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OZET

HEMSIRELERIN MARUZ KALDIGI IS YERI SIDDETI ile IS DOYUMU ve
MOTIVASYON ARASINDAKI ILISKi

Tugce ERSOY
Yiiksek Lisans Tezi
Halk Sagligi Hemsireligi Ana Bilim Dal
Danisman: Prof. Dr. Nuran GULER
2020, 123 sayfa

Bu arastirma, hastanede calisan hemsirelerin maruz kaldig: is yeri siddeti ile is doyumu

ve motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla kesitsel tarzda yapilmistir.

Arastirmanin evrenini, Sivas il merkezinde bulunan devlet ve {iniversite
hastanesi olmak iizere iki kamu hastanesinde calisan 1270 hemsire olusturmustur.
Arastirmanin drneklemini ise yapilan gii¢ analizine gore iki kamu hastanesinde ¢aligan
421 hemsire olusturmustur. EKim-Aralik 2019 tarihleri arasinda yiiriitiilen arastirmada
veri toplama arac1 olarak, ‘Kisisel Bilgi Formu’, ‘Is Yeri Siddeti Soru Formu’, ‘Hemsire
Is Doyumu Olgegi (HIDO)’ ve ‘Hemsire Is Motivasyon Olgegi (HIMO)’ kullanilmistir.
Arastirmanin yapilabilmesi i¢in etik kurul onayr ile hastane yoneticiliklerinden
arastirma izinleri alindi. Arastirma verileri SPSS 25.0 programi kullanilarak
degerlendirildi. Arastirma verileri, tanimlayici istatistik testleri ile say1 ve ylizdelik
dagilimlar, Ki-kare, bagimsiz gruplarda t testi, Kolmogorov-Smirnov testi, ANOVA,
Mann Whitney U testi, Kruskall-Wallis testi ve Linear Regresyon ile analiz edildi.

p<0.05 degeri, anlamlilik diizeyi olarak kabul edildi.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %50.8’inin 20-29 yas aralifinda, %78.9’unun
kadin, %65.8’inin evli, %70.3’Uniin lisans mezunu, %53.7’sinin devlet hastanesinde ve
%27.1’inin dahili servislerde c¢alisan, %93.3’iinlin servis hemsiresi pozisyonunda,
%62.9’unun kadrolu, %42.5’inin meslekte ve %60.1’inin kurumda 1-5 yil arasinda
calisan oldugu belirlendi. Hemsirelerin %33.3liniin son bir yil i¢inde is yeri siddetine
maruz kaldigi, maruz kalanlarin %67.4’iniin 1-5 kez, %92.8’inin ¢aligma alaninda,
%75’inin aksam mesai saatlerinde, %86.4’iniin hasta yakini ve refakatgi tarafindan

sozel siddete maruz kaldigi saptandi. Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma



durumu ile demografik ve mesleki 6zellikleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski
olmadigi belirlendi (p>0.05). Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile
calisma motivasyonu ve is doyumunu etkileme durumu arasinda istatiksel olarak
anlaml iliski oldugu (p<0.05) belirlendi. Hemsirelerin HIDO’den ortalama 3.37+0.586
puan aldiklar1 ve i3 doyumu diizeyinin orta diizeyde oldugu belirlendi. Hemsirelerin
HiMO’den ortalama 58.76+8.511 puan aldiklar1 ve is motivasyon diizeyinin orta
diizeyde oldugu belirlendi. Hemsirelerin hem is doyumu hem de is motivasyonu
diizeyinin orta diizeyde oldugu saptanmistir. Hemsirelerin is doyumu ile is motivasyonu
arasinda pozitif yonde orta diizeyde iligkinin oldugu, is motivasyonu diizeyi arttik¢a is
doyumu diizeyinin de arttig1 saptandi. Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma
durumu, c¢alistigt kurumun is yeri siddetinin Onlenmesine yonelik Onlemleri
degerlendirme, is yeri siddetinin i3 doyumunu etkileme durumu ve is yeri siddetinin
calisma motivasyonunu etkileme durumuna gore HIDO ve HIMO toplam puani
ortalamas1 arasindaki farkin anlamli oldugu belirlendi (p<0.05). Is yeri siddetine
maruziyetin; hemsirelerin is doyumu ve is motivasyonu degiskenleri iizerinde anlamli
bir etkiye sahip oldugu (p<0.05), is yeri siddetine maruziyetin hemsirelerin i doyumu

ve 1§ motivasyonunu azalttig1 belirlendi.

Sonug olarak, hastanede c¢alisan hemsirelerin maruz kaldigi is yeri siddeti ile is
doyumu ve is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.
Hemsirelerin saglik kurumlarinda is doyumu ve c¢alisma motivasyonunu
artirabilecek stratejilerin gelistirilmesi ile hemsirelerin maruz kalabilecegi is yeri

siddetinin 6nlenmesi i¢in gerekli dnlemlerin alinmasi onerilir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, is yeri siddeti, is doyumu, is motivasyonu, siddet.
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ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION and MOTIVATION
with WORKPLACE VIOLENCE EXPOSED TO NURSES

Tugce ERSOY

Master’s Thesis
Department of Nursing Principles
Advisor: Prof. Dr. Nuran GULER

2020, 123 pages

This research was conducted in cross-sectional manner in order to determine the
relationship between workplace violence and job satisfaction and motivation that
nurses working in hospital are exposed to.

The universe of the research was created by 1270 nurses working in two public
hospitals, the state and university hospital in the city center of Sivas. The sample of the
study was made by 421 nurses working in two public hospitals, according to the power
analysis. In the research conducted between October-December 2019, 'Personal
Information Form', "Workplace Violence Questionnaire', 'Nurse Job Satisfaction Scale
(HIDO)' and 'Nurse Job Motivation Scale (HIMO)' were used as data collection tools. In
order to conduct the research, investigation permits were obtained from the hospital
managers with the approval of the ethics committee. The research data was evaluated
using the SPSS 25.0 program. The research data were analyzed by descriptive statistics
tests, number and percentage distributions, Chi-square, t test in independent groups,
Kolmogorov-Smirnov test, ANOVA, Mann Whitney U test, Kruskall-Wallis test and
Linear Regression p <0.05 value was accepted as the level of significance.

Of the nurses surveyed, %50.8 of the nurses aged 20-29, %78.9 were women,
%65.8 were married, %70.3 were undergraduate graduates, %53.7 worked in public
hospitals and %27.1 in internal services, %93.3 were service nurses, %62.9 were
staffed, %42.5 were employed, %42.5 were employed and %60.1 were employees in the
institution for 1-5 years. %33.3 of nurses have been subjected to workplace violence in
the past year, %67.4 of those exposed have been subjected to verbal violence by the
patient's relatives and companions, and %75 in the evening hours, and %86.4 in the
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evening hours. It was determined that there was no statistically significant relationship
between nurses exposure to workplace violence and their demographic and professional
characteristics (p>0.05). It was determined that there was a statistically significant
relationship (p<0.05) between nurses exposure to workplace violence and their
motivation to work and affecting job satisfaction. It was determined that the nurses got
an average of 3.37 + 0.586 points from the HIDO and the level of job satisfaction was
moderate. It was determined that the nurses got an average of 58.76 & 8.511 points from
HIMO and the level of work motivation was moderate. It has been determined that both
job satisfaction and the level of job motivation of nurses is moderate. It was determined
that there was a moderate positive relationship between nurses job satisfaction and job
motivation, the level of job satisfaction increased as the level of job motivation
increased. According to the nurses exposure to workplace violence, assessment of
measures for the prevention of workplace violence in the institution where they work,
the status of workplace violence affecting job satisfaction and the effect on workplace
violence on motivation to work, the difference between the mean scores of HIDO ve
HIMO was significant (p<0.05). Exposure to workplace violence; It was determined
that nurses have a significant effect on job satisfaction and job motivation variables
(p<0.05) and exposure to workplace violence decreased nurses job satisfaction and job

motivation.

As a result, it has been determined that there is a significant relationship between
workplace violence and job satisfaction and job motivation experienced by
hospital nurses. It is recommended to take the necessary measures to prevent
workplace violence that nurses may be exposed to by developing strategies that

can increase job satisfaction and and work motivation in nurses health institutions.

Key Words: Nurse, Workplace Violence, Job Satisfaction, Motivation, Violence
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanim ve Onemi

Is yeri siddeti tim saglik calisanlarini etkileyen, diinya capinda giderek
yayginlasan, endise verici olgu haline gelen 6nemli ve 6ncelikli bir halk saglig1 sorunu
olarak kabul edilmektedir (Ozcan ve Bilgin, 2011; Us-Coskun ve Erdem, 2016). Diinya
Saglik Orgiitii (DSO); is yerinde siddeti, kisinin isiyle veya mesleki faaliyetleriyle ilgili
durumlarda istismar, tehdit ya da saldiriya maruz kaldigi, giivenlik, esenlik veya
sagliginin agikca veya oOrtiik olarak tehdit edildigi herhangi bir durum oldugunu
tammlamistir (Ahmad ve ark.,2015; Chappel ve Dimartino, 2006; DSO, 2002; OSHA,
2015). Yapilan ¢alismalarda is yerlerinde meydana gelen biitiin siddet olgularinin
%25’1nin hastanelerde meydana geldigi ve saglik ¢alisaninin %50’sinden fazlasinin en
az bir fiziksel ya da psikolojik siddet olay1 yasadigi belirlenmistir (Bahar ve ark., 2015;
Can ve Beydag, 2013; Tiirkmenoglu, 2014). Saglik kurumlarindaki is yeri siddeti, hasta,
hasta yakinlar1 ya da diger baska bir bireyden gelen, saglik ¢alisanina risk olusturan
sozel ya da davranissal tehdit, fiziksel saldir1 veya cinsel saldirilarini igermektedir (Al
ve ark., 2012; Dursun, 2012; Erdogan ve Yildirim, 2017; Sarcan, 2013). Saglik
calisanlarina yonelik uygulanan siddetin kaynaklarina bakildiginda en basta hasta ve
hasta yakinlari, saglik ¢alisanlar1 (doktor, hemsire ve diger hastane ¢alisanlari) ve diger
liciincii kisiler gelmektedir (Ozcan ve Bilgin, 2011; Pmar ve ark., 2015). Saghk
sektorlindeki siddetin ana kurbanlarim1 ise c¢ogunlukla hemsireler olusturmaktadir
(Annagiir, 2010; Groenewold ve ark., 2018). Hemsirelerin tigte birinin fiziksel siddete,
tigte ikisinin sozel siddete maruz kaldig bildirilmektedir (Spector ve ark., 2014).

Aragtirmalar is yerinde yasanan siddetin saglik ¢alisanlari, hastaneler ve toplum
tizerinde onemli bir etkisi oldugunu gostermistir (Nowrouzi-Kia, 2017; Milet, 2016;
Orhaner ve Mutlu, 2018; Zhang, 2006). Is yerinde yasanan siddet olaylari, ¢alisanlarin
moralini olumsuz yonde etkileyerek is giicii kaybina, tatminsizlik ve tiikkenmislige neden
olmakta ve is doyumunu azaltarak is verimini diisiirmektedir. Yapilan ¢caligmalar, tedavi
ve bakim hizmeti veren hemsirelerin, olumsuz kosullarda ¢alismasinin, is doyumunu
olumsuz yonde etkiledigini gostermistir. Is yerinde yasanan siddet c¢alisanlarin is
performansinin diismesine (Kowalenko ve ark., 2013), kendi fiziksel ve zihinsel
sagliklarim1  olumsuz yonde (Shi ve ark., 2017) etkileyerek yasam kalitelerinin
diismesine neden olmaktadir (Sun ve ark., 2019). Ayrica is yeri siddeti sonucunda
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genellikle korku, kaygi, sinirlilik, psikolojik gerginlik, duyarlilasma, zihinsel yorgunluk,
is doyumu ve is motivasyonunda azalma goriilebilmektedir (ALBashtawy ve Aljezawi,
2016; Demirci, 2018; Heponiemi ve ark., 2014; Ozcan ve Bilgin, 2011; Pourshaikkian
ve ark., 2016).

Is yeri siddeti &zellikle saglik sektoriinde is doyumunu olumsuz ydnde etkileyen
faktorlerden biridir. Is doyumu calisanlarin yaptiklar1 isi ve calisma yasamini
degerlendirmesi sonucu olusan duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir (Cicolini ve
ark., 2014). Is doyumu da olumsuz calisma kosullarindan etkilenmektedir. Calisanlarin
is doyumu, is gliciinii siirekli motive ederek orgiitiin tiretkenligini siirdiirmek, dinamik
ve siirekli artan is ortami zorluklariyla yiizlesmek icin oldukca 6nemlidir. Is doyumu
giiniimiizde kiiresellesme ile siirekli degisen ve gelisen tiiketici talepleri, isverenlerin
gereksinimlerini karsilamalar1 ve is hayatinda rekabet edebilmeleri agisindan 6nemli bir
motive edici unsuru olusturmaktadir. Cevresel baskilar, artan saglik maliyetleri ve
isgliciiniin ¢esitli gereksinimleri gibi zorluklarin {istesinden gelmek igin; calisanlarin is
doyumunu koruyan bir ¢alisma ortami yaratilmasi ve insanlari is yerinde is-yasam
dengesini elde etmek i¢in olaganiistii performansa motive etmek gerekmektedir (Rane,

2011).

Is doyumunun &rgiitsel ve bireysel agidan 6nemi is kazalari, catismalar, isten
ayrilma, verimlilik ve yabancilasma gibi kavramlarla iliskisi {izerinden
aciklanabilmektedir. Yapilan ¢alismalarda is doyumunun dogrudan verimlilik ile iliskili
oldugu; hem bireysel performans:t artirdigZt hem de Orgiitiin genel basart ve
performansinda artisa sebep oldugu bildirilmektedir (Bayrak Kok, 2006; Eren, 2008;
Erdil ve Keskin, 2003). Ote yandan is doyumu diisiik olan ¢alisanlarda ise
yabancilagsma, is devamsizlik ve isi birakma gibi olumsuz sonuglar goriilebilmektedir.
Bireylerin is doyumu yeterli olmadiginda, is ortam1 ve isinden beklentileri yeterince
karsilanmadiginda ortaya ¢ikan is doyumsuzlugu; verimliliginde diisiise yol agmakta,
giderek artan c¢alisan isini hayatinin bir pargast olarak gormedigi igin isine
yabancilagsmakta ve zaman icerisinde devamsizliklar isten ayrilmaya doniisebilmektedir.
Ayrica i3 doyumsuzlugu saglik iizerinde de olumsuz etkiler birakmakta; bas agrisi,
uykusuzluk gibi sinirsel, hayal kirikligi ve stres gibi duygusal ¢okiintiler
yasanabilmektedir (Kok, 2006).

Motivasyon, bir diirtii yaratan bdylece bir kisinin davranisina yon ve istikrar

saglayan psikolojik bir siirectir. Orgiitsel davranisin temel bir konsepti olarak
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motivasyon bir bireyin kisisel davraniginin altinda yatan nedenler hakkinda fikir
verebilmektedir. Is motivasyonu ise eylemi ydnlendiren, bireyi enerjilendiren ve isi
siirdiirmesine katkida bulunan psikolojik bir siirectir (Latham ve Pinder, 2005); diger

bir ifadeyle ¢aba sarf etmek igin igsel bir arzudur (Agca ve Ertan, 2008).

Motivasyon hem orgiitler, hem yoneticiler hem de c¢alisanlar i¢in oldukca
onemlidir. Calisanlar orgiite katki saglamak ve basarili olmak; yoneticiler gorevlerin
belirli bir diizen igerisinde yapilmasini saglamak ve orgiitlerde belirledikleri amaglara
ulasarak piyasada 6n plana c¢ikabilmek i¢in motivasyona ihtiya¢ duymaktadir (Aydin,
2013). Is hayatinda motivasyonun &nemi, giderilmeyen gereksinimlerle iliskilidir.
Giderilmeyen bir gereksinim gerilim yaratmakta; bu da dirtiileri harekete gecirerek
belirli bir amaci gergeklestirmeye yonelmede rol oynamaktadir. Birey amaglara

ulastiginda gereksinim giderilmekte ve gerilim azalmaktadir (Keser, 2006).

Calisanlarin motive olmasi is hayatinda her agidan kazangli ¢ikmalarini
saglamaktadir. Calisanlarin  asil amaglarina  ulagmalarinda tek  itici  gii¢
motivasyonlaridir. Amagclarin gergeklestirilmesi i¢in bu itici giiciin iyi bigimde ve
zamaninda kullanilmasi gerekmektedir. Motivasyon 1yi olmadiginda basariya ulagsmak
miimkiin olmamaktadir (Aydin, 2013). Yoneticilerin ¢alisanlarin orgiitsel amaglara
yonelik caligmalari, glic ve becerilerini tam olarak bu amag¢ i¢in kullanmalar1 i¢in
motivasyon olmazsa olmaz unsuru olusturmaktadir. Bu sekilde performans artirilmakta
ve motivasyon sonucunda basariya ulasilabilmektedir (Kogel, 2011). Orgiitlerde ise
temel amag¢ kar saglamak oldugu i¢in hem yoneticilerin motivasyonlarinin yiiksek
olmast hem de c¢alisanlarin motive edilmeleri olduk¢a 6nemlidir (Tutar ve Erdonmez,
2008). Ciinkii motivasyon basartya ulagmanin temel anahtarini olusturmaktadir.
Calisanlar ve yoneticiler psiko-sosyal, fiziki, finansal ve maddi acidan motive
edilmediklerinde verimli ve basarili olamamaktadir. Ancak motivasyon ile basarili
olmak ve amagclara ulagmak icin gerekli gii¢ saglanmaktadir (Aksoy, 2016). Bu sekilde
toplumun gelistirilmesine ve ekonomik kalkinmaya da katkida bulunmak miimkiin

olmaktadir.

Ayrica hem is doyumunun hem de motivasyonun is yeri siddeti ile iligkili oldugu
diisiiniilmektedir. Is yerinde siddete maruz kalmanin, ¢alisanlarin islerinden sagladiklar
doyumu diisiirdiigli goriilmektedir (Hershcovis ve Barling, 2009). Farkli sektor ve is
kollarinda is yerinde siddeti ele alan ¢aligmalar, is yerinde maruz kalinan siddet eylemi

sonucunda is doyumu {iizerinde negatif etkilerin oldugunu gostermektedir (Karcioglu ve
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Akbas, 2010; Oztiirk ve ark., 2018). Is yerinde siddetin is doyumu iizerindeki etkisi
genel olarak kaygi, depresyon ve stres ilizerinden agiklanmaktadir. Calisanlar siddete
maruz kaldiklarinda isine konsantre olamamakta, kendilerine olan giivenleri diismekte,
kayg1, depresyon ve stres diizeyleri artmaktadir. Ayrica yorgunluk, panik atak, yeme
problemleri, uykusuzluk gibi fiziksel etkiler sonucunda da is doyumunda disiis
goriilebilmektedir (Kaukianen ve ark., 2001). Ote yandan motivasyon da is siddetinden
etkilenmektedir. Motivasyon, ¢alisanlari uyarmakta, harekete gegirmekte ve belirli bir
amag i¢in caligmalarim1 saglamaktadir. Ancak is yerinde siddet sonucunda calisanlarin
motivasyonlar1 diismekte; amaglar i¢in caba sarf etme istekleri azalmaktadir (Yaman ve

ark., 2010).

Literatiire bakildiginda is yeri siddeti ile is doyumu (Karcioglu ve Akbas, 2010;
Heponiemi ve ark., 2014; Nart, 2014; Oztiirk ve Sahbudak, 2017; Oztiirk ve ark., 2018)
ve ig yeri siddeti ile is motivasyonu (Yaman ve ark., 2010; Yildiz, 2017) arasindaki
iliskiyi inceleyen calismalar oldugu goriilmektedir. Ayrica hemsirelerde is yeri siddeti
ile is doyumu (Bahar ve ark., 2015; Canton ve ark., 2009; Giinaydin ve ark., 2019; Liu
ve ark., 2018; Oztiirk ve ark., 2018; Zhao ve ark., 2018) ve is yeri siddeti ile is
motivasyonu (Atas, 2019; Oshvandi ve ark., 2008) arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmalar da goriilmektedir. Ancak literatiirde hemsirelerde is yeri siddetinin is
doyumu ile is motivasyonu arasindaki iliskiyi birlikte inceleyen herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Hemsirelerin maruz kaldigi is yeri siddeti ile is doyumu ve
motivasyonu arasindaki iligkinin belirlenmesi; hemsirelerin hastanelerde giivenli
calisma ortaminda yiiksek is doyumu ve motivasyonla ¢alismalari; bu sayede bireylere
etkin, verimli ve kaliteli saglik hizmeti sunabilmeleri i¢in is yeri siddetinin onlenmesi
gerektiginin oneminin vurgulanmasi agisindan onemlidir. Bu baglamda hemsirelerin
maruz kaldigi is yeri siddeti ile i3 doyumu ve motivasyon arasindaki iligkinin

belirlenmesi ve literatiire katkida bulunulmasi gerekmektedir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, hastanede ¢alisan hemsirelerin maruz kaldig: is yeri siddeti ile is

doyumu ve motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilmstir.
1.3. Arastirma Sorulari
. Hemsireler is yerinde siddete maruz kaliyor mu?

. Hemgirelerin is doyumu diizeyi nedir?
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Hemgirelerin motivasyon diizeyi nedir?

Hemsirelerin maruz kaldigi is yeri siddeti ile is doyumunu

arasinda iliski var midir?

Hemsirelerin maruz kaldigr is yeri siddeti ile is motivasyonu

arasinda iliski var midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. s Yeri Siddeti

Tezin kavramsal gergevesinde Onemli bir yer tutan is yeri siddeti; siddet
kavramui, is yeri siddeti ve epidemiyolojisi, is yerinde siddetin siiflandirilmasi, is yeri
siddetinin nedenleri, is yerinde siddete iliskin risk faktorleri, is yerinde siddetin etkileri-
sonuclart ve hemsirelik ile is yeri siddeti alt basliklar ile asagida detayli sekilde ele

alinmaktadir.
2.1.1. Siddet Kavram

Gilinimiizde siddet irk, cinsiyet ve yas fark etmeksizin yayginlagan, hayati
tehlikelere sebep olan ve ciddi boyutlara ulasan toplumsal ve bireysel bir problem haline
gelmistir. Insanligin var olusu ile ortaya ¢ikan siddet baslangicta fiziksel siddeti
barindirsa da genel anlamiyla topluma ve bireye zarar veren, ¢irkin ve kaba davranislar

ve asirt duygu durumlarin1 kapsamaktadir (Koknel, 2006).

Arapca “sedd” kelimesinden koken alan siddet anlagma veya ikna etme yerine
zorla kuvvet kullanma, duygunun asiriligi, olagan disi ya da asir1 davranis anlamlarini
icermektedir (Taskan, 2008). Diger bir ifadeyle siddet fiziksel kuvvet kullanma, sert ve
kaba davraniglar sergileme; siddet olaylari ise kisilerin 6zgilivenini zedelemek ve
korkutmak icin yapilan davranislar ve eylemleri ifade etmektedir (Unsal, 1996). Siddet
davraniglar1 genel olarak bireyin hakkini gasp etmek, haysiyet ve onurunu hakaret
ederek zedelemek ve hukuka uygun davranmamak seklinde gergeklesmektedir (Erten ve
Ardali, 1996). Siddet ¢ok farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Bu tanimlardan
hareketle siddet toplumda genel kabul gormiis ahlaki kurallar ve hukuk kurallarina kars1
gelerek psikolojik ve fiziksel zarar verme, kisileri yaralama, canini dldiirme ya da
oldiirmek kastiyla hakaret etme ve mala ya da esyaya gii¢ kullanarak zarar verme

seklinde toplumda genel kabul edilebilirligi asan davraniglar: ifade etmektedir.

Tirk Dil Kurumu (2019)’na gore siddet “kaba kuvvet, ayni fikir ve durumda
olmadiklarma kars1 gosterilen orantisiz giic kullanma”, siddet olay1 ise “etrafi etkisiz
hale getirmek i¢in yapilan olay veya gerceklestirilen hareket”tir. Bu tanimlamalarda
goriildiigii iizere siddetin 6zellikle sindirme yonii toplum agisindan olduk¢a dnemlidir.
Giliniimiizde bu baglamda siddet kelimesi su¢ sayilmayan ve giic kullanilmayan
davranislar1 da icerir sekilde ele alinmaktadir. Yaralama, cana kast etme, zarar verme ve

6ldiirme disinda birey icin tehdit olusturan her tiirlii ruhsal ve fiziksel zarara yol agan
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durumlar siddet davranislari igerisinde yer almaktadir.
2.1.2. s Yeri Siddeti ve Epidemiyolojisi

Is yerinde bir ya da daha fazla calisana, bilingli bir bi¢imde fiziksel ya da
psikolojik olarak zarar verici davramiglarda bulunmaya is yerinde siddet adi
verilmektedir (Lewis, 2005). Bu davranislar zarar gérme, yaralama, korkutma, tehdit,
psikolojik, fiziksel ve sozel saldir1 seklindeki hasar ve zararla sonuglanabilecek her tiirlii

tutum ve davranis1 kapsamaktadir (Ozonder ve ark., 2005).

Is yerinde siddet birgok terim ve kavram ile es anlaml sekilde kullanilabilmekte;
birbiri yerine gegebilmektedir. Bunlar igerisinde fiziksel siddet, psikolojik siddet
(mobbing), psikolojik teror, sozel saldiri, gézdagi verme, kurban se¢gme, duygusal
saldir1, kotli muamele, taciz ve zorbalik (bullying) gibi kavramlar bulunmaktadir. Alan
yazinda en yaygin “mobbing” ve “bullying” kelimelerinin kullanildig1 goriilmektedir.
Mobbing genel olarak is yerinde psikolojik siddet ve yildirma gibi fiziksel olmayan
davraniglar1 igerirken, bullying hem fiziksel olmayan hem de fiziksel davraniglari
icermektedir (Tinaz, 2006). Bu iki kelime bir¢cok iilkede es anlamli olarak da
kullanilabilmektedir.

Ornegin Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ve Avrupa’da mobbing kelimesi
kullanilirken, benzer davramslar icin Avusturalya ve Ingiltere’de bullying kelimesi
kullanilmaktadir. Ulkemizde ise is yerinde psikolojik siddet igin mobbing kelimesi
kullanilirken, bullying kelimesinin kullanim alani bulunmamaktadir (Yiicetiirk, 2005).
Is yerinde siddetin tamamin1 barindiran ve biitiiniiyle a¢iklayan, herkes tarafindan kabul

gormiis tek bir terim bulunmamaktadir.

Is yerinde siddetin temelinde “zarar verme” yatmaktadir. Bir davranisin siddet
olarak adlandirilmasi icin bilerek, isteyerek ve bilingli sekilde gergeklesmesi ve
sonucunda zarara sebep olmasi gerekmektedir. Bilingli olmayan ve istemeden
gerceklesen davraniglar sonucunda olusan zararlar is kazasi olarak adlandirilmakta; is

siddeti kapsamina girmemektedir (Bronner ve ark., 2003).

Is yerinde siddet global bir problemi olusturmaktadir. Son zamanlarda iki
milyondan fazla ¢aligan is yerinde saldirtya ugradigini bildirmis ve bu da yaklagik 13.5
milyon dolarlik tibbi maliyetle sonuglanmistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde is
yerinde siddet sonucunda ortaya c¢ikan maliyetin 4.2 milyar dolarin {izerinde oldugu
tahmin edilmekte ve bu degerin tek basina tiim ekonomiyi etkileyebilecegi one
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siiriilmektedir. Is yerinde siddet nedeniyle her y1l yarim milyon ¢alisanin 1.8 milyon giin
is kacirdigr goriilmektedir. Bu da toplam 55 milyon dolarlik bir zarara neden
olmaktadir. Bu kayiplar hasta ve yillik izin kapsamindaki giinleri kapsamamaktadir.
Almanya’da yapilan bir ¢alisma ise is yeri siddetinin her yil 2.5 milyara mal oldugunu
gostermektedir. Benzer sekilde Kanada’da is yerinde siddetin 1985’den giiniimiizde
kadar %88 oraninda arttig1 gozlemlenmektedir (Paludi ve ark., 2006).

Ulkemizde ise is yerinde siddetin tiim calisanlar ve 1is kollarindaki
epidemiyolojisi ile ilgili veri bulunmamaktadir. Agirlikli olarak saglik alaninda yapilan
calismalarin yan1 sira akademi calisanlari, belediye, egitim alanlarinda yapilan
calismalar bulunmaktadir. Egitim fakiiltesi arastirma gorevlilerinde gerceklestirilen bir
calismada is yerinde siddet oranimnin %32.2 oldugu; asistan hekimlerle yapilan bir
calismada is yerinde siddet oraninin oldukca diisiik oldugu belirlenmistir. Genel olarak
isletmelerde is yerinde siddete maruz kalma orani ise yapilan bir ¢alismada %78.7

olarak belirlenmistir (Kaya, 2018).
2.1.3. is Yerinde Siddetin Siiflandirilmasi

Is yerinde siddet farkli sekillerde simiflandirilabilmektedir. Bunlardan birisi
fiziksel olan ve fiziksel olmayan siddet seklindeki ayrimdir. Is yerinde fiziksel siddet, is
yeriyle alakali olan ya da olmayan bireylerin ya da tiiketicilerin calisanlara fiziksel
olarak zarar vermek icin saldir1 yapmasi ifade etmektedir. Bunlar 6liime sebebiyet
verme kadar agir olabilecegi gibi, yaralanma ya da itip kakma seklinde de
olabilmektedir. Fiziksel olmayan siddet ise cinsel, s6zel ve psikolojik siddet olmak

izere tige ayrilmaktadir (D1 Martino, 2003).

Ote yandan bu smiflandirma dogrudan fiziksel siddet, duygusal (psikolojik)
siddet, sozel siddet, ekonomik siddet ve cinsel siddet seklinde de yapilabilmektedir.

Fiziksel siddet, bir bireyin diger bir bireye silah, tas, sopa gibi objelerle ya da bu
objeleri kullanmadan tekmelemek, itmek, tokatlamak ve yumruklamak suretiyle zarar
vermek amaciyla fiziksel giic kullanimi geklinde ifade edilmektedir (Tremblay ve
Nagin, 2005). Bariz bir sekilde siddete ugratilmak istenen bireye zarar vermek amaciyla
yapilan davranmis olarak ele alinabilen fiziksel siddetler dolayli ya da dogrudan
yapilabilmektedir. Dolayl1 yapilan fiziksel siddette kisi siddete maruz birakmak istedigi
bireye siddeti aracilar ile uygulamakta ve bu sekilde aile, 6zel miilkiyet, saglik ya da

fiziksel biitiinliigline zarar vermektedir. Dogrudan fiziksel siddette ise birey dogrudan
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siddeti gergeklestirerek bireyin saglhigina ya da fiziksel biitiinliigline zarar verme sz

konusudur (Baron ve Neuman, 1996).

