; 0,453
Yogun bakim birimleri 3,13+0,85 3,00+0,73 3,05+0,73
Dahili birimler 3,02+0,57 2,78+0,54 2,88+0,50
Cerrahi birimler 3,41+0,73 3,40+0,57 3,40,£0,56
Caligtlan birim Ameliyathane 3,64+0,53 3,13+0,30 3,34+0,32
Diger 2,92+0,79 2,75+0,96 2,82+0,87
F;p 2,275; 0,064 3,056; 0,018+ 2,825; 0,057
Evet 3,15+0,84 3,19+0,70 3,1740,72
Gelirin gideri karsilamasi Hayir 3,21£0,79 3,01+0,71 3,09+0,69
tp -0,465; 0,643 1,461; 0,146 0,676; 0,500

r: Pearson Korelasyon Analizi

<0,05

t: Student t-Test

F: Tek Yonlii ANOVA

Igsel Doyum alt boyutu ile hemsirelerin yaslari arasinda pozitif yonde, %19,1

diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptandi (r:0,191, p:0,014; p<0,05)

(Tablo 6.3.2).

Igsel Doyum alt boyutu ile hemsire olarak calisma siireleri arasinda pozitif yonde,

%17,9 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptandi (r:0,179, p:0,021;

p<0,05) (Tablo 6.3.2).



Cocuk sahibi olanlarin Igsel Doyum alt boyutu puan ortalamasi, ¢ocuk sahibi
olmayanlardan istatistiksel olarak anlaml diizeyde yiiksek saptandi (p:0,032; p<0,05)
(Tablo 6.3.2).

Cahgilan birimler arasinda Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamalari agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi (p:0,018; p<0,05). Farkliligin hangi
birimden kaynaklandigini saptamak amaciyla yapilan post hoc Tukey HSD testi
sonucunda; cerrahi birimlerde ¢alisanlarin Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamasi,
diger birimlerden calisanlardan anlamli sekilde yiiksek saptandi (p:0,042; p<0,05).
Diger birimler arasinda Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamalari agisindan anlaml
farklilik saptanmadi (p>0,05) (Tablo 6.3.2).

Diger genel 6zelliklere gore Is Doyumu Olgegi alt boyut puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0,05). (Tablo 6.3.2)
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Tablo 6.3.3. Hemsirelerin Nepotizm Algist Olgegi Puanlarinin Nepotizm Algisi

Uzerinde Etkili Olabilecek Calistiklar1 Kurum Hakkindaki Gériislerine Gore Dagilimi

(N=165)
Nepotizm Olgegi
. Terfide . Ise Ahm Siirecinde
Genel Ozellikler Islem Kayirmacih@
Kayirmacihk Kayirmacihk
Ort=SS Ort£SS Ort+£SS

Evet 3,43+1,57 3,55+1,57 437+1,60
Cahsilan kurumda tamidik olmasi Hayir 3,92+1,68 3,82+1,61 4.77+1,60

t;p -1,841; 0,067 -1,038; 0,301 -1,541; 0,124
. Evet 3,39+1,26 3,80+1,32 4,54+1,66
Ise alim siirecinde tamdigin fayda

Hayir 3,46+1,81 3,34%1,76 4.23+1,55
saglamasi (n=60) _

t;p -0,188; 0,852 1,135; 0,261 0,736; 0,465

Evet 3,92+1,59 4,06+1,57 4,77+1,72
Cahisilan kurumda adam kayirma

Hayir 3,43£1,72 3,16%1,49 4.38+1,37
oldugunu diisiinme

t;p 1,856; 0,065 3,635; 0,001% 1,524, 0,130

Evet 3,61+1,70 3,37+1,48 4.36+1,39
Tatil giinlerinde nébet paylasiminin

Hayir 3,84+1,62 3,99+1,64 4,83+1,73
diizenli olmasi

t;p -0,893; 0,373 -2,484; 0,014* -1,888; 0,061

Evet 3,49+1,53 3,22+1,44 4,26+1,35
Ayhk ¢ahsma ¢izelgesi hazirlanirken esit ~

Haywr 3,95+1,73 4,15£1,60 4,93+1,74
dagihm yapilmasi

t;p -1,804; 0,073 -3,885; 0,001 %+ -2,746; 0,007%*
Yonetici hemsirenin hasta dagilim Evet 3,67+£1,71 3,57+1,60 4,38+1,49
yaparken hemsirelerin yetenek, bilgi ve Hayir 3,87£1,55 4,03+1,56 5,14x1,71
becerilerini goz 6niinde bulundurmasi t;p -0,735; 0,464 -1,754; 0,081 -2,946; 0,004**
Hemsire terfilerinde, hemsirelerin Evet 3,34%1,71 3,34+£1,65 4,53+1,54
yetenek, bilgi ve becerilerinin goz oniinde ~ Hayir 4,19+1,47 4,16+1,43 4,74£1,68
bulundurulmasi tp -3,421; 0,0017%* -3,375; 0,001%* -0,851; 0,396

Evet 4,07£1,70 4,01£1,63 4,71£1,77

Hayir 3,21£1,71 3,13£1,60 3,93+1,84
Kurumda iicrette kayirmacilik yapilmasi . . _ _

Bilinmiyor 3,44%1,52 3,50£1,51 4,67x1,31

F;p 3,522; 0,052 3,039; 0,052 1,465; 0,234

t: Student t-Test F: Tek Yonlii ANOVA *p<0,05
**n<(0,01
alt

Calisilan kurumda adam kayirma oldugunu diisiinenlerin Islem Kayirmacilig

boyutu puan ortalamasi, diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde

yiiksek saptandi (p:0,001; p<0,01) (Tablo 6.3.3).

Tatil giinlerinde nébet paylasimmin diizenli oldugunu diisiinmeyenlerin Islem

Kayirmaciligi alt boyutu puan ortalamasi, diisiinenlerden istatistiksel olarak anlaml

diizeyde yiiksek saptandi (p:0,014; p<0,05) (Tablo 6.3.3).



Aylik ¢alisma ¢izelgesi hazirlanirken esit dagilim yapildigini diisiinmeyenlerin Islem
Kayirmaciligr alt boyutu puan ortalamasi, diisiinenlerden istatistiksel olarak anlamli
diizeyde yiiksek saptandi (p:0,001; p<0,01). Aylik ¢alisma gizelgesi hazirlanirken esit
dagilim yapildigini diisinmeyenlerin [se Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi
(p:0,007; p<0,01) (Tablo 6.3.3).

Yonetici hemgsirenin hasta dagilimi yaparken hemsirelerin yetenek, bilgi ve
becerilerini goz ©niinde bulundurdugunu diisiinmeyenlerin Ise Alim Siirecinde
Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamasi, diisiinenlerden istatistiksel olarak anlamli
diizeyde yiiksek saptandi (p:0,004; p<0,01) (Tablo 6.3.3).

Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin g6z Oniinde
bulundurdugunu diisiinmeyenlerin Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamasi,
diisiinenlerden istatistiksel olarak anlamlr diizeyde yiiksek saptandi (p:0,001; p<0,01).
Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin gz Oniinde
bulundurdugunu diisiinmeyenlerin Islem Kayirmacihigr alt boyutu puan ortalamasi,
diistinenlerden istatistiksel olarak anlaml diizeyde yiiksek saptandi (p:0,001; p<0,01)
(Tablo 6.3.3).

Hemsirelerin calistiklara kurum hakkindaki goriislerine gore Nepotizm Olgegi alt

boyut puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0,05).

(Tablo 6.3.3).
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Tablo 6.3.4. Hemsirelerin Is Doyumu Olgegi Puanlarinin Nepotizm Algist Uzerinde

Etkili Olabilecek Calistiklari Kurum Hakkindaki Goriislerine Gore Dagilimi (N=165)

Is Doyumu Olgegi

Genel Ozellikler igsel Doyum Dissal Doyum Genel Doyum
Ort£SS Ort+SS Ort+SS

Evet 3,12+0,81 2,99+0,77 3,04+0,75
Calisilan kurumda tanidik olmasi Hayir 3,24+0,80 3,09+0,67 3,15+0,66

t;p -0,956; 0,341 -0,872; 0,385 -0,978; 0,330
. Evet 3,02+0,78 2,92+0,74 2,96+0,73
Ise alim siirecinde tamidigin fayda _