Duygusal (psikolojik) siddet, siddet uygulayanin soézli ya da sozlii olmayan
etkilesimler ile en az alt1 aylik bir donem i¢inde ya da hafta da bir alicinin kisiliginde
siddet icerikli ve olumsuz davranmisin sekillenmesi amaciyla sistematik bir sekilde
yapilan rahatsiz edici davraniglarin tiimiidiir (Agervold, 2007). Psikolojik siddet de
fiziksel siddet gibi dogrudan ve dolayli gerceklesebilmektedir. Dogrudan yapilan
psikolojik siddette sistemli ve dogrudan siirekli olarak gergeklestirilen bireyin fiziksel
ozellikleri ile alay etmek, bireyin duygularini suistimal etmek, tehdit etmek, rahatsiz
edici bir sekilde izlemek, asagilamak, elestirmek, bagirmak, kiigiimser sozler sarf
etmek, bireye yonelik sdzel saldir1 seklindedir. Dolayli psikolojik siddette ise hakkinda
yalan sOylemek, dedikodu yapmak, kiiciimseme, yapilan faaliyetlerde yer vermemek,
iletisimde yanitsiz birakmak, gormezden gelmek, bireyi is yerinde yalniz birakmak gibi

dolayli siddet unsurlar1 bulunmaktadir (Barlett ve Barlett, 2011).

Sozel siddet, is yerinde olusan ve fiziksel temas meydana gelmeden grup ya da
bir birey tarafindan bagka bir calisana yonelik 6fkeli bir tavir takinarak, asagilayici
takma isim kullanarak ve bagirarak rahatsiz etme davranisini igermektedir. Yani
baskasina zarar vermek icin sozler kullanilmaktadir (Kirsh, 2006). Siddet uygulanan
bireye “tembel” ve “ise yaramaz” gibi argo kelimeler kullanilmas1 ve yakin olduklarina
hakaret etme seklinde calisma verimliligi ve performansinin diisiiriilmesi sézel siddet
kapsamina girmektedir. S6zel siddet sonucunda i memnuniyetsizligi, kendini glivende
hissetmeme, moral bozuklugu ve calisma veriminde diisiikliik goriilebilmektedir

(Keashley ve ark., 1994).

Ekonomik siddet, ekonomik ayrimecilik, ekonomik bdliinme, ekonomik
hizmetlere erisimi onleme ve biiylik gruplarca yapilan ekonomik etkinligi bozma gibi
ekonomik kazanim elde etme amach saldirilari icermektedir (DSO, 2002). Ekonomik
siddeti uygulayan grup ve bireylerin ekonomik siddete maruz biraktiklar1 bireyin,
ekonomik aktivite, ekonomik kaynaklar ve para haklari konusunda tam bir tasarrufa
sahip olduklar1 zaman ekonomik siddet gerceklesmis olmaktadir (Fawole, 2008).
Ekonomik siddet is yerinde farkli sekillerde yapilabilmektedir. Az maas karsiliginda
calisana gore zor isler verme, maasin az olmasi, bireyin ¢alisma hayatinda ilerlemesini
Onleme, calisanlarin maaslarina meydana gelen kazalarin giderlerinin yansitilmasi,

yapilan terfi uygulamalarinda haksizlik ve ayni isi yapan bireylere farkli 6demeler
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yapmak bunlar arasinda sayilabilmektedir (DSO, 2002).

Cinsel siddet, cinselligin bir siddet arac1 olarak manipiilasyon, tehdit ve sindirme
amaciyla kullanilmasidir. Kapali ya da agik bir sekilde cinsel olarak aldatma, fuhusa
zorlamak, tecaviiz etmek, duygusal baskiyla ya da kaba kuvvetle cinsel iliskiye girmek,
stiphecilik ve asir1 kiskanglik cinsel siddetin bazi tiirlerini olugturmaktadir (Eskin ve
ark., 2016). Is yerinde cinsel siddete ugramak oldukca biiyiik bir strese neden olmakta
ve bireyde diisiik i memnuniyeti, performans, orgiitsel baglilik, verim, moral, isten
ayrilma, iste devamsizlik, kalp damar rahatsizliklar1 ve ruh saglig1r bozukluklarina yol
acabilmektedir. Is yerinde cinsel siddet genel olarak fiziksel istismar, cinsel saldirida
bulunmak, zorla dokunmak, Opmek, dokunmak, sozsiiz istismar, cinsel resim
gostermek, miistehcen hareketler, seviyesiz jestler, 1slik calmak, dogrudan rahatsiz edici
bir sekilde araliksiz islemek, s6zel cinsel istismar, cinsel diyalog kurmaya ¢aligmak ve
cinsel sekiller tistiine agiklamalar yapmak ve bireyin duymak istemeyecegi tiirden cinsel

igerikli sakalar seklinde yapilabilmektedir (Oshwiki, 2020).
2.1.4. Is Yeri Siddetinin Nedenleri

Is yerinde siddetin nedenleri genel olarak su sekilde siralanabilmektedir

(Bronner ve ark., 2003):
e Yetersiz ekipmanla galigma
e Aydinlatmada yetersizlikler
e Yetersiz seviyede ve sayida giivenlik elemani, personel ve personel yardimcisi
e Siddete kars1 kanuni bosluklar
e Orgiit ve toplum Kkiiltiirii
e Psikolojik rahatsizliklar
e Uyusturucu ve alkol kullanimi
o Kisilik 6zellikleri
e s cevresi ve galisma kosullar:
o Etik degerler
e (alisanlar arasindaki asir1 rekabet
e lyi yonetilemeyen ve yikici olan gatismalar

e Diisiik moral ve yiiksek stres diizeyi
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e  Olumsuz 6rgiit iklimi
2.1.5. Is Yerinde Siddete iliskin Risk Faktorleri

Is yerinde siddete iliskin risk faktorleri bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki
baslik altinda ele alinabilmektedir. Is yerinde bireysel risk faktorleri genel olarak
bireylerin siddet gecmisleri, akil sagligi, alkol kullanimi, egitim diizeyi, yas, calisanin

dis goriiniisii ve cinsiyet seklindedir.

Bireylerin siddet ge¢mislerine bakildiginda is yerinde siddet uygulayicilarinin
genellikle gegmislerinde de bir is siddeti oldugu goriilmektedir. Siddet gecmisi ya da
egilimi olan bireylerin yineleyen siddet davraniglari oldugu goriilmektedir (Bryan ve
Cox, 2003). Alkol kullamimi, is yerinde siddetin bireysel nedenlerinden birisidir.
Tiiketici ve ¢alisan arasindaki fiziksel temas ve iletisimin bulunmasi alkolli tiiketicilerin

siddete yonelmesini kolaylastirmaktadir (Richmann ve ark., 2001).

Akl saghgr nedeniyle meydana gelen hastaliklar is yerinde siddet bakimindan
oldukca &nemlidir. Ozellikle sizofreni gibi hastaligi olanlar hem tiiketici hem de
calisanlar1 is yerinde siddete yoOneltebilmektedir. Calismalar da is yeri siddet
uygulayicilarinin ciddi bir kisminin akil sagliginin bozuk oldugunu gostermektedir
(Cooper ve ark., 2004). Calisanlarin egitim seviyesi de 13 yerinde siddetin
nedenlerindendir. Egitim seviyesi diisiik olan kadinlar genellikle daha yiiksek diizeyde
egitimi olanlara gore daha fazla cinsel siddete maruz kalmaktadir. Ayrica yapilan
caligmalar psikolojik siddet gibi bazi siddet tiirlerinin egitimli bireylerce daha fazla
uygulandigimi gostermektedir (Solmus, 2005).

Yas durumuna bakildiginda 6zellikle 16-24 yas arasindaki bireylerin siddete
daha fazla maruz kaldig1 goriilmektedir. Yapilan aragtirmalar geng olmanin siddete karsi
ciddi bir risk faktdrii oldugunu gostermektedir (Hoel ve Cooper, 2000). Ote yandan
cinsiyet degiskenine gore kadinlar siddet bakimindan oOnemli bir risk grubunu
olusturmakta ve is yerinde gerceklesen her tiir siddetin kadinlarda daha fazla goriildiigii;
ozellikle kadin calisanlara kars1 cinayet ve saldirinin daha fazla oldugu goriilmektedir
(Chappel ve Martino, 2006). Siddet agisindan ¢alisanlarin dig goriiniisleri de dnemlidir.
Ornegin erkek egemen toplumlarda kadmlarin giyim sekli siddet kullanimina neden
olabilmekte; tahrik edici olarak adlandirilan giyim tarzinin kadinlarda siddete neden

olmasi kacinilmaz olmaktadir (Solmus, 2005).
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Is yerinde siddete yonelik orgiitsel risk faktdrleri orgiit iklimi, yonetim bigimi,
cevresel giivensizlik yetersizlikleri, yalniz ¢calisma sistemleri, riskli birimler, mesleki ve

sektorel farkliliklar seklindedir.

Orgiit iklimi ve yénetim bicimi is yerinde siddete neden olabilecek risk
faktorlerindedir. Bir is yerinde yonetimin dogrudan baskilari, hi¢ denetim yapilmamasi
ya da asir1 kontrol ve denetim mekanizmasinin kurulmasi, yoneticilerin siddete tolerans

gostermesi gibi siddete miisait bir ortamin olmasi is yerinde siddeti tetikleyebilmektedir

(Hatch-Maillette ve Scalora, 2012).

Isletmelerde giivenlik sisteminin yeterli olmamasi, giivenlik prosediirlerinin
bulunmamasi, demirbaslarin giivenligi zayiflatici sekilde yerlestirilmesi, denetim
eksikligi ya da 1is yeri bahce ve parklarinin, ¢ikis ve giriglerin yeterince
aydinlatilmamasi, giivenlik elemanlar1 ve kameralarin yetersiz olmasi da énemli risk
faktorlerinden birisidir (Lee, 2000). Ote yandan is yerinde yalmz ¢alisma metotlarmin
gelistirilmesi de risk faktorlerinden birisidir. Kendi kendine ¢alisma ve ag sistemleri,
uzaktan calisma ve otomasyon gibi yeni teknoloji sistemlerinin yayilmasi yalniz
calismada etkili olabilmekte; yalniz calisma Ozellikle gece calisanlarda tecaviiz ve

saldir1 gibi olaylarin artmasina sebep olabilmektedir (Chappel ve Martino, 2006).

Is yerinde riskli birimler siddet agisindan 6nem arz etmektedir. Ornegin
hastanelerde acil servis birimleri hastanelerde en yaygin siddet olaylarinin goriildiigii
yerdir. Diger birimlere gére hem fiziksel hem de siddet olaylar1 daha fazla olmaktadir
(Runyan, 2001). Sektor agisindan da 6zellikle hizmet sektoriinde digerlerine gore daha
fazla is yerinde siddet goriilmektedir. Yapilan calismalar genellikle saglik, egitim,
turizm, sigortacilik ve bankacilik gibi egitimli ve yetismis bireylerin oldugu sektorlerde
daha fazla siddet oldugunu gdstermektedir (Hoel ve ark., 2001). Bunlarin yani sira
vardiya bicimleri ve ¢alisma saatleri de siddet bakimindan 6énemli bir risk faktoriidiir.
Vardiya sistemi olan ve 24 saat ¢alisma sistemi olan sektorlerde siddetin daha yaygin

oldugu goriilmektedir (Chappel ve Martino, 2006).

Mesleki farkhiliklar da hem siddetin olusumu hem de gelisiminde rol
oynamaktadir. Baz1 mesleklerde siddete yatkinlik daha fazladir. Ornegin doktorlar, polis
memurlari, hapishane gardiyanlar1 ve psikiyatri hemsireleri en fazla siddet goren
meslekler arasindadir. Fiziksel olmayan siddet genel olarak giivenlik calisanlari,

hemsireler ve tagimacilik ¢alisanlarina karsi yapilirken, fiziksel siddet en fazla giivenlik
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calisanlarina yapilmaktadir (Essenberg, 2003).
2.1.6. is Yerinde Siddetin Etkileri-Sonuclar

Yapilan ¢alismalar is yerinde siddete maruz kalan bireylerin iyi olma halleri ve
sagliklar iistlinde olumsuz etkileri oldugunu ve bunlarin bir takim sonuglar1 beraberinde
getirdigini gostermektedir. Caligmalara gore is yerinde siddete maruz kalan bireylerde
tilkenmislik (Benzur ve Yagil, 2005); korku ve umutsuzluk (Winstok ve Straus, 2014);
intihar, hiperaktivite, depresyon, huzursuzluk ve anti sosyal davraniglar (Mukashema,
2014; Harris ve ark., 2013; Spector ve ark., 2007; Leyman, 1990), is tatminsizligi ve
konsantrasyon eksikligi (Bjorkqvist ve ark., 1994; Einarsen, 2000), uykusuzluk ve
kizginlik (Notelaers ve ark., 2011; Thirion ve ark., 2007), bas agrilari, nobetler ve
kronik rahatsizliklar (Cooker ve ark., 2000) ve kavrama eksikligi (Buckley ve ark.,
2004) gibi etkiler ve sonuglar goriilmektedir.

Ayrica caligmalarda siddetin calisanlara olan etkilerinin yaninda orgiitsel ve
isletme boyutunda da olumsuz etki ve sonuglari oldugu da goriilmektedir. Siddete maruz
kalan kisilerde rahatsizlanma, diisiik iiretim ve diisiik ise baglilik nedeniyle izin alma ve
ise gec gelme gibi problemler sonucunda orgiitte ekonomik kayiplar goriilebilmektedir.
Ise olan bagliligin diismesi bir siire sonra calisanin isten ayrilmasina da neden
olabilmekte; bunun sonucunda isletme nitelikli ¢alisanin1 kaybetmektedir. Nitelikli ve
yeni bir ¢alisan yetistirme ve edinmenin maliyetli olmasi sebebiyle isletme sonugta

biiyiik ekonomik kayiplar yasayabilmektedir (Notelaers ve ark., 2011).

Is yerinde olusan bu siddet olaylarini1 engellemeye dair birgok ¢aba bulunmakta
ve kiiresel acidan her gegen giin daha onemli bir konu olarak is yeri siddetinin
onlenmesi literatiirde 6n plana ¢ikmaktadir (Hughes, 2011). Orgiitlerde olusabilecek
siddet olaylara dair cesitli tedbirler alinabilmektedir. Siddeti engellemede 6zellikle
egitimin Onemli bir rolii bulunmaktadir. Egitim ile bireyler bilinglendirilmekte ve
orgiitsel diizen saglanmaktadir. Giliniimiizde egitim siddetin en aza indirilmesinde
olduk¢a Onemli bir aragtir. Calisanlarin entellektiiel diizeylerinin yiikseltilmesiyle
orgiitlerde 6zellikle iletisimin 6n plana ¢ikarilmasi 6nemlidir. Bunun yani sira ¢alisma
kosullar1 da siddetin 6nlenmesinde rol oynamaktadir (Aytag ve ark., 2011). Ayrica
isletmelerde olusan siddet olaylarinin Onlenmesine dair 6nemli diger bir husus ise
orgiitte huzurlu ve siddetten uzak bir orgiit iklimi olusturmalar1 ve miisterilerine orgiitte

bulunduklar siirece bu havayi hissettirme gerekliligidir (Henning, 2012).
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2.1.7. Hemsirelik ve Is Yeri Siddeti

Saglhk kuruluslarinda is yerinde siddet diinya capinda ciddi bir sorundur. Is
yerinde siddet baska bir bireye karsi fiziksel ve fiziksel olmayan gili¢ kullanim1 olarak
tanimlanmakta ve magdura fiziksel, zihinsel, ruhsal, cinsel, ahlaki veya sosyal olarak
zarar vermeyi icermektedir. Saglik calisanlari arasinda hemsirelerin siddet nedeniyle
magdur olma riski digerlerine gore daha yiiksek goriilmektedir. Yapilan g¢aligmalar
hemsirelerin %50’sinin is yeri siddeti yasadigimi ve bunlar igerisinde sozlii tacizin en

yaygini oldugunu gostermektedir (Zahra ve Feng, 2018).

Hemsireler hastalara biiyiik miktarda dogrudan hizmet sunmakta ve hastalara
sunulan hizmetlerin kalitesinde ¢ok ©Onemli bir role sahiptir. Hemsirelerin, saglik
sistemlerinin ve 6zel olarak hastanelerin roliiniin 6nemine ragmen, hemsirelerin is
yerinde siddete karsi gilivenligi tam olarak saglanamamistir. Bu durum hemsireler
hastalar ve yakinlari ile yakin temasta olduklari i¢in olduk¢a onemlidir (Li ve ark.,
2006; Oztiing ve ark., 2006; Celik ve ark., 2007). Saglik personeli i¢in is yerinde siddet
yaygin olarak farkli iilkelerden bildirilmektedir (Shoghi ve ark., 2008; Shiao ve ark.,
2010; Esmailpour ve ark., 2011). Uluslararasi1 raporlar, saglik personelinin yaklasik
%10-50’sinin her yil siddete maruz kaldigini ve belirli ortamlarda bu oranin %85’in
lizerine ulasabilecegini gostermektedir (Li ve ark., 2006). Hemsireler de dahil olmak

izere saglik personeline yonelik siddet artmaktadir (Nolan ve ark., 2001; Farrell ve ark.,
2006).

Genel olarak bazi faktorler hemsirelerin is yerinde siddete maruz kalma riskini
diger gruplara gore artirmaktadir. Bu faktorler, hastalar ve aileleri ile yakin etkilesimi,
geceleri calismayi, klinik bakim ortamlarindaki yiiksek stres diizeyini, kendilerinden
beklenen hizmetlerle orantili yeterli sayida hemsirenin bulunmadigi ortamlarda
caligmayi, hemsireler arasinda kadin cinsiyetinin baskinligini, ¢ogu hastanede is yeri
giivenliginin asilmasini, servisler arasi transferleri ve hastalarin stresli kosullarmni

kapsamaktadir (Teymourzadeh ve ark., 2014).
2.2. Is Motivasyonu

Tezin kavramsal ¢ercevesinde dnemli yer tutan ig motivasyonu; is motivasyonu
kavrami, 6nemi, yararlari, is motivasyonu araglari, i3 motivasyonunu etkileyen faktorler

ve hemgirelikte is motivasyonu seklinde alt bagliklar halinde ele alinmaktadir.
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2.2.1.1s Motivasyonu Kavrami, Onemi ve Yararlar

Motivasyon bireysel bir olaydir. Bireylerin belirli bir hedefe ulagmak amaciyla
kendi istek ve arzulariyla caba goOstermeleri ve istekli davranmalar1 seklinde ifade
edilmektedir. Motivasyon, temelinde bireylerin davranislari, amaglari, ihtiyaglari,
bekleyisleri ve kendi performanslar ile ilgili bilgi vermeleriyle iliskilidir. Bir bireyin
motivasyonu kendi davranislarinin yorumlanmasi faktorlerinden etkilenmekte ve bir

bireyin motivasyonu, onun davranis seklinden anlasilmaktadir (Kogel, 2005).

Is motivasyonu, bir seyi yapmaya isteklilik; hedefleri gergeklestirmeye yonelik
meydana gelen ve siirdiiriillen davranislar1 etkileyen sey; orgiitsel hedeflere ulasma
istegi; hedef yonelimli davranisi siirdiirme ve ortaya c¢ikarma siireci, bir kisinin
davranigin1 veya Orgiitsel davramisini etkileyen goreceli statik nitelikler grubu;
durumsal, bireysel ve bagimsiz etmenlerin ortak etkilerinden dogan igsel ve dinamik
durum; orgiit hedeflerine dair yiiksek seviyede ¢aba harcama istegi; bireyleri belirli bir
isi segmeye, o isi yapmaya ve siirdiirmeye sevk eden giic; orgiit diizenlerinde davranisin
siirdliriilmesi, yonetilmesi ve gli¢lendirilmesi siireci seklinde tanimlanabilmektedir

(Agca ve Ertan, 2008).

Is motivasyonu, calisanin ise dair davranislarinin siirdiiriilmesi, yonlendirilmesi
ve uyarilmasidir. Is motivasyonu ile bireyler iistlendigi gérevler sonucunda kendisinden
beklenen hedeflere ulagmayi ictenlikle istemekte ve igten caba harcamaktadir. Calisan
motivasyonu kisinin gereksinimlerini ¢alisanin doyumu ile sonuglanacak bigimde
kisinin doyumuna dair bir davranisa yoneltme; is ortaminda yapilan bir harekete gegme

siireci bigiminde ifade edilmektedir (Keser, 2006).

Bir bireyde davranisi degistirmeye neden olan sevgi, gorev olarak hissetme ve
korku seklinde ili¢ duygu bulunmaktadir. Sevgi nedeniyle davranis degisikliginde
bireyler sevgi nedeniyle motive olmaktadir. Gorev olarak hissedildiginde yapmak
gerektigi icin yapilmakta ve korku nedeniyle motive olundugunda ise zorunluluktan
yapilmaktadir (Us, 2007). Motivasyonun bireysel bir olay olmasi ve bireyin
davraniglarinda gozle goriiliir bir nitelik olmast iki dnemli 6zelligini olusturmaktadir.
Bu nedenle is bireyden, birey de is motivasyonundan dogrudan etkilenmektedir (Kogel,

2005).

Is motivasyonu orgiitler igin olduk¢a onemlidir. Yapilan calismalarda is

motivasyonunun bireylerin duygusal orgiitsel baglilik ve i3 doyumunu olumlu olarak
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etkiledigi; duygusal tiikkenmisliklerini ise olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir. s
motivasyonunun duygusal tiikenmislik, orgiitsel baglilik ve is doyumu {istliindeki bu
etkisinin isten ayrilma niyetini de etkiledigi bilinmektedir. Bu dogrultuda calisanlarina
deger veren ve Orglitte tutmak isteyen Orgiitlerin is motivasyonuna odaklanmasi

gerekmektedir (Karatepe ve Uludag, 2007).

Calisanlarin motivasyon diizeylerinin orgiitsel performanslarina etki ettigi de
gorilmektedir. Bu baglamda orgiitler gerek orgiit gerekse tesvik edici ddiillendirme ile
calisanlarin1 motive etmeli ve daha fazla ¢abalamalarini saglayabilir. Motivasyon ile
calisanlarin is ¢abalar1 da artirabilmekte ve bu da performansa olumlu etki etmektedir
(Chang, 2003).

2.2.2. Is Motivasyonu Araclar

Orgiitlerde ¢alisanlarm is motivasyonunun saglanmasi ve artirilmasi igin
kullanilabilecek bircok motivasyon aract bulunmaktadir. Calisanlarin psikolojik
durumlari, gereksinimleri, beklentileri ve kisilik 6zellikleri géz 6niinde bulundurularak
kullanilabilecek motivasyon araglari genel olarak orgiitsel ve yonetsel, psiko-sosyal ve

ekonomik araglar seklinde siniflandirilabilmektedir (Unsar ve ark., 2010):

e Orgiitsel ve yonetsel araclar: Yiikselme imkanlar1, kararlara katilim, islerin yeniden
tasarimi, isin ilginglestirilmesi, siirekli ve adaletli bir disiplin sistemi, miizik esliginde
calisma, takim c¢aligmasi, is rotasyonu, yonetime katilma, g¢ekici is ve rekabet ortami
yaratmak, calisana yonelik egitim, fiziksel ¢aligma sartlari, is giivencesi, is giivenligi,

sorumluluk ve yetki verme vb.

e Psiko-sosyal araglar: Etkin iletisim, 6zel hayata saygili olma, ¢aliganlar arasindaki iyi
arkadas iligkileri iistlerce begenilmek, 6zel sorunlara yardim ve ilgi, kisilige saygi,

danigsmanlik hizmeti, sosyal faaliyetler, onere edilme ve galisanlara 6zerklik tanima vb.

o  Ekonomik ara¢lar: Ulasim ve konut imkanlari, 6zel odiller, 6zel saglik sigortasi, yillik

kara katilma, ¢ay molalari, 6gle yemegi, primler, adil ve yeterli {icret sistemi vb.

Bu motivasyon araclari ekonomik sartlara ve zamana bagl olarak degisiklik
gosterilebilmektedir. Istikrarli bir ekonominin oldugu dénemlerde maasin yiikseltilmesi
oldukca 6nemli bir motivasyon araci iken, kriz donemlerinde is glivencesi daha ige yarar
bir ara¢ olmaktadir. Orgiitler bakimindan ele alindiginda motivasyon araglarinin hangi
kosullarda ise yarandiginin bilinmesi gerekmektedir. Yani calisanlar hangi 6diilii hangi

performans sonucunda alacaklarini bilmelidir. Ozetle birey cekici bir 6diil varhiginda,
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onu almak istediginde motivasyon olugmaya baslamaktadir. Eger yapilan davranig ve
verilen emek yiiksek performans sagliyor ve bu performans sonucunda da odiiller

kazaniliyorsa motivasyon olusmaktadir (Ergin, 2002).

Psikoloji biliminde motivasyon araglar ise igsel ve digsal motivasyon i¢in igsel
ve digsal ddiillerden olusmaktadir. igsel ddiiller igsel motivasyonda 6n plana cikarken,
digsal odiiller digsal motivasyonda onemlidir. Igsel odiillerde birey odiille yakin ve
dogrudan bir baglanti kurarken, digsal Odiillerde isin dogasindan bagimsiz sekilde

olusmaktadir (Newstrom ve Davis, 2002).
2.2.3. Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler

Bireylerde is motivasyonunu etkileyen faktorlerin bilinmesi is motivasyonunun
artirtlmasi i¢in dogru tekniklerin kullanilmasi ve konu {istiinde ¢alismalar yapilmasi
acisindan 6nemlidir. Is motivasyonunu etkileyen ¢ok sayida faktdr olmakla birlikte,
calisanlar1 motive edecek Ogelerin gerceklestirilmemesi durumunda bireylerin ¢alisma
istek ve arzular1 diisebilmektedir (Durmus, 2007). Calisanlarin is motivasyon seviyeleri
genellikle orgiitten aldiklar1 sosyal ve maddi kazanglarin kisisel ihtiyaglarini karsilama
seviyesine bagli olmaktadir (Keser, 2006). Genel olarak is motivasyonunu etkileyen

faktorler su sekildedir:

Statii ve deger: Isletmelerde ¢alisanlarin hepsi hem &rgiitteki yoneticileri hem de
diger calisma arkadaslar1 tarafindan begenilme ve takdir edilme gereksinimi
duymaktadir. Bu dogrultuda calisanlarin motivasyonunu etkilemede psiko-sosyal araglar
arasinda bulunan statii ve deger verme devreye girmektedir. Calisanlar sahip oldugu
statilyii ve kendisine verilen degeri algiladiklarinda motivasyonlar artmaktadir. Ote
yandan kendisine deger verilmedigini diisiinen ve statiisii belli olmayan bireylerin is

motivasyonlari diismekte ve orglite yabancilasma baslamaktadir (Tasdemir, 2013).

Orgiit yapisi ve orgiit iklimi: Bireylerin icinde oldugu calisma ortamina hakim
olan Orgiitiin yapis1 ve orgiit iklimi ile i motivasyonu arasinda olumlu ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir (Gok, 2009). Orgiitlerde ¢alisanlarin hangi gorevi yapacaklarinin
tam olarak bilinmemesi, ¢alisanlarin kendilerine hangi sorumluluklarin verildigini tam
olarak bilmemesi ve bunu meydana getiren nedenlerin giderilememesi ile Orgiit

igerisinde oOrgiitiin isleyis stili is motivasyonunu direkt olarak etkilemektedir (Us, 2007).

Icsel  faktorler: Bireylerin  deneyimledikleri bazi igsel problemler is
motivasyonunu negatif etkileyebilmektedir. Yapilan arastirmalardan bazilar1 yasanan
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psikolojik problemlerin ve yonetim alanindaki bilgisizliklerin hem 6zel hayat1 hem de is
hayatindaki motivasyonu etkiledigini gostermektedir (Yildirim, 2011). Caliganlarin ise
dair sahip olduklar1 igsel motivasyonlarin yiiksek olmamasi digsal motive edici araglarin

da etkisini azaltabilmektedir (Bulut ve ark., 2003).

Kararlara katilma: Yapilan ¢alismalar bireylerin islerinde kararlara katilmasinin
hem is doyumu ve is verimliligi {istiinde etkisi oldugunu hem de is motivasyonunu
artirdigim1  gostermektedir (Tasdemir, 2013). Orgiitte ¢alisanlarin karara katilmalar
kendilerini degerli hissetmelerine sebep olmakta ve is motivasyonlarini etkilemektedir

(Ozdogru ve Aydin, 2012).

Yénetim Tarzi: Isletmelerde is motivasyonu iizerinde yonetim tarzinin dnemli bir
etkisi bulunmaktadir. Isletmeler genel olarak &rgiitiin varligim siirdiirmek ve etkinlik ve
verimliligi artirmay1 amaclamaktadir. Bu sebeple calisanlarin etkili sekilde tiretimde rol
almalarini ve ¢aba gostermelerini istemektedir. Calisan verimliliginin yiikseltilmesi i¢in
tatmin edilmeleri ve temel gereksinimlerinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
yonetimlerin ¢alisanlar1 6zendirici faaliyetlere yonlendirmesi gerekmektedir (Aksu,
2012). Isletmelerde uygulanan ydnetim tarzlari yoneticilerin liderlik stilleri ve

yoneticilerin davranig bigimleri bireylerin is motivasyonuna etki etmektedir (Us, 2007).

Cezadan kaginma: Bireyler i¢in yaptiklar gorev karsiliginda 6diil almak oldukga
onemlidir. Aym1 bi¢cimde ceza almamak da oOnemli bir motivasyon kaynagini
olusturmaktadir. Sevmedikleri islerde caligsan bireyler ceza almamak i¢in islerine daha

fazla motive olmaktadir (Durmus, 2007).

Orgiitsel baghlik: Orgiite olan baglihigin is doyumu ve is motivasyonuyla
iligkisini inceleyen ¢ok sayida c¢alisma bulunmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005).
Insanlarin calistiklar1 isletme ya da kurumun cesidi ne olursa olsun, calisanlarin
yaptiklari ise olan bagliliklarinin yiiksek olmasi, isteyerek ¢alismalart ve islerini severek

yapmalari i motivasyon seviyesini artirmaktadir (Arcak ve Kasimoglu, 2006).

Calisanlarin yasam kalitesi: Is motivasyonunu etkileyen faktdrlerden birisi de
bireylerin yagam kalitesidir. Yasam kalitesinin yiiksek olmasi diger c¢alisanlar1 da

olumlu etkilemektedir (Kili¢ ve Keklik, 2012).

18



Giivenlik: Bireylerin kendilerini gilivende hissetmeleri kendilerini islerine
odaklanmalarina ve rahat ¢aligsmalarina yardimci olmaktadir. Bu sekilde saglik riskleri

de minimuma indirgenmekte ve bireylerin is motivasyonlar1 yiikselmektedir (Tasdemir,

2013).

Odiil sistemi: Odiil sistemi de is motivasyonunu etkileyen faktorlerden birisidir.
Bireyler yaptiklart islerin karsiliginda &diil aldiklar1 slirece motivasyonlari
yiikselmektedir (Yildirim, 2007). Adil bir sekilde odiillendirilen ve yaptigl isin
karsiligini alan bireylerin is motivasyonlarin artmasi kagimilmazdir. Yapilan ¢alismalar
da 6diil sistemlerinin hem digsal hem de ig¢sel motivasyonu artirdigini ve bir¢ok orgiitiin
bu sebeple 6diil sistemlerini kullandiklarin1 gostermektedir (Osterloh ve ark., 2001).
Odiil sisteminin adaletli olmas1 is motivasyonuna etki etmektedir. Bu sebeple isletmeler
konunun Onemini fark etmis ve Odiillendirmeye dair bazi program ve planlar

diizenlemektedir (Us, 2007).

Ucret: Bireylerin is motivasyonlarinin yiikseltilmesinde ekonomik gelirler ve
ticretin oldukca 6nemli bir rolii bulunmaktadir (Tzeng, 2002). Calisanlarin yaptiklari is
karsiliginda yetersiz licret almalarmin %70 oraninda is motivasyonu iizerinde olumsuz
bir etkisi oldugu bilinmektedir (Us, 2007). Yalmizca {iicret yetersizligi degil, ticret
sisteminde adaletsizliklerin olmas1 da is motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Oztiirk

ve Diindar, 2003).
2.2.4. Hemsirelikte Is Motivasyonu

Hemsireler saglik is giiciinlin en biiylik istthdam grubunu olusturmaktadir ve
verilen saglik kalitesi biiylik 6l¢iide hemsirelere baglidir. Hemsireler bilgi saglama,
becerilerini sergileme, bakim saglama, degerlendirme, hasta haklarini savunma, diger
saglik calisanlarin1 denetleme ve yoOnetme, onlara Ogretme, arastirma, saglik
politikalari1 yonetme ve gelistirme gibi ¢cok sayida isleve sahiptir. Her bir islev ve
gorev icin yiiksek diizeyde baglihigin olmasi gerekmekte; verimliligin saglanmasi
oldukca 6nem arz etmektedir. Bu baglamda hemsirelikte is motivasyonu ytiksek kaliteli
hemsirelik  uygulamalart  saglarken, hemsirelerin  davranis, verimlilik ve

performanslarini belirlemektedir (Moody ve Pesut, 2006).

Hemsirelerin is motivasyonu (tercihleri, ¢alisma kosullar1 ve tesvik sistemleri
gibi isle ilgili birgok faktdrle birlikte) davranislarin1 ve performanslarini etkilediginden,

yiiksek kaliteli hemsirelik uygulamalarinin 6n kosullarindan birisi olarak kabul
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edilmektedir. Bu nedenle de dikkat edilmesi ve iyi yonetilmesi gerekmektedir (McPake

ve ark., 2013).

Motivasyon tim sozli ve fiziksel aktiviteleri aktive etmekte ve
yonlendirmektedir (Ryan ve Deci, 2000). Is yerinde motivasyon seviyesi ve yonelimi
bir hemsirenin hemsirelik uygulamasinda nasil ve ne kadar baglilikta bulundugunu ve
ne Ol¢lide performans gosterdigini belirlemektedir (Moody ve Pesut, 2003). Motive
olmus hemsirelerin daha iyi performans gdosterdikleri ve daha iiretken olduklari
konusunda genel bir kabul bulunmaktadir (Ayyash ve Aljeesh, 2011; Awousi ve Jegede,
2011). Yiksek motivasyonlu bir ¢aliganin performansi ve ¢alisma kalitesi motivasyonun
dissal veya igcsel olmasina bagli olarak degisebilmektedir. Uzun vadede dissal
motivasyon yaygmligi siradanliga yol agarken igsel motivasyon yaygmliginin daha
yiiksek performansa ve hemsirelik kalitesine yol ag¢tig1 goriilmektedir (Gagne ve ark.,

2010).
2.2.5. Is Yeri Siddeti ile Is Motivasyonu Arasidaki Iliski

Is yerinde siddet ile birlikte saldirgan davranis ve tutumlara ugrama durumu
orgiitlerde baz1 sorunlar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Ortaya c¢ikan sorunlar yalnizca
calisanlar1 degil, bir biitiin olarak orgiitii de ilgilendirmektedir. Is yerinde siddetin ve bu
kapsamda saldirgan davranis ve tutumlarin artmasi is doyumunu azaltmakta ve
motivasyonun azalmasina sebep olmaktadir. Motivasyonun azalmasi da bireylerin
islerindeki verimlilik ve etkinliklerinin azalmasini saglamaktadir. Orgiit igerisinde
calisanlar arasindaki stres ve gerginligin artmasi sonucunda siddete doniisen tutumlar
gorilmektedir. Bu da is motivasyonunu ve calisanlarin calisma istegini olumsuz
etkilemektedir. Genel olarak motive olmus bir bireyde su davraniglar olusmaktadir

(Atas, 2019):

e Orgiite ve yaptig1 ise olan tatmin diizeyinin yiiksek olmasi ve diisiincelerinin

olumlu olmasi,
e Zorlu islerde 1srarci davranma ve yonetim sorunlarinin minimum olmast,
e Yapilan islerin derinlemesine ve 6zenle gerceklestirilmesi

Ayrica motive olmusg bir birey, orgiit liderleri i¢in 6nemli diizeyde is tatmin
kaynagi olmasinin yaninda orgiit isleyisine de pozitif katkilarda bulunmaktadir. Orgiit
saglig1 degiskeninin alt dallar1 olarak degerlendirilen is doyumu, iletisim, moral ve is

motivasyonu gibi yonetsel araglarin etkili kullanilmas1 durumunda is siddeti diizeyinde
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diisme beklenmektedir. Is ortaminin sosyal ve psikolojik agidan zayif olmasi, siddet

stirecinin olugsmasinda 6n sartlardan birisidir (Tinaz, 2000).

Bir is ortaminda elde edilmesi istenilen karsi cins, gergeklestirilmek istenen
amaclar ve ulagilmak istenen mevki, rakip caliganlar tarafindan engellenirse saldirganlik
bas vermekte ve biiylik ihtimalle siddete doniismektedir. Bu fiziksel ya da sozlii siddetin

derecesi ise ig motivasyonuna gore sekillenmektedir (Atas, 2019).
2.3. Is Doyumu

Tezin kavramsal g¢ercevesinde Onemli bir yer tutan is doyumu, is doyumu
kavrami1 ve tanimi, i doyumunun Onemi, is doyumunu etkileyen etmenler ve

hemgirelikte is doyumu olmak {izere alt basliklar seklinde ele alinmaktadir.
2.3.1. Is Doyumu Kavrami ve Tanim

Insanlarin yasamlarinin énemli bir béliimiinii is yasami olusturmaktadir. Bundan
dolay1 is sadece ekonomik olarak degil aym1 zamanda psikolojik olarak da kisinin
yasaminda son derece dnemli bir fonksiyona sahiptir. Is, érgiit ortaminda belirli bir
stirede gerceklesen, beraberinde bazi iliskileri getiren ve belirli bir iicret karsiliginda
iriin ve hizmet tiretmek amaciyla gosterilen ¢abalar iken tatmin ise duygusal bir tepki
seklidir. Is doyumu ise, isin kapsami ve is ortamma kars1 kisinin pozitif tutumlarinim
toplamini ifade etmektedir. Bagka bir deyisle is doyumu, kisinin yapmis oldugu isten
duydugu hosnutluk veya hosnutsuzluktur (Yalgm ve ark., 2005). Is doyumuyla ilgili
calismalar incelendiginde pek ¢ok tanimla karsilasilmakta olup bunlardan bazilar1 su

sekildedir:

Schultz ve Schultz’a (1998) gore is doyumu, kisinin isine karst cok sayida duygu
ve tutumu igine alan psikolojik egilimidir. Kutanis’e (2003) gore is doyumu,
calisanlarin islerine karsi genel davramis ve tutumlar1 olup c¢alisanlarin huzurunu ve
rahatligin1 kapsamaktadir. Calisanlarin beklentileriyle elde etmis olduklari uyum da is
doyumunun artmasini saglamaktadir. Is doyumu calisanlarin is yasamiyla ilgili fiziki ve
ruhsal durumlarinin bir gostergesidir (Kok, 2006). Davis (1988) ise i3 doyumunu
calisanlarin isleriyle alakali olusturduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik

seklinde tanimlamistir.

Is doyumu bir tutum olup, bu tutum pozitif ya da negatif olabilmektedir. Ortaya
cikan ruh hali de bu tutumlara bagl olarak sekillenmektedir. Calisanlarin yapmis

olduklar isle alakali pozitif tutum s6z konusuysa is doyumundan, negatif tutum sz
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konusuysa is doyumsuzlugundan s6z edilmektedir (Benli ve ark., 2016).

Is doyumu calisanlar ve kurumlar agisindan son derece 6nemli kavramlardan
birisidir. Zira is doyumunun bulunmadigi kurumlarin etkinligi ve verimliligi
diismektedir. Is doyumun yeterli siirede ortaya ¢ikmamasi halinde zaman igerisinde
hayal kirikligi ortaya c¢ikmaktadir. Diisiik doyuma sahip olan calisanlarin zaman
icerisinde kuruma kars1 sogukluk, isini eksik yapma, devamsizlik, ise karsi isteksizlik
gibi verimlilik ve etkinligi etkileyen psikolojik fonksiyonlar ortaya ¢ikmaktadir (Okan
ve Ozbek, 2016).

2.3.2. is Doyumunun Onemi

Orgiitlerin en 6nemli unsurlarnin baginda insan faktérii, diger bir ifadeyle
calisanlar yer almakta olup, bu baglamda bir orgiit calisanlarinin gdstermis oldugu
performans kadar basarilidirlar demek miimkiindiir. Calisanlarin istenilen diizeyde
performans gosterebilmeleri isten almig olduklari doyumla siki iligki igerisindedir. Diger
bir ifadeyle ¢alisanlarin doyumlarinin artirilmasi beraberinde orgiit basarisini
getirmektedir. Is doyumunu saglamanin yolu ise calisanlarin yapmis olduklari isi
anlamli bulacaklari, kendilerini yetkin ve inisiyatif sahibi hissedebilecekleri ve ¢iktiy1
etkileyebilecekleri bir ortamin saglanmasindan gegcmektedir. Bu durumda da en 6nemli

gorev yoneticilere diismektedir (Erdil ve ark., 2011).

Ozellikle giiniimiiz diinyasinda calisanlar yasamlarmmn biiyiik bir kismmi is
ortaminda gecirmektedirler. Kisi genellikle isiyle ilgili ¢aligmalarini, bunun yani sira
isinde sahip olduklar1 psikolojiyi aile ortamina ve yakin gevresine tagimaktadir. Diger
bir ifadeyle is, sadece kisi i¢in ekonomik olarak degil, psikolojik olarak da etkili bir
hususu olusturmaktadir. Bu baglamda da is doyumu kisinin biitiin yasam doyumunu
etkilemektedir. Is doyumunun yeterli diizeyde olmadig: hallerde yasam tatmininde de

diisiis meydana gelme ihtimali son derece yiiksektir (Davis, 1988).

Bireyin yapmis oldugu isten doyuma ulasmis olmasi isteki basarisi lizerinde de
pozitif etki gdstererek ¢alisanlarin verimini artirmaktadir. Is doyumunun basari {izerinde
nasil bir etkiye sahip oldugunun arastirildigi bir calismada is doyumuyla verimlilik

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir (Erdogan, 1999).

Calisanlarin doyumu isletmelerin 6nceden belirlenen amaglarina ve hedeflerine
ulagmasinda son derece énem arz etmektedir. Calisanlardan maksimum diizeyde verim
elde etmek icin onlarin doyumlarinin da {ist diizeyde olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle

22



de 6zellikle insan faktoriiniin 6neminin farkina varildigi glinlimiiz diinyasinda isletmeler
calisanlarin doyumlarin1 artirmaya yonelik yogun calismalar gerceklestirmektedir

(Arisoy, 2007).

Mesai arkadaglariyla birlikteligi bulunan, verilen gorevlerin ve islerin iistesinden
gelebilen, orgiit ile i¢ ice olan kisiler sosyal ve psikolojik olarak ihtiyaglarmin bir
kismini karsilamig olan kisilerdir. Bu kisiler bazt doyum kuramlar1 baglaminda da daha
sonraki gereksinimlerini karsilama hususunda hazir olan kisilerdir. Yiiksek doyuma
sahip olan calisanlar kariyerlerinde ilerlemeye de Oncelik vermektedirler. Kisisel
gelisimlerini siirdiirerek Orgiitte daha {ist mevkilere ¢ikmayr istemekte; bdylece
calisanlar maddi, sosyal ve psikolojik agidan kendilerini dogal olarak ¢ok daha iyi

hissetmektedirler (Arisoy, 2007).

Tatmin diizeyinin yiiksek olmasi basariy1r getirmeye ek olarak calisanlarin
kendilerini her bakimdan iyi hissetmelerini saglamaktadir. Calisanlarin doyum elde
etmeleri her agidan kazanim elde etmelerini saglamaktadir. Ciinkii doyum, ¢alisanlarin
esas amagcladiklar1 hedefe ulasmalarii saglayacak olan en 6nemli itici giictiir. Ister
isletme hedefleri ister ¢alisanin kendi bireysel hedefleri bu itici giiclin zamaninda ve iyi

bir sekilde kullanilmasina baglidir (Aydin, 2013).

Is tatmini oOrgiitsel acidan da olduk¢a o6nemlidir. Giiniimiiz zorlu rekabet
ortaminda faaliyette bulunan tim orgiitler cesitli hedeflere sahiptir. Orgiitler bu
hedeflere ulagabilmek ig¢in cesitli stratejiler belirleyip, bu stratejilere gore hareket
etmektedir. Isletmelerin onceden belirlemis olduklar1 hedeflerine ulasabilmeleri,
calisanlarin ve yoneticilerin her daim aktif halde olmalarim1 saglamak icin motive
edilmeleriyle miimkiin olmaktadir. Calisanlar o6rgiit hedeflerine ulasilabilmesi
bakimindan isteksiz bir ruh hali igerisinde olurlarsa, bu durumda etkinlik ve
verimlilikten de s6z edilmesi miimkiin degildir. Orgiitlerde etkili bir doyum, verilen
emirlerin en hizli ve uygun sekilde yerine getirilmesini saglamanin yani sira gérevlerin
de dogru bir sekilde gerceklestirilmesine katkida bulunmaktadir (Sarikurt, 2007).
Calisanlarin motive edilmesi, isletmeye karst baghliklarini da artirmaktadir ki bu
baglilik da kuvvetlendik¢e dogal olarak g¢alisanlarin verimi ve etkinligi de artmakta,
bunun yam sira Orgilit hedeflerini gergeklestirmeye daha yakin hale gelinmektedir

(Aydin, 2013).
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Isletmelerde doyumla hedeflenen hususlar su sekilde siralanabilmektedir (Kogel,
2010):

» Kalifiye elemanlarin 6rgiit biinyesinde kalmalarinin saglanmasi
* (alisanlarin yaraticiliklarini kullanmalarinin saglanmasi
* (Calisanlarin orgiitteki basarilarini artirmalari

2.3.3. is Doyumunu Etkileyen Etmenler

Orgiitler varlik amaglarmi gergeklestirebilmek icin yiiksek is doyumuna sahip
olanlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyag¢ da orgiitleri ¢alisanlarin is doyumunu etkileyen

faktorleri tespit etmeye ve olumsuz olan faktorleri iyilestirmeye itmektedir.

Is doyumu kavramuyla ilgili ¢alismalar incelendiginde is doyumunu meydana
getiren iki temel faktor oldugu goriilmekte olup bunlar "bireysel faktorler" ve "orgiitsel

faktorler" seklindedir (Giiven ve ark., 2005).

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler kendi igerisinde kisilik ozellikleri,
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, meslek, kidem, statii, sosyo-kiiltiirel ¢cevre seklinde

siniflandirilmaktadir.

Kisilik Ozellikleri: Is doyumu bireyin {imit ettigi beklentilere ulasmasi
neticesinde ortaya ¢ikmakta olup beklentiler ¢alisanin kisiligiyle ilgilidir. Kisi sahip
oldugu egitim diizeyi, toplumdaki sosyal konumu, inang, tutum, ¢evresiyle olan iligkileri
gibi pek ¢ok durumu g6z oniinde bulundurarak isini belirlemektedir. Calisanlarin kisilik
ozelliklerinin 1§ doyumu {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan
arastirmalarda is doyumu yiiksek olanlarin daha kararli ve esnek bir kisilik yapisina
sahip olduklari, buna karsin is doyumu diizeyi diisiik olanlarin ise amaglarini belirleme
hususunda ger¢ekci olmayan, ¢evresel zorluklari yenme konusunda sikinti yasayan, kati
kisilik yapisina sahip olduklar1 bildirilmektedir (Bardavit, 2007). Duygusal olgunlugu
yetersiz olan, kendisi ve kurumuyla ilgili farkindalik gelistiremeyenler egitim diizeyi ne
kadar fazla olursa olsun, ne kadar zeki olursa olsun calistiklar1 kuruma yarardan ¢ok

zarar vermektedirler (Topal, 2008).

Batigiin ve ark., (2006) yapmis olduklar1 calismada A tipi kisilige sahip olanlarin
kendilerini basariya odaklamis, zamanla yarisan, stirekli olarak sorumluluk alan kisiler
olduklari, stresli ve saldirgan tutum ve davranislar sergilediklerini, bu nedenle de

performanslarinda diislis, buna bagh olarak da is doyumu diizeylerinde azalma
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olabilecegini bildirmislerdir.

Cinsiyet: Cinsiyetin is doyumu lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla pek ¢ok
calisma gerceklestirilmis olup, bu ¢aligmalarin bazilarinda kadinlarin erkeklere kiyasla
daha kotii kosullarda calistiklarindan is doyumu diizeylerinin daha diisiik oldugu
bildirilmis iken; bazilarinda ise tam aksine kadinlarin is doyumu diizeylerinin
erkeklerden daha yiiksek oldugu (Clark, 1997) bildirilmistir. Kadin ve erkeklerin is
yasaminda Onem verdikleri hususlar farklilik arz etmektedir. Erkekler daha c¢ok
giivenlik, isin tiirii, kariyer imkan, iicret, amir, is saatleri, isletmenin imaj1 ve tanmnirligi
gibi unsurlara daha fazla 6nem verirken, kadinlar ise isin sosyal getirilerine ¢ok daha

fazla 6nem vermektedirler (Siirek, 2007).

Yas: Yasimn is doyumu iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan
calismalarda yas ile i doyumu arasinda anlaml iliskiler oldugu bildirilmistir. Yas ile is
doyumu arasindaki iliski “U” seklindeki bir egri ile agiklanmaya calisilmistir. Buna gore
geng yasta is hayatina baslayan bir kisinin is doyumu yliksek olmakta, 30 yasina dogru
doyum diizeyi diismekte, 30 yasindan sonra ise i doyumu diizeyi artmaktadir. Bilhassa
yeterli ig tecriibesine sahip olmayan, is hayatina yeni baslamis olanlarin gercekei
olmayan beklentileri, kisinin hayal giicii olabilecegi gibi yayin organlarinin yaniltmasi,
egitim kurumlarinin 6grencilerini fazla abartmasi ve ise kabul esnasinda goriismeyi
yapan yoneticilerin yanlis ve yaniltici bilgiler vermesinden kaynaklanabilmektedir

(Aksayan, 1990).

Medeni Durum: Medeni durumun is doyumu iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla yapilan aragtirmalarda bekarlarin is doyum diizeylerinin evlendiklerinde daha
olumlu hale geldigi bildirilmis olup, bu durumun nedeni olarak evli bireylerin
tistlendikleri sorumluluklardan otiirii yapmis olduklari isi cok daha fazla sahiplenmeleri
gosterilmektedir (Siirek, 2007).

Egitim: Bireysel faktorlerin bir digeri de egitimdir. Egitim bireyin hayatini
ekonomik olarak teminat altina almanin yam sira bireyin sosyal ¢evresini de belirleyen
son derece dnemli faktorlerden birisidir. Bireyin almis oldugu egitim ile yapmis oldugu

isin paralellik arz etmesi is doyumunu olumlu yonde etkileyebilmektedir (Siirek, 2007).

Meslek se¢imi ilgi duyulan alanlardan ¢ok Ogretmen, aile, medya araglar1 ve
sinav sisteminden etkilenmekte olup meslek ve egitim tercihleri bunlara gore

yapilmaktadir. Bu da zaman zaman yanlis yoOnlendirmelere yol acabilmektedir.
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Boylelikle kisinin istemedigi bir ise girmesi onun is doyumun diismesine yol agmaktadir

(Siirek, 2007).

Is doyumu iizerine yapilan bazi calismalarda egitim diizeyindeki artisa baglh
olarak isten beklentilerin de artmasi halinde is doyumsuzlugunun ortaya c¢iktigi
bildirilmistir. Klein-Maher egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin kendilerini referans
olarak belirlemis olduklar1 grubun is kosullariyla kendi is kosullarini1 karsilastirdiklart
i¢in is doyum diizeylerinin de diisiik olabilecegini ifade etmistir (Keser, 2006).

egitim almis olmaktir. lyi egitim ihtiyacina bagl olarak baski s6z konusu ise personel
doyumsuzluga itilebilmektedir. Bu baglamda egitim imkanlarinin saglanmasi,
6grenmenin kolaylastirilmasi gibi durumlarin yan1 sira 6zendirici etkenlerin saglanmasi
bu gibi durumlara ¢6ziim getirebilmektedir. Kisinin almis oldugu egitime uygun is

yapmasi ve meslegini kendisinin se¢mesi de is doyumu iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Meslek: Is doyumu diizeyleri meslek gruplarma gore farklilik arz edebilmekte
olup; bu farkliliklarin dért temel faktorden etkilendigi ileri siiriilmektedir (Diiru, 2015):

1. Meslegin sayginlig

2. Isiizerindeki denetim

w

Calisma gruplarinin biitiinlesme diizeyi
4. Mesleki topluluklar.

Toplumsal olarak daha yiiksek diizeye sahip olan meslege sahip olanlarin is
doyumlar1 da daha yiiksektir. Islerinde yiiksek statiiye sahip olanlar kisisel egolarini
tatmin edebilmektedirler. Bu da is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Genel
sorumluluklart ve baskalar1 tiizerindeki hakimiyetleri artan kisilerin is doyumu

diizeylerinin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Diiru, 2015).

Kidem: Is doyumunda etkili oldugu diisiilen bir diger faktér de kidemdir.
Meslekteki ve kurumdaki calisma siiresindeki artiga bagh olarak is doyumu diizeyinin
de artacagi ileri siiriilmekte olup, bunun nedenleri su sekilde siralanabilmektedir (Gliven

ve ark., 2005):
o Kidem arttik¢a kisi isini daha iyi kavramakta ve basarma hissi artmaktadir.
e Kurumun personel ihtiyaglarini giderip daha fazla karsilamas1 gergeklesmektedir.

e (Calisanin kurumu ve isiyle biitiinlesmesi olmaktadir.
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e Calisanin kurumdaki g¢alisma siiresindeki artisa bagli olarak kurum tarafindan

kendisine daha genis olanaklar sunmasi gerceklesmektedir.

Iscan ve Timuroglu (2007) yapmis olduklar1 ¢alismada kidemdeki artisa baglh
olarak is doyumunun da arttigini bildirmislerdir. Kidemli calisanlar yeni is arayisi
icerisine girdikleri zaman ¢ok daha donanimli ve deneyimli olduklarindan daha cok is

imkanina sahip olabilmektedirler (Siirek, 2007).

Statii: Bir diger bireysel oOzellikte statlidiir. Konuyla ilgili gergeklestirilen
caligmalar neticesinde orgiit i¢erisinde iyi bir statiiye sahip olan ¢alisanin is doyumunun
da yiiksek oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde yonetici pozisyonunda olanlarin is
doyumu diizeyi diger kademelerde c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek olmaktadir.
Kurumda yiiksek statiiye sahip olanlar egolarini da boylelikle tatmin edebilmektedir.
Cogunlukla sorumluluklar1 ve baskalar1 iizerindeki hakimiyetleri arttiginda bu
durumdan biiyilk memnuniyet duymakta, bu da is doyumlarma yansiyarak

yiikseltmektedir (Saklan, 2010).

Kariyer yapip ylikselme istek ve arzusu fazla olanlar ilerleme imkaninin oldugu
islerden iist diizey doyum saglayabilmektedirler. Ust yonetim kademesindekiler ve
kendini iyi yetistirmis olan profesyoneller ilerleme degiskenini kendi adlarina kontrol

edebilmekte; bu da is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir (Erdogan, 1999).

Sosyo-Kiiltiirel Cevre: Is doyumu iizerinde etkili olan faktorlerden bir digeri de
sosyo-kiiltiirel ¢evredir. Calisanin isteki statiisii, ailenin gelir diizeyi, kisinin yetistigi
aile ortam1 gibi faktorlerin iy doyumu lzerinde etkili olabildigi goriilmiistiir. Kisinin
calisma yasamiyla toplumsal yasam kosullar1 ne kadar paralellik arz ediyorsa is doyum

diizeyi de o kadar yiiksek olabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Glinlimiiz orgilitlerinde c¢ok uluslu calisanlara olduk¢a sik rastlanmaktadir.
Yabanci sirketler iilkemizde faaliyet gosterirken iilkemizin kiiltlirel, etnik ve irksal
yapisina dair bilgilere sahip olmali, insanlarimizin isle ilgili yaklasimlarini géz oniinde
bulundurmalidirlar. Siyahilerin is tatmin diizeyleri beyazlara gore daha diisiik
olabilmektedir. Ulkelerin gelismislik diizeyleri, ¢alisanlara tanimis olduklari haklar da

is doyumu tizerinde etkili olmaktadir (Keser, 2006).

Is tatmini iizerinde bireysel faktorlerin yani sira orgiitsel faktorler de etkili
olmaktadir. Orgiitsel faktdrler denildiginde iicret, isin kendisi, giivenlik, gelisme ve

yilkselme imkanlari, c¢alisma kosullari, yonetim tarzi, g¢alisma arkadaslar1 ve
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yoneticilerle iligkiler, orgiitsel kiiltiir ve stres gibi faktorler akla gelmektedir (Keser,
2006; Giiriiz ve Yaylaci, 2007; Bardavit, 2007; Siirek, 2007). Bu faktorlerden bazilar

asagida kisaca acgiklanmustir:

Isin kendisi: Is doyumu iizerinde etkili olan en dnemli drgiitsel faktor olarak isin
kendisi gdsterilmektedir. Isin kendisi kisinin isiyle ilgili yeterli bilgi, beceri ve
deneyime sahip olup bunlar1 isinde kullanabilmesini ifade eder. Isin cesitliligi,
yaraticiliga agik olmasi, yeni bilgiler 6grenme imkaninin olmasi, isin zorluk diizeyi,
sorumluluk, monotonluk, isin bagimsizlig1, kompleksligi, zevkli olmas1 ve basari hissini
tattirma bu kapsamda yer almaktadir. Isin monoton olmasi, sorumlulugun olmamast,
fazla beceri gerektirmeyen ve egitim imkani bulunmayan isler is doyumu iizerinde
olumsuz etkiye sahip olabilmektedir (Tutar, 2007). Bilhassa mavi yakali ¢alisanlarda
monotonluk, fazla bilgi ve beceri gerektirmeyen isler is doyumunu negatif yonde
etkilemekte olup bu calisanlarda depresyon, isten sikilma, umutsuzluk, dalginlik ve

yalnizlik belirtileri sik goriilmektedir (Keser, 2006).

Kisinin yaptig1 isi sevmesi, isiyle ilgili kararlara katilabilmesi, sahip oldugu bilgi
ve becerisini kullanabilmesi is ylikii ne kadar fazla olursa olsun son derece dnemlidir.
Zira bu sekilde calisanlar yapmis olduklari isten sikilmayacak, bunu biiyiik bir zevk ve
istekle yapacaklar ve dolayisiyla da isten aldiklar1 doyum yiiksek olacaktir (Erdogan,
1999).

Ucret: Ucret en dnemli motivasyon kaynaklar1 arasinda yer almanin yani sira is
tatmininin artmasinda da son derece ©nemlidir. Insanlar yasamlarini devam
ettirebilecekleri gelire ihtiyag duymaktadir. Fakat pek c¢ok calismada {icretin is
doyumunu etkileyen faktorler arasinda ilk siralarda yer aldigi bildirilmistir. Ozellikle
giinlimiiz diinyasinda insanlar hak ettikleri iicreti alamamaktan yakinmakta, dolayisiyla
mevcut licretlerinden fazlasimi talep etmektedirler. Bunun yani sira iyi bir yasam
kalitesine ulasabilmek, toplumda iyi bir konuma gelebilmek de giiniimiizde son derece
onemli olup bu hususlarin gergeklesebilmesi i¢in de alinan {icretin yiiksek olmasi
gerekir (Keser, 2006). Kisinin calistigi kurum tarafindan uygulanan {icretlendirme
sistemini adil olarak algilamas1 ve beklentilerine uygun oldugunu diisiinmesi is tatmini
agisindan son derece dnemlidir. Ucret isin bireyden istediklerine, kisinin kabiliyetlerine
ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise kisinin is doyumu da dogal olarak

yiikselmektedir (Erdogan, 1999; Diizgiin ve Marsap, 2018).
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Is Giivenligi: Is doyumu iizerinde en 6nemli etkiye sahip olan faktdrlerden bir
digeri de ozellikle son yillarda giindemi fazlaca mesgul eden is giivenligidir. Kisi
calistigi kurumda kendine hak ettigi degerin verildigini hisseder, yine kurumunda
ekonomik, sosyal ve fiziksel olarak giivenli bir is ortami oldugunu bilirse isine olan
giiveni artar ki bu da onun daha verimli ¢aligmasini ve dolayisiyla da iy doyumunun
yiiksek olmasmi saglayacaktir. Is giivenliginin olmadigi, her an isini kaybetme
duygusunun oldugu kurumlarda is doyum diizeyi, dolayisiyla kurum performansi diistik

olacaktir (Cetinkaya ve Aras, 2017).