Hayir 3,21+0,84 3,05+0,81 3,110,77
saglamasi (n=60)

tp -0,885; 0,380 -0,630; 0,531 -0,771; 0,444

Evet 3,07+0,84 2,94+0,70 2,99+0,70
Cahsilan kurumda adam kayirma

Hayir 3,41+0,70 3,24+0,70 3,31+0,64
oldugunu diisiinme

tp -2,693; 0,008** -2,765; 0,006%* -2,946; 0,004**

Evet 3,38+0,72 3,25+0,73 3,304:0,68
Tatil giinlerinde nibet paylasiminin

Hayir 3,06+0,83 2,90+0,66 2,96+0,67
diizenli olmas1

tp 2,628; 0,009%* 3,147; 0,002%* 3,152; 0,002%*

Evet 3,39+0,64 3,27+0,65 3,32+0,58
Ayhik calisma cizelgesi hazirlanirken esit

Hayir 3,03+0,88 2,87+0,71 2,93+0,73
dagihm yapilmasi

tp 2,944; 0,004** 3,768; 0,001** 3,685; 0,001**
Yinetici hemsirenin hasta dagilim Evet 3,24+0,77 3,13+0,72 3,17+0,69
yaparken hemsirelerin yetenek, bilgi ve Hayir 3,10+0,87 2,90+0,67 2,98+0,70
becerilerini gz oniinde bulundurmasi t;p 1,075; 0,284 1,931; 0,055 1,680; 0,095
Hemsire terfilerinde, hemsirelerin Evet 3,28+0,83 3,19£0,76 3,22+0,75
yetenek, bilgi ve becerilerinin goz oniinde ~ Hayir 3.1 1+0.76 2,89+0,61 2,98+0,61
bulundurulmasi tp 1;355:(0:177 2,757; 0,006** 2,311; 0,022%

Evet 3,01+0,85 2,82+0,64 2,90+0,68

Hayir 3,41+0,73 3,37+0,77 3,39+0,68
Kurumda iicrette kayirmacihik yapilmasi

Bilinmiyor 3,38+0,71 3,27+0,70 3,31+0,65

F;p 4,668; 0,011* 9,788; 0,001** 8,537; 0,001%*

t: Student t-Test
*#p<0,01

F: Tek Yonlii ANOVA

*n<0,05

Calisilan kurumda adam kayirma oldugunu diistinmeyenlerin I¢sel Doyum alt boyutu

puan ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi

(p:0,008; p<0,01). Calisilan kurumda adam kayirma oldugunu disiinmeyenlerin Dissal

Doyum alt boyutu puan ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde

yliksek saptandi (p:0,006; p<0,01). Calisilan kurumda adam kayirma oldugunu

diistinmeyenlerin Genel Doyum alt boyutu puan ortalamast, diisiinenlerden istatistiksel

olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p:0,004; p<0,01) (Tablo 6.3.4).

Tatil giinlerinde ndbet paylasiminin diizenli oldugunu diisiinenlerin Igsel Doyum alt

boyutu puan ortalamasi, diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde



yiiksek saptandi (p:0,009; p<0,01). Tatil giinlerinde nobet paylasimmin diizenli
oldugunu diisiinenlerin Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamasi, diisiinmeyenlerden
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p:0,002; p<0.01). Tatil
giinlerinde nobet paylasiminin diizenli oldugunu diisiinenlerin Genel Doyum alt
boyutu puan ortalamasi, diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yiiksek saptandi (p:0,001; p<0,01) (Tablo 6.3.4).

Ayhk calisma ¢izelgesi hazirlanirken esit dagilim yapildigini diisiinenlerin Igsel
Doyum alt boyutu puan ortalamasi, diisinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli
diizeyde yiiksek saptandi (p:0,004; p<0,01). Aylik ¢calisma ¢izelgesi hazirlanirken esit
dagilim yapildigini diistinenlerin Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamast,
diistinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p:0,001;
p<0,01). Ayhk ¢alisma ¢izelgesi hazirlanirken esit dagilim yapildigini diisiinenlerin
Genel Doyum alt boyutu puan ortalamasi, diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak
anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p:0,001; p<0,01) (Tablo 6.3.4).

Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin gz o6niinde
bulunduruldugunu diistinenlerin Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamasi,
diistinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p:0,006;
p<0,01). Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin géz 6niinde
bulunduruldugunu diistinenlerin Genel Doyum alt boyutu puan ortalamast,
diistinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p:0,022;
p<0,05) (Tablo 6.3.4).

Kurumda iicrette kayirmacilik yapilma durumlari arasinda Igsel Doyum alt boyutu
puan ortalamalari agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi (p:0,011;
p<0.05). Farklihgin hangi durumdan kaynaklandigini saptamak amaciyla yapilan post
hoc Tukey HSD testi sonucunda; kurumda iicrette kayirmacilik yapildigina dair bir
bilgisi olmayanlarin I¢sel Doyum alt boyutu puan ortalamasi, kurumda iicrette
kayirmacilik yapildigint diisinenlerden anlamli sekilde yiiksek saptandi (p:0,011;
p<0,05). Diger durumlar arasinda Igsel Doyum alt boyutu puan ortalamalar1 agisindan
anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0,05) (Tablo 6.3.4).

Kurumda iicrette kayirmacilik yapilma durumlart arasinda Digsal Doyum alt boyutu
puan ortalamalari agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi (p:0,001;
p<0,01). Farkliligin hangi durumdan kaynaklandigini saptamak amaciyla yapilan post

hoc Tukey HSD testi sonucunda; kurumda iicrette kayirmacilik yapildigini
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diisiinenlerin Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamasi, kurumda ticrette kayirmacilik
yapildigini diisiinmeyenlerden (p:0,015) ve kayirmacilik yapildigina dair bir bilgisi
olmayanlardan (p:0,001) diisiik saptandi (p<0,05; p<0,01). Diger durumlar arasinda
Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamalar agisindan anlamli bir farklilik saptanmadi
(p>0,05) (Tablo 6.3.4).

Kurumda iicrette kayirmacilik yapilma durumlari arasinda Genel Doyum alt boyutu
puan ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi (p:0,001;
p<0.01). Farkliligin hangi durumdan kaynaklandigini saptamak amaciyla yapilan post
hoc Tukey HSD testi sonucunda; kurumda ticrette kaymrmacilik yapildigini
diistinenlerin Genel Doyum alt boyutu puan ortalamasi, kurumda iicrette kayirmacilik
yapildi@ini diistinmeyenlerden (p:0,032) ve kayirmacilik yapildigina dair bir bilgisi
olmayanlardan (p:0,001) diisiik saptandi (p<0,05; p<0,01). Diger durumlar arasinda

Genel Doyum alt boyutu puan ortalamalart agisindan anlamli bir farklilik saptanmadi

(p>0,05) (Tablo 6.3.4).
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7. TARTISMA

Bu aragtirma; hemgirelerin nepotizm algisinin belirlenmesi ve is doyumu ile iliskisinin
arastirlmast amaci ile yapildi. Is doyumu, hemsirelik alaninda siklikla incelenmis bir
konu olmasina karsin nepotizm; ulusal ve uluslararast saglik alaninda incelenmeyen
bir konudur. Nepotizm, bireyin istihdam edilmesi ve bulundugu konuma
getirilmesinde yonetici ya da is yeri sahibinin akrabalik, arkadaslik vb. iliskisini 6n
planda tutup calisanin liyakat ve yeteneklerini g6z ardi etmesidir. Nepotizm
kavrammin kullanildigi ya da agiklanmaya ¢alisildigi arastirmalar incelendiginde
ortaya ¢ikan kavram aslinda tilkemizde adam kayirma olarak sik¢a karsilastigimiz bir
durumdur. Kisilerin ise alim stire¢lerinden baslayarak terfi, iicret gibi is hayatinin tiim
alanlarinda, nepotizm ile karsilasilabilmektedir (68). Nepotizm sadece akrabalik
iliskisi ile alakast olmayan, ayn1 zamanda yakin arkadaslarin, aile dostlarinin birbirleri
ile arasinda egitim, kidem, mesleki donanim gibi 6zelliklerin degerlendirilme disi
tutularak isin yiiriitilmeye ¢alisilmasi anlaminda olup ¢ok¢a konusuldugu kurumlarda
kisisel becerilerin geri planda kaldigi gozlenmektedir (58). Ote yandan yapilan
calismalarda, nepotizm eyleminin bulundugu kurumlarda profesyonellik ve
kurumsallasma gibi ¢ok ©nemli basar1 kaynaklarinin olumsuz etkilendigi ifade
edilmektedir (61, 67). Tiim bunlara karsin, adaletli davranis bigiminden uzak olan
nepotizmin is hayatindaki olumlu etkileri incelendiginde daha ¢ok aile isletmelerinin
yonetim birimlerinde fayda saglayabileceginden bahsedilmektedir. Ayni aileden olan
fertlerin bir araya gelerek olusturdugu is yerlerinde yonetimin akrabalar arasinda

paylasilmasinin, gizli bilgi akisina ve daha uzun vadeli iliskilere destek olusturdugu

dustiniilmektedir (69).

Hemsirelik bakiminda bireylere sunulan hizmetin kaliteli olmasinda hemsirenin is
doyumu biiyiik 6nem tasimaktadir. Ayrica uzun mesai saatleri gerektiren ve saglik gibi
cok onemli bir konu iizerinde calisan hemsireler igin nepotizmin, is doyumunun
onemli bir yordayicist oldugu diistiniilmektedir. Aldiklari egitim ya da gosterdikleri
caba karsisinda adaletsiz bir yaklasim, hemsirelerin ise karsi gosterecekleri beceri ve
emegi olumsuz yonde etkileyebilecektir ve is doyumu azalacaktir. Sonug olarak bu
¢alismada nepotizmin is doyumunu etkileyen bir degisken oldugu varsayilarak her iki

degisken ve arasindaki iliski incelendi. Ote yandan elde edilen bulgular asagidaki

basliklar halinde tartisild:
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Hemsirelerin bireysel, mesleki 6zellikleri ve nepotizm algisi tizerinde etkili olabilecek
calistiklart kurum hakkindaki goriislerine iliskin bulgularin tartisilmasi,

Hemsirelerin nepotizm algisi ve is doyumu 6zelliklerine iliskin bulgularin tartisiimasi,
Hemsirelerin bireysel, mesleki, nepotizm algis1 lizerinde etkili olabilecek ¢alistiklar
kurum hakkindaki goriisleri 6zelliklerinin; nepotizm algisi ve is doyumu iizerine

etkisini belirlemeye iliskin bulgularin tartisilmasi.