Terfi: Insanlar calistiklar1 orgiitte basarili olduklart zaman terfi etmek
istemektedir. Kisi calistigi kurumda boylesi bir yiikselme imkan1 oldugunu
diisiindiigiinde ve bunun adil olarak yapildig1 inancina sahip oldugunda is doyumu da
artacaktir. Terfi maddi gelirde artis saglamanin yani sira kisinin sosyal statiisiinii de

artirmaktadir (Keser, 20006).

Calisma Ortam ve Kosullari: Ucret faktdriiniin ardindan is doyumu iizerinde
etkili olan en Onemli ikinci faktor calisma ortamu ve kosullaridir. Calisilan ortamin
fiziksel kosullar1 kisinin ¢alismasi agisindan risk teskil etmeyecek sekilde olmasi, ayn
zamanda g¢alisanin saglig1 ve konforu agisindan olumlu olmasi kisinin isine bagliligini

ve doyumunu da artiracaktir (Tiirk, 2007; Giirsoy ve ark., 2007).

Yénetim Tarzi: Calisilan orgiitteki yoneticilerin ve yonetimin olumlu bir yapida
olmasi, ¢alisanlara deger vermesi ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki iligkiler is doyumu
tizerinde son derece etkilidir (Erdil ve ark., 2011). Yoneticilerin diiriist, samimi ve igten
olmalari, calisanlara 6nemli olduklarini1 hissettirici tarzda yaklagim sergilemeleri,
calisanlarin is dis1 sorunlariyla da ilgilenmeleri is doyumunu olumlu yonde etkileyen

onemli faktorlerdendir (Keser, 2006).

Calisma Arkadaslari: Orgiit igerisinde ¢alisma arkadaslari ile kurulan karsilikli
iliskilerin olumlu olmasi is doyumunu da olumlu etki yapmaktadir. Yapilan isin can
sikict oldugu durumlarda mesai arkadaslariyla kurulacak olan uyumlu iliskiler kisinin
yaptig1 isten bikmamasina, onun isine isteyerek gitmesine katki saglar ki bu da dogal

olarak is doyumunda da artis saglayacaktir (Keser, 2006).

Orgiit Kiiltirii: Orgiit kiiltiirii, "belli bir grup tarafindan kendisinin, gerek
cevreye uyum gerekse i¢ biitiinlesmesi sirasinda ogrendigi gegerliligi kanitlanacak

diizeyde olumlu sonu¢ vermis olan ve bu nedenle yeni iiyelere programlari algilamanin,
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diistinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak Ogretilen, bir takim varsayimlardir"
(Iscan ve Timuroglu, 2007). Orgiit kiiltiirii is tatminini etkileyen faktorlerden birisidir

(Erdil ve ark., 2011);

Stres: Giiniimiiz ¢alisma ortami pek ¢ok strese yol acan faktorle doludur. s
stresi kaynaklar1 genel olarak asagidaki gibi 3 temel grup altinda toplanabilmektedir
(Yiiksel, 2003);

1. Havalandirma, aydinlatma gibi ¢alisma ortamindaki fiziksel faktorler
2. Rol catismasi, belirsizligi, asir1 is yiikii, 6zerklik eksigi gibi orgiitsel faktorler
3. A tipi kisilik, yetenekler ve gereksinimler, denetim odag1 gibi kisisel faktorler

Is hayat1 ¢alisanlarin psikolojik durumlarini negatif olarak etkileyebilmektedir.
Bilhassa insanoglunun yaradilisindaki psikolojik gereksinimleri karsilanmazsa ya da
yaptig1 is bikkinliga yol agiyor ise o kisinin mutlu olmasi, doyuma ulasmasi ¢ok zordur.
Bu kosullar is yerinde bulunmuyorsa veya karsilanma imkani1 yoksa fiziksel sagligin
yani sira ruhsal sagligi da tehdit edebilmektedir. Yapilan arastirmalarda bazi meslek
gruplarmin yogun sekilde strese neden oldugu, 6zellikle saglik sektoriinde bu durumun
fazlasiyla goriildiigli, stres diizeyindeki artisa bagli olarak da is doyumunun azaldigi

bildirilmistir (Batigiin ve ark., 2006).
2.3.4. Hemsirelikte Is Doyumu

Daha once de ifade edildigi lizere i doyumu bireylerin ¢aligmalar1 hakkinda
tutum ve duygularim1 ifade etmekte ve ¢alisanlarin islerini ne Olglide sevdiklerini
gostermektedir (Ahmed ve ark., 2013). Is doyumu insan kaynaklarmin verimliligini ve

etkinligini belirleyen en 6nemli faktorlerden birisidir (Dignani ve Toccaceli, 2013).

Saglik hizmeti emek yogun bir endiistridir ve hemsireler bu sektordeki en biiyiik
saglik meslek grubunu olusturmaktadir (Kamal, 2011). Saglik ekibinin kilit tiyeleri
olarak hemsirelerin is doyumu, ytiksek kaliteli saglik hizmet sunumunda 6nemli bir rol
oynamaktadir (Olatunji ve Mokuolu, 2014). Ayrica hemsireler diinyanin bir¢ok
gelismemis lilkesinde ¢ogu zaman bireylerin hayatlari boyunca erisebildigi tek saglik

uzmanini olusturmaktadir. Bu baglamda da is doyumlar1 hayati 6nem tagimaktadir.

Hemsirelikte is doyumu bir¢ok degiskenden etkilenen ¢ok boyutlu bir olgudur
(Alnems ve ark., 2005). Is doyumsuzlugu, bir saglik kurulusunun verimlilik ve

etkinligini engelleyerek kaliteli bakim saglama kapasitesini tehdit etmekte; hemsirelerin
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yiiksek oranda devamsizlik ve isten ayrilma oraninin birincil nedenini olusturmaktadir
(Zaghloul ve ark., 2008). Hemsirelerin iy doyumunun yiiksek olmasinin saglik
hizmetlerinde hastalar tarafindan algilanan hizmet kalitesini olumlu etkiledigi

bilinmektedir (Awosusi ve Jegede, 2011).

Hemsirelerin is doyumunun yiiksek olmasi saglik kuruluslar agisindan oldukga
onemli ve kritik bir konudur. Hemsirelerin is doyumu yiiksek oldugunda motivasyonlari
yiiksek olmakta, boylece ¢alistiklar1 ve mesleklerini uyguladiklar hastanelere yaptiklari

katki da maksimum olmaktadir (Andrioti ve ark., 2017).
2.4. Is Doyumu ile Motivasyon Arasindaki iliski

Is doyumunun motivasyon ile iliskisi ihmal edilemeyecek kadar 6nemlidir.
Motivasyon teorilerinin biiylik bir kismi pratikte i3 doyumunu temel olarak
kullanmaktadir. Ornegin Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi, is doyumunu temel olarak
kullanarak gelistirilmistir. Teoride motivasyon faktorii olarak insan gereksinimlerinin
hiyerarsik merdivenlerdeki doyumu ve memnuniyeti temel alinmistir. Birey mevcut
gereksinim asamasini sagladiinda iist asamalara gegmeye calismadigl siirece motive
olmamaktadir. Teori agik bir sekilde ¢alisanlarin motivasyonunun harekete gecirilmesi

i¢in i$ doyumunun 6nemini 6n plana ¢ikarmaktadir (Kian ve ark., 2014).

Is doyumu ve motivasyon kavramlar1 birbirlerine paralel olarak ele
alinabilmektedir. Is doyumu genellikle motivasyon ile baglantili olmaktadir (Aziri,
2011). Is doyumu ile motivasyon teorileri daha once de belirtildigi iizere birbirleriyle
baglantili gériilmektedir. Ornegin motivasyon ve is tatmini teorilerinin ikisi de bireyin
i¢ faktorlerine ve isle ilgili ihtiyaglarina odaklanmaktadir. Is tatmini teorilerine gore
duygusal is doyumu belirli bir deneyime yonelik olumlu veya olumsuz duygulara cevap
verirken, motivasyon teorileri deneyimi iistlenmekte ve ise yonelik ¢abalart artirmakta
veya azaltmaktadir. Bu da is doyumuyla ilgili faktorlerin bireylerin motivasyon
diizeyine etkisi oldugunu diisiindiirmektedir. Yapilan caligmalar da is doyumu ile
motivasyon arasinda gii¢lii bir pozitif korelasyon ve fonksiyonel bir iliski oldugunu

gostermektedir (Ayub ve Rafif, 2011; Singh ve Tiwari, 2011).

Is doyumu ile motivasyon arasindaki iliski yakin iliskili faktorlere sahip
olmalariyla da aciklanabilmektedir. Bireylerin deneyimledigi orgiitsel faktorler onlari ek
caba gostermeye motive edebildigi gibi, i3 doyumuna yol acan duygusal isteklere

yanitta olusturabilmektedir. Ozellikle promosyon, finansal ddiiller, is giivenligi gibi

31



motivasyon faktorlerinin is doyumuna katkida bulundugu yapilan c¢alismalarda

goriilmektedir (Davy ve ark., 1997; Hoole ve Vermeulen, 2003; Thomson, 2003).
2.5. Is Yeri Siddeti ile is Doyumu Arasindaki Iliski

Is yeri siddeti ile is doyumu arasindaki iliski hem dogrudan hem de dolayli
sekilde agiklanabilmektedir. Dolayli agiklama i3 yeri stresorleri iizerinden
yapilmaktadir. Is yeri stresinin is doyumu iizerindeki olumsuz etkisini bildiren gok
sayida arastirma bulunmaktadir (Cooper ve Marshall, 1976; Terry ve ark., 1993). Is
yerinde siddet gesitli arastirmalarda énemli bir stresor olarak kabul edilmistir (Quine,
1999; Hauge ve ark., 2010). Bu dogrultuda stres de oldugu gibi is yeri siddetinin de is

doyumu iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu sdylenebilmektedir.

Ote yandan yapilan arastirmalar is yeri siddeti ile is doyumu arasindaki iliskiyi
dogrudan ortaya koymaktadir. Bowling ve Beehr (2006) yaptiklar1 meta analiz
calismasinda genel is yeri siddetinin is doyumu ile olumsuz iliskili oldugunu
aciklamiglardir. Benzer sonuglar is yerinde siddete hedef olanlarin, hedef olmayanlara

gore daha diisiik bir i doyumuna sahip olduklarini gostermektedir (Rodriguez ve ark.,

2009).

Ulkemizde de is yeri siddeti ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar bulunmaktadir. Ornegin Nart (2014) is ortaminda siddet ile is doyumu
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Giiney Marmara Bolgesinde kamu hastanesinde gorev
yapan toplam 213 saglik calisan1 tlizerinde gergeklestirdigi ¢aligmada is yerinde
meydana gelen herhangi bir siddet olaymin i doyumunu dogrudan etkiledigini
belirlemistir. Benzer sekilde Oztiirk ve ark., (2018) is yerinde siddete maruz kalanlarin

daha diisiik is doyumuna sahip oldugunu belirlemislerdir.
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arastirmanmin Tipi

Hastanede calisan hemsirelerin maruz kaldigi is yeri siddeti ile is doyumu ve
motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla gerceklestirilen bu arastirma kesitsel

tipte yapilmistir.
3.2. Arastirmanin Yapildigi Yer ve Ozellikleri

Arastirma, Sivas il merkezinde bulunan Sivas Numune Hastanesi ve Sivas
Cumhuriyet Universitesi Saghk Uygulama ve Arastirma Hastanesi'nde c¢alisan
hemgsireler ile Ekim 2019-Aralik 2019 tarihleri arasinda yapildi. Genel tan1 ve tedavi
hizmeti veren Sivas Numune Hastanesi ikinci basamakta; 800 yatak kapasitesine sahip
olan arastirmanin yapildig: tarihlerde bu hastanede 680 hemsire gorev yapmaktaydi.
Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi genel tam ve
tedavi, egitim ve arastirma faaliyetlerinin yuriitildiigi, ticlincli basamakta ve 1250 yatak
kapasitesine sahip olan bu hastanede arastirmanin yapildig1 tarihlerde 590 hemsire

calismaktayda.
3.3. Arastirmanin Evreni

Aragtirmanin  evrenini, Sivas il merkezinde bulunan Sivas Numune
Hastanesi’nde calisan 680 hemsire ve Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama
ve Arastirma Hastanesi’nde calisan 590 hemsire olmak iizere toplam 1270 hemsire
olusturdu. Arastirmanin 6rneklemine ise bu iki hastanede calisan toplam 421 hemsire
alinmistir. Aragtirmanin Ornekleminin belirlenmesinde; evreni belli olan O6rneklem
hesabina ve daha onceki arastirmalardan, A olay: ile ilgili standart sapma 1.9 ve
yanilma pay1 0,15 olarak alimmasiyla yapilacak c¢aligmada 0,05 anlamlilik diizeyinde

orneklem hacmi;
N=1270, a =0,05, 6 =19, Z,,,, =196, d=0,15;

N.-oc?-22, ~ 1270 - (1,9)% - (1,96)° _
d°(N-1)+oc?-22,, (015)°(1270 —-1)+ (1,9)* - (1,96)*

olarak hesaplanmuigtir.
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3.4. Arastirmanin Bagimh ve Bagimsiz Degiskenleri

Bagimsiz Degiskenler: Arastirmaya katilan hemsirelerin is yeri siddetine maruz
kalma durumu, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu,
calisilan hastane ve birim, mesleki pozisyon, kadro durumu, kurumda calisma siireleri,
caligilan vardiya tiirti, giinliik ortalama bakim verilen hasta sayisi, hemsirelerin kurumda
calismaktan memnuniyet durumu, isten ayrilma diisiincesi arastirmanin bagimsiz

degiskenini olusturdu.

Bagimh Degiskenler: Arastirmaya katilan hemsirelerin is doyumu ve is

motivasyonu diizeyi arastirmanin bagimli degiskenini olusturdu.
3.5. Veri Toplama Araglari

Arastirma verileri, “Kisisel Bilgi Formu”, “Is Yeri Siddeti Soru Formu”,
“Hemsire Is Doyumu Olcegi” ve “Hemsire Is Motivasyon Olgegi”’nden olusan bir anket

formu kullanild.
3.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel Bilgi Formu, arastirmacilar tarafindan literatiir bilgileri dogrultusunda
(Bliyiikbayram ve Okcay, 2013; Copeland ve Henry, 2017; Camct ve Kutlu, 2011)
hazirlanmis olup; katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durumu, ¢ocuk
sahibi olma durumu, calisilan hastane ve birim, mesleki pozisyon, kadro durumu,
kurumda calisma stireleri, ¢alisilan vardiya tiirii, giinliikk ortalama bakim verilen hasta
sayis1 vb. sosyo-demografik Ozellikleri igeren sorular ile kurumda caligmaktan
memnuniyet durumu, kurumdan isten ayrilma diisiincesi ve kurumda hemsirelerin
calisma performansini artirmaya yonelik faaliyetleri sorgulayan toplam 17 sorudan

olusmustur (EK-1).
3.5.2. is Yeri Siddeti Soru Formu (ISSF) (EK-2)

Is Yeri Siddeti Soru Formu, arastirmacilar tarafindan literatiir dogrultusunda
(Bahar ve ark., 2015; Camc1 ve Kutlu, 2010; Saglik-Sen, 2013; Tiirkmenoglu, 2014)
hazirlanmis olup; hemsirelerin son bir yil i¢inde is yerinde siddete maruz kalma
durumu, is yeri siddetine maruz kalanlarin is yeri siddetine maruz kalma sayisi, is yeri

siddetine maruz kaldig1 yer, is yeri siddetine maruz kaldigi zaman, is yeri siddetine
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maruz kaldig1 kisi, maruz kaldig1 i yeri siddetinin tiirii, maruz kaldigi is yeri siddetinin
nedeni, maruz kaldig: is yeri siddeti sonrasina basvuru yaptig1 yer, maruz kaldig is yeri
siddetinde gelisen degisiklikler, calistigi kurumda hemsirelerin maruz kaldigi siddetin
Onlenmesine yonelik onlemleri/uygulamalar1 yeterli bulma durumu, is yeri siddetinin is
doyumunu ve is motivasyonunu etkileme durumlart ve is yeri siddetinin azaltilmasina

yonelik onerileri belirten toplam 13 sorudan olugsmustur.
3.5.3. Hemsire is Doyumu Ol¢egi (HIDO) (EK-3)

Hemsire Is Doyumu Olgegi (HIDO), Japonya'da Muyo ve arkadaslar tarafindan
2014 yilinda gelistirilmis bir 6lgektir (Muyo ve ark., 2014). Olgegin gecerlilik ve
giivenilirlik ¢alismasi Yilmaz ve Yildirim tarafindan 2016 yilinda yapilmustir. Yirmi
yedi sorudan olusan HIDO, “Isle ilgili Olumlu Duygular”, “Ustlerden Uygun Destek”,
“Isyerinde Algilanan Onem” ve “Keyifli Calisma Ortami” olmak iizere 4 alt boyut
bulunmaktadir. Olgek maddeleri 1’den (Kesinlikle katilmryorum) 5’e (Kesinlikle
katiltyorum) kadar siralanmis olan 5°li likert sistemi kullanilarak puanlanmistir. Yirmi
yedi maddelik dlgegin 7. ve 21. maddeleri ters yonde puanlanmaktadir. Olgegin kesme
noktas: bulunmamaktadir. Olgekten alinan puan 5'e dogru yiikseldikce is doyumu
yiiksek, l'e dogru indik¢e is doyumu diisiik olarak degerlendirilmektedir. Orijinal
HIDO’niin Cronbach's alfa degeri 0.903’diir (Y1lmaz ve Yildirim, 2016). Bu ¢alismada
HIDO’niin Cronbach alfa katsayis1 0.877 olarak hesaplanmgtir. HIDO’niin alt
boyutlarmin Cronbach alfa katsayilari; Isle Ilgili Olumlu Duygular Cronbach alfa
katsayist 0.714; Ustlerden Uygun Destek Cronbach alfa katsayist 0.923; Isyerinde
Algilanan Onem Cronbach alfa katsayis1 0.661 ve Keyifli Calisma Ortami Cronbach
alfa katsayis1 0.657dir.

3.5.4. Hemsire is Motivasyon Ol¢egi (HIMO) (EK-4)

Hemsire Is Motivasyon Olgegi (HIMO), hastane ve kliniklerde, saglik bakimimin
yapildig1 tiim kurumlarda ise yeni baglayan ve halen ¢alismakta olan hemsirelerin is
motivasyonunun degerlendirilmesi amaciyla Engin ve Cam tarafindan 2016 yilinda
gelistirilmistir. HIMO niin gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismas1 Engin ve Cam (2016)
tarafindan yapilmistir. Hemsirelerin, 6lcek maddelerine verdikleri yanitlara gore ‘“hig

2 661”

katilmiyorum ifadesi puan, “kismen katiliyorum” ifadesi “2” puan, “katiliyorum”
ifadesi ise 3 puan almaktadir. HIMO tek boyutta toplam 25 soru ve 3’lii likert tipindedir.

HiMO’den alinabilecek maksimum puan 75, minimum puan ise 25 tir. HIMO’den
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alman puanlar yiikseldikce hemsirelerin is motivasyonunun yiikseldigi seklinde
degerlendirilmektedir. HIMO giivenirlik Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0.848’tiir
(Engin ve Cam, 2016). Bu ¢alismada HIMO’niin Cronbach alfa katsayis1 0.882 olarak

hesaplanmustir.
3.6. Veri Toplama Arac¢larinin Uygulanmasi

Arastirma verileri toplanmadan 6nce, Sivas Cumhuriyet Universitesi Girisimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu Baskanligindan 09.10.2019 tarihli ve 2019-
10/28 karar no’lu etik kurul izin onay1 (EK-5) ve arastirmanin yapildigi hastanelerin
bashekimliklerinden gerekli yazili izinler alindi (EK-6). Arastirma uygulamasina
baslamadan 6nce “Hemsire Is Doyumu Olgegi” ve “Hemsire Is Motivasyon Olgegi ni
gelistiren yazarlardan e-posta yoluyla 6lgegin ¢alismada kullanilabilmesi igin izin alindi
(EK-7). Arastirma Oncesi arastirmacinin kendisi tarafindan, aragtirma kriterlerine uyan
ve calismaya katilmayr kabul eden hemsirelere ¢alismanin amaci konusunda bilgi
verilerek hemsirelerin yazili ve sdzlii onamlar1 alindi. “Kisisel Bilgi Formu”, “Is Yeri
Siddet Soru Formu”, “Hemsire Is Doyumu Olgegi” ve “Hemsire Is Motivasyon Olcegi”
nden olusan anket formu 15 Ekim-31 Aralik 2019 tarihleri arasinda arastirmaya
katilmay1 kabul eden hemsirelere bilgilendirilmis onam formlar1 (EK-8) imzalatip
izinleri alindiktan sonra arastirmaci tarafindan uygulandi. Veri toplama siirecinde
arastirma kapsaminda O6rnekleme alinan hastanelerde calisan hemsirelere ulasilmaya
calisildi ancak anketi doldurmak istememe, arastirmanin yapildig: tarihlerde raporlu ya
da izinli olma vb. nedenlerle arastirma kapsami disinda kalan hemsireler haricinde diger
ornekleme almman 421 hemsireye ulasilmaya calisildi. Hemsireler ile yiiz ylize
goriisiilerek arastirmaci tarafindan gerekli agiklamalar yapildi, arastirma hakkinda
bilgilendirildi ve arastirmaya katilmay1 kabul eden hemsirelere mesai saatleri igerisinde
veri toplama araci1 dagitilarak 20-25 dakika igerisinde anket formunu doldurmalari
istendi. Arastirma, veri toplama aracini tam olarak dolduran 421 hemsire ile

tamamlandi.
3.7. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada  verilerinin  degerlendirilmesinde SPSS  (ver:25.0) programi
kullanildi. Arastirmaya katilan hemsirelerin; Kisisel Bilgi Formu ve Is Yeri Siddet Soru
Formundan elde edilen verilerin analizinde tanimlayici istatistik testleri kullanilarak

say1, ylizdelik dagilimi, ortalama, standart sapma ile maksimum ve minimum degerler
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belirlendi. Verilerin normal dagilimda olup olmadigi Kolmogorov-Smirnov (K-S)
testleri ile belirlendi. Elde edilen veriler iizerinden Hemsire is Doyumu Olgegi ile
Hemsire Is Motivasyon Olgegi ve alt boyutlarinin puan ortalamasi, standart sapmasi,
maksimum ve minimum degerleri hesaplandi. Giivenirlik analizi ile Hemsire Is
Doyumu Olgegi ve Hemsire Is Motivasyon Olgegi ve alt boyutlarinin Cronbach alpha
katsayist hesaplandi. Arastirmada bagimsiz grup/gruplarda (iki yada daha fazla) 6l¢timle
elde edilmis bir degisken yoniinden elde edilen ortalamalar arasinda farklilik olup
olmadigmin karsilastirilmast durumunda parametrik test varsayimlar1 saglayanlarin
analizi (verilerin (6l¢iimle) interval, ratio dlgekle elde edilmis olmasi, grup icindeki
saymnin 30 dan fazla olmasi, verilerin normal dagilima uymasi, varyanslar homojen ise);
iki grup i¢in t testi (Bagimsiz gruplarda), ikiden fazla grup icin Tek Yonlii Varyans
(One Way ANOVA) analizi kullanilmistir. Varyans analizi yapilmadan Once
homojenlikleri test edilmistir. Homojen olan gruplar arasinda varyans analizi
yapilmistir. Varyans analizinde gruplar aras1 fark Tukey Post Hoc testi ve Tamhane’s
testi ile incelenmistir. Arastirmada bagimsiz grup/gruplarda (iki ya da daha fazla)
Olciimle elde edilmis bir degisken yoniinden elde edilen ortalamalar arasinda farklilik
olup olmadiginin karsilagtirilmast  durumunda parametrik test varsayimlari
saglamayanlarin ise (normal dagilima uymamasi, varyanslar homojen degilse v.b);
bagimsiz iki grup i¢cin Mann Whitney U testi ve ikiden fazla bagimsiz grup i¢in Kruskal
Wallis H tek yonlii varyans analizi testleri kullanilmigtir. Aragtirmada degiskenler
arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak icin; aralikli 6lgekle elde edilmis verilerde normal
dagilima uyan veriler i¢cin Pearson Korelasyon Katsayis1 analizi, nominal (adlandirilmis)
verilerde ise Ki-Kare analizleri (Pearson Ki-Kare testi, Yates Ki-Kare testi)

uygulanmigtir.
3.8. Arastirmanin Etik Boyutu

Aragtirma verileri toplanmadan o6ncede, Sivas Numune Hastanesi ve Sivas
Cumbhuriyet Universitesi Saglik Uygulama ve Arastrma Hastanesi kurum
yoneticiliklerinden yazili arastirma izni ile Sivas Cumhuriyet Universitesi Girisimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu Baskanlhigi’ndan etik kurul onayr alindi.
Arastirma uygulamasina baslamadan 6nce “Hemsire Is Doyumu Olgegi” ve “Hemsire Is
Motivasyon Olgegi”ni gelistiren yazarlardan e-posta yoluyla odlgegin calismada
kullanilabilmesi i¢in izin alindi. Veri toplama asamasinda da hemsireler arastirma
hakkinda bilgilendirilerek arastirmaya katilmaya goniillii olan hemsirelerin yazili/sozlii
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onamlar1 alindi. Aragtirmaya katilan hemsirelere; arastirmanin amaci, plani ve elde
edilen verilerin nerede kullanilacagma iliskin bilgi verildi ve “Insan Onuruna Sayg:1”
ilkesi, arastirmaya goniillii olarak katilmak isteyenlerin almmasi ile “Ozerklige Sayg1”
ilkesi, arastirmada elde edilen bilgilerin gizli tutulacag belirtilerek “Gizlilik ve
Gizliligin Korunmas1” ilkesi yerine getirildi. Arastirmada Helsinki Bildirgesinde yer

alan etik ilkelere uyulmustur.
3.9. Arastirmanin Genellenebilirligi ve Simirhihiklari

Bu arastirma, Sivas Numune Hastanesi ve Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik
Uygulama ve Arastirma Hastanesinde calisan hemsgirelere genellenebilir. Bu
arastirmaya, Sivas il merkezinde bulunan iki kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelerin
alinmasi, arastirma verilerinin hemsirelerin kendi ifadelerine dayali olmasi ve konu ile
ilgili yapilmis yeterli calismalarin olmamasi bulgularin tartisilmasinda sinirliliklara

neden olmustur.
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4. BULGULAR

Bu bolimde arastirma verilerine ait analiz bulgular1 yer almaktadir.
Aragtirmadan elde edilen veriler, calismanin amaci1 dogrultusunda yanit1 aranan sorulara

bagli kalinarak tablolar halinde asagida verilmistir.

Tablo 1. Hastanede Calisan Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi
(n=421)

Ozellikler Say1  Yiizde
Yas (Ort.£Ss=31.87£7.78; Medyan: 29, Min.: 20, maks.:58 yas)

20-29 yas 214 50.8
30-39 yas 118 28.0
40 yas ve lizeri 89 21.2
Cinsiyet

Kadin 332 78.9
Erkek 89 21.1
Medeni durumu

Evli 277 65.8
Bekar 144 34.2
Cocuk sahibi olma durumu

Yok 191 454
Var 230 54.6
Cocuk sayisi1 (n: 230)

1 cocuk 86 37.6
2 ¢ocuk 103 45.0
3 cocuk ve lizeri 41 17.4
Egitim durumu

Lise 40 9.5
On lisans 42 10.0
Lisans 296 70.3
Lisansiistii (yiiksek lisans-doktora) 43 10.2

Hastanede c¢alisan hemsirelerin demografik 6zelliklerinin dagilimi Tablo 1°de
verilmistir. Tabloda goriildiigli gibi; hemsirelerin yas ortalamast 31.87+7.78 olup
%50.8’inin 20-29 yas araliginda, %78.9’unun kadin, %65.8’inin evli, %54.6’sinin
cocuk sahibi oldugu, cocuk sahibi olanlarin %45’inin iki ¢ocuk sahibi oldugu ve

hemsirelerin %70.3’{inilin lisans mezunu oldugu belirlendi.
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Tablo 2. Hastanede Calisan Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gére Dagilimi (n=421)

Ozellikler Say1 Yiizde
Cahistig1 hastane

Devlet hastanesi 226 53.7
Universite hastanesi 195 46.3
Cahistig1 birim

Dahili servis 114 27.1
Yogun bakim iinitesi 92 21.9
Acil servis 87 20.7
Cerrahi servis 75 17.8
Poliklinik 40 9.5
Ameliyathane 13 3.1
Calistig1 pozisyon

Servis hemsiresi 393 93.3
Yonetici (sorumlu ve siipervizor) hemsire 28 6.7
Kadro durumu

Kadrolu 265 62.9
Sozlesmeli 156 37.1
Meslekte calisma siiresi

1-5yil 179 42.5
6-10 yil 89 21.2
11-15y1l 57 13.5
16-20 y1l 33 7.8
21 y1l ve lizeri 63 15.0
Kurumda calisma siiresi

1-5yil 253 60.1
6-10 yil 85 20.2
11-15y1l 29 6.9
16-20 y1l 32 7.6
21 y1l ve iizeri 22 5.2
Genelde ¢alistigl vardiya

Glindiiz 96 22.8
Gece 18 4.3
Gece-giindiiz karma 307 72.9
Giinliik bakim verilen hasta sayisi

1-3 hasta 90 214
4-6 hasta 77 18.3
7-9 hasta 45 10.7
10-15 hasta 66 15.7
16-20 hasta 30 7.1
21 hasta tizeri 113 26.8
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Hastanede calisan hemsirelerin mesleki Ozelliklerinin dagilimi Tablo 2’de
verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi; hemsirelerin %53.7’sinin devlet hastanesinde,
%27.1’1 dahili birimlerde, %93.3’0i servis hemsiresi pozisyonunda, %62.9’unun
kadrolu, %42.5’inin meslekte ¢alisma siiresi 1-5 yil arasinda, %60.1’inin kurumda
calisma siiresi 1-5 yil arasinda, %72.9’unun gece-giindiiz karma vardiyasinda calistig1
ve %26.8’inin gilinlik bakim- hizmet verdigi hasta sayisinin 21 hasta ve iizeri oldugu

belirlendi.