Hemsirelerin bireysel, mesleki o6zellikleri ve nepotizm algisi iizerinde etkili

olabilecek c¢ahstiklart kurum hakkindaki goériislerine iliskin bulgularin
tartisiimasi

Calisma %74.,5°i (n=123) kadin, %25,5’i (n=42) erkek olmak iizere toplam 165
hemsire ile yapildi. Onceleri sadece kadinlarin yaptig1 bir is olarak goriilen hemsirelik;
2007 de getirilen diizenlemeler sayesinde (Resmi Gazete. Sayi: 26510. 02.05.2007
tarih ve 5634 nolu Hemsirelik Kanununda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun)
cinsiyet ayriminin da ortadan kalkmasi ile birlikte erkeklerin de bu meslekte yasal
olarak gorev almasi saglandi. Giinlimiizde degisen ve gelisen yasam standartlar,
ekonomik diizenlemeler ve yasalar gergevesinde erkek hemsire sayisinin her gegen giin
arttigr gozlemlenmektedir (11). Bu baglamda ¢alismanin 6rnekleminin % oraninda
hemsireligin erkek tyelerinden olusmasi, {ilkenin genel durumunun bir yansimasi

oldugu diistiniilmektedir.

Hemsirelerin yaslarinin 19 ile 48 yil arasinda degistigi, %50,9 unun (n=84) 24 yas ve
lizerinde, ortalamasinin 24,73 (SS=4,56), medyanmm 24 yil oldugu saptandi.
Hemsirelerin is doyumunun incelendigi ¢alismalarin 6rneklemi yas degiskeni
yoniinden incelendiginde; Tiirkiye’de yapilan c¢alismalarda yas ortalamalarinin
oldukea diisiik oldugu yani geng hemsire oraninin yiiksek oldugu goriildii. Ankara’da
bir hastanede orneklem grubunun 136 kisiden olustugu bir ¢alismada is doyumu
arastiritlmis ve yas degiskeni incelendiginde 6rneklemi olusturanlarin %36.4 tintin 30
yasinda ya da daha geng oldugu saptandi (70). Yine is doyumunun arastirildigi diger
bir ¢alismanin yas degiskeni incelendiginde goriilmiistiir ki; hemsirelerin %48.9 unun
yas ortalamasi 23 ile 27 yas araligindadir (71). Bizim g¢alismamiz ve iilkemizde is
doyumu ile ilgili yapilan diger arastirmalar incelendiginde; hemsirelik mesleginde yas
ortalamasinin oldukea diisiik oldugu ve geng hemsire oraninin yasi ilerlemis hemsire

sayisina gore oldukga fazla oldugu goriildii. 12 Avrupa iilkesindeki 488 hastanede
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31627 kayitl hemsire ile yapilan is doyumu ile ilgili bir ¢alismanin sonuglari yas
degiskeni yoniinde incelenmis ve galismaya katilan hemsirelerin yas ortalamasinin 38
oldugu goriildii (72). Sonug olarak iilkemizde hemsirelik mesleginin iiyeleri agirlikli
olarak genglerden olusmaktadir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin %78,8’inin bekar oldugu ve %83’iiniin
(n=137) c¢ocuk sahibi olmadigi, ¢ocuk sahibi olanlarin ise ¢ocuk sayilarinin 1 ile 4
arasinda degistigi saptandi. Hemsirelerin medeni durumlari ulusal ve uluslararasi is
doyumu ile ilgili literatiirde incelendiginde bekar hemsire sayisinin evli hemsire
sayisina gore daha fazla oldugu saptandi. 2010 yilinda Seul” de 368 hemsire ile meslek
yeterliliginin is doyumu ve performansa olan etkileri arastirilmis ve hemsirelerin
bireysel 6zellikleri incelendiginde %79,62" sinin bekar oldugu gozlendi (73). Yogun
bakim hemsirelerinin ¢alisma ortamlarina iliskin is doyumu diizeylerinin incelendigi
baska bir ¢alismanin sonuglarina gore ¢alismaya katilan hemsirelerin %61,2’sinin
bekar oldugu gozlendi. Sonug olarak; Tiirkiye’deki hemsireler yukarida yas
degiskeninde de gosterildigi gibi genellikle genglerden olusmaktadir ve buna bagl
olarak evli degillerdir. Ayrica Ulkemizde bekar anne olma orani yok denecek kadar
diistiktiir (74). Bu ¢alismanin ve incelenen calismanin verilerindeki bekar hemsire
oraninin yliksekligi ve g¢ocuk sahibi olmamalari, hemsirelerin gen¢ bir gruptan
meydana gelmis olmalart ile agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

Bu ¢alismanin 6rneklemini olusturan hemsirelerin mesleki deneyim siirelerinin 0,5 ile
20 y1l arasinda degismekte olup, ortalamasinin 4,23 (SS=3,97), ve medyaninin 3 yil
oldugu; su an bulunduklar1 birimde c¢alisma stirelerinin ise 0,5 ile 15 yil arasinda
degismekte olup, ortalamasinin 1,94 (SS=1,65) ve medyaninin 2 yil oldugu saptandi.
Bitek ve Akyol’ un (74) yogun bakim hemsireleri lizerine yaptigi is doyumu ile ilgili
arastirmada, hemsirelerin calistiklart ortamin is doyumu {izerine biiyiik bir etken
oldugundan bahsedilmistir ve hemsirelerin %37,8" inin meslekteki gorev siirelerinin
0-3 yil, %45,9° unun 4-7 yil arasinda degismekte oldugu goriildii. Sonug¢ olarak
yukarida da belirtildigi gibi Tiirkiye’ deki hemsirelerin 6nemli bir ¢ogunlugu gengtir
ve dolayisi ile mesleki deneyim siiresinin az olmasi bu durum ile iliskilidir. Ote yandan
birimdeki deneyim siiresinin neredeyse mesleki deneyim siiresinin yarisi olmasi;
hemsirelerin yeterince uzmanlasamadiklari ya da yonetim sorunlar1 nedeni ile uzman

olduklart alanlarda ¢alisamamalari ve siklikla galistiklari tinitelerin degistirilmesi

durumunun sonucu oldugu varsayildi.
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Hemsirelerin birinci siradaki ¢ogunluk ile %49,1’inin (n=81) saglik meslek lisesi
mezunu oldugu saptandi. 2010 yilinda Istanbul’daki bir Egitim ve Arastirma
Hastanesinde dahiliye ve cerrahi yogun bakimlarda gérev yapan hemsireler ile birlikte
yiiriitilen ¢alismada hemsirelerin %61,1° inin lisans mezunu oldugu goriildii (75).
Kaya ve arkadaglarinin 320 hemsire ile bir devlet hastanesinde yaptigi arastirmada ise
on lisans mezunu hemsireler %40,3 gibi bir oran ile 6n sirada yer aldi (76). Literatiir
taramalar1 ve bizim arastirmamiz sonucunda; isletmeciligi devlete bagl saghk
kurumlarinda calisan hemsirelerin egitim durumlarinin, 6zel hastanelerde ¢alisan
hemsirelerin egitim durumlarina oranla daha ileri seviyede oldugu diisiiniilmektedir.
Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin %60’ inin (n=99) yogun bakim birimlerinde
calistigi saptandi. Kaya ve arkadaslarinin yaptigi calismada hemsirelerin %35’ inin en
yiiksek payi alarak dahili birimlerde ¢alistigi, Karakisla® nin arastirmasinda ise; 6zel
hastanelerde calisan hemsirelerin %32,2” sinin yogun bakim iinitesinde; egitim ve
arastirma hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin %44,1’ inin dahili birimlerde ¢alistigi
saptandi (76,77). Sonug olarak, 6zel saglik kurumlarindaki yogun bakim iiniteierinin
daha kapasiteli oldugu ve bu boliimlerde ¢alisan hemsire sayinin daha fazla oldugu
distiniildii.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin %77’sinin (n=127) yatak basi hemsiresi
oldugu saptandi. Diger yiizdelik kismi yo6netici hemsireler, egitim hemsireleri ve
sorumlu hemsireler olusturdu. Yal¢in ve Baykal’in yaptig1 arastirmada hemsirelerin
calistiklar: birimlere gére dagiliminda %74’ {iniin yatak bast hemsirelerden olustugu
belirtildi (78). Yatak bas1 hemsire sayisinin diger pozisyonlardaki hemsire sayisina
oranla fazla olmasi 6ngoriilen bir sonugtur. Bakim odakli bir meslek olan hemsirelikte
uzun tedavi siireci gerektiren bakim ve tedavi planlamalarmin en 6nemli parg¢asi olan
hemsireler, hastanelerde en ¢ok yatak basi hemsire olarak gérev almaktadir.
Hemsirelerin  %75,8’inin  (n=125) gelirinin  giderini karsilamadigi saptandi.
Calisgkan’in hemsirelerin is doyumunu etkileyen faktorlerin arastirilmasi ile ilgili
yaptig1 ¢alismada, ankete katilanlarin %45,1°1 aldigr maasin kendilerini yeterince
tatmin etmedigini belirtmistir (79). Taycan ve arkadaslarinin calismasinda ise
hemsirelerin %59.9°u aylik gelirinin kismen yettigini belirtmistir (80). Elde edilen bu

sonuglar Tiirkiye’ de hemsirelerin meslekten elde ettikleri kazanci yetersiz

bulduklarini diisiindirdii.
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Hemsirelerin: % 63.6° sinin ¢alistigr kurumda tanidiginin olmadigi; %53.3” iiniin ise
alim siirecinde tanidigindan fayda saglamadigi; %62.4" {iniin ¢alistigi kurumda adam
kayirma yapildigini diisiindiigii; %57’ sinin tatil giinlerinde ndbet paylasiminin adil
yapiimadigini diisiindiigi; %54,5° inin aylik calisma gizelgesi yapilirken esit dagilim
yapilmadigini diistindiigii; %67,3” tiniin yonetici hemsirelerin hasta dagilimi yaparken
hemsirelerin yetenek bilgi ve becerilerini goz oniinde bulundurmadigini diistindiigii;
%53,3” {iniin hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin goz
oniinde bulunduruldugunu diistindiigti; %50,3" tiniin kurumda {iicrette kayirmacilik
yapildigini dusiindiigi saptandi. Sonug¢ olarak; hemsirelerin ¢alistiklari kurumda
kayirmacilik yapildigina iliskin dustinceleri vardir ve bu konu ulusal ve uluslararasi

literatiirde incelenmemis bir konudur.

Hemsirelerin nepotizm algis1 ve is doyumu &zelliklerine iliskin bulgularin
tartisilmasi

Hemsirelerin Nepotizm Olgeginin Terfide Kayirmacilik alt boyutundan ortalama 3,74
(SS=1,66); Islem Kayirmaciligi alt boyutundan ortalama 3,72 (SS=1,60); Ise Alim
Siirecinde Kayirmacilik alt boyutundan ortalama 4,63 (SS=1,60) puan aldigi goriildii.
Nadeem ve arkadaslarina gore nepotizm Onceleri ¢ogunlukla kamu kuruluslarinda
gerceklesirken ilerleyen zamanlarda 6zel sektdrde de yayginlasmis; is yerlerindeki
kadrolar kisisel zevklere ve tamidik Onceligine gore yapilmaya baslanmistir.
Gelismekte olan iilkelerde nepotizmin varligi kendini daha ¢ok gosteriyorken; gelismis
lilkelerde ¢alisma kosullar1 profesyonel bir sekilde ¢alisanlarin egitim, tecriibe gibi
vasiflart g6z oniine alinarak diizenlenmektedir (81).

Lokaj Kosova’daki Dukajgini Bolgesi’nde yaptigi bir ¢alismada nepotizmin negatif
etkilerini arastird1 ve nepotizmin ¢alisanlar1 ve dolayisi ile performansi olumsuz yénde
etkiledigini, adam kayirmanin Kosovali sirketlerde olumsuz bir faktér oldugunu ifade
etti. Bu ¢alismada nepotizmin var oldugu is yerlerinde seffaf olmayan bir ise alim
stireci sonrasinda calisanlarin sorumsuz ve vasifsiz kKisiler tarafindan yonetilmesi ve
yonlendirilmesinin ortaya ¢iktigr vurgulandi. Lokaj’ a goére; nepotizm, ¢alisanlarin
moral durumunu, kiiltiirli ve genel olarak bir kurumun performansini olumsuz
etkilemektedir. Akrabaligin ya da ¢ok yakin arkadaslarin birbirlerini herhangi bir
standart koymadan ise almasi bir tiir yolsuzluk olarak diistiniilmektedir. Yapilan

calisma gostermistir ki; aile baglarina dayal is iliskilerinin hi¢bir zaman hedeflenen
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performansa yardimci olamayacagi ve kisa siire i¢inde bu duruma kars stratejilerin
gelistirilmesi gerektigi sonuglari ortaya ¢ikmistir (82).

Sonug olarak; iilkemizde hemsirelik konusunda nepotizm diistincesinin diisiik olmasi,
is bulma sikintisinin olmamasi ile iliskilendirilebilir. Saglik hizmetlerinde is giiciine
olan ihtiyacin her gegen giin artisi ile hemsirelik, meslek iiyelerine is bulma konusunda
sikinti yasatmamaktadir. Ise alim sirasinda tanidiga ihtiyag duymayan hemsireler
ilerleyen zamanlarda c¢alistiklari birimde maruz kaldiklari islem kayirmaciligi ve
terfilerdeki adaletsiz yaklasim ile nepotizmin hakim oldugu yoénetim bigimlerine
maruz kalmakta oldugu diistiniilmektedir.

Hemsirelerin Is Doyum Olgeginin Igsel Doyum alt boyutundan ortalama 3,20
(85=0,80), Digsal Doyum alt boyutundan ortalama 3.05 (SS=0,71); Genel Doyum alt
boyutundan, ortalama 3,11 (SS=0,69) puan aldiklart goriildii. Arastirmamizdan elde
edilen sonuglara gore hemsirelerin orta diizeyde is doyumuna sahip oldugu belirlendi.
Hemsirelerde is doyumunun arastirildigr diger ¢alismalara bakildiginda; Beydag ve
Tilev’in ¢alismasinda hemsirelerin is doyum diizeyi puan ortalamasinin 59,6 oldugu,
Caliskan’in hemsirelerde is doyumu ve bunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi konulu
calismasinda hemsgirelerin genel is doyumu puan ortalamalarinin 40,23 oldugu
belirlendi (83,79). Son olarak Giinay ve Durmus’un hemsirelerde is doyumu ve
anksiyete diizeyini etkileyen faktorlerin incelendigi calismasinda hemsirelerin genel is
doyumu puanlarinin 43,6 oldugu goriildii (84). Hemsirelerdeki is doyumu diizeylerinin
yapilan calismalarda farklilik gostermesinin sebebinin, ¢alisilan kurumun ve bireyin
mesleki ve bireysel 6zelliklerinin farkliligr ile iliskili olabilecegi diisiiniildii.

Her meslek grubunda onemli yere sahip olan is doyumu kavrami hemsirelik
mesleginde bir basamak daha yukarida tutulmalidir. Zor calisma sartlari ve sagligini
kaybetmis ya da korumakta gii¢liik ¢eken hasta/bireye bakim vermekle yiikiimlii
hemsireler icin yaptiklart isten maddi ve manevi haz almalari meslekte devam
edebilmeleri i¢in olduk¢a Gnemlidir. Adaletli olma ilkesini hasta bakiminda rol model
almis hemsireler, ayni davranisin ekip arkadaslart ve yoneticileri tarafindan
kendilerine de gosterilmesini beklemektedir. Hemsireler; aldiklari egitim ve sahip
olduklart mesleki donanim karsiliginda c¢alisma kosullarinin, iicretlerinin, mesai
saatlerinin, kariyer gelisimlerinin hakkaniyetli sekilde yapilmasini beklemektedir.
Yoneticilerinden ve ekip arkadaslarindan bu beklentilerini karsilayamayan hemsireler

bir siire sonra meslege karsi olan saygi, 6zveri duygularini kaybetmektedir. Bu
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baglamda is doyumu kavrami ile nepotizm birbiri ile siki bir iliski icerisindedir.
Calisma ¢izelgeleri, hasta paylasimu, ticret, ise alim ve terfi gibi doyum odakli olmasi
gereken Kkonularin  adaletsiz davranig bigimleri ile zedelenmesi, hemsirelerin
calistiklart kurumda adam kayirma oldugunu diisiinmesi, hem kuruma hem de
hemsirelik meslegine biiyiik darbeler vurmaktadir. Asunakutlu ve Avci tarafindan
nepotizm—is doyumu kavramlari arasindaki iliskinin incelendigi ¢calismada da terfide
kayirmacilik ve islem kaymrmaciliginin is doyumuna olumsuz etki ettigi bulgusuna
ulasildi (7). Biite tarafindan kamu bankalarinda nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlar
lizerindeki etkileri incelenmis ve ¢alisanlara uygulanan negatif kayirmaciliin ise karsi
isteksiz olma, stres artisi, moral motivasyon kayiplarina yol agtigi belirtilmistir (67).
Benzer sekilde calismamizda Islem kayirmaciligi (hasta dagiliminda ve ndbet
cizelgelerinin olusturulmasinda adam kayirma yapilmast durumu) alt boyutu ile Dissal
ve Genel Doyum alt boyut puanlari arasinda negatif yonde istatistiksel olarak anlamli
zay1f bir iliski saptandi.