Tablo 3. Hastanede Calisan Hemsirelerin Meslek ve Kurumdan Memnuniyet ile Isten
Ayrilma Diisiincesi Ozelliklerine Gére Dagilimi (n=421)

Ozellikler Say1  Yiizde
Meslegi isteyerek secme durumu

Evet 278 66.0
Hayir 143 34.0
Cahstig1 kurumdan memnuniyet

Memnun 274 65.1
Memnun degil 147 34.9
Cahstig1 kurumdaki isten ayrilma diisiincesi

Hayir 328 77.9
Evet 93 22.1
Cahistig1 kurumdaki isten ayrilma diisiincesinin nedeni (n:93)

Calisma kosullar 56 63.9
Is ya da kurum degisikligi 19 20.0
Meslek kaynakli sorunlar 10 8.8
Y 6netim kaynakli sorunlar 8 7.3

Calistig1 kurumda ¢alisma performansini
artirmak icin yapilan faaliyetler

Higbir faaliyet yapilmiyor 327 777
Takdir edilme 37 8.8
Mesleki bilgi ve yetenekleri gelistirme ¢alismalari 27 6.4
Izin verme 13 3.1
Ucret artisi 9 2.1
Sosyal aktiviteler 7 1.7
Terfi 1 0.2

Hastanede ¢alisan hemsirelerin meslek ve kurumdan memnuniyet ile isten
ayrilma diistincesi Ozelliklerinin dagilimi Tablo 3’de verilmistir. Tabloda gorildigi
gibi; hemsirelerin %66’sinin  meslegini isteyerek sectigi ve %65.1’inin calistig1

kurumdan memnun oldugu belirlendi. Hemsirelerin %22.1’inin ¢alistig1 kurumdaki
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isinden ayrilma diisiincesi oldugu, isten ayrilma diisiincesi olanlarin %63.9’unun

calisma kosullarindan kaynaklanan sorunlar nedeniyle ayrilmay1 diisiindiigii belirlendi.

Hemsirelerin %77.7’sinin ¢alistig1 kurumda ¢alisma performansini artirmak i¢in yapilan

faaliyet yapilmadigini; %8.8’inin takdir edildigi ve 9%6.4’linlin mesleki bilgi ve

yetenekleri gelistirme ¢alismalar1 yapildigini ifade ettigi belirlendi.

Tablo 4. Hemsirelerin Son Bir Y1l Iginde Is Yeri Siddetine Maruziyet Ozelliklerine

Gore Dagilimi (n=421)

Ozellikler Say1  Yiizde
Siddete maruz kalma durumu

Hayir 281 66.7
Evet 140 33.3
Siddete maruz kalma sayisi (n:140)

1-5 arast 95 67.4
6-10 arasi1 20 14.9
10 ve lizeri 25 17.7
Siddete maruz kalinan yer (n:140)

Calisma alaninda (hemsire deski, tedavi alan1 vb.) 130 92.8
Hasta odasinda 10 7.2
Siddete maruz kalinan zaman* (n:140)

Mesai saatinde giindiiz (08-16) 95 67.8
Nobet esnasinda aksam (16-24) 105 75.0
Nobet esnasinda gece (24-08) 63 45.0
Siddeti uygulayan Kisi* (n:140)

Hasta yakin1 ve refakatci 121 86.4
Hasta 90 64.2
Hastane destek personeli 22 15.7
Saglik personeli 2 1.4
Siddetin tiirii* (n:140)

Sozel siddet (duygusal istismar, tehdit, kiifiir, zorbalik vs) 138 98.5
Psikolojik siddet (mobbing) 70 50.0
Fiziksel siddet (dayak, tekmeleme, tokat, itme, 1sirma vs) 33 23.6
Cinsel siddet (taciz vs) 1 0.7
Siddetin nedeni* (n:140)

Hastalarin i¢inde bulundugu hastalik psikolojisi 87 62.2
Hasta ve hasta yakinlarinin egitim diizeylerinin diisiik olmas1 ve 84 60.0
kurallara uymamalari

Yanlis anlama ve iletisim sorunlari 77 55.0
Hasta ve hasta yakinlarinin asir1 istekte bulunmasi 74 52.9
Asiri is yiikli nedeniyle hasta ve yakinlarinin tepkisi 73 52.2
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Tablo 4°iin devami

Genel olarak izlenen saglik politikalar1 42 30.0
Hastalarin uzun siire bekletilmesi 34 24.3
Is yeri siddetine maruz kalindiginda basvurulan yer* (n:140)

Higbir yere bagvuru yapilmadi 88 62.9
Polis ya da hastane Ozel Giivenlik personeline basvuru 53 37.9
1111 (Beyaz Kod)-113 (SAHA) uygulamasina bagvuru 35 25.0
Hastane Idaresine/Y 6netimine basvuru 19 13.6
Is saglig1 ve giivenligi birimine basvuru 1 0.7
Saglik Bakanlhgi/Il Saglik Miidiirliigiine bagvuru 1 0.7
Maruz kalinan is yeri siddeti sonrasi degisiklikler* (n:140)

Emosyonel degisiklikler (stres, korku, 6tke, sugluluk vs) 94 67.2
Performans degisikligi (iiretkenlik kayb1, isten ayrilmay1 diistinme, 91 65.0
siddeti igin pargasi olarak gérme vs)

Fizyolojik degisiklikler (uyku bozuklugu, istah degisikligi, bas 74 52.9
agrisi, yorgunluk vs)

Iliski sorunlari (aile ve arkadas problemleri) 23 16.5
Higbir degisiklik olmadi 19 13.6

* Birden fazla se¢enek isaretlenmistir.

Hastanede calisan hemsirelerin is yeri siddetine maruziyet 6zelliklerinin dagilimi
Tablo 4’de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi; hemsirelerin %33.3’{inlin son bir yil
icinde is yeri siddetine maruz kaldigi belirlendi. Siddete maruz kalan hemsirelerin;
%67.4’liniin yilda 1-5 kez, %92.8’inin ¢alisma alaninda (hemsire deski, tedavi alani
vb.), %75’inin aksam mesai saatlerinde (16-24 arasinda), %86.4’{iniin hasta yakini ve
refakatcisi tarafindan ve %064.2°s1 hasta tarafindan is yeri siddetine maruz kaldigi
belirlendi. Hemsirelerin %98.5’inin sozel siddete maruz kaldigi ve %62.2’sinin
hastalarin i¢inde bulundugu hastalik psikolojisi nedeniyle, %60’ hasta ve hasta
yakinlarinin egitim diizeylerinin diisiik olmasi ve kurallara uymamalar1 nedeniyle,
%355’1nin yanlhs anlama ve iletisim sorunlar1 nedeniyle is yeri siddetine maruz kaldig
belirlendi. Siddete maruz kalan hemsirelerin; %62.9’unun siddete maruz kaldiktan sonra
hicbir yere bagvuru yapmadigi, %25’inin 1111 (Beyaz Kod)-113 (SAHA) uygulamasina
bagvuru yaptig1 belirlendi. Hemsirelerin %67.2’sinde emosyonel degisiklikler,
%65’inde performans degisikligi ve %52.9’unda is yeri siddeti sonrasinda fizyolojik
degisiklerin meydana geldigi belirlendi.
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Tablo 5. Hemsirelerin Is Yeri Siddetine Yonelik Goriislerine Gére Dagilimi (n=421)

Ozellikler Say1  Yiizde

Cahistig1 kurumun is yeri siddetinin 6nlenmesine yonelik
onlemlerin yeterliligini degerlendirme

Yetersiz 377 89.5
Yeterli 44 10.5
Is yeri siddetinin is doyumunu etkileme durumu

Etkiler 389 92.4
Etkilemez 32 7.6
Is yeri siddetinin is motivasyonunu etkileme durumu

Etkiler 402 95.5
Etkilemez 19 4.5

Hemgsirelerin maruz kaldig: is yeri siddetinin onlenmesi ve/veya
azaltilmasi icin ¢oziim onerileriniz nelerdir?*

Kanunlar/ Hukuki yaptirimlarin uygulanmasi 380 90.3
Giivenlik 6nlemlerinin artirilmasi 359 85.3
Saglik Bakanliginin etkin bir rol oynamasi 297 70.5
Hasta ve yakinlarin siddet konusunda egitimi 273 64.8
Siddet karsit1 ulusal politika benimseme ve uygulama 268 63.7
Saglik calisanlarinin sayisinin artirilmasi 265 62.9
Ulusal diizeyde siddet raporlama ve izleme sisteminin kurulmasi 233 55.3
Saglik calisanlarinin iletisim konusunda egitilmesi 172 40.9
Hastalarin bekleme siirelerinin azaltilmasi 150 35.6

*Birden fazla se¢enek belirtilmistir.

Hastanede c¢alisan hemsirelerin is yeri siddetine yonelik goriislerinin dagilimi
Tablo 5’de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi; hemsirelerin %89.5’inin ¢alistig1
kurumda siddetin Onlenmesine yonelik 6nlem ya da uygulamalar yeterli bulmadigi,
%92.4’liniin i yeri siddetinin i3 doyumunu etkiledigi/etkileyebilecegini ve %95.5’inin
1§ yeri siddetinin is motivasyonunu etkiledigi/etkileyebilecegini ifade ettigi belirlendi.
Aragtirmaya katilan hemsirelerin maruz kaldigi is yeri siddetinin 6nlenmesi ve/veya
azaltilmast i¢in ¢Oziim Onerileri arasinda; %90.3’li kanunlar/ hukuki yaptirimlarin
uygulanmasi, %85.3’1i kurumda giivenlik Onlemlerinin artirilmasi, %70.5’1 Saglik
Bakanliginin etkin bir rol oynamasi, %64.8’1 hasta ve yakinlarin siddet konusunda
egitiminin yapilmasi, %63.7’si siddet karsit1 ulusal politika benimsenmeli ve
uygulanmali, %62.9’u saglik calisanlarinin sayisinin artirilmasi, %355.3°i ulusal
diizeyde siddet raporlama ve izleme sisteminin kurulmasi, %40.9°u saglik calisanlarinin

iletisim konusunda egitilmesi ve %35.6’s1 hastalarin bekleme siirelerinin azaltilmasi
44



Onerilerini belirtmistir.

Tablo 6. Hastanede Calisan Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gére Is Yeri
Siddetine Maruz Kalma Durumunun Karsilastirilmasi (n=421)

Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumu

i Evet Hayir Test degeri

Demografik Ozellikler Sayr  Yiizde Sayi Yiizde Anlamhhik
Diizeyi

Yas
20-29 yas (n=214) 78 55.7 136 48.4 ¥2=3.189*
30-39 yas (n=118) 39 27.9 79 28.1 p=0.203
40 yas ve iizeri (n=89) 23 16.4 66 23.5
Cinsiyet
Kadin (n=332) 116 82.9 216 76.9 ¥?=2.010*
Erkek (n=89) 24 17.1 65 23.1 p=0.156
Medeni durumu
Evli (n=277) 86 61.4 191 68.0 y?=1.778*
Bekar (n=144) 54 38.6 90 32.0 p=0.182
Cocuk sahibi olma durumu
Yok (n=191) 72 51.4 119 42.3 ¥?=3.108*
Var (n=230) 68 48.6 162 57.7 p=0.078
Cocuk sayisi
1 ¢ocuk (n=86) 32 47.8 54 33.3 ¥?=4.215*
2 ¢ocuk (n=103) 25 37.3 78 48.1 p=0.122
3 ¢ocuk ve tizeri (n=41) 10 14.9 30 18.5
Egitim durumu
Lise (n=40) 12 8.6 28 10.0
On lisans (n=52) 12 8.6 30 10.7 ¥?=2.952*
Lisans (n=296) 97 69.3 199 70.8 p=0.399
Lisanstistii (yiiksek lisans-doktora) (n=43) 19 13.6 24 8.5

*Pearson Ki-Kare testi

Hastanede calisan hemsirelerin demografik 6zelliklerine gore is yeri siddetine
maruz kalma durumunun karsilastirilmas: Tablo 6’da verilmistir. Tabloda goriildiigii
gibi; son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin %55.7°si 20-29 yas
araliginda, %82.9’u kadin, %61.4°i evli, %48.6’s1 cocuk sahibi, %47.8’1 bir ¢ocuk
sahibi ve %69.3liniin lisans mezunu oldugu belirlendi. Hastanede calisan hemsirelerin
is yeri siddetine maruz kalma durumu ile yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi
olma durumu, sahip oldugu ¢ocuk sayis1 ve egitim durumu arasinda istatiksel olarak

anlaml bir farklilik olmadigi (p>0.05) saptandi (Tablo 6).
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Tablo 7. Hastanede Calisan Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gére Is Yeri Siddetine
Maruz Kalma Durumunun Karsilastirilmasi (n=421)

Mesleki Ozellikler

Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumu

Evet Hayir Test degeri
Say1 Yiizde Sayr Yiizde Anlamliik
Diizeyi
Calistig1 Hastane
Universite hastanesi (n=195) 63 45.0 132 47.0 ¥?=0.147*
Devlet hastanesi(n=226) 77 55.0 149 53.0 p=0.702
Calistig1 birim
Dahili servis (n=114) 36 25.7 78 27.8
Cerrahi servis (n=75) 29 20.7 46 16.4
Yogun bakim iinitesi (n=92) 16 114 76 27.0 ¥2=37.468*
Ameliyathane (n=13) - - 13 4.6 p=0.000
Acil servis (n=87) 48 34.3 39 13.9
Poliklinik (n=40) 11 7.9 29 10.3
Calistig1 pozisyon
Servis hemsiresi (n=393) 134 95.7 259 93.3 ¥?=1.890**
Yonetici hemgire (n=28) 6 4.3 22 6.7 p=0.169
Kadro durumu
Kadrolu (n=265) 81 57.9 184 65.5 ¥2=2.328*
So6zlesmeli (n=156) 59 42.1 97 34.5 p=0.127
Meslekte calisma siiresi
1-5 y1l (n=179) 66 47.1 113 40.2
6-10 y11 (n=89) 37 26.4 52 18.5 Y’ =11.777*
11-15 yil (n=57) 13 9.3 44 15.7 p=0.019
16-20 y1il (n=33) 5 3.6 28 10.0
21 y1l ve iizeri (n=63) 19 13.6 44 15.7
Kurumda ¢alisma siiresi
1-5 y1l (n=253) 92 65.7 161 57.3
6-10 y1l (n=85) 31 221 54 19.2 x> =9.500*
11-15 y1l (n=29) 4 2.9 25 8.9 p=0.050
16-20 y1l (n=32) 6 4.3 26 9.3
21 y1l ve iizeri (n=22) 7 5.0 15 5.3
Genelde ¢ahistig1 vardiya
Giindiiz (n=96) 26 18.6 70 24.9 x> =3.552*
Gece (n=18) 4 2.9 14 5.0 p=0.169
Gece-giindiiz karma (n=307) 110 78.6 197 70.1
Giinliik bakim verilen hasta sayisi
1-3 hasta (n=90) 15 10.7 75 26.7
4-6 hasta (n=77) 22 15.7 55 19.6
7-9 hasta (n=45) 13 9.3 32 11.4 y*=31.018*
10-15 hasta (n=66) 20 14.3 46 16.4 p<0.001
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Tablo 7°nin devam
16-20 hasta (n=30) 11 7.9 19 6.8

21 hasta ve tizeri (n=113) 59 42.1 54 19.2

*Pearson Ki-Kare testi, **Yates Ki-Kare testi

Hastanede ¢alisan hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore is yeri siddetine maruz
kalma durumunun karsilastirilmasi1 Tablo 7°de verilmistir. Tabloda goriildiigli gibi; son
bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin %55°1 devlet hastanesinde,
%34.3’1 acil serviste, %95.7’si servis hemsiresi, %47.1°1 meslekte 1-5 yil arasinda
calisan, %65.7’si kurumda 1-5 yil arasinda c¢alisan, %78.6’sinin gece-gilindiiz karma
vardiyasinda c¢alisan ve %42.1°1 21 ve lizeri hastaya giinliik bakim verenlerin oldugu
belirlendi. Hastanede g¢alisan hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile
calistig1 birim, meslekte ¢aligma siiresi ve gilinliikk bakim verilen hasta sayist arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu belirlendi (p<0.05). Hemsirelerin is yeri
siddetine maruz kalma durumu ile calistig1 hastane, ¢alistig1 pozisyon, kadro durumu,
kurumda ¢alisma siiresi, genelde ¢alistig1 vardiya arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik olmadig1 (p>0.05) saptandi (Tablo 7).

Tablo 8. Hastanede Calisan Hemgirelerin Meslek ve Kurumdan Memnuniyet ile Isten
Ayrilma Diistincesi Ozelliklerine Gore Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumunun
Karsilastirilmasi (n=421)

Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumu

Evet Hayir Test degeri

Ozellikler Say1 Yiizde Sayr Yiizde Anlamhhk
Diizeyi

Meslegi isteyerek secme durumu
Evet (n=278) 82 586 196 69.8 v =5.207*
Hayir (n=143) 58 414 8  30.2 p=0.022
Cahistig1 kurumdan memnuniyet
Memnun (n=274) 69 493 205 73.0 v =23.034*
Memnun degil (n=147) 71 50.7 76 27.0 p<0.001
Calistig1 kurumdaki isten
ayrilma diisiincesi
Hayir (n=328) 95 679 233 829 v?=12.316*
Evet (n=93) 45 32.1 48 17.1 p<0.001

*Pearson Ki-Kare testi
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Hastanede ¢alisan hemsirelerin meslek ve kurumdan memnuniyet ile isten
ayrilma diislincesi Ozelliklerine gore is yeri siddetine maruz kalma durumunun
karsilastirilmas1 Tablo 8’de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi; son bir yil icerisinde is
yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin %58.6’sinin  meslegi isteyerek segtigi,
%350.7’sinin kurumdan memnun olmadigr ve %67.9’unun kurumdan ayrilma niyeti
olmadig1 belirlendi. Hastanede calisan hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma
durumu ile meslegi isteyerek segme durumu, ¢alistigi kurumdan memnuniyet, ¢alistigi
kurumdaki isten ayrilma diisiincesi arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
saptandi (p<0.05) (Tablo 8).

Tablo 9. Hastanede Calisan Hemsirelerin Is Yeri Siddetine Maruziyet Ozelliklerine
Gore Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumunun Karsilastiriimas1 (n=421)

Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumu

Evet Hayir Test degeri

Ozellikler Say1 Yiizde Sayr Yiizde Anlamlilik
Diizeyi

Is yeri siddetine maruz kalma
sayisl
1-5 aras1 (n=95) 95  67.9 - - ¥ =5.755*
6-10 aras1 (n=20) 20 14.3 1 100 p=0.056
10 tizeri (n=25) 25 17.8 - -
Is yeri siddetine maruz kalma
yeri
Calisma alaninda (hemsire deski, 128 92.8 2 100 v2 =23.034*
tedavi alan1 vb.) (n=130)
Hasta odasinda (n=10) 10 7.2 - - p<0.001

*Pearson Ki-Kare testi

Hastanede calisan hemsirelerin is yeri siddetine maruziyet 6zelliklerine gore is
yeri siddetine maruz kalma durumunun karsilastirilmasi Tablo 9°da verilmistir. Tabloda
goriildiigl gibi; son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin %67.9’u
1-5 aras1 ve %92.8’1 ¢alisma alaninda is yeri siddetine maruz kaldigi belirlendi.
Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile is yeri siddetine maruz kalma
yeri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu saptanirken (p<0.05), is yeri
siddetine maruz kalma sayis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig:

(p>0.05) saptandi (Tablo 9).
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Tablo 10. Hemsirelerin Is Yeri Siddetine Yénelik Goriislerine Gore Is Yeri Siddetine
Maruz Kalma Durumunun Karsilastirilmasi (n=421)

Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumu

Evet Hayir Test degeri

Ozellikler Say1 Yiizde Sayr Yiizde  Anlamhhk
Diizeyi

Cahistig1 kurumun is yeri siddetinin
onlenmesine yonelik onlemleri
degerlendirme
Yeterli (n=44) 4 29 40 142 ¥? =12.925*
Yetersiz (n=377) 136 971 241 858 p<0.001
Is yeri siddetinin is doyumunu
etkileme durumu
Etkiler (n=389) 132 943 257 915 ¥?=11.063*
Etkilemez (n=32) 8 5.7 24 8.5 p<0.001
Is yeri siddetinin calisma motivasyonunu
etkileme durumu
Etkiler (n=402) 135 964 267 95.0 ¥? =23.034*
Etkilemez (n=19) 5 3.6 14 5.0 p<0.001

*Yates Ki-Kare testi

Hastanede calisan hemsirelerin is yeri siddetine yonelik goriislerine gore is yeri
siddetine maruz kalma durumunun karsilagtirilmasi Tablo 10’da verilmistir. Tabloda
gorildiigii gibi; son bir yil icerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin %97.1°1
calistiglr kurumun is yeri siddetinin 6nlenmesine yonelik Onlemleri yetersiz gordiigii,
%94.3’1 is yeri siddetinin is doyumunu etkiledigini ve %96.4’1 is yeri siddetinin
calisma motivasyonunu etkiledigini belirtmistir. Hemsirelerin is yeri siddetine maruz
kalma durumu ile ¢alistig1 kurumun is yeri siddetinin 6nlenmesine yonelik onlemleri
degerlendirme durumu ve is yeri siddetinin ¢alisma motivasyonunu etkileme durumu
arasinda istatiksel olarak anlaml bir farklilik oldugu saptandi (p<0.05). Hemsirelerin is
yeri siddetine maruz kalma durumu ile is yeri siddetinin i doyumunu etkileme durumu

arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu belirlendi (p<0.05) (Tablo 10).
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Tablo 11. Hastanede Calisan Hemsirelerin Hemsire Is Doyumu Olgegi (HIDO) ve
Hemsire Is Motivasyon Olgegi (HIMO) Puan Ortalamasi

Madde Ort.£Ss Min.- Ranj Cronbach

Olcekler ve Alt Sayisi Maks. Alfa
Boyutlar:

Isle ilgili Olumlu

Duygular 8  347X0.755 1135 388  0.714

Ustlerden Uygun Destek 6 3.13+1.104 1.5 400 0923

o6y | Is Yerinde Algilanan
HIDO
Onem 8 3.82+0.607 1.38-5 3.63 0.661

Keyifli Calisma Ortami1 5 2.79+0.749 1-5 4.00 0.657

HIDO Toplam 27 3370586 167.489 322 0877

HIMO HIMO Toplam 25 58768511 57 75 48 0.882

Hastanede calisan hemsirelerin HIDO ve HIMO puan ortalamas1 Tablo 11°de

verilmistir.

Tabloda goriildiigii gibi hemsirelerin HIDO’den ortalama 3.37+0.586 puan
aldiklar1 belirlendi. Bu bulgu hemsirelerin i doyumu diizeyinin orta diizeyde oldugunu
gostermektedir. HIDO’niin alt boyutlarindan ise; Isle Ilgili Olumlu Duygular alt
boyutundan ortalama 3.47+0.755 puan, Ustlerden Uygun Destek alt boyutundan
ortalama 3.13+1.104 puan, Isyerinde Algilanan Onem alt boyutundan ortalama
3.82+0.607 puan ve Keyifli Caligma Ortami alt boyutundan ortalama 2.79+0.749 puan
aldiklar1 saptandi. Hemsirelerin HIDO’niin alt boyutlarindan en yiiksek puani, Isyerinde
Algilanan Onem alt boyutundan (3.82+0.607); en diisiik puan ortalamasim Keyifli
Calisma Ortami alt boyutundan (2.79+0.749) aldiklar1 belirlendi. Bu sonuglara gore,
hemsirelerin ¢aligtiklar1 is yerinde algiladiklari 6nem diizeyinden kaynaklanan is
doyumu diizeyi yiiksek, keyifli caligma ortamindan kaynaklanan is doyumu diizeyinin

diisiik oldugunu gostermektedir (Tablo 11).

Hastanede calisan hemsirelerin HIMO’den ortalama 58.76+8.511 puan aldiklar:
belirlendi. Bu bulgu hemsirelerin is motivasyon diizeyinin orta diizeyde oldugunu

gostermektedir (Tablo 11).
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Tablo 12.Hastanede Calisan Hemsirelerin HIDO ile HIMO Puanlar1 Arasindaki iliskiler

1 2 3 4 5 6
. r?
1-Isle Ilgili Olumlu Duygular 5
. rr.324*
2-Ustlerden Uygun Destek
stlerden Uygun Deste 5 000
. ) @ 503* 458*
3-igyerinde Algilanan O
syerinde Algilanan Onem 5 000000
@ .380% 400* .281*
4-Keyifli Calisma Ort
eyifli Galisma Ortami p 000 .000 .000
e HIDO Tootam @ 764* 777* 757 .630*
P p 000 .000 .000 .000

& B27* .250* .449* 216*  .495*
.000 .000 .000 .000 .000

=

6- HIMO Toplam

pe]

& Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. *p<0.05 anlamlilik diizeyi kabul edilmistir.

Hastanede calisan hemsirelerin HIDO ile HIMO puanlar1 arasindaki iliskiler
Tablo 12’de verilmistir. Tablo incelendiginde; hemsirelerin HIDO toplam puani ile
HIMO toplam puani arasindaki korelasyon degeri pozitif yonde orta diizeyde (r=0.495;
p=0.000) anlamli bulunmustur (p<0.05). Bu bulgu hemsirelerin is doyumu ile is
motivasyonu arasinda iliskinin oldugu, hemsirelerin is motivasyonu diizeyi arttikca is
doyumu diizeyinin de arttigim gostermektedir. Hemsirelerin HIDO’niin Isle Tlgili
Olumlu Duygular alt boyutu puani ile HIMO toplam puam arasindaki korelasyon degeri
pozitif yonde orta diizeyde (r=0.527; p=0.000) anlaml1 bulunmustur (p<0.05). Bu bulgu
hemsirelerin is motivasyonu ile isle ilgili olumlu duygular arasinda iligkinin oldugu,
hemsirelerin isle ilgili olumlu duygularinin arttikca is motivasyonun diizeyinin de
artigin1 gostermektedir. Hemsirelerin HIDO niin Ustlerden Uygun Destek alt boyutu
puani ile HIMO toplam puani arasindaki korelasyon degeri pozitif yonde zayif diizeyde
(r=0.324; p=0.000) anlamli bulunmustur (p<0.05). Bu bulgu hemsirelerin is
motivasyonu ile iistlerden uygun destek arasinda iliskinin oldugu, hemsirelerin iistlerden
uygun destegi arttikca is motivasyonun diizeyinin de arttigmi gostermektedir.
Hemsirelerin HIDO’niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyutu puani ile HIMO toplam
puani arasindaki korelasyon degeri pozitif yonde orta diizeyde (r=0.503; p=0.000)
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anlamli bulunmustur (p<0.05). Bu bulgu hemsirelerin is motivasyonu ile is yerinde
algilanan Onem arasinda iliskinin oldugu, hemsirelerin is yerinde algiladigi 6nem
arttikca is motivasyonun diizeyinin de arttigim gostermektedir. Hemsirelerin HIDO niin
Keyifli Calisma Ortami alt boyutu puani ile HIMO toplam puani arasindaki korelasyon
degeri pozitif yonde orta diizeyde (r=0.389; p=0.000) anlamli bulunmustur (p<0.05). Bu
bulgu hemsirelerin is motivasyonu ile keyifli ¢alisma ortami arasinda iligkinin oldugu,
hemsirelerin keyifli ¢alisma ortami algisi arttik¢a is motivasyonun diizeyinin de arttigini

gostermektedir.
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Tablo 13. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile HIDO ve HIMO Puan Ortalamasimin Karsilastiriimasi

HIDO HIMO
Demografik Ozellikler isle Iijlgili Olumlu  Ustlerden Uygun Isyerinde Algilanan  Keyifli Cahsma HIDO Toplam HIMO Toplam
uygular Destek Onem Ortam
Ort.£Ss Ort.£Ss Ort.£Ss Ort.£Ss Ort.£Ss Ort.£Ss
Yas
20-29 yas (n=214) 3.41+0.778 3.28+1.076 3.78+0.592 2.74+0.774 3.37+0.591 58.58+8.428
30-39 yas (n=118) 3.51+0.705 3.12+1.044 3.90+0.619 2.81+0.685 3.41+0.544 59.32+7.944
40 yas ve iizeri (n=89) 3.53+0.762 2.80+1.184 3.82+0.623 2.87+0.769 3.33+0.630 59.32+7.944
TEST aF=1.082 8F =5.992 aF =1.462 aF =0.926 8F =0.453 8F =0.359
p=0.340 p=0.003* p=0.233 p=0.397 p=0.636 p=0.699
l>3**
Cinsiyet
Kadin (n=332) 3.47+0.731 3.17£1.073 3.83+0.596 2.77+0.734 3.38+0.576 58.82+8.139
Erkek (n=89) 3.45+0.843 3.00+1.209 3.79+0.649 2.85+0.802 3.34+0.624 58.5249.824
TEST bt=0.263 bt=1.200 bt=0.511 bt=0-.820 bt=0.609 bt=0.295
p=0.793 p=0.232 p=0.610 p=0.413 p=0.543 p=0.768
Medeni durumu
Evli (n=277) 3.49+0.719 3.01£1.111 3.84+0.606 2.82+0.723 3.36+0.574 59.11+8.341
Bekar (n=144) 3.42+0.820 3.37+1.053 3.78+0.608 2.72+0.795 3.39+0.610 58.09+8.820
TEST bt=0.898 bt=-3.230 bt=0.958 bt =1.360 bt =-0.378 bt =1.161
p=0.370 p=0.001* p=0.339 p=0.175 p=0.706 p=0.246
Cocuk sahibi olma durumu
Yok (n=191) 3.45+0.787 3.31£1.088 3.79+0.598 2.78+0.795 3.40+0.604 58.28+8.619
Var (n=230) 3.48+0.729 2.98+1.096 3.85+0.614 2.80+0.710 3.35+0.571 59.16+8.419
TEST bt =-0.421 bt =3.087 bt =-0.892 bt =-0.342 bt =0.735 bt =-1.059
p=0.674 p=0.002* p=0.326 p=0.733 p=0.463 p=0.290
Cocuk sayis1
1 ¢cocuk (n=86) 3.39+0.719 3.07+1.034 3.89+0.591 2.63£0.712 3.33+£0.495 59.20+8.023
2 cocuk (n=103) 3.49+0.708 2.86+1.072 3.78+0.644 2.80+0.643 3.31+0.584 58.53+8.802
3 cocuk ve lizeri (n=40) 3.67+0.786 3.15+1.238 3.94+0.577 3.15+0.762 3.54+0.659 60.77+8.322
TEST aF =2.093 aF =1.436 aF =1.294 aF =7.800 aF =2.561 8% =1.018
p=0.126 p=0.240 p=0.276 p=0.001* p=0.080 p=0.363
3>1-2**
Egitim durumu
Lise (n=40) 3.55+0.820 3.46+1.088 3.94+0.578 2.89+0.784 3.52+0.588 59.65+8.014
On lisans (n=52) 3.44+0.758 2.79+1.105 3.60+0.563 2.89+0.753 3.24+0.607 58.73+8.363
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Lisans (n=296) 3.44+0.744 3.16+1.108 3.84+0.601 2.78+0.754 3.37+0.582 58.34+8.749
Lisansiistli (n=43) 3.58+0.778 2.96+1.003 3.84+0.682 2.66+£0.676 3.35+0.582 60.83+7.240
TEST aF =0.571 aF =3.008 8F =2.533 8F =0.941 aF =1.601 aF =1.233
p=0.634 p=0.030* p=0.057 p=0.421 p=0.188 p=0.297

1>3**

HIDO: Hemsire Is Doyumu Olgegi, HIMO: Hemsire Is Motivasyon Olgegi, a ANOVA Varyans Analizi, b Bagimsiz gruplarda t testi, * p<0.05, **

Scheffe testi.
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Hastanede ¢alisan hemsirelerin demografik 6zellikleri ile HIDO ve HIMO puan
ortalamasimin karsilagtirllmast  Tablo 13’de verilmistir. Tablo incelendiginde;
hemsirelerin yas, cinsiyet, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢ocuk sayisi,
egitim durumuna gore HIDO toplam puani ve HIMO toplam puani ortalamasi

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmad1 (p>0.05) (Tablo 13).