Nepotizm Olgeginin terfide kayirmacilik ve ise alim siirecinde kayirmacilik alt boyut
puanlarinin is doyumunu etkilemedigi goriildii. Bu durum hemsirelerin ¢alistiklar
kuruma is basvurusu sirasinda tanidiga ihtiya¢ duymamis olmalari, tilkemizdeki
hemsire ihtiyaci oraninin fazla olmasi ile agiklanabilecegi diisiiniildii.

Sonug olarak nepotizm Kkiiltiirel bir 6ge olarak bir¢ok faktdrden etkilenmesinin yani
sira saghk bakimi sisteminde incelenmemis bir konudur. Ozellikle nepotizmin,
hemsirelerin meslektaslar1 ve diger saglik ekibi iiyeleri ile ¢atismalarinin bir

yordayicisi olup olmadigi konusunda ayrintili ¢alismalar yapilmalidir.

Hemsirelerin bireysel, mesleki, nepotizm algis1 iizerinde etkili olabilecek
calistiklart kurum hakkindaki goriisleri 6zelliklerinin; nepotizm algis1 ve is

doyumu iizerine etkisini belirlemeye iliskin bulgularin tartisiimasi

Hemsgirelerin bireysel 6zelliklerinin nepotizm algist tizerine etkisi incelendiginde; yas,
cocuk sayisi ve ¢alistigr birim degiskenlerinin ise alim siirecindeki kayirmaciligr;
egitim durumunun ise; terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligr algisini etkiledigi
goriildii. Diger bir deyisle hemsirelerin yasi ve cocuk sayisi arttik¢a ise alim siirecinde
kayirmacihigin arttigmni diisiinmektedir. Ayrica 6n lisans mezunlarmm saglik meslek
lisesi, lisans ve lizeri egitim goren gruplara gore daha fazla terfide kayirmacilik

algisinin oldugu; lisans ve lizeri mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore daha fazla
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islem kaywrmaciligi algisinin bulundugu goriildii.  Ote yandan ameliyathanede
calisanlarin, dahili birimlerde ¢alisanlara gore daha fazla ise alim siirecinde
kayirmacilik algisinin bulundugu saptandi. Saglik bakimi kurumlarinda ve diger
hizmet veya mal iiretimi sunan isletmelerde nepotizm algisini etkileyen, bireysel
ozellikleri inceleyen ¢alismalara ulasilamadi. Bu galismanin verileri hemsirelerin yasi
arttikga ise alim siirecinde kayirmacilik yapildigini diistindiikleri goriildii. Cocuk
sahibi hemsirelerin algisinin da bu yonde olmasi yas ve ¢ocuk sahibi olma durumunun
birbiri ile iligkili durumlar olmasina baglandi. Ote yandan ¢alisilan birimde ise alim
siirecinde kayirmacilik algisi konusunda bulunan farkliligin tamamen 6rnekleme bagh
ozel bir durum ve sonug oldugu diisiiniildii.

Calismamizda igsel doyum alt boyutu ile hemsirelerin yaslari arasinda pozitif yonde,
%19,1 diizeyinde anlaml: bir iliski saptandi. Hemsirelerin yaslar ilerledikge meslege
iliskin kariyer planlamalarinin netlesmesi, yeni mezun olmus hemsirelere gére bas
etme becerilerinin daha gelismis olmasi, meslegi 6grendikge ve gelisme sagladigini
diisiindiikge hemsirelige olan baghliginin artmis olmast kisinin is doyumunu
yiikselttigi diisiiniilmektedir. Ayrica I¢sel Doyum alt boyutu ile hemsire olarak calisma
stireleri arasinda pozitif yonde, %17,9 diizeyinde anlamli iliski saptandi. Sonug olarak
hemsireler tizerindeki is doyumunu etkileyen faktorlere bakildiginda ¢alisma siiresinin
onemli bir faktor olarak gozlenmektedir. Ote yandan meslekte gegirilmis yillarmn is
doyumuna olan etkilerinin incelendigi ¢alismalar farkli sonuglar ortaya koymaktadir.
Yapilan bir arastirma; ¢alisma hayatina erken yaslarda déhil olan Kkisilerin is
doyumunun zaman ilerledik¢e azaldigini ve meslekteki son yillarda tekrar yiikselise
gectigini gosterirken; diger bir calismada ise kisinin meslekteki ¢alisma siiresi arttikga
ise karsi olan tutumunun netlestigi ve sonucunda is doyumunun olumlu etkilendigi
savunulmaktadir (85, 86). Yapilan tiim bu ¢alismalardaki ortak sonug sudur ki; ¢alisma
siiresi is doyumunu etkileyen 6nemli bir faktordiir.

Cocuk sahibi olanlarin Igsel Doyum alt boyutu puan ortalamasi, ¢ocuk sahibi
olmayanlardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi. Caliskan’in
arastirmasinda ¢ocuk sahibi olma durumu ile is doyumu arasinda anlamli bir iliskinin
saptanmadig1 belirtilmistir, bu yonii ile bizim ¢alisma sonucumuz ile uyumsuzdur (79).
Kutlu ve arkadaslarinin ¢alismasinda ise ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin gocuk sahibi
olmayan hemsirelere gore i¢sel doyumlarinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir (80).

Cocuk sahibi olma durumu ile is doyumu arasindaki iliski; kadinin toplumda yer
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edinebilmesi, takdir gorebilmesi igin yerine getirmesi gerektigini diisiindiigii anne
olma rolii ile agiklanabilir. Anne olma duygusunu tatmis, cevresi ve ailesinden gocuk
dogurdugu ve bilyiittiigii i¢in destek goren, i¢csel doyuma ulasmis kadin meslekte de
kendine bir 6zgiiven insa eder ve bunu is yasantisina da olumlu bir sekilde yansittig
diisiiniilmektedir.

Calistlan birimler arasinda Dissal Doyum alt boyut puan ortalamalari agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi. Buna gore; cerrahi birimlerde galisanlarin
Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamasi, diger birimlerde ¢alisanlardan anlamli
sekilde yiiksek saptandi. Taycan ve arkadaslarinin calismasinda, bizim c¢alismamizi
destekler nitelikte cerrahi boliimlerde ¢alisan hemsirelerin déhili birimlerde c¢alisan
hemsirelere gére is doyum oranlar1 daha yiiksek bulundu (80). Literatiir taramasi
yapildiginda bu durumun tersi bulgular da elde edilmistir; Tilev ve Beydag’in is
doyumu calismasinda dahili birimlerde galisan hemsirelerin is doyum diizeyinin,
cerrahi birimlerde ¢alisan hemsirelerin is doyum diizeylerinden daha yiiksek oldugu
saptanmistir (83). Bizim ¢alismamizda, Cerrahi boliimlerde is doyumunun yiiksek
olmasi; hasta sirkiildsyonunun daha hizli olmasi, uzun siire yatis gerektiren bakim
planlarinin olmamasi, ekip ¢alismasinin ve gorev dagilimlarinin daha net olmasi ile
iliskilendirilebilir.

Hemsirelerin nepotizm algisi {izerinde etkili olabilecek ¢alistiklari kurum hakkindaki
goriislerinin nepotizm algisi tizerindeki etkisi incelendiginde; galisilan kurumda adam
kayirma oldugunu diisiinenlerin Islem Kayirmacihigi alt boyutu puan ortalamast,
diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi. Buna gore;
calisanlarin, aylik nobet paylasim ¢izelgesinin hazirlanmasinda, hasta dagiliminda,
licrette ve tatil giinlerindeki nobet dagiliminin yapilmasinda adam kayirma oldugunu
distindiigii sonucuna ulasildi.

Tatil giinlerinde nobet paylasimmin diizenli oldugunu diisiinmeyenlerin Islem
Kayirmaciligi alt boyutu puan ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli
diizeyde yiiksek saptandi. Sonug olarak kurumda calisan hemsireler tatil giinlerindeki
ndbet paylasiminin adil yapilmadigini diisiinmektedir.

Aylik ¢alisma ¢izelgesi hazirlanirken esit dagilim yapildigini diisiinmeyenlerin Islem
Kayirmaciligi alt boyutu puan ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli
diizeyde yiiksek saptandi. Aylik c¢alisma cizelgesi hazirlanirken esit dagilim

yapildigini diisinmeyenlerin Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutu puan
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ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi. Buna
gore arastirma kapsamindaki hemsireler aylik calisma ¢izelgelerinin yapilirken genel
olarak kayirmacilik oldugunu diisiinmektedir.

Yonetici hemsirenin hasta dagilimi yaparken hemsirelerin yetenek, bilgi ve
becerilerini gdz ©6niinde bulundurdugunu diisiinmeyenlerin Ise Alim Siirecinde
Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamasi, diistinenlerden istatistiksel olarak anlaml
diizeyde yiiksek saptandi. Sonug olarak hasta bakiminin dnemli bir boyutu olan
bilimsel yaklasim ¢alismanin siirdiiriildiigti kurumda zaman zaman goz ardi
edilebildigi diistiniildii.

Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerinin goz Oniinde
bulundurdugunu diisiinmeyenlerin Terfide Kayirmacilik ve Islem Kayirmaciligi alt
boyutu puan ortalamasi, diisiinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek
saptandi. Daha 6nce de agiklandigr gibi hemsirelerin bilgi ve becerilerinin dikkate
alinmamasi bilim yoniiniin goz ardi edildigini gostermektedir.

Hemsirelerin is doyumu diizeyleri tizerinde etkili olabilecek ¢alistiklari kurum
hakkindaki goriislerinin is doyumu lizerindeki etkisi incelendiginde; Calisilan
kurumda adam kayirma oldugunu diisinmeyenlerin Igsel Doyum, Digsal Doyum ve
Genel Doyum alt boyut puan ortalamalarmimn, g¢alistigi kurumda adam kayirma
oldugunu diistinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek oldugu saptandi.
Tatil giinlerinde nobet paylagimmin diizenli oldugunu diisiinenlerin Igsel Doyum,
Dissal Doyum ve Genel Doyum alt boyutu puan ortalamasi, diisiinmeyenlerden
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek belirlendi. Aylik calisma g¢izelgesi
hazirlanirken esit dagilim yapildigini diisiinenlerin igsel Doyum, Dissal Doyum ve
Genel Doyum alt boyutu puan ortalamasinin, diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak
anlamli diizeyde yiiksek oldugu goriildii. Hemsire terfilerinde hemsirenin yetenek,
bilgi ve becerilerinin g6z oniinde bulunduruldugunu diisiinenlerin Dissal Doyum ve
Genel Doyum alt boyutu puan ortalamasinin, diisiinmeyenlerden istatistiksel olarak
anlamli diizeyde yiiksek oldugu saptandi. Kurumda iicrette kayirmacilik yapildigina
dair bir bilgisi olmayanlarin Igsel Doyum alt boyutu puan ortalamalarinin, iicrette
kayirmacilik oldugunu diistinenlerden anlamli sekilde yiiksek saptandi. Kurumda
licrette kayirmacilik yapildigini diisiinenlerin Digsal Doyum alt boyutu puan
ortalamalarinin, kurumda ticrette kayirmacilik yapilmadigini diisiinenlerden ve bu

konuda bilgisi olmayanlardan diisiik saptandi. Kurumda {icrette kayirmacilik
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yapildigini diistinenlerin Genel Doyum alt boyutu puan ortalamalarinin, kayirmacilik
yaptlmadigini diisiinenlerden ve bu konuda bir fikri olmayanlardan diisiik saptandi.
Yunanistan’da is doyumunu destekleyen ve olumsuz yonde etki eden faktorler
arastirildiginda; ¢alisanlara gorev konularinda adil davranilmamasi, ¢alisanin
begenisine uymayan bir diizende calistirilmasi gibi konularin is doyumu igin negatif
yonde sonuglar dogurdugu goriildii (87). Yapilan arastirmalardaki ortak sonucun,
calisanlara adil davranilmamasi, calisma ortamlarinin ve kosullarinin géz oniinde
bulundurulup gerekli diizenlemelerin yapilmamasinin is doyumunu diisiirdiigii
diistiniildii. Ayrica ¢alismamizda Nepotizm Olgegi ile Is Doyumu Olgegi arasinda
ongoriilen sekilde yiiksek bir iliski bulunmama nedeni, nepotizm &lgeginin
maddelerinin hemsirelik meslegi ile dogrudan iliskili olmamasina baglandi ve
hemsirelige 6zgii bir kayirmacilik 6lgeginin gelistirilmesi gerektigi diisiiniildii.

Sonug olarak; hemsirelikte nepotizm algisi ve etkileyen faktorler incelenmemis bir

konudur ve bu nedenle calismamizin 6nemli bir ilk kaynak niteligi tasidig

diistintilmektedir.
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8. SONUC

[stanbul ilinde 6zel bir hastanede yapilan galismamizda; hemsirelerin bireysel,
mesleki ve nepotizm algist 6zellikleri, hemsirelerin nepotizm algisi ve is doyumu
diizeyleri ve hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zelliklerinin nepotizm algisini ve is
doyumunu etkileyip etkilemedigi arastirilmistir. Calismada elde edilen sonuglar su

sekildedir;

e Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin %74,5°i (n=123) kadin ve hemsirelerin
yaslarinin 19 ile 48 yil arasinda degismekte olup, ortalamasinin 24,73£4,56 ve
meydanmin 24 yil oldugu; cocuk sayilarinin 1 ile 4 arasinda degismekte olup,
ortalamasinin 1,43+0,79 ve medyaninin 1 oldugu; hemsire olarak ¢alisma siirelerinin
0,5 ile 20 y1l arasinda degismekte olup, ortalamasinin 4,23+3,97 ve medyaninin 3 yil
oldugu; su an bulunduklar: birimde calisma siirelerinin ise 0,5 ile 15 yil arasinda

degismekte olup, ortalamasinin 1,94+1,65 ve medyaninin 2 yil oldugu saptandi.

e Hemsirelerin %50,9’unun (n=84) 24 yas ve lizerinde oldugu, %78,8’inin (n=130)
bekar/dul/bosanmis oldugu, %83’tiniin (n=137) ¢ocuk sahibi olmadigi, %49,1’inin
(n=81) saghik meslek lisesi mezunu oldugu, %60’mm (n=99) yogun bakim
birimlerinde ¢alisti1, %77 sinin (n=127) yatak basi hemsiresi oldugu ve %75,8’inin

(n=125) gelirinin giderini karsilamadigi saptandi.

e Diger pozisyonlarda galisan hemsirelerin %29’unun (n=9) 6grenci hemsire,
%16,1’inin (n=5) ekip lideri, %12,9’unun (n=4) kan alma sorumlusu, %12,9’unun
(n=4) servis hemsiresi, %9,7’sinin (n=3) shift, %6,5’inin (n=2) NICU, %3,2’sinin
(n=1) kisa zamanli, %3,2’sinin (n=1) klinik, %3,2’sinin (n=1) paramedic ve

%?3,2’sinin (n=1) tekniker olarak ¢alistig1 saptandi.

o Hemsirelerin % 63,6 sinin ¢alistigr kurumda tanidiginin olmadigi, %353,3” {iniin
ise alim siirecinde tanidigindan fayda saglamadigi, %62,4’ iiniin ¢alistigi kurumda
adam kayirma yapildig1 diistindiigii, %57’ si tatil glinlerinde nobet paylasiminin adil
yapilmadigini diistindigii, %54,5” i aylik ¢alisma ¢izelgesi yapilirken esit dagilim
yapilmadigmi diistindiigii, %67,3> {iniin yonetici hemsirelerin, hasta dagilimi
yapilirken hemsirelerin yetenek bilgi ve becerilerini géz oniinde bulundurmadigini

diistindiigli, %53,3” f{iniin hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve
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becerilerinin goz oniinde bulunduruldugunu diistindtigii ve %50,3” iiniin kurumda
ticrette kayirmacilik yapildigimi diistindiigti ve %41,2° sinin bu konuda bir fikri

olmadigi belirlendi.

e Hemsirelerin Nepotizm Algisi Olgeginin; Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamasinin 3,74+1,66 ve medyaninin 3,80 puan oldugu; islem Kayirmacilig alt
boyutu puan ortalamasinin 3,72+1,60 ve medyaninin 4 puan oldugu; Ise Alim

Stirecinde Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamasinin 4,63+1,60 ve medyaninin 4,67

puan oldugu saptandi.

e Hemsirelerin Is Doyum Olgeginin Igsel Doyum alt boyutundan aldiklari puan
ortalamasinin  3,20+0,80 ve medyaninin 3,25 puan oldugu; Dissal Doyum alt
boyutundan aldiklar1 puan ortalamasinin 3,05+0,71 ve medyaninin 3,08 puan oldugu;
Genel Doyum alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamasinin 3,11+0,69 ve medyaninin

3,20 puan oldugu goriildi.

e Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin hemsirelerin Nepotizm Algisi Olgegi ve
Is Doyum Olgegi puanlari arasindaki korelasyon incelendiginde;

Islem Kayirmacilig1 alt boyutu ile Digsal Doyum alt boyutu arasinda negatif yonde,
%19,1 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamlr iliski saptandi (r:-0,191; p:0,014;
p<0,05).

Islem Kayirmacilig1 alt boyutu ile Genel Doyum puanlari arasinda negatif yénde, %19
diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamli iliski saptandi (r:-0,190; p:0,014; p<0,05).

e Hemsirelerin bireysel, mesleki 6zellikleri ve nepotizm konusundaki diisiincelerinin
nepotizm algisini etkileme durumu incelendiginde;

[se alim siirecinde kayirmacilik alt boyutuna hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma
durumlarinin pozitif yonde %47,8 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlaml diizeyde
etki ettigi saptandi.

Hemsirelerin egitim durumlart arasinda Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamalar agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik saptandi (p:0,009; p<0,01).
Farkliligin; 6n lisans mezunu hemsirelerin Terfide Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamasinin, lisans ve tizeri ve saglik meslek lisesi mezunlarindan anlamli sekilde

diisiik olmasindan kaynaklandig: goriildii.
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Egitim durumlari arasinda Islem Kayirmaciligi alt boyutu puan ortalamalari agisindan
istatistiksel olarak anlaml farklilik oldugu (p<0,05) ve bu farkliligin lisans ve tizeri
mezunlarin  Islem Kayirmacih@g alt boyutu puan ortalamasinin, 6n lisans
mezunlarindan anlamli sekilde yiiksek olmasindan kaynaklandig saptandi.
Ameliyathanede ¢alisanlarin Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik alt boyutu puan
ortalamasi, dahili birimlerde galisanlardan anlamli sekilde yiiksek saptandi (p<0,05).
Kurumda adam kayirma oldugunu diisiinenlerin Islem Kayirmaciligi alt boyutu puan
ortalamasinin, diistinmeyenlerden yiiksek oldugu goriildi (p<0,01).

Tatil giinlerinde noébet paylasimmin diizenli oldugunu diisiinmeyenlerin Islem
Kayirmacilig1 alt boyutu puan ortalamasinin, diistinenlerden yiiksek oldugu goriildii
(p<0,05).

Aylik ¢alisma gizelgesi hazirlanirken esit dagilim yapildigini diistinmeyenlerin Islem
Kayirmacilig1 alt boyutu puan ortalamasinin, diisiinenlerden yiiksek oldugu goriildii
(p<0,01).

Yonetici hemsirelerin hasta dagilimi yaparken hemsirelerin yetenek, bilgi ve
becerilerini goz o6niinde bulundurdugunu diisiinmeyenlerin Ise alim Siirecinde
Kayirmacilik alt boyutu puan ortalamasinin, diistinenlerden yiiksek oldugu saptand:
(p<0,01).

Hemsire terfilerinde; hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerini gz 6niinde
bulunduruldugunu diisiinmeyenlerin Terfide Kayirmacilik ve Islem Kayirmaciligr alt

boyutu puan ortalamasinin, diistinenlerden yiiksek oldugu belirlendi (p<0,01).

e Hemsirelerin bireysel, mesleki 6zellikleri ve nepotizm konusundaki diisiincelerinin
is doyumunu etkileme durumu incelendiginde;

Yas, hemsire olarak galigma siiresi ve ¢ocuk sahibi olma durumlarinin Igsel Doyum alt
boyutu ile pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli diizeyde iliski i¢inde oldugu
saptandi (p<0,05).

Cerrahi birimlerde ¢alisanlarin Digsal Doyum alt boyutu puan ortalamasinin, diger
birimlerde calisanlarin Digsal Doyum puan ortalamasindan anlamli sekilde yiiksek
oldugu saptandi (p<0,05).

Calisan kurumda adam kayirma oldugunu diistinmeyenlerin; Igsel Doyum alt boyutu,
Digsal Doyum alt boyutu ve Genel Doyum alt boyutu puan ortalamasirin,

diisiinenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p<0,01).

52



Tatil giinlerinde nobet gizelgesinin diizenli paylasildigini diisiinenlerin; Igsel Doyum,
Dissal, Doyum ve Genel Doyum alt boyutu puan ortalamalarinin, diistinmeyenlerden
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p<0,01).

Aylik galisma ¢izelgesi olusturulurken esit dagilim yapildigini diisiinenlerin; Icsel
Doyum, Dissal, Doyum ve Genel Doyum alt boyutu puan ortalamalarinin,
diistinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptand: (p<0,01).
Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerini g6z ©niinde
bulunduruldugunu diistinenlerin Dissal Doyum alt boyutu puan ortalamalarinin,
diistinmeyenlerden istatistiksel olarak anlaml diizeyde yiiksek saptandi (p<0,01).
Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerilerini goz ©niinde
bulunduruldugunu diistinenlerin Genel Doyum alt boyutu puan ortalamalarinin,
diistinmeyenlerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek saptandi (p<0,05).
Kurumda iicrette kayirmacilik yapildigina dair bilgisi olmayanlarm i¢sel doyum alt
boyut puan ortalamasinin, kayirmacilik yapildigini diistinenlerden yiiksek oldugu
saptandi (p<0,05).

Kurumda ticrette kayirmacilik yapildigini diisiinenlerin Digsal Doyum alt boyut puan
ortalamasinin, kurumda iicrette kayirmacilik yapildigini diistinmeyenlerden (p<0,05)
ve bu konuda bilgisi olmayanlardan (p<0,001) diisiik saptand:.

Kurumda ticrette kayirmacilik yapildigini diistinenlerin Genel Doyum alt boyut puan
ortalamasiin, kurumda iicrette kayirmacilik yapildigini diistinmeyenlerden (p<0,05)

ve bu konuda bilgisi olmayanlardan (p<0,001) dusiik saptandi.

Elde edilen bu sonuclar dogrultusunda;

» Hemsirelerin nepotizm algisi 6lgegin alinabilecek en yiiksek ve en diisiik puan
genisligine gore degerlendirildiginde orta sinirlarda oldugu saptandi. Hemsirelerin is
doyumu diizeyi ise benzer sekilde orta degerlerde bulundu. Buna gére hemsirelerin
nepotizm algisinin olumsuz etkilerini giderici stratejiler gelistirilmesi ve is
doyumunun arttirilabilmesi i¢in kurumsal politikalarin yeniden gozden gegirilmesi
gerektigi onerilebilir.

» Egitim durumunun nepotizm algisinin bir yordayicist oldugu goriildii ve bu sorunu
gidermek i¢in egitim diizeyine uygun gorev ve yetkilerin yasalarla kalin ¢izgilerle
ayrilmasi onerilebilir.

» Hemsirelik meslegine 6zgii nepotizm 6lceginin gelistirilmesi dnerilebilir.
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» Nepotizm algisini bazi sosyodemografik 6zelliklerin etkiledigi goriildii. Bu konuda
kesin sonuca ulagmak i¢in daha ¢ok calismaya ihtiyag oldugu diisiiniildii ve bu

baglamda bu konudaki ¢alismalarin arttirilmasi dnerilebilir.
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10. EKLER
EK-1 HEMSIRE BiLGi FORMU

1. Anket No:

2. Yasimz: ......

3. Cinsiyet: ( ) 1. Kadin () 2. Erkek

4. Medeni durumunuz: ( ) 1 Evli () 2 Bekar/dul/bosanmis
S: COCUSUNTZ! :::: : cmmmmaes

6. Egitim durumunuz:

1 () Saglik Meslek Lisesi 2 ( ) On lisans 3 () Lisans 4 ( )Lisanstistii
7.  Calistiginiz birim ({inite):

1 ( ) Yogun Bakim Birimleri 2 () Dahili Birimler 3 () Cerrahi Birimler

4 ( ) Ameliyathane 5 ( ) Diger (Yonetim Birimi, Poliklinik
VD)
8. Calistigimiz birimdeki pozisyonunuz:

1 () Yatak basi hemsiresi 2 ( ) Sorumlu hemsire 3 ( ) Diger

(belirtiniz).........
9. Hemsire olarak ¢alisma stireniz:........................... yil
10. Biriminizde ({initenizde) ¢alisma siireniz: ...................... yil
11. Calistiginiz kurumda bir tanidiginiz var mi? () 1 Evet () 2 Hayir
12. Yanitiniz evet ise ise alim siirecinde size fayda sagladi mi1?
() 1Evet ( )2 Hayir
13. Calistigmiz birimde adam kayirmaca yapildigini diisiiniiyor musunuz?
()1 Evet ( )2 Hayir
15. Tatil giinlerinde n6bet paylasimi adil diizenleniyor mu?
() 1Evet ()2 Hayir
16. Aylik ¢alisma ¢izelgeniz hazirlanirken esit dagilim yapiliyor mu?
()1 Evet ( ) 2 Hayir

17. Yonetici hemsireniz hasta dagilimi yaparken hemsirelerin yetenek, bilgi ve
becerilerini goz oniinde bulundurur mu?

()1 Evet ( ) 2 Hayir

18. Hemsire terfilerinde, hemsirelerin yetenek, bilgi ve becerileri goz oniinde

bulundurulur mu?

()1 Evet ( ) 2 Hayrr
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19. Kurumunuz iicretlerinde kayirmacilik yapiliyor mu?
()1 Evet ()2 Hayr () 3 Bilmiyorum
20. Geliriniz giderlerinizi karsiliyor mu?

() 1Evet ( ) 2 Hayrr
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EK-2 BILGILENDIRILMIiS GONULLU OLUR FORMU

Saym Katilimer;

Bu ¢alisma “Hemsirelerde Nepotizm Algisi ve Is Doyumu’nu belirlemek amaci ile
tanimlayici-kesitsel tiirde planlandi. Arastirmada, nepotizm kavraminin hemsireler
tizerindeki etkilerine deginilecektir ve is doyumu ile iliskisi saptanacaktir. Bu amagla
calistiginiz kurumdaki tlim yonetici hemsireler ve tinitelerdeki yatak basi hemsireleri
arastirma kapsamina alinacaktir. Formlarin doldurulmasi (Hemsire Bilgi Formu,
Nepotizm Olgegi ve Is Doyumu Olgegi) yaklasik 5 dakika stirmektedir ve tereddiit
yasanan herhangi bir maddede agiklama gereksinimini karsilamak igin asagidaki
iletisim bilgilerinden bana ulasabilirsiniz. Bu formlar1 uygun oldugunuz bir zamanda
(mesai saatleri disinda) doldurmanizi rica ederim. Doldurdugunuz formlar sizin
belirleyeceginiz bir tarih ve saatte bizzat arastirmaci tarafindan sizden alinacaktir.