Hemsirelerin yasma gére HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puan
ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.003; p<0.05). Bu
farkliligin nedeni, 20-29 yas grubundaki hemsirelerin HIDO’niin Ustlerden Uygun
Destek alt boyut puaninin 40 yas ve iizeri grubundaki hemsirelere gore daha yiiksek
olmasidir (Tablo 13).

Hemsirelerin medeni durumuna gére HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.001;
p<0.05). Bekar hemsirelerin HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puani, evli
hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksektir (Tablo 13). Hemsirelerin ¢ocuk sahibi
olma durumuna gére HIDO niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puan ortalamasi
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.002; p<0.05). Cocugu olmayan
hemsirelerin HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puani, ¢ocugu olan
hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksektir (Tablo 13).

Hemsirelerin egitim durumuna gére HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.030;
p<0.05). Bu farkliligin nedeni, egitim diizeyi lise olan hemsirelerin HIDO’ niin
Ustlerden Uygun Destek alt boyut puanmin, egitim diizeyi lisans olan hemsirelere gore

daha yiiksek olmasidir (Tablo 13).

Hemsirelerin sahip oldugu ¢ocuk sayisina gére HIDO’niin Keyifli Calisma
Ortamu alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu
(p=0.001; p<0.05). Bu farkliligin nedeni, 3 ve iizeri cocugu hemsirelerin HIDO niin
Keyifli Calisma Ortami alt boyut puaninin, 1 ve 2 ¢ocuk sahibi olan hemsirelere gore

daha yiiksek olmasidir (Tablo 13).
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Tablo 14. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri ile HIDO ve HIMO Puan Ortalamasinin Karsilastirilmasi

HIDO HIMO
) Isle Ilgili Olumlu Ustlerden Uygun  lisyerinde Keyifli Cahsma HIiDO HIMO
Mesleki Ozellikler Duygular Destek Algilanan Onem Ortamu Toplam Toplam
Ort.£Ss Ort.=Ss Ort.=Ss Ort.=Ss Ort.=Ss Ort.=Ss
Calistig1 hastane
Universite hastanesi (n=195) 3.68+0.746 3.27+1.128 3.96+0.616 2.73+0.773 3.50+0.582 60.71+£7.987
Devlet hastanesi (n=226) 3.284+0.713 3.01£1.071 3.70£0.573 2.84+0.726 3.26+0.569 57.08+8.607
TEST 41=5.646 a1 =2.337 4t =4.542 at=-1.436 4t =4.153 2t =4.459
p=0.000* p=0.020* p=0.000* p=0.152 p=0.000* p=0.000*
Calistig1 birim
Dahili servis (n=114) 3.534+0.735 3.28+1.158 3.93£0.592 2.80+0.750 3.46+0.562 59.48+8.141
Cerrahi servis (n=75) 3.49+0.707 3.18+1.105 3.80+0.604 2.58+0.709 3.34+0.557 60.24+7.567
Yogun bakim iinitesi (n=92) 3.43+0.728 3.10+1.147 3.86+0.600 2.76+0.749 3.36+0.603 58.63+8.733
Ameliyathane (n=13) 4.13+0.630 2.98+1.191 3.84+0.688 2.89+0.614 3.56+0.618 58.07+11.361
Acil servis (n=87) 3.24+0.749 3.10+0.937 3.64+0.617 2.82+0.719 3.254+0.565 57.28+8.240
Poliklinik (n=40) 3.60+0.857 2.82+1.141 3.88+0.566 3.13£0.827 3.424+0.673 57.70+10.005
TEST PKW=20.085 bKW=5.822 PKW=10.590 PKW=11.667 PKW=7.088 PKW=5.607
p=0.001* p=0.324 p=0.060 p=0.040* p=0.214 p=0.346
4>3-5** 6>2**
Calistig1 pozisyon
Servis hemsiresi (n=393) 3.45+.754 3.12+1.099 3.81+.609 2.79+.757 3.36+0.583 58.60+8.395
Yonetici hemsire (n=28) 3.62+.765 3.22+1.186 4.06+.527 2.80+.633 3.51+0.628 60.96+9.916
TEST 41=-1.148 21=-0.420 2t=-2.160 21=-0.097 21=-1.298 at=-1.417
p=0.252 p=0.674 p=0.031* p=0.923 p=0.195 p=0.157
Kadro durumu
Kadrolu (n=265) 3.50+0.722 3.00+1.083 3.84+0.600 2.83+0.719 3.37+0.568 58.72+8.528
Sozlegsmeli (n=156) 3.41+0.806 3.35+1.108 3.80+0.620 2.72+0.796 3.38+0.617 58.82+8.510
TEST 21=1.204 a1=-3.144 21=0.702 21=1.353 2t=-0.307 2t=-0.115
p=0.229 p=0.002* p=0.483 p=0.177 p=0.759 p=0.909
Meslekte calisma siiresi
1-5 yil (n=179) 3.41+0.790 3.36+1.049 3.78+0.598 2.76+0.785 3.39+0.600 58.35+8.525
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6-10 y1l (n=89) 3.41+0.681 3.06+1.097 3.83+0.583 2.64+0.675 3.31+0.512 58.75+8.082
11-15 yil (n=57) 3.64+0.766 3.05+1.069 3.92+40.607 2.86+0.740 3.45+0.585 60.77+7.896
16-20 yil (n=33) 3.3840.693 2.61+1.052 3.87+0.624 2.87+0.738 3.26+0.586 56.75+8.642
21 yil ve lizeri (n=63) 3.60+0.756 2.92+0.192 3.82+0.663 2.97+0.730 3.40+0.645 59.19+9.378
TEST ‘F=1.736 °F=4.789 °F=0.597 °F=2.100 °F=0.819 ‘F=1.401
p=0.141 p=0.001* p=0.665 p=0.080 p=0.513 p=0.233
1>4_5***
Kurumda ¢alisma siiresi
1-5 y1l (n=253) 3.40+0.771 3.21+1.079 3.77+0.599 2.77+0.758 3.35+0.591 58.28+8.240
6-10 y1l (n=85) 3.554+0.761 3.11£1.202 3.924+0.583 2.84+0.818 3.43+0.612 59.97+8.210
11-15 y1l (n=29) 3.64+0.622 3.01+0.769 4.04+0.526 2.70+0.549 3.44+0.379 60.82+7.061
16-20 y1l (n=32) 3.62+0.670 2.89+1.230 3.87+0.672 2.91+0.696 3.40+0.602 59.43+9.273
21 yil ve iizeri (n=22) 3.50+0.785 2.79+1.134 3.66+0.711 2.75+0.698 3.25+0.637 55.90+12.129
Test aKW=4.744 aKW=5.644 aKW=7.321 aKW=1.383 aKW=2.541 aKW=5.671
p=0.315 p=0.227 p=0.120 p=0.847 p=0.637 p=0.225
Genelde ¢alistigl vardiya
Giindiiz (n=96) 3.54+0.750 3.23+1.152 3.91+0.579 2.91+0.795 3.46+0.615 59.44+8.064
Gece (n=18) 3.30+0.935 2.75+1.116 3.65+0.814 2.91+0.868 3.21+0.730 56.27+10.570
Gece-giindiiz karma (n=307) 3.45+0.745 3.12+1.086 3.814+0.600 2.74+0.724 3.35+0.566 58.69+8.516
Test aKW=1.727 aKW=2.900 aKW=2.008 aKW=3.344 BKW=4.122 aKW=1.227
p=0.422 p=0.235 p=0.366 p=0.188 p=0.127 p=0.541
Giinliik bakim verilen hasta sayisi
1-3 hasta (n=90) 3.58+0.803 3.06£1.211 3.84+0.627 2.81+0.696 3.40+0.620 59.1449.149
4-6 hasta (n=77) 3.50+0.649 3.15+£0.996 3.85+0.581 2.77+0.690 3.39+0.528 60.15+7.806
7-9 hasta (n=45) 3.66+0.687 3.15£1.118 3.91+0.611 2.70+£0.769 3.44+0.567 58.57+8.483
10-15 hasta (n=66) 3.44+0.757 3.27+1.148 3.86+0.600 2.76+0.830 3.40+0.611 58.8749.068
16-20 hasta (n=30) 3.57+0.715 3.38+1.231 4.00+0.585 2.66+0.871 3.49+0.514 57.86+9.500
21 hasta ve lizeri (n=113) 3.26+0.786 3.02+1.018 3.70+0.605 2.88+0.742 3.27+0.603 57.76+7.856
Test bF=2.844 bF=0.827 bF=1.786 bF=0.655 bF=1.179 bF=0.833
p=0.015* p=0.531 p=0.114 p=0.658 p=0.319 p=0.527
5>1-3**
Meslegi isteyerek secme durumu
Evet (n=278) 3.58+0.718 3.11+1.115 3.86+0.586 2.86+0.744 3.43+0.570 59.91+8.506
Hayir (n=143) 3.25+0.779 3.16+1.085 3.76+0.643 2.65+0.740 3.27+0.605 56.53+8.095
Test °t=4.348 ‘t=-0.416 °t=1.648 °t=2.813 ‘t=2.634 ©t=3.927
p=0.000* p=0.677 p=0.100 p=0.005* p=0.009* p=0.000*

57



Tablo 14. Devami

Calistign kurumdan memnuniyet

Memnun (n=274) 3.67+0.701 3.29+1.043 3.89+0.582 2.98+0.727 3.52+0.551 60.38+8.266
Memnun degil (n=147) 3.09+0.708 2.82+1.151 3.70+0.634 2.44+0.658 3.09+0.546 55.74+8.157
Test t=8.045 °t=4.240 °t=3.107 °t=7.535 °t=7.703 t=5.509
p=0.000* p=0.000* p=0.002* p=0.000* p=0.000* p=0.000*
Kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi
Hayir (n=328) 3.59+0.719 3.22+1.063 3.86:+0.595 2.90+0.747 3.46+0.573 59.53+8.670
Evet (n=93) 3.02+0.713 2.81£1.190 3.69+0.632 2.41+0.623 3.06+0.522 56.03+£7.335
TEST °t=6.759 t=3.200 °t=2.415 t=5.798 t=6.079 t=3.556
p=0.000* p=0.001* p=0.016* p=0.000* p=0.000* p=0.000*

HIDO:Hemsire Is Doyumu Olgegi, HIMO: Hemsire Is Motivasyon Olcegi,

‘ANOVA Varyans Analizi, * p<0.05, **Tamhane’s T2 testi, ***Scheffe testi.
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Hastanede calisan hemsirelerin mesleki ozellikleri ile HIDO ve HIMO puan
ortalamasimin karsilagtirilmast  Tablo 14’de verilmistir. Tablo incelendiginde;
hemsirelerin calistigi hastaneye gore HIDO toplam puan ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel olarak anlaml1 bulundu (p=0.000; p<0.05). Universite hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin HIDO toplam puan ortalamasi, devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelere
gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin ¢alistigi hastaneye
gore HIMO toplam puan ortalamas1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu
(p=0.000; p<0.05). Universite hastanesinde calisan hemsirelerin HIMO toplam puan
ortalamasi, devlet hastanesinde calisan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek

oldugu belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin meslegi isteyerek segme durumuna gore, HIDO toplam puan
ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.009; p<0.05).
Meslegi isteyerek secen hemsirelerin HIDO toplam puan ortalamasi, meslegi isteyerek
secmeyen hemsirelere gore istatiksel olarak daha yliksek oldugu belirlendi.
Hemgirelerin meslegi isteyerek segme durumuna gére, HIMO toplam puan ortalamasi
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05). Meslegi isteyerek
secen hemsirelerin HIMO toplam puan ortalamasi, meslegi isteyerek se¢meyen

hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin calistigi kurumdan memnuniyetine gore, HIDO toplam puan
ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05).
Calistign kurumdan memnun olan hemsirelerin HIDO toplam puan ortalamasi, calistig
kurumdan memnun olmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu
belirlendi. Hemsirelerin ¢alistigi kurumdan memnuniyetine gére, HIMO toplam puan
ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05).
Calistign kurumdan memnun olan hemsirelerin HIMO toplam puan ortalamast, ¢alistig
kurumdan memnun olmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiliksek oldugu

belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin kurumdaki isinden ayrilma diisiincesine goére, HIDO toplam puan
ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05).
Kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olmayan hemsirelerin HIDO toplam puan
ortalamasi, kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olan hemsirelere gore istatiksel olarak

daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin kurumdaki igsinden ayrilma diistincesine
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gore, HIMO toplam puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu
(p=0.000; p<0.05). Kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olmayan hemsirelerin HIMO
toplam puan ortalamasi, kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olan hemsirelere gore

istatiksel olarak daha yliksek oldugu belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin calistig1 hastaneye goére HIDO’niin Isle Ilgili Olumlu Duygular alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000;
p<0.05). Universite hastanesinde calisan hemsirelerin HIDO’niin Isle Ilgili Olumlu
Duygular alt boyut puan ortalamasi, devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelere gore
istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin c¢alistigi hastaneye gore
HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.020; p<0.05). Universite hastanesinde calisan
hemgirelerin HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puan ortalamasi, devlet
hastanesinde c¢alisan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi.
Hemsirelerin calistigi hastaneye gore HIDO’niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyut
puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05).
Universite hastanesinde ¢aligan hemsirelerin HIDO niin Isyerinde Algilanan Onem alt
boyut puan ortalamasi, devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelere gore istatiksel olarak

daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin galistig1 birime gore HIDO’niin isle Ilgili Olumlu Duygular alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.001;
p<0.05). Bu farkliligin nedeni, ameliyathanede ¢alisan HIDO’niin Isle Ilgili Olumlu
Duygular alt boyut puaninin yogun bakim {initesi ve acil serviste ¢alisan hemsirelere
gbre daha yiiksek olmasidir. Hemsirelerin calistigi birime gére HIDO’niin Keyifli
Caligma Ortami alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulundu (p=0.040; p<0.05). Bu farkliligin nedeni, polikliniklerde calisan HIDO’niin
Keyifli Calisma Ortami alt boyut puaninin cerrahi servislerde ¢alisan hemsirelere gore

daha yiiksek olmasidir (Tablo 14).

Hemsirelerin galistig1 pozisyona gére HIDO niin Isyerinde Algilanan Onem alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.031;
p<0.05). Servis hemsiresi pozisyonunda c¢alisan hemsirelerin HIDO toplam puan
ortalamasi, yonetici pozisyonunda calisan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek

oldugu belirlendi (Tablo 14).

60



Hemsirelerin kadro durumuna gére HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.002;
p<0.05). S6zlesmeli olarak ¢alisan hemsirelerin HIDO toplam puan ortalamasi, kadrolu
olarak ¢alisan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo
14).

Hemsirelerin meslekte calisma siiresine gére HIDO’niin Ustlerden Uygun
Destek alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu
(p=0.002; p<0.05). Bu farkliligin nedeni, meslekte 1-5 yil arasi calisan hemsirelerin
HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puaninin, meslekte 11-15 yil aras1 ve 16-
20 yil aras1 ¢alisan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiliksek olmasidir (Tablo 14).

Hemsirelerin giinliik bakim verdikleri hasta sayisina gére HIDO niin Isle ilgili
Olumlu Duygular alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulundu (p=0.015; p<0.05). Bu farkliligin nedeni, giinlik 16-20 hastaya bakim veren
hemsirelerin HIDO’niin Isle ilgili Olumlu Duygular alt boyut puaninin, giinliik 1-3 ve
7-9 aras1 hastaya bakim veren hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiliksek olmasidir

(Tablo 14).

Hemsirelerin meslegi isteyerek se¢me durumuna gére HIDO’niin Isle Ilgili
Olumlu Duygular alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulundu (p=0.000; p<0.05). Meslegi isteyerek segen hemsirelerin HIDO’ niin Isle Tlgili
Olumlu Duygular alt boyutu puan ortalamasi, meslegi isteyerek se¢gmeyen hemsirelere
gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin meslegi isteyerek
secme durumuna gére HIDO’niin Keyifli Calisma Ortamu alt boyut puan ortalamasi
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.005; p<0.05). Meslegi isteyerek
secen hemsirelerin HIDO’niin Keyifli Caligma Ortanu alt boyutu puan ortalamast,

meslegi isteyerek se¢cmeyen hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu
belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin ¢alistigi kurumdaki memnuniyete gére HIDO’niin Isle Ilgili
Olumlu Duygular alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulundu (p=0.000; p<0.05). Calistig1 kurumdan memnun olan hemsirelerin HIDO niin
Isle ilgili Olumlu Duygular alt boyutu puan ortalamasi, ¢alistigi kurumdan memnun
olmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin
calistig1 kurumdaki memnuniyete gére HIDO’ niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut

61



puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05).
Calistign kurumdan memnun olan hemsirelerin HIDO niin Ustlerden Uygun Destek alt
boyutu puan ortalamasi, c¢alistigt kurumdan memnun olmayan hemsirelere gore
istatiksel olarak daha yliksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin calistigi kurumdaki
memnuniyete gore HIDO’niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyut puan ortalamasi
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05). Calistig
kurumdan memnun olan hemsirelerin HIDO niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyutu
puan ortalamasi, ¢alistig1 kurumdan memnun olmayan hemsirelere gore istatiksel olarak
daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin c¢alistigt kurumdaki memnuniyete gore
HIDO’niin Keyifli Calisma Ortami alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulundu (p=0.002; p<0.05). Calistigi kurumdan memnun olan
hemsirelerin HIDO niin Keyifli Caligma Ortami alt boyutu puan ortalamasi, ¢alistig
kurumdan memnun olmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu

belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin ¢alistig1 kurumdaki isinden ayrilma diisiincesine gére HIDO niin
Isle Tlgili Olumlu Duygular alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05). Calistigt kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi
olmayan hemsirelerin HIDO’niin Isle Ilgili Olumlu Duygular alt boyutu puan
ortalamasi, calistigi kurumdaki isinden ayrilma diislincesi olan hemsirelere gore
istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin ¢alistigt kurumdaki
isinden ayrilma diisiincesine gére HIDO’ niin Ustlerden Uygun Destek alt boyut puan
ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.001; p<0.05).
Calistign kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olmayan hemsirelerin HIDO’niin
Ustlerden Uygun Destek alt boyutu puan ortalamasi, ¢alistign kurumdaki isinden
ayrilma diisiincesi olan hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek oldugu belirlendi.
Hemsirelerin ¢alistig1 kurumdaki isinden ayrilma diisiincesine gore HIDO’niin Isyerinde
Algilanan Onem alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulundu (p=0.016; p<0.05). Calistigt kurumdaki isinden ayrilma diislincesi olmayan
hemsgirelerin HIDO’niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyutu puan ortalamas, calistig
kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olan hemsirelere gore istatiksel olarak daha
yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin ¢alistigi kurumdaki isinden ayrilma diisiincesine
gére HIDO’niin Keyifli Calisma Ortami alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.016; p<0.05). Calistigi kurumdaki isinden
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ayrilma diisiincesi olmayan hemsirelerin HIDO’niin Keyifli Calisma Ortamu alt boyutu
puan ortalamasi, ¢alistigi kurumdaki isinden ayrilma diisiincesi olan hemsirelere gore

istatiksel olarak daha yliksek oldugu belirlendi (Tablo 14).

Hemsirelerin calisti§1 birim, calisti§1 pozisyon, kadro durumu, meslekte ¢alisma
stiresi, kurumda calisma siiresi, genelde ¢alistig1 vardiya, giinlilk bakim verilen hasta
sayisina gore HIDO toplam puani ve HIMO toplam puani ortalamas: arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmadi (p>0.05) (Tablo 14).
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Tablo 15. Hemsirelerin Is Yeri Siddetine Maruziyet Ozellikleri ile HIDO ve HIMO Puan Ortalamasinin Karsilastiriimasi

HIDO HIMO
. Isle Ilgili Olumlu Ustlerden Uygur Isyerinde Keyifli Cahisma __ . .. L

Ozellikler DLgJygular Destekyg Algllgnan Onem yOrtaml HIDO Toplam HIMO Toplam
Ort.£Ss Ort.=Ss Ort.=Ss Ort.=Ss Ort.£Ss Ort.=Ss

Is yeri siddetine maruz kalma durumu

Evet (n=140) 3.30+0.712 2.99+1.139 3.732£0.591 2.64+0.755 3.24+0.557 57.23+8.671

Hayir (n=281) 3.554+0.763 3.20+1.082 3.87+0.610 2.86+0.736 3.44+0.590 59.52+8.342

TEST 3=-3.214 4=-2.796 4=-2.220 4=-2.944 4=-3.372 4=-2.620
p=0.001* p=0.013* p=0.027* p=0.003* p=0.001* p=0.009*

Is yeri siddetine maruz kalma sayisi

1-5 aras1 (n=95) 3.35+0.726 2.91+1.145 3.78+0.610 2.65£0.759 3.25+0.574 57.94+8.649

6-10 aras1 (n=20) 3.01+0.657 3.15£1.225 3.58+0.625 2.70+0.842 3.15+£0.512 55.85+9.133

10 {izeri (n=25) 3.33+0.673 3.22+1.015 3.68+0.462 2.58+0.685 3.27+0.528 55.72+8.177

TEST bKW=4.783 PKW=1.569 bPKW=2.401 PKW=0.011 PKW=0.560 PKW=2.099
p=0.092 p=0.456 p=0.301 p=0.995 p=0.756 p=0.350

Is yeri siddetine maruz kalma yeri

Caligma alaninda (n=130) 3.28+0.717 3.04+1.135 3.734£0.593 2.65+0.768 3.24+0.566 57.23+8.592

Hasta odasinda (n=10) 3.2540.615 2.46+1.029 3.73+0.501 2.64+0.623 3.10+£0.335 58.10+9.097

TEST €Z=-0.314 €Z=-1.368 €Z=0.053 €Z2=-0.053 €Z2=-0.139 ¢z=-0.102
p=0.753 p=0.171 p=0.958 p=0.958 p=0.889 p=0.919

Calistig1 kurumun is yeri siddetinin

onlenmesine yonelik 6nlemleri degerlendirme

Yeterli (n=44) 3.854+0.709 3.5740.964 4.07+£0.533 3.00+0.738 3.70+£0.511 61.20+10.151

Yetersiz (n=377) 3.424+0.748 3.08+1.109 3.79+40.609 2.76+0.747 3.33+0.583 58.48+8.268

TEST at=3.641 =2.843 3t=2.890 3=2.021 3=3.973 a=2.017
p=0.000* p=0.005* p=0.004* p=0.044* p=0.000* p=0.044*

Is yeri siddetinin is doyumunu

etkileme durumu

Etkiler (n=389) 3.43+0.744 3.11+1.098 3.79+40.600 2.76+0.744 3.34+0.581 58.74+8.216

Etkilemez (n=32) 3.94+40.734 3.40+1.153 4.18+0.583 3.154+0.723 3.74+0.525 59.00+11.684

TEST 2=-3.750 4=-1.417 2=-3.487 3=-2.871 3=-3.790 3t=-0.162
p=0.000* p=0.157 p=0.001* p=0.004* p=0.000* p=0.871
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Tablo 15. Devamu
Is yeri siddetinin cahsma
motivasyonunu etkileme durumu

Etkiler (n=402) 3.44+0.741 3.12+1.098 3.80+0.595 2.77+0.748 3.35+0.577 58.53+8.423
Etkilemez (n=19) 4.09+0.804 3.39+1.231 4.38+0.598 3.16+0.690 3.85+0.600 63.52+9.209
TEST €Z=-3.698 €Z=-0.941 €Z=-4.342 €Z=-2.376 ¢Z=-3.563 €Z=-2.945
p=0.000* p=0.347 0p=0.000* p=0.018* p=0.000* p=0.003*
HIDO: Hemsire is Doyumu Olgegi, HIMO: Hemsire Is Motivasyon Olcegi, a Bagimsiz gruplarda t testi, bKruskal Wallis H testi, cMann- Whitney-U testi,
*
p<0.05.
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Hastanede calisan is yeri siddetine maruziyet 6zellikleri ile HIDO ve HIMO
puan ortalamasinin karsilastirllmasi Tablo 15°de verilmistir. Tablo incelendiginde;
hemsirelerin son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalma durumuna gére HIDO
toplam puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.001;
p<0.05). Son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin HIDO toplam
puan ortalamasi, son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalmayan hemsirelere
gore istatiksel olarak daha diisiik oldugu belirlendi. Hemsirelerin son bir yil i¢erisinde is
yeri siddetine maruz kalma durumuna gore HIMO toplam puan ortalamas1 arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.009; p<0.05). Son bir yil igerisinde is yeri
siddetine maruz kalan hemsirelerin HIMO toplam puan ortalamas1, son bir y1l igerisinde

is yeri siddetine maruz kalmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha diisiik oldugu

belirlendi (Tablo 15).

Hemsirelerin ¢alistigt kurumun is yeri siddetinin dnlenmesine yonelik 6nlemleri
degerlendirme durumuna gére HIDO toplam puan ortalamas: arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000; p<0.05). Calistigt kurumun is yeri
siddetinin Onlenmesine yonelik Onlemleri yeterli olarak degerlendiren hemsirelerin
HIDO toplam puan ortalamasi, ¢alistigi kurumun is yeri siddetinin dnlenmesine yonelik
onlemleri yetersiz olarak degerlendiren hemsirelere gore istatiksel olarak daha yiiksek
oldugu belirlendi. Hemsirelerin ¢alistig1 kurumun is yeri siddetinin 6nlenmesine yonelik
onlemleri degerlendirme durumuna gére HIMO toplam puan ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.044; p<0.05). Calistigi kurumun is yeri
siddetinin Onlenmesine yonelik Onlemleri yeterli olarak degerlendiren hemsirelerin
HIMO toplam puan ortalamasi, calistigi kurumun is yeri siddetinin énlenmesine yonelik
Onlemleri yetersiz olarak degerlendiren hemsirelere gore istatiksel olarak daha yliksek

oldugu belirlendi (Tablo 15).

Hemsirelerin is yeri siddetinin is doyumunu etkileme durumuna goére HIDO
toplam puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000;
p<0.05). Is yeri siddetinin is doyumunu etkiledigini belirten hemsirelerin HIDO toplam
puan ortalamasi, is yeri siddetinin iy doyumunu etkilemedigini belirten hemsirelere gore
istatiksel olarak daha diisiik oldugu belirlendi. Hemsirelerin is yeri siddetinin is
doyumunu etkileme durumuna gére HIMO toplam puan ortalamasi arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmadi (p>0.05) (Tablo 15).
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Hemsirelerin is yeri siddetinin motivasyonunu etkileme durumuna gére HIDO
toplam puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.000;
p<0.05). Is yeri siddetinin is motivasyonunu etkiledigini belirten hemsirelerin HIDO
toplam puan ortalamasi, is yeri siddetinin i motivasyonunu etkilemedigini belirten
hemsirelere gore istatiksel olarak daha diisiik oldugu belirlendi. Hemsirelerin is yeri
siddetinin motivasyonunu etkileme durumuna gére HIMO toplam puan ortalamasi
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.003; p<0.05). Is yeri siddetinin
is motivasyonunu etkiledigini belirten hemsirelerin HIMO toplam puan ortalamast, is
yeri siddetinin i motivasyonunu etkilemedigini belirten hemsirelere gore istatiksel

olarak daha diisiik oldugu belirlendi (Tablo 15).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma sayisi1 ve yerine gére HIDO toplam
puani ve HIMO toplam puani ortalamas: arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmadi (p>0.05) (Tablo 15).

Hemsirelerin son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalma durumuna gore
HIDO’niin isle Ilgili Olumlu Duygular alt boyut puan ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.001; p<0.05). Son bir yil icerisinde is yeri
siddetine maruz kalan hemsirelerin HIDO niin Isle ilgili Olumlu Duygular alt boyut
puan ortalamasi, son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalmayan hemsirelere
gore istatiksel olarak daha diislik oldugu belirlendi. Hemsirelerin son bir y1l igerisinde is
yeri siddetine maruz kalma durumuna gére HIDO’niin Ustlerden Uygun Destek alt
boyut puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.013;
p<0.05). Son bir yil icerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin HIDO’niin
Ustlerden Uygun Destek alt boyut puan ortalamasi, son bir yil igerisinde is yeri
siddetine maruz kalmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha diisiik oldugu
belirlendi. Hemsirelerin son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalma durumuna
gore HIDO niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyut puan ortalamas: arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.027; p<0.05). Son bir yil icerisinde i§ yeri
siddetine maruz kalan hemsirelerin HIDO niin Isyerinde Algilanan Onem alt boyut puan
ortalamasi, son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalmayan hemsirelere gore
istatiksel olarak daha diisiik oldugu belirlendi. Hemsirelerin son bir yil i¢erisinde is yeri
siddetine maruz kalma durumuna goére HIDO’niin Keyifli Calisma Ortamu alt boyut
puan ortalamasi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulundu (p=0.003; p<0.05).
Son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz kalan hemsirelerin HIDO’ niin Keyifli
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Calisma Ortamu alt boyut puan ortalamasi, son bir yil igerisinde is yeri siddetine maruz

kalmayan hemsirelere gore istatiksel olarak daha diisiik oldugu belirlendi (Tablo 15).

Tablo 16. Hemsirelerin Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumunun is Motivasyonu
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Y&nelik Lineer Regresyon Analizi Sonuglari

Standart

Deisken B Uata Beta t p
Sabit 1.254 0.159 -7.865  0.000
Is Motivasyonu -0.007 0.003 0.127 -2.620  0.009
R=0.127 R?=0.016
F=6.864 p=0.009

Hastanede calisan hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumunun is
motivasyonu iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik Lineer Regresyon Analizi
sonuclar1 Tablo 16’da verilmistir.

Hastanede calisgan hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumunun is
motivasyonu iizerindeki etkisini yordama giiclinii anlamak amaciyla Lineer Regresyon
analizi uygulanmigtir. Tablo incelendiginde; is yeri siddetine maruz kalma degiskeni
hemsirelerin is motivasyonu ile anlamli bir iliski vermektedir (R=0.127, R2?=0.016,
F=6.864, p=0.009). Is yeri siddetine maruz kalma durumu, hemsirelerin is motivasyonu
toplam varyansmin %1.6’sim1 agiklamaktadir. Regresyon katsayilarinin anlamliliina
iligskin t testi sonuglar1 incelendiginde; is yeri siddetine maruz kalma, hemsirelerin is
motivasyonu degiskeni tiizerinde negatif yonde (t=-2.620, p=0.009) anlamli bir
yordayici etkisi oldugu goriilmektedir (Tablo 16).

Tablo 17. Hemsirelerin Is Yeri Siddetine Maruz Kalma Durumunun Is Doyumu
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Lineer Regresyon Analizi Sonuglari

Standart Beta t "

Degisken Hata

Sabit 1.192 0.155 -7.671  0.000
Isle ilgili Olumlu Duygular 0.063 0.050 0.100 -1.259  0.209
Ustlerden Uygun Destek 0.017 0.203 0.257 -1.620  0.028
Isyerinde Algilanan Onem 0.019 0.065 0.025 -0.295  0.768
Keyifli Calisma Ortami 0.057 0.045 0.090 -1.258  0.209
HIDO Toplam 0.008 0.110 0.010 -0.070  0.945

R=0.181 R?=0.033

F=3.508 p=0.008
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Hastanede calisgan hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumunun is
doyumu {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik Lineer Regresyon Analizi sonuglari
Tablo 17°de verilmistir.

Hastanede calisan hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumunun is
doyumu iizerindeki etkisini yordama giiclinii anlamak amaciyla Lineer Regresyon
analizi uygulanmigtir. Tablo incelendiginde; is yeri siddetine maruz kalma degiskeni
hemsirelerin is doyumu ile anlamli bir iliski vermektedir (R=0.181, R2=0.033,
F=3.508, p=0.008). Is yeri siddetine maruz kalma durumu, hemsirelerin is doyumu
toplam varyansinin %3.3’linli agiklamaktadir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina
iligskin t testi sonuglar1 incelendiginde; is yeri siddetine maruz kalma, hemsirelerin is
motivasyonu iizerinde negatif yonde (t=-7.671, p=0.000) anlamli bir yordayici etkisi
oldugu goriilmektedir (Tablo 17).
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5. TARTISMA

Is yeri siddeti tim saghk calisanlarmi etkileyen, diinya c¢apinda giderek
yayginlasan, endise verici olgu haline gelen dnemli bir halk saghig1 sorunudur (Ozcan ve
Bilgin, 2011; Us-Coskun ve Erdem, 2016). Saglik kurumlarinda is yeri siddetine en gok
maruz kalan saglik ¢alisan1 hemsirelerdir (Annagiir, 2010; Groenewold ve ark., 2018).
Hasta ve hasta yakinlarinin siddet igeren davraniglari, saglik kurumlarinin riskli ve
tehlikeli olmasina, hemsirelerin ¢esitli problemlerle karsi karsiya kalmalarina neden
olmaktadir (Camerino ve ark., 2008). Isyeri siddeti 6zellikle hastanelerde is doyumunu
ve i motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen faktorlerden biridir. Hemsirelerin maruz
kaldig1 is yeri siddeti ile is doyumu ve motivasyonu arasindaki iligkinin belirlenmesi
etkili, verimli ve kaliteli saglik hizmeti sunabilmeleri i¢in is yeri siddetinin onlenmesi,
hemsirelerin hastanelerde giivenli ¢alisma ortaminin saglanarak yiiksek is doyumu ve
motivasyonla c¢alismalar1 agisindan onemlidir. Hastanede ¢alisan hemsirelerin maruz
kaldig1 is yeri siddeti ile is doyumu ve motivasyon arasindaki iligkinin belirlenmesi
amaciyla Sivas i1l merkezindeki iki kamu hastanesinde calisan 421 hemsire ile

gerceklestirilen bu calismanin bulgularn literatiir dogrultusunda tartisilmistir.

Calismada hemsirelerin %50.8’inin 20-29 yas araliginda oldugu; %78.9’unun
kadin, %21.1’inin erkek oldugu; %65.8’inin evli, %34.2°sinin bekar oldugu;
%70.3’tinlin lisans mezunu oldugu; hemsirelerin %53.7’sinin devlet hastanesinde,
%93.3’1 servis hemsiresi pozisyonunda, % 62.9’unun kadrolu olarak calistig1

belirlenmistir.

Calismada hemsirelerin %33.3’linlin son bir yilda is yerinde siddete maruz
kaldiklar1 belirlenmistir. Yapilan bir ¢ok c¢alismada hemsirelerin  %47.4-%65.8
oranlarinda is yeri siddetine maruz kaldiklar1 saptanmistir (Algelik ve ark., 2005;
Gilinaydin ve Kutlu, 2012; Higazee ve Rayan, 2017; Unh‘isoy, 2010; Pandey ve ark.,
2017; Shi ve ark., 2017). Calismanin bulgular1 literatiirde konu ile yapilan diger
calismalar ile farklilik gostermektedir. Calismada hemsirelerin is yeri siddetine maruz
kalma oraninin belirtilen ¢alisma bulgularina gore diisiikk olmas1 olumlu bir sonug olarak
diisiiniilebilir. Calisma sonucunun diger caligsmalardan farkli olmasmin sebebinin
hemsirelerin ¢ogunlugunun sadece yaralanma gibi ciddi olaylar1 siddet olarak

algilandigindan, siddeti isin bir pargasi olarak goriip 6nemsemediginden, is yeri siddeti
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sonrasinda daha az bildirim yapilmasindan ve kullanilan is yeri siddeti anket formlariin
farkliligindan kaynaklaniyor olabilecegi soylenilebilir. Ayrica son yillarda saglikta
siddete yonelik yapilan yasal diizenlemelerin, cezai yaptirimlarin artirilmasi ve bunlara
ek olarak konu ile ilgili yapilan kongrelerin, sempozyumlarin diizenlenmesi,
yazili/gorsel basinla birlikte bireysel ve toplumsal farkindaligin artirilmasinin etkili

oldugu diistiniilmektedir.

Calismada hemsireler en ¢ok (%98.5) sozel siddete ve en az (%0.7) ise cinsel
siddete maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Siddete maruz kalan hemsirelerin en c¢ok
sozel ve psikolojik siddete maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Hem Tiirkiye’de hem de
diger iilkelerde is yerinde hemsirelere yonelik sozel siddetin sikliginin daha fazla
oldugu saptanmistir (ALBashtawy, 2013; Al-Omari, 2015; Bahar ve ark., 2015;
Eslamian ve ark., 2015; Kavak ve Ekinci, 2013; Shi ve ark., 2017; Talas ve ark., 2011;
Zahra ve Feng, 2017; Zampieron ve ark., 2010). Calismanin bulgular literatiirde konu
ile yapilan diger caligmalar ile benzerlik gostermektedir. Yapilan ¢alismalar ve mevcut
calisma incelendiginde siddetin her ¢esidinin saglik alaninda goriildiigli soylenebilir. Bu
bulgular is yerinde siddetin hemsirelerde oldukca yaygin oldugunu, ozellikle sozel
siddetin yogun olarak goriildiigiinii gostermektedir. Bunun nedeninin, siddeti
uygulayanlarin, fiziksel siddet uygulamalari halinde daha fazla yasal yaptirimla
karsilagacaklarimin farkinda olmalarindan dolayr oldugu diisliniilmektedir. Ayrica
hemsirelerin fiziksel bir darp olmadig: siirece, bu durumu islerinin bir parcasi1 olarak
kabul edip bununla ilgili herhangi bir bildirimde bulunmadan ve yasal yollara
basvurmadan siddeti normallestirdikleri diisiiniilmektedir. Bu yolla siddetin devamlilig
saglanmaktadir. Bu sonuglar 6zellikle sdzel siddetin 6nlenmesine yonelik uygulamalarin

planlanmasi gerektigini diisindiirmektedir.

Calismada hemsirelerin is yerinde siddete maruz kalma durumu ile yas, cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, sahip oldugu c¢ocuk sayisi ve egitim diizeyi
arasinda anlaml bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Milet’in (2016), yaptig1 calismada
hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik olmadig: belirlenmistir. Dinger’in (2010),
yaptig1 ¢alismada hemsirelerin is yerinde siddete maruz kalma durumu ile yas, medeni
durum arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir. Can ve Beydag’in (2013),
acil serviste ¢alisanlara yaptiklari1 ¢aligmada is yerinde siddete maruz kalma ile yas ve
medeni durum arasinda anlaml bir farklilik oldugu belirlenmistir. Aradaki farkliligin
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odaklanilan 6rneklem grubu farkliligi nedeniyle olustugu diisiiniilmektedir. Camci’nin
(2010), saglik calisanlarinda yaptigi ¢alismada is yerinde siddete maruz kalma ile egitim
durumu, meslek arasinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenirken, bu c¢alismadan
farkli olarak cinsiyet ve medeni durum ile is yerinde siddete maruz kalma arasinda
anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Ancak Camci’nin (2010) bu ¢alismaya gore
orneklem sayis1 oldukca diisiiktiir ve cinsiyet degiskeninde 45 kadin, 2 erkek olmak
tizere olduk¢a dengesiz bir dagilim mevcuttur. Aradaki bu farkliligin 6rneklem

sayisindan ve cinsiyet degiskeninin dengesizliginden kaynaklandig1 sdylenebilir.

Calismada hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma ile calisilan birim,
meslekte ¢alisma siiresi ve glinliik bakim verilen hasta sayisi ile istatiksel olarak anlamli
bir farklilik oldugu; c¢alistigi hastane, calistigi pozisyon, kadro durumu, kurumda
calisma stiresi, genelde c¢alistifi vardiya arasinda anlamli bir farklilik olmadig
belirlenmistir. Kahriman (2014), yaptig1 calismada hemsirelerin calistiklar1 birime gore
dagilimlar1 incelenmistir. Dahili ve cerrahi servislerde ¢alisan hemsirelerin %59.5’inin,
acil serviste calisanlarin %24.3’{iniin siddete maruz kaldig: belirlemistir. Iki ¢alismanin
ortak yaninin, hemsirelerin acil servis, dahili ve cerrahi servislerde daha ¢ok siddete
maruz kalmasidir. Bu servislerde calisan hemsirelerin sayisinin fazla olmasi, bir
hastanin ¢ok sayida hasta yakiniyla hastaneye basvurmasi, hasta, ailesi ve hemsireler
arasindaki iletisimdeki yetersizlik maruz kalinan siddetin nedeni olabilir. Literatiirde bu
calismaya benzer olarak hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile ¢alisilan
birim, meslekte calisma siiresi arasinda anlamli bir farkliligin (Milet, 2016) oldugu ve
calisilan vardiya saatleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadigin1 belirten calisma
bulgular1 yer almaktadir (Camci, 2010). Akyon (2008), saglik ¢alisanlarinda is yeri
siddetini inceledigi calismasinda hasta ve yakini kaynakli fiziksel ve sozel siddetle
calisanlarin deneyim siiresi arasindaki iliskiyi incelemis ve aralarinda diisiik ve pozitif
yonlii bir iliski oldugunu; is yerinde cinsel siddet ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir
farklilik olmadiginmi belirlemistir. Kahriman’in (2014), yaptig1 ¢calismada hemsirelerin
meslekte calisma siirelerine gore siddete maruz kalma durumlarina bakildiginda;
hastalar, hasta yakinlar1 ve calisma arkadaglar1 tarafindan en fazla siddete maruz kalan
hemsirelerin calistiklar1 boliimde bir-bes yillik calisma deneyimine sahip olduklar
bulunmustur. Sonucunun bu sekilde olmasinin nedeninin mesleki deneyimi yetersiz
hemsirelerin ¢ogunlugunun yogun ve yiiksek riskli birimlerde c¢alismasindan

kaynaklandig1 soylenilebilir. Bu nedenle yogun ve yiiksek riskli birimlerde galisan
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hemsirelerin deneyimli olmasina, hizmet i¢i egitimlere ve hemsirelerde mezuniyet

sonrasi egitim programlarina dnem verilmesinin gerektigi sdylenebilir.

Calismada hemsgirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile meslegi
isteyerek segcme durumu, calistigi kurumdan memnuniyet, ¢alistigi kurumdaki isten
ayrilma diislincesi arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Literatiirdeki
calismalara bakildiginda hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile meslek
ve kurumdan memnuniyet, isten ayrilma diisiincesi, is yeri siddeti maruziyet 6zellikleri,
i yeri siddetine maruz kalma yeri, is yeri siddetine maruz kalma sayisi, calistigi
kurumun is yeri siddetinin 6nlenmesine yonelik onlemleri degerlendirme durumu ile
iligkisini  inceleyen simirli  sayida ve bu ¢alismalarda farkli degiskenleri
degerlendirdikleri goriilmektedir. Camci (2010), saglik calisanlarinda is yeri siddetine
maruz kalma ile meslek, ¢alisma saatleri, hastalarla iletisimde bulunma, en fazla hizmet
verilen hasta grubu ve cinsiyeti gibi mesleki 6zellikler arasinda anlamli bir farklilik
olmadigint belirlemistir. Bu baglamda hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma
durumlari ile ¢alistiklar1 kurumdan ayrilma diisiincesini ve memnuniyetini ortaya koyan

daha fazla ¢calismanin yapilmasina ihtiya¢ oldugu goriilmektedir.

Calismada hemsirelerin is doyumu ile is motivasyonu arasinda pozitif yonde orta
diizeyde (r=0.495, p=0.000) anlamli bir iliski oldugu, hemsirelerin i3 motivasyonu
diizeyi arttikca i3 doyumu diizeyinin arttigi belirlenmistir. Literatiire bakildiginda
hemsirelerin i3 doyumu ve is motivasyonu arasindaki iliskiyi inceleyen smirli sayida
calisma oldugu goriilmektedir (Bas ve ark., 2017; Kundak ve ark., 2014). Calismaya
paralel olarak Kundak ve arkadaglarinin (2014), yaptiklar1 bir iiniversite hastanesinde
hemsirelik mesleginde is doyumu ve motivasyonu adli caligmada hemsirelerin is
motivasyonu ile is doyumu arasinda pozitif yonde anlamli iligkinin oldugu belirlenmistir
(r=0.469, p<0.001). Bas ve arkadaslarinin (2017), yaptiklar1 calismada hemsirelerin is
doyumlarinin motivasyon diizeyine olan etkisi incelenmistir. Caligma sonucunda is
doyumu ve motivasyon arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.604, p=0.000)
oldugu belirlenmistir. Hemsirelerde is doyumu ve is motivasyonu arasinda karsilikli bir

etkilesimin oldugu goriilmektedir.

Calismada, hemsirelerin is yeri siddetinin iy doyumunu etkileme durumu
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Hastanede calisan
hemsirelerin is yeri siddetine maruziyetinin i doyumunu anlamli bir sekilde etkileyerek

azaltigr  belirlenmistir. Nitekim ¢aligmada hemgirelerin iy doyumu diizeyinin
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(3.37£0.58) istenen diizeyde olmadig1 belirlenmistir. Hemsirelerin iy doyumu diizeyinin
beklenen diizeyde olmamasinin hemsirelerin maruz kaldigr is yeri siddetinden
kaynaklandigr ve hemsirelerin calistiklari kurumun is yeri siddetinin 6nlenmesine
yonelik onlemleri yetersiz bulmalarindan dolayr oldugu diisiiniilmektedir. Calismaya
benzer olarak literatiirde hemsirelerde is yeri siddeti ile i3 doyumu arasinda negatif
yonli bir iligki oldugunu ortaya koyan ¢alisma sonuglari bulunmaktadir (Avci, 2013;
Bahar ve ark., 2015; Boafo, 2018; Li ve ark., 2019; Liu ve ark., 2019; Nart, 2014,
Ozdemir, 2014; Unliisoy, 2010; Zhao ve ark., 2018). Liu ve arkadaslarinin (2019),
Cin’de yaptig1 bir ¢alismada hemsirelerin is doyum diizeyinin (2.54+0.67) istenen
diizeyde olmadigin1 belirlenmistir. Li ve arkadaslarimin (2019), acil servis
hemsirelerinde is yerinde siddet, i doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in yaptiklari ¢alismada hemsirelerin is doyum diizeyinin (2.48 +0.49)
istenen diizeyde olmadigi belirlenmistir. Zhao ve arkadaglarinin (2018), Cin
hastanelerinde hemsirelerin is yerinde siddet, is doyumu ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yaptiklari ¢alismada is yerinde siddete maruz kalma
durumunun hemsirelerin is doyumunu 6nemli 6l¢iide olumsuz etkiledigi belirlenmistir.
Boafo (2018), tarafindan yapilan bir calismada hemsirelerin i3 doyum diizeyinin
(3.19+0.54) istenen diizeyde olmadig1 belirlenmistir. Unliisoy (2010), tarafindan yapilan
bir calismada hemsirelerin genel is doyumu puan ortalamasinin yiizdelik degerine gére
orta diizeyde (62.13+13.50) is doyumunun oldugu belirlenmistir. Nart’in (2014), Gliney
Marmara Bolgesinde, dort kamu hastanesinde farkli gorevlerde (doktor, hemsire, hasta
bakic1 vb) ¢alisan toplam 213 saglik ¢alisani iizerinde is ortaminda siddet, tiikenmislik
ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi belirlemek icin yaptigi ¢alismada hemsirelerin is
yerinde yasadigi herhangi bir siddet olaymnin, i doyumunu olumsuz etkiledigi tespit
edilmistir. Aver’nin (2013), cerrahi kliniklerde ¢alisan hemsirelerin gordiikleri is yeri
siddetinin iy doyumuna etkisini belirlemek icin yaptig1 calismada hemsirelerin is doyum
diizeyinin orta diizeyde (38.31£9.79) oldugu belirlenmistir. Ozdemir (2014), tarafindan
yapilan bir ¢aligmada siddete maruz kalan hemsirelerin, is doyumlarinin olumsuz yonde
etkilendigi saptanmistir. Bahar ve arkadaslarinin (2015), acil serviste calisan
hemsirelerin siddete maruz kalma durumu ve is doyumuna etkili olan faktdrlerin
incelenmesi amaciyla yaptiklari ¢alismada hemsirelerin genel is doyum diizeyinin orta
diizeyde (2.99+0.59) oldugu belirlenmistir. Tiim ¢alisma sonuglarina bakildiginda is

yeri siddetine maruz kalmanin i3 doyumunu olumsuz etkiledi§i ve azalttigi
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belirlenmistir. Literatiirde yer alan c¢alisma sonuglarinin bu g¢aligmanin bulgular ile
uyumlu oldugu goriilmektedir. Is yerinde siddete maruz kalan bir hemsirenin is
doyumunun azalmasi hasta/saglikli bireylerin bakim kalitesini ve dolayisiyla saglik
hizmetlerinin kalitesini de olumsuz yonde etkileyecektir. Bu nedenle is yeri siddeti ile is

doyumu arasindaki iligskinin 6nemle iizerinde durulmasi gerekmektedir.

Calismada, hemsirelerin is yeri siddetinin is motivasyonunu etkileme durumu
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Hastanede calisan
hemsirelerin is yeri siddetine maruziyetinin is motivasyonunu anlamli bir sekilde
etkileyerek azalttigi belirlenmistir. Nitekim ¢alismada hemsirelerin is motivasyonu
diizeyinin istenen diizeyde olmadigi (58.76+8.511) belirlenmistir. Hemsirelerin is
motivasyonu diizeyinin beklenen sekilde olmamasimin hemsirelerin maruz kaldigr is
yeri siddetinden kaynaklandigi, hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumun is yeri siddetinin
Onlenmesine yonelik Onlemleri yetersiz bulmalarindan ve ¢alistiklar1 kurumdaki
motivasyon kaynaklarinin yetersizliginin etkili oldugu disiiniilmektedir. Calismaya
benzer olarak literatiirde hemsirelerde is yeri siddeti ile is motivasyonu arasinda negatif
yonlii bir iligki oldugunu ortaya koyan sinirlt sayida ¢aligma bulunmaktadir (Atas, 2019;
Kahriman, 2014; Oshvandi ve ark., 2008). Kahriman’in (2014), yapti§i calismada
hemsirelerin yarisinin siddetle karsilastiginda kendi kendilerine olayla bas etmeye
calistiklari, siddet olayindan sonra Ofke, kizginlik, stres, hayal kiriklig1 yasadiklari,
siddet olayindan sonra isten ayrilmak istedikleri ve ugradiklar1 siddetin is performansini
etkiledigi, is motivasyonunu azalttig1 belirlenmistir. Atas’in (2019), yaptig1 calismada
saglik calisanlarinin (hemsire, doktor, dis hekimi, ebe, att) maruz kaldig is yeri
siddetinin iy motivasyonunu olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Oshvandi ve
arkadaslarmin (2008), Iran’da yaptiklari c¢alismada hemsirelerin is yerinde maruz
kaldiklar1 siddetin is motivasyonunu olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Literatiirde yer
alan c¢alisma sonuglarinin bu ¢alismanin bulgulari ile uyumlu oldugu goriilmektedir. Is
motivasyonu, hemsirelerin roliinlin arttirilmasi, profesyonel imajinin gii¢lendirilmesi,
saglik sisteminin iyilestirilmesi, bakim kalitesinin ve bireysel ve toplum sagliginin
arttirilmast igin gereklidir. Is yerinde siddete maruz kalan bir hemsirenin is
motivasyonun azalmasi, hasta/saglikli bireylerin bakim kalitesini ve dolayisiyla saglik
hizmetlerinin kalitesini de olumsuz yonde etkileyecektir. Saglik hizmetlerinin
etkinligini en iist diizeye c¢ikarmak icin saglik calisanlart igerisinde Ozellikle

hemsirelerin motive edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle is yeri siddeti ile is
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motivasyonu arasindaki iliskinin onemle iizerinde durulmasi gerekmektedir. Is yeri
siddeti ile bas edebilmek i¢in politikalarin diizenlenmesi, is yeri siddet olaylarmin
siklig1 ve diizeyi, siddete katkida bulunan faktorlerin incelenmesi saglikli ve giivenli bir
calisma ortaminda motive olmus ve yiiksek is doyumuna sahip hemsirelerin verimli ve
etkili calisabilmeleri agisindan olduk¢a 6nemlidir. Hemsirelerin giivenligini ve sagligin
daha fazla Onemseyen, ig motivasyonunu ve is doyumunu arttiracak girisimlerin

yapilmas1 gerekmektedir.
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6. SONUCLAR ve ONERILER

6.1. Sonuglar

Hastanede calisan hemsirelerin maruz kaldig: is yeri siddeti ile is doyumu ve

motivasyon arasindaki iligkinin belirlenmesi amaci ile Sivas il merkezinde bulunan

devlet ve iniversite hastanesinde calisan ve arastirmaya katilmayr kabul eden 421

hemsire ile gergeklestirilen bu ¢alismadan asagidaki sonuclar elde edilmistir:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Hemsirelerin %33.3’ilinlin son bir yil i¢inde is yeri siddetine maruz kaldigi

belirlendi (Tablo 4).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile yas, cinsiyet, medeni
durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, sahip oldugu ¢ocuk sayisi ve egitim durumu
arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi belirlendi (p>0.05)
(Tablo 6).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile galigtigi birim, meslekte
caligma siiresi ve giinlik bakim verilen hasta sayis1 arasinda istatiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu belirlendi (p<0.05) (Tablo 7).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile calistigi hastane,
calistigi pozisyon, kadro durumu, kurumda c¢alisma siiresi, genelde calistig
vardiya arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklililk olmadigi belirlendi

(p>0.05) (Tablo 7).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile ¢alistigi kurumun is yeri
siddetinin Onlenmesine yonelik Onlemleri degerlendirme durumu ve is yeri
siddetinin ¢alisma motivasyonunu ve is doyumunu etkileme durumu arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu belirlendi (p<0.05) (Tablo 10).

Hemsirelerin HIDO’den ortalama 3.37+0.586 puan aldiklar1 ve is doyumu
diizeyinin orta diizeyde oldugu belirlendi (Tablo 11).

Hemsirelerin HIDO’niin alt boyutlarindan en yiiksek puani, Isyerinde Algilanan
Onem alt boyutundan (3.82+0.607); en diisiik puan ortalamasimi Keyifli Calisma
Ortami alt boyutundan (2.79+0.749) aldiklar1 belirlendi (Tablo 11).
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8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

Hemsirelerin HIMO’den ortalama 58.76+8.511 puan aldiklar1 ve is motivasyon
diizeyinin orta diizeyde oldugu belirlendi (Tablo 11).

Hemsirelerin is doyumu ile is motivasyonu arasinda pozitif yonde orta diizeyde
(r=0.495; p=0.000) iliskinin oldugu, hemsirelerin is motivasyonu diizeyi arttikca
is doyumu diizeyinin de arttig1 belirlendi (Tablo 12).

Hemsirelerin yas, cinsiyet, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢ocuk
sayis1, egitim durumuna gére HIDO toplam puan1 ve HIMO toplam puani
ortalamasi arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendi

(p>0.05) (Tablo 13).

Hemsirelerin ¢alistigt  hastane, meslegi isteyerek se¢cme durumu, calistig
kurumdan memnuniyet ve kurumdaki isinden ayrilma diisiincesine gére HIDO

ve HIMO toplam puani ortalamasi arasindaki farkin anlamli oldugu belirlendi

(p<0.05) (Tablo 14).

Hemsirelerin ¢alistig1 birim, ¢alistig1 pozisyon, kadro durumu, meslekte ¢alisma
stiresi, kurumda ¢alisma siiresi, genelde ¢alistig1 vardiya, glinliik bakim verilen
hasta sayisma gore HIDO ve HIMO toplam puani ortalamasi arasindaki farkin

anlamli olmadigi belirlendi (p>0.05) (Tablo 14).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile is motivasyonu arasinda
anlamli bir iligkinin oldugu (R=0.127, R2=0.016, F=6.864, p=0.009), is yeri
siddetine maruz kalma durumunun, hemsirelerin is motivasyonunun %1.6’sin1
acikladig1 belirlendi. Is yeri siddetine maruz kalma durumunun hemsirelerin is
motivasyonu iizerinde negatif yonde (t=-2.620, p=0.009) anlamli bir yordayici
etkisi oldugu belirlendi (Tablo 16).

Hemsirelerin is yeri siddetine maruz kalma durumu ile is doyumu arasinda
anlamli bir iligkinin oldugu (R=0.181, R?=0.033, F=3.508, p=0.008), is yeri
siddetine maruz kalma durumunun, hemsirelerin is doyumunun %3.3’ilinii
acikladig1 belirlendi. Is yeri siddetine maruz kalma durumunun hemsirelerin is
doyumu tizerinde negatif yonde (t=-7.671, p=0.000) anlamli bir yordayici etkisi
oldugu belirlendi (Tablo 17).
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6.2. Oneriler

Elde edilen sonuglar dogrultusunda asagidaki 6nerilerde bulunulmustur.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Hemsirelerin saglik kurumlarinda isten ayrilma niyetini azaltacak ve calisma

performansini artirabilecek motivasyon araglarinin kullanilmasi,

Hemsirelerin  saglik kurumlarinda is doyumu ve ¢alisma motivasyonunu

artirabilecek stratejilerin gelistirilmesi,

Saglik kurumlarinda hemsirelerin maruz kalabilecegi is yeri siddetinin 6nlenmesi

icin gerekli tedbirlerin artirilmasi,

Toplumdaki bireylerin saglik personeline karsi olabilecek is yeri siddetinin

onlenmesi ve farkindaliklarini artirmaya yonelik calismalarin yapilmasi,

Saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin is doyumunu ve ¢alisma motivasyonunu

etkileyebilecek her tiirlii is yeri siddetine maruziyetin 6nlenmesi,

Saglik kurumlarinda hemsireler ve diger saglik calisanlarina yonelik is yeri siddetini
onlemek icin; hasta ve yakinlarin siddet konusunda egitimi, kanunlar/ hukuki
yaptirimlarin uygulanmasi, giivenlik onlemlerinin artirilmasi, hastalarin bekleme
stirelerinin azaltilmasi, personel eksikligi olan yerlerde saglik kuruslarinda saglik
calisan1 sayisinin artirilmasi, saglik ¢alisanlarinin hasta ve hasta yakinlariyla iletisim
konusunda egitilmesi, Saglik Bakanliginin is yeri siddetinin 6nlenmesinde etkin bir

rol oynamasi ve siddet karsit1 ulusal politika benimsenmesi ve uygulanmasi,

Saglik kurumlarindaki hemsirelerin siddete maruz kaldiktan sonra bagvuru

yapabilecegi yerlerin neler olabilecegi konusunda bilinglendirilmesi,

Is yeri siddetinin is doyumu ve is motivasyonuna etkisinin hem hemsirelerde hem de
diger Orneklemlerde arastirilmasi ve iliskinin ortaya koyulmasi i¢in daha fazla

calismanin yapilmasi,

Hemsirelerde ve diger saglik calisanlarinda is yeri siddetinin hemsirelerin mesleki

ozelliklerine gore arastirildig1 daha fazla ¢aligmanin yapilmasi,

10) Hemsirelerde ve diger saglik calisanlarinda is yeri siddetinin is doyumu ve is

motivasyonuna etkisinde aracilik eden diger orgiitsel degiskenlerin degerlendirildigi

caligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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EKLER

EK-1. Kisisel Bilgi Formu

Is yeri ortaminda hemsirelere yonelik siddet son yillarda artis gdstermektedir.
Sayin hemsire meslektagim, bu ¢alismanin amaci, hemsirelerin maruz kaldigi is yeri
siddeti ile i3 doyumu ve motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemektir. Vereceginiz
cevaplar gizli tutulacak ve tamamen bilimsel amagclarla kullanilacaktir. Liitfen ifadeleri
dikkatle okuyup, eksiksiz bir sekilde cevaplayiniz.

Arastirmaya vereceginiz degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Nuran GULER Hemsire Tugge ERSOY

Tez Danismani Halk Saglhig1 Hemsireligi YL Ogrencisi

1. Yasimz: ......................
2. Cinsiyetiniz: (1) Kadin (2) Erkek
3. Egitim Durumunuz:
(1) Lise (2) On Lisans (3) Lisans (4) Y. Lisans (5) Doktora
4. Medeni Durumunuz: (1) Evli (2) Bekar
5. Cocugunuz var m? (1) Yok  (2) Var »Varsa sayist.............
6. Cahstiginiz Hastane:
(1) Sivas Cumhuriyet Universitesi Uygulama ve Arastirma Hastanesi
(2) Sivas Numune Hastanesi
7. Hangi birimde ¢alisiyorsunuz?
(1)Dahili servisler (2)Cerrahi servisler (3)Yogun Bakim (4)Ameliyathane
(5)Acil Servis (6)Poliklinik (7)Diger....
8. Pozisyonunuz:
(1) Servis Hemsiresi (2) Sorumlu Hemsire (3) Diger: (Liitfen belirtiniz).........
9. Kadro Durumunuz:
(1) 4A Kadrolu (2) 4B Sozlesmeli (3) Is Kanunu Sézlesmesi (4) Diger.........
10. Kag yildir calistyorsunuz?
(1) 1-5yil (2)6-10y1l (3)11-15y1l (4) 16-20 yil  (5) 21 yil ve lizeri
11. Bu kurumda ¢alisma siireniz:
(1) 1-5y11 (2)6-10y1l (3)11-15y1l (4) 16-20 y1l (5) 21 yil ve tizeri

12. Cahstigimz boliimii isteyerek segme durumunuz: (1) Evet (2) Hayir
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13. Hangi vardiyada ¢alistyorsunuz?
(1) Giindiiz (2) Gece (3) Gece-Giindiiz karma
14. Cahstiginiz serviste/birimde giinliik ortalama bir hemsireye diisen hasta sayisi
kactir?
(1) 1-3 hasta
(2) 4-6 hasta
(3) 7-9 hasta
(4) 10-15 hasta
(5) 16-20 hasta
(6) 21 hasta ve tlizeri
15. Bu kurumda calismaktan memnuniyet durumunuz:
(1) Memnunum  (2) Memnun degilim
16. Cahistiginiz kurumdan isten ayrilma diisiinceniz:
(1) Haywr

(2)Evet (Cevabimiz Evet ise: Nedenini belirtiniz.........................ocooenee.

17. Cahstiginiz kurumda ¢alisma performansiniz nedeniyle asagidakilerden
hangileri yapilmaktadir? (Birden fazla se¢enek isaretleyebilirsiniz)
(1) Takdir etme
(2) Ucret artis1
(3) Izin
(4) Terfi
(5) Sosyal faaliyetler (toplantilar, yemekler)
(6) Mesleki bilgi ve yetenekleri gelistirme imkanlar1 (kurs, seminer, kongre )
(7) Higbiri
(8) Diger (Liitfen belirtiniz).........ccoveiiiniiii e e

97



EK-2. Is Yeri Siddeti Soru Formu

1.

2.

3.

9.

Son bir yil icinde isyerinde siddete maruz kaldimiz m?

(1) Evet (2) Hayr

1.Soruya cevabiniz, EVET ise; Ka¢ defa siddete maruz kaldimz? .............
defa maruz kaldim

1.Soruya cevabimiz, EVET ise; Siddete nerede maruz kaldimz?

(Liitfen belirtiniz).........cooviiiiii e maruz kaldim
1.Soruya cevabimiz, EVET ise; Siddete maruz kaldiginiz zamani belirtir

misiniz? (Birden fazla se¢enek isaretleyebilirsiniz)

(1) Giindiiz mesai saatinde (08-16)

(2) Nobet esnasinda aksam vardiyasinda (16-24)

(3) Nobet esnasinda vardiyasinda gece (24-08)

1.Soruya cevabiniz, EVET ise; Kim tarafindan siddete maruz kaldiniz?

(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)
(1) Hasta (2) Hasta yakin1  (3) Calisma arkadaslar1 (4) Diger ......
1.Soruya cevabimiz, EVET ise; Maruz kaldiginiz siddetin tiirii nedir?

(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) Sozel siddet (bagirma, sozel tehdit, kiifiir, hakaret, zorbalik, irk¢1 taciz vs)

(2) Psikolojik taciz-mobbing

(3)Fiziksel siddet (yumruklama, vurma, tekmeleme, tokat, 1sirma, tirmalanma-
¢imdiklenme vs.)

(4) Cinsel siddet (taciz vs)

(5) Diger (Liitfen belirtiniz)...........oovviiiiiiiiiiiii e

1.Soruya cevabimiz, EVET ise; Size uygulanan siddetin nedeni nedir?

(Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

(1) Hastalarin uzun siire bekletilmesi

(2) Hastalik psikolojisi

(3) Hasta ve hasta yakinlarinin asir1 istekte bulunmasi

(4) Hasta ve hasta yakinlarinin kurallara uymamalari

(5) Yanlis anlama ve iletisim sorunlar1

(6) Asirt is yogunlugu

(7) Genel olarak izlenen saglik politikalar

(8) Diger (Liitfen belirtiniz)............ccoieiiiiiiiiiiiiiiieen,

1.Soruya cevabimiz, EVET ise; Siddete maruz kaldigimzda nereye
basvurdunuz?

(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

(1) Is saghg ve giivenligi birimine bagvurdum

(2) Saglik Bakanligi/Il Saglik Miidiirliigiine bagvurdum

(3) Hastane Idaresine/Y dnetimine basvurdum

(4) Polis ya da hastane Ozel Giivenlik personeline bagvurdum

(5) 1111 (Beyaz Kod)- 113 (SAHA) uygulamasina bagvurdum

(6) Hicbir yere bagvurmadim

(7) Diger (Liitfen belirtiniz)...........oooeviiiiiiiiii e,

1.Soruya cevabimiz, EVET ise; Siddet sonrasi sizlerde gelisen degisiklikler

nelerdir? (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

(1) Emosyonel degisiklikler (stres, korku, 6tke, sucluluk vs)
(2) Fizyolojik degisiklikler (uyku bozuklugu, istah degisikligi, bas agrisi, yorgunluk
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VS)

(3) Performans degisikligi (iiretkenlik kaybi, isten ayrilmayi diisiinme, siddeti isin
parcasi olarak gorme vs)

(4) 1liski sorunlari (aile ve arkadas problemleri)

(5) Higbir degisiklik olmadi

(6) Diger degisikler (Liitfen belirtiniz)............coooviiiiiiiiiiiiii i

10. Cahstiginiz kurumda hemsirelerin maruz kaldig1 siddetin onlenmesine
yonelik onlemleri/uygulamalar: yeterli buluyor musunuz?
(1) Evet (2) Hayir
11. Maruz kaldiginiz ya da kalabileceginiz siddetin is doyumunuzu etkiledigini
ya da etkileyebilecegini diisiiniityor musunuz?
(1) Evet (2) Hayrr
12.1s yerinde maruz kaldigimz ya da kalabileceginiz siddetin cahisma
motivasyonunuzu etkiledigini ya da etkileyebilecegini diisiiniiyor musunuz?
(1) Evet (2) Hayrr
13. Hemsirelerin maruz kaldigi is yeri siddetinin 6nlenmesi ve/veya azaltilmasi
icin ¢coziim oOnerilerinizi liitfen belirtiniz.
(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)
(1) Hasta ve yakinlarin egitimi
(2) Kanunlar/ Hukuki yaptirimlarin uygulanmasi
(3) Giivenlik 6nlemlerinin artirilmasi (giivenlik elemani, kameralar gibi)
(4) Hastalarin bekleme siirelerinin azaltilmasi
(5) Saglik ¢alisanlarinin sayisinin artirilmasi
(6) Saglik c¢alisanlarin iletisim konusunda egitilmesi
(7) Saglik Bakanliginin etkin bir rol oynamast
(8) Biitiin yonleri igeren bir ‘ulusal siddet karsit1 politika uygulama’
(9) Ulusal diizeyde etkin bir siddet raporlama ve izleme sisteminin kurulmasi
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EK-3. Hemsire is Motivasyon Olcegi

1L

Bu boliimde, is motivasyonuna iliskin bazi ifadelere yer verilmistir. % “E’ § é

S.N|Liitfen bu boliimdeki ifadelere ne dlgiide katilip katilmadigimzi (X)| € é’ 2=
isareti ile belirtiniz. = 3 S

=

1. |Bu klinikte ¢alismaktan ¢ok hoslaniyorum 12 |3

2. |Bu klinikte ¢alisirken ara sira isimle ilgili degisik ve ilging seyler 11 2 |3
yapabiliyorum

3. |Bu ortamda hemsire olarak ¢alismayi tercih ediyorum 11 2 |3

4. |Bu ortamda ¢aligsmak toplumda bana sayginlik kazandiriyor. 12 |3

5. |Calisirken isimle ilgili bagimsiz kararlar alabiliyor ve insiyatif 112 |3
kullanabiliyorum.

6. |Isimi yaparken ¢ok becerikli ve yetkin oldugumu diisiiniiyorum 12 |3

7. |Isimi yaparken aldigim kararlarin tiim sorumlulugunu iistlenerek 112 |3
yapabilecegimi diisiiniiyorum.

8. |Bu isi yapmamin hastalar i¢in yararli oldugunu diisiinliyorum 12 |3

9. |Isimi yaparken gosterdigim performansimdan memnunum 12 |3

10. |isimi yaparken tiim kisisel yeteneklerimi rahatlikla kullanabildigime |1 | 2 |3
inantyorum.

11. |Isimi iyi yapabilmek i¢in ¢ok caba sarf ettigimi diisiiniiyorum. 1] 2 |3

12. |Isimi iyi yapabilmek icin gereken enerjiye fazlasiyla sahibim. 11 2 |3

13. |Isimi iyi yapabilmek i¢in istek duyuyor ve ¢aba gdsteriyorum. 11 2 |3

14. |Burada ¢alismaya devam etmek isterim. Ciinkii isimin kisisel 1(2 |3
gelisimime katkida bulundugunu hissediyorum.

15. |Isimi yapmanin énemli oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii isim insan 1(2 |3
hayatini olumlu yonde etkilememi sagliyor.

16. |Bu iste calismanin, benim i¢in insanlar1 daha kolay kabul etmemi 112 |3
sagladigini diisliniiyorum.

17. |Hayatta bir yere sahip olabilmem i¢in isim dnemlidir. 1] 2 |3

18. |Isimi yaparken genellikle benden beklenenden fazlasini yaparim. 12 |3

19. |Calisirken geri bildirim almaktan hoslanirim. 11 2 |3

20. |Yaptigim iyi bir is karsilifinda genellikle takdir edilirim. 11 2 |3

21. |Isimi iyi yaptigim zaman kendimi basaril1 hissederim 11 2 |3

22. |Isimi iyi yapmamin bana terfi olanagi saglayacagmi diisiiniiyorum 11 2 |3

23. |Calistigim klinikte yoneticimin ekipteki kisileri yonetme tarzim 112 |3
begenirim.

24. |Calistigim klinikte yoneticimin karar verme yetenegini begenirim. 11 2 |3

25. |Ustlerim tarafindan bana verilen emirleri eksiksiz uygularim. 11 2 |3
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EK 4 . Hemsire Is Doyum Olcegi

S.N

Bu béliimde, calisma ortaminda is doyumuna iligkin bazi ifadelere
yer verilmistir.

Liitfen bu boliimdeki ifadelere ne 6lgiide katilip katilmadigimizi (X)
isareti ile belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmivoriim

Kararsizim

Kesinlikle
Katilivarnm

Su anki isimle gurur duyuyorum.

Hemsirelik bakimi vermek, yapmak istedigim istir.

Isimin motive edici oldugunu diisiiniiyorum.

Bu hastanede calismak, kendimi gelistirmeme yardime1 oluyor.

Isimi ilging buluyorum.

Isimin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum.

N[O |lW|IN|(F

Hastalarin iyilesmesine yardimci olmak, beni hemsire olarak
caligmaya motive ediyor.
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Slalsiss s Katilyorum
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Isyerimde iyi 6rnek alinacak hemsireler var.
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o

Isyerimde yonetici hemsire, takdir etmek ve tesekkiir etmek icin sik
sik hemsirelerle konusur.
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N
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10

Isyerimde bir sorun oldugu zaman, yonetici hemsire, bu sorunla
uygun bir sekilde ilgilenir.

(6]

11

Yonetici hemsire, tavsiyelerde bulunarak ilerlememe ve
gelisimime yardimeci olur.

12

Yonetici hemsireye acik yiireklilikle danigabilirim.

13

Isyerimde yonetici hemsire, hemsirelere, ¢alisma politikalart
ve hedefleri konusunda ayrintili agiklamalar yapar.

14

Yonetici hemsire, beni adil bir sekilde degerlendirir.
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15

Hemsirelik bakimi verirken her zaman, bu bakimi
gelistirmenin yollarini diigiiniiriim.
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16

Toplantilarda fikirlerimi ifade edebilirim.

17

Onerilerim, isyerinde dikkate alinir.

18

Isyerinde roliimii yerine getiririm.

19

Hasta bakimi konusunda, diger profesyonellere danigabilirim.

20

Hekimlere, fikirlerimi belirtemem.

21

Is arkadaslarimin bazen &vgii ve takdirlerini alirrm

22

Hastalar ve ailelerinin bana gilivendigini hissederim.

23

Hastanemiz, bireysel kosullarimizi dikkate alarak esnek bir sekilde
caligmamiza olanak saglar.
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24

Is hayatimla 6zel hayatini dengeleyebilirim.

25

Calistigim hastanede yeterli sayida personel gorevlendirilir.

26

Yaptigim isin karsiliginda yeterli maas alirnm.

27

Isyerimde izin konusundaki taleplerimiz kabul edilir
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EK-5. Etik Kurul Karan

CUMHURIYET UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK
ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI Hemgirelerin Maruz Kaldigi Is Yeri Siddeti ile Is Doyumu ve
Motivasyon Arasindaki fligki

ETIK KURULUN ADI Sivas Cum_hu_riyet Universitesi  Girisimsel Olmayan Klinik
==y Aragtirmalar Etik Kurulu R
E. = Sivas Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligs,
= E ACIK ADRESI: Tip Tarihi ve Etik Anabilim Dal
= g TR-58140 Merkez/Sivas
E = | TELEFON 0346 219 10 10 / Dahili: 2092
3= | FAKS -
| E-POSTA gokaek2014(@gmail.com

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI Dog. Dr. Nuran Giiler
UNVANIADISOY ADL

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ UZMANLIK o
ALAN Hemsirelik

KOORDINATOR/SORUMLU = : T3 b & 215 s s :
ARASTIRMACININ Sivas Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi,

BULUNDIIGU MERKEZ Hemgirelik Balumii

DESTEKLEYICT -

DESTEKLEYICININ YASAL
TEMSILCIST

MATIOTE NANASYE

ARASTIRMANIN TUR Yiiksek lisans tezi

ULUSLARARASI ]

ARASTIRMAY A KATILAN TEK MERKEZ COK MERKEZLI ULUSAL
MERKEZLER = ] ]

Etik Kurul Bagkaniin
Unvani/Ady/Soyadi: Prof. Dr. Mubhittin Sénmez ¥
Imza: o
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CUMHURIVET UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK
ARASTIRMALAR ETIiK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI Hemgirelerin Maruz Kaldigr Is Yeri Siddeti ile Is Doyumu ve

Motivasyon Ar daki liski

. Versiyon o
é Belge Adi Tarihi Numaras: Dili
= = ARASTIRMA PROTOKOLU
2z Tickge (] ingilizce (] Diger [J
=33
=i L
= BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU N
ad i Tiirkge [ ingilizee [J Diger [J
=
a OLGU RAPOR FORMU Tiirkge [] Ingilizce [ Diger (]
7 - Belge Adi Agiklama
g 3 [sicomtA -
=23 TIRMA BUTCEST L]
& : BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER FORMU ]
Z= TLAN L
§ = Y1LLIK BILDIRIM O
= SONUC RAPORU O
= < 0
== DIGER: = Baslik degigikligine dair dilckee
Karar No: 2019-10/28 Tarih: 09.10.219
= E Yukanda bilgileri verilen bagvuru dosyasu lle ilgili d1lelu;.ed= 04.07.2018 tarih ve 2008-07/33 karar numarass ile kabul edilen “Hemgirelerin
== Maruz Kaldsga Siddet ile iy daki Diski™ bashikls yuksek lisans ez ¢alismasina ait baghgin “Hemsirclerin Maruz
3 S Kaldn Is Yeri ?.kldcn ile s Duyumu ve Monwuwm Armndald liski™ ofarak dair dilckge gerekge,
= amag, yakl dikkate uygun olup aragtr d da belirtilen
merkezlerden gﬂckll 1zin alnarak gergeklestiritmesinde etik ve blhm_-.el sakmea bulunmadi@ina toplantiya katllan eulc kurul Gye tam sayisuun salt
goBunlupu ile karar verilmigtir.
KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU
Klinik Aragtirmalar Hakkinda Y lik, Iyi Klinik Uyg lart Kalavuzu, Helsinki Bildirgesi,
ETiK KURULUN CALIGIENSAS] Cumhuriyet UﬂlWrSﬂcﬁl Girigimsel Olmayan Klinik Am.sl-rmala: Etik Kurul Yonergesi
BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI:  Prof. Dr. M

UnvanyAdySoyvade Uzmanhk Alany Kurumu Cinsiyel Arn i:l;'l'u'“ = Katihm * imza
Prof. Dr. Mubhittin Sonmez Anatomi Cumhariyet Univessitest T | ey 1 kO | EO | u@ [ & aQ \\\l},,uv“’
Prof. Dr. Yalgin Karagtz Biyoistatistik E:lm’“ Oniversitesi. Te | p 3 | kO |0 | v | e@ | 0 () \f-, ]
Prof. Dr. Hatice Ozer Patoloji Cumburiyet Uafversitesi. T | e [ k®@ | EO |00 E HCI:[);’
Dog. Dr. Ercan Ozdemir Fizyoloji Cumhuriyet Universitesi, Tip | kO e |e@m@ [e@ | n El'_ |
Dog. Dr. Galtay Yildirm Tip Tarihi ve Etik E;':m‘:;"“ Universitesi. e | .3 | k@ | e | v@m | @ | voy
Dog. Dr. Binnur Bage: Beslenme ve Divetetik gﬁ:‘;“ht“gﬂf'nﬂgfl‘mﬁf‘m 0 k@ |0 |v®m L e@ | 1O
Dr. Opret. Ovesi Mehmet Atas F ik Mikrobiyoloji Ecm“;‘?;‘aﬁm;csi tesi, E® (kO |0 |v®m | e@ | vO
Dr. Ogret. Uvesi Engin Alunkaya | 1 hastaliklan Cumhuriyer Universitesi, T | epg | k) | kO | v@ |60 | vE
Dr. Ogret. Uyesi Melih Olgey Protetik Dig Tedavisi ﬁﬂm;&ﬁg’;;;’f“‘” Dt lem | ko | e | vm | & upg

Etik Kurul Bagkamnm \\

Unvan/Adv/Soyadi: Prof. Dr. Muhittin Sénmez

W
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EK-6. Kurum izinleri

T.C
SAGLIK BAKANLIGI
SIVAS IL SAGLIK MUDURLUGU
SIVAS NUMUNE HASTANES]

DN

Say1 : 93B48782/799
Konu : Anket Calismas: Talebi - Tugge ERSOY

SIVAS IL SAGLIK MUDURLUGUNE

Cumbhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisti Halk Sagligi Anabilim Dal
Yiiksck Lisans 6grencisi Tugge ERSOY® un “Hemsirelerin Maruz Kaldig: s Yeri Siddeti ile
Is Doyumu ve Motivasyon Arasmdaki fliski” baghklh yiiksek lisans tez caligsmasini kisisel
verilerin korunmasi ve bilgi gtivenligi kurallarina uyulmasi kaydiyla 04.11.2019- 31.12.2019
tarihleri arasinda Hastanemizde uygulamas: uygun gérillmiistiir.

Bilgilerinize rica ederim.
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Evrak Tarih ve Sayise: 10/10/2098-30633

] 1 y': A
L

TR EKR LR Y LB -

T.C. i
SIVAS CUMHURIYET UNIVERSITES] REKTORLUGT !
Saghk Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi |
Bashelkimligi i

Sayr  :93596471-010.99-E.30633 10/10/2019
Konu : Anket uygulamast

Saym; Tugee ERSOY

Tigi :03.10.2019 tarihli dilekgeniz.

Ilgi taribli dilekgenizde belirtilen "Hemsirelerin Maruz Kaldig Is Yeri Siddeti le iy
Doyumu ve Motivasyon Arasmndaki Iliskinin Belirlenmesi” konu baslikl yiikseklisans tezinin
anket uygulamasimi hastanemiz hemgirelerine uygulanmasi isteginiz degerlendirilmis olup, anket
yapilacak kisilerin de onaymun alinmasi sartiyla uygun gorilmiistiir.

Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzahdmr
Prof.Dr. Omer Tamer DOGAN
Bashekim

Evraki Dogrulamak lgin = https:/icbkapp 1 cumhuriyet edu trien Vi ision/validate_doc.aspx?V=BEKR4RYLE

Adres : Sivas Cumburivet Universitesi Kampiisii 58140 Sivas Bilgt igin : Elif KILIC
Telefon : 0 346 2581326 Belgegeger : 0 346 258 0024 Unvant :

e-Posta : hasume)'aziislcri@cumhuriyct.edu.tr Elektronik Ag :

www.cemhuriyet.edu.tr
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EK-7. Ol¢ek Kullamim Izinleri

On Friday, 8§ November 2019, 10:54:00 GMT+3, tugce ersoy <fugce_ersoy_ksk@hotmail.com> wrote:

Prof. Dr. Esra ENGIN

Methaba Hocam:

Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Halk Saglig Anabilim Dali yiksek lisans programi
ogrencisiyim.

Makalenizde gelistirdiginiz “HEMSIRE IS MOTIVASYON OLCEGI*ni, damsmanhgini Prof. Dr. Nuran
GULER’in yaptig1 ve hemsireler iizerinde uygulayacagimiz tez calismamizda, makalenizi/yaymmz1 kaynak
gostererek kullanabilmemiz i¢in izninizi istemekteyiz.

Tesekkiirler. ..

Saygilarimla..

Tugce ERSOY

Génderen: esra engin <esraengin@yahoo.co.uk=
Gonderildi: 8 Kasim 2019 Cuma 14:48

Kime: tugce ersoy <tugce_ersoy_ksk@hotmail.com>

Konu:

Seveili Tugee, “HEMSIRE IS MOTIVASYON OLCEGI™ni yiiksek lisans tezinizde kullanabilirsiniz.
Kolayliklar dilerim.

Prof Dr.Esra ENGIN

Ege Universitesi Hemsirelik Fakultesi

Ruh Sagligi ve Hastaliklar Hemsireligi A.D.
Bornova / IZMIR

TIf: 0232 3905502

Faks: 0232 3886374

E-Mail: esraengin @yahoo.co.uk
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tugce ersoy <fugce_ersoy_ksk@hotmail.com=, 5 Eki 2019 Cmt, 16:08 tarihinde sunu yazdi:
Dr. Ogr. Uyesi Aysun TURE YILMAZ
Merhaba Hocam;
Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Halk Sagligi Anabilim Dali yiiksek lisans
programi Ggrencisiyin.

Makalenizde gelistirdiginiz “HEMSIRE IS DOYUM OLCEGI™ni, damsmanligm Prof Dr. Nuran
GULER'in yaptigi ve hemsireler iizerinde uygulayacagumiz tez calismamizda, makalenizi/yaymimzi
kaynak gostererek kullanabilmemiz icin izninizi istemekteyiz.

Tesekkiirler...
Saygilarimla..

Tugce ERSOY

Gonderen: Aysun Tire <aysunnture@gmail.com>
Gonderildi: 7 Ekim 2019 Pazartesi 13:12

Kime: tugce ersoy <tugce_ersoy_ksk@hotmail.com>

Merhaba Tudce,

Hemsire [5 Doyum Olgedini tez calisman da kullanabilirsiniz.
Ekte dicedi ve dicekle ilgili gerekli aciklamalan génderiyorum.
Danigmak istedigin bir sey olursa tekrar iletisime gecebiliriz.

lyi calismalar dilerim.

Dr. Ogr. Uyesi Aysun TURE
Eskisehir Osmangazi Universitesi
Saghk Bilimleri Faktiltesi
Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dal
Eskisehir
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EK-8. Bilgilendirilmis Onam Formu

SIVAS CUMHURIYET UNIVERSITESI GiRiSIMSEL OLMAYAN KLINIiK
ARASTIRMALAR ETiK KURULU BILGILENDIRILMIiS OLUR FORMU

Saym ...

Bu katilacaginiz calisma bilimsel bir arastirma olup, arastirmanin adi
‘Hemsirelerin Maruz Kaldig: Is Yeri Siddeti ile Is Doyumu ve Motivasyon Arasindaki
Miski’dir.

Bu arastirma, Sivas il merkezinde gorev yapan hemsirelerin maruz kaldig: is yeri
siddetinin, i3 doyumu ve motivasyon ile iligkisini belirlemek amaciyla yapilmasi
planlanmaktadir. Calismaya katilim goniilliiliikk esasina dayalidir. Kararinizdan once
arastirma hakkinda sizi bilgilendirmek istiyoruz. Bu bilgileri okuyup anladiktan sonra
arastirmaya katilmak isterseniz formu imzalayiniz.

Bu arastirma, hemsirelerin giivenli ortamlarda yiiksek is doyumu ve motivasyonla
calismalar1 ve saglik kurumlarinda kaliteli saglik hizmeti sunulmalar1 agisindan siddetin
onlenmesinin énemine dikkat cekmek amaciyla ele alinmaktadir. Ilgili alan yazinina
katki saglayacag diistiniilmektedir.

Bu arastirmada sizin i¢in beklenen yarar, ¢alismakta oldugunuz kurumda her
zaman maruz kalabileceginiz is yeri siddeti ile ilgili farkindaliginizin olusturulmas ve
bu is yeri siddetinin yaptiginiz isten aldiginiz doyum ve motivasyon arasindaki iliskinin
belirlemesine katkida bulunmanizdir. Bu arastirmada yer almaniz icin bir defa size
verilen anket formunu istenilen sekilde cevaplamaniz yeterli olup, arastirmada yer
alacak sizin gibi goniilliilerin sayis1 1270°dir. Caligma 9 ay siirecektir.

Bu aragtirma ile ilgili olarak sizden beklenen arastiricinin hazirladigi anket
sorularina uygun ve dogru cevap vermek ve sonuglarini zamaninda arastiriciya
ulastirmaktir. Eger arastirmaya katilmayi kabul ederseniz arastirmacilar yiiksek lisans
ogrencisi Tugce ERSOY, tarafindan sizlere formlar hakkinda kisa bir aciklama
yapilacak ve formlarda yer alan sorular1 cevaplamaniz istenecektir. Bu arastirmada
cevaplamaniz istenen 4 adet form bulunmaktadir. Bunlardan birinci form olan “Kisisel
Bilgi Formu’ ¢alisanlarinin kisisel ve mesleki tanitici 6zelliklerini sorgulayan 17
sorudan olusmaktadir. Ikinci form olan “Is Yeri Siddeti Soru Formu” hemsirelerin is
yerinde maruz kaldiklar1 siddetle ilgili durumu sorgulayan 13 sorudan olusmaktadir.
Uciincii form olan “Hemsire Is Doyumu Olcegi”, hemsirelerin is doyum diizeylerini
belirlemeye yonelik, 4 alt boyut ile 28 sorudan olusan ve kisa 6l¢ek olarak adlandirilan,
giivenilir ve uygulanmas1 kolay bir dlcektir. Ugiincii form ise, “Hemsire Is Motivasyon
Olgegi” hemsirelerin is motivasyon diizeylerini belirlemeyi amaglayan, tek boyut ile 25
sorudan olusan, giivenilir ve uygulanmasi kolay bir dlgektir. Arastirmada kullanilan bu
formlar1 cevaplamaniz yaklasik 15-20 dakika siirecektir.

Aragtirma sirasinda sizi ilgilendirebilecek herhangi bir gelisme oldugunda, bu
durum size veya yasal temsilcinize derhal bildirilecektir. Arastirma hakkinda ek bilgiler
almak ic¢in ya da calisma ile ilgili herhangi bir sorun, bilgi ve goriisleriniz i¢in .......
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numarali telefondan arastirmaci Tugge ERSOY’a basvurabilirsiniz.

Ayrica bu arastirma kapsamindaki sizden veya bagli bulundugunuz sosyal
giivenlik kurulusundan higbir {icret istenmeyecektir. Ayrica bu arastirma kapsaminda
anketi doldurmaniz ya da doldurmamaniz durumunda herhangi bir olumsuzluk
olusturmayacaktir.

Bu aragtirmada yer almak tamamen sizin isteginize baghdir. Arastirmada yer
almay1 reddedebilirsiniz ya da herhangi bir asamada arastirmadan ayrilabilirsiniz. Bu
durum herhangi bir cezaya ya da sizin yararlariniza engel duruma yol agmayacaktir.
Aragtirict bilginiz dahilinde veya isteginiz disinda, uygulamanin gereklerini yerine
getirmemeniz durumunda sizi arastirmadan ¢ikarabilir. Arastirmanin sonuglart bilimsel
amacla kullanilacaktir, ¢alismadan ¢ekilmeniz ya da arastirici tarafindan ¢ikarilmaniz
durumunda, sizle ilgili veriler de gerekirse bilimsel amagla kullanilabilecektir.

Size ait tim kimlik bilgileriniz gizli tutulacaktir ve aragtirma yayinlansa bile
kimlik bilgileriniz verilmeyecektir, ancak aragtirmanin izleyicileri, yoklama yapanlar,
etik kurullar ve resmi makamlar gerektiginde bilgilerinize ulagabilir. Siz de
istediginizde kendinize ait bilgilere ulasabilirsiniz.

Caliymaya Katilma Onayi:

Yukarida yer alan ve arastirmaya baslanmadan Once goniillilye verilmesi
gereken bilgileri okudum ve sozli olarak dinledim. Aklima gelen tim sorular
arastiriciya sordum, yazili ve sozlii olarak bana yapilan tiim agiklamalar1 ayrintilariyla
anlamis bulunmaktayim. Caligmaya katilmayi isteyip istemedigime karar vermem igin
bana yeterli zaman tanindi. Bu kosullar altinda, bana ait bilgilerin gézden gegirilmesi,
transfer edilmesi ve islenmesi konusunda arastirma yiiriitiiclisiine yetki veriyor ve sz
konusu aragtirmaya iliskin bana yapilan katilim davetini hi¢bir zorlama ve baski
olmaksizin goniillii olarak kabul ediyorum.

Bu formun imzal1 bir kopyas1 bana verilecektir.

Goniilliiniin,

Adi-Soyadi:

Adresi:

Tel.-Faks:

Tarih ve Imza:

Aciklamalar1 yapan arastirmacinin,
Adi-Soyadi:

Gorevi:

Adresi:

Tel.-Faks:

Tarih ve Imza:

Olur alma islemine basindan sonuna kadar tanikhik eden kurulus gorevlisinin/goriisme taniginin,
Adi-Soyadi:

Gorevi:

Adresi:

Tel.-Faks:

Tarih ve Imza:
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OZGECMIS
OZGECMIS

Kisisel