Arastirma sirasinda yasaminizi tehdit edecek herhangi bir girisim ya da ilag
uygulanmayacaktir. Arastirmaya katildiginiz igin sizden herhangi bir iicret talep
edilmeyecek ve size herhangi bir iicret 6denmeyecektir. Arastirmanin basinda ya da
herhangi bir asamasinda arastirmadan ¢ikma hakkiniz bulunmaktadir. Arastirmadan
ciktifiniz i¢in ozlik haklarmiz herhangi bir sekilde ihmal edilmeyecektir.
Aragtirmadan elde edilen tiim bilgiler sadece bilimsel amagli kullanilacak, kimliginiz
ve kisisel bilgileriniz kesinlikle gizli tutulacaktir.

Arastirmaya katilmayr kabul ederek vereceginiz bilgiler igin tesekkiirlerimi

sunarim.
GONULLU ONAY FORMU

Yukarida goniillitye arastirmadan Once verilmesi gereken bilgileri gosteren
metni okudum. Bunlar hakkinda bana yazili ve sozlii agiklamalar yapildi. Bu kosullarla
soz konusu arastirmaya kendi rizamla higbir baski ve zorlama olmaksizin katilmayi

kabul ediyorum.

Yiiriitiiciiniin Adi1-Soyadi: H. Elif Giiden

Tel.: 05546090378
Adres: Cennet Mah. Alparslan Cad. Tasdelen Sok.15/10

Kiigiikgekmece/Istanbul

Katilimcinin Adi-Soyadi:
Tel.:
Adres:

Imza:
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EK-3 NEPOTIZM OLCEGI

Degerli Katilimes,

Bu anket formu, is ortamindan karsilasilan temel sorunlardan olan “kayirmacilik™ ile
ilgili bir projeyi (¢alismay1) sonuclandirmak i¢in hazirlanmistir. Sorular igtenlikle ve
tarafsiz sekilde yanitlamaniz ¢alismanin degerini arttiracaktir. Sorulara verilen yanitlar
arastirma disinda hicbir amagla kullanilmayacak ve cevaplayana hicbir yiikiimliiliik

getirmeyecektir.

[lginize gok tesekkiir ederiz.

Kayirmacilik, akrabalarim, tanidiklarn, siyasi goriisti ayni olan kisilerin veya hemsehri gibi yakinligi olan
kisilerin ayn1 isletmede ise alinmasi anlaminda kullanilmaktadir. Bir kimsenin beceri, kabiliyet, basari ve egitim
diizeyi gibi faktorler dikkate alinmaksizin sadece akrabalik/tanidiklik iliskileri esas alinarak istihdam edilmesi
olarak tanimlanmaktadir.

NEPOTIZME ILISKIN IFADELER

Liitfen, calistiginiz isletme ve is ortamindaki durumu goz 6niine alarak asagidaki
sorular1 yanitlayiniz.

1- Hic katilmiyorum ................. 7- Tamamen katihyorum

1|2 3 4 |5 6 |7

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara dncelik verilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar se¢im siirecinde

zorlanmazlar.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan
kisilerin referansi olduk¢a énemlidir.

Bu isletmeye eleman alimimda kisilerin yeterliliklerinden ziyade
isletme yonetimine yakinliklart nemlidir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden ¢ekinirim.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarint isten ¢ikarmanin veya
onlara ceza vermenin oldukga zor oldugunu disiintiyorum.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigr olan
calisanlara daha farkli davranmaktadir.

Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay
yararlanmaktadir.
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Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigr olan ¢alisanlar diger
kisilerden itibar gormektedir.

Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara devredilmektedir.

Isletmede  tamidigi  olan  calisanlarm  isi  her  zaman
kolaylastiriimaktadir

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim isletme
yoneticilerinin tanidiklarmin 6niine gecemem.

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu diistintiyorum.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Bu isletmede c¢alisanlarin terfi ettirilmesinde isin gerektirdigi
nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik
iliskileri oncelikle dikkate alinir.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesi siireci hak ve adalet
ilkelerine uygun olarak gerceklestirilir.
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EK-4 NEPOTIZM OLCEK IZNi

ASUNAKUTLU, Tuncer <atuncer@mu.edu.tr> € Yanitla v
5.11.2015 (Par), 23:48
Siz ¥

m Anket Formu nepotizm.... V)

Indir - CneDrive - Kisisel konumiuna kaydst

Sayin Giiden

Calismamiza gdstermis oldugunuzu ilgiden dolay: tesekkiir ederim. Olcedi memnuniyetle
kullanabilirsiniz. Calismanin tamamina ulaghgimizi distntyorum. Ekte ilgili anketi gonderiyorum.

icten basan dileklerimle.

Prof.Dr.Tuncer Asuna ku?u
Ankara Yildinm Beyazit Universitesi

70



EK-5 1S DOYUMU OLCEGI

Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize “isimin bu
yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi 1=Hi¢ memnun degilim,
2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde memnunum,
bigiminde belirtiniz.

4=Memnunum, 5=Cok memnunum

1 Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkéani

2 Tek basina ¢alisma imkani

3 Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani

4 Toplumda bir yer edinme imkani

5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi

6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi
7 Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani
8 Siirekli bir ise sahip olma imkani

9 Baskalart igin bir seyler yapabilme imkani

10 | Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani

11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkéani

12 | Firma politikasint uygulama imkéni

13 | Aldigim tcret

14 | Buiste ilerleme imkanim

15 | Kendi kararimi verme 6zgiirliigii

16 | Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkéni
17 Calisma kosullari

18 | Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgi

20 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu
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EK-6 IS DOYUMU OLCEK iZNi

RE: Olcek Izni

\ Asli Baycan Binark <asli@aslibaycan.com>

nab TAg

Olcegi kullanabilirsiniz.
Asli Baycan

From: Elif Gliden [elif. gdn@hotmail.com]
Sent: Monday, December 07, 2015 10:37 PM
To: Asli Baycan Binark

Cc nurka@istanbul edu.tr

Subject: Olcek izni

& Yantla v
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EK-7 KURUM iZNi

2602246

Medipod Mega Hastaness Mod Urliigiing,

Medipol Universitesi atik kuruly tarafindan onaylanan “Hemyirslerde Nepotizm Algis) ve
bs Doyumu™ isimi 1oy galigman kuramumizda vepmak st onun,

Heili belgelerim ekiedic. Bilgilerinize are ederim
Sovgilanmla,

Hurye Elif Giden,

HAM aligande,  sabadon sylubea

PAACY
Aok aadliee ok
iy L TR

}LC«’L
g
t/isb-ﬁ{( PP
EK L. Hemgdre Bilgl Formu J Ao w’;’; *’1;; &%
ER 2Nepotizm Oleegi i e
EX 35 Doyumn Olgegi y 4
ER &Bilgilandinlmis Gonaitt Olur Forrmy :

EK § Arsstirma Tasarmy
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11.ETIK KURUL ONAYI
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12.0ZGECMIS
Kisisel Bilgiler

Adi HURIYE ELIF Soyad OZIL
Dogum Yeri AMASYA/TASOVA Dogum Tarihi 16.09.1991
Uyrugu T.C VATANDASI TC Kimlik No 25507125568
E-mail elif.gdn@hotmail.com Tel 05466090378

Egitim Diizeyi

Mezun Oldugu Kurumun Adi

Mezuniyet Yih

Lisans

[stanbul Bilim Universitesi

2013

Lise

Merzifon Anadolu Lisesi

2009

Is Deneyimi

Gorevi

Kurum

Siire (Y1l - Y1)

1. Kabin Memurlugu Tiirk Hava Yollari 2015-

2. Hemsirelik Medipol Mega Universite Hastanesi 2013-2015

3. Hemsgirelik Avrupa Florence Nightingale Hastanesi | 2011-2013
Yabanci Dilleri Okudugunu Anlama *| Konusma* Yazma*
INGILIZCE Iyi Iyi Tyi

KPDS: Kamu Personeli Yabanci Dil Sinavi; YDS: Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Sinavi; IELTS:
International English Language Testing System; TOEFL IBT: Test of English as a Foreign Language-
Internet-Based Test TOEFL PBT: Test of English as a Foreign Language-Paper-Based Test; TOEFL
CBT: Test of English as a Foreign Language-Computer-Based Test; FCE: First Certificate in English;
CAE: Certificate in Advanced English; CPE: Certificate of Proficiency in English

Bilgisayar Bilgisi Program Kullanma Becerisi

Kullanma becerisi

Program
Windows Office Programlart Tyi
SPSS Orta
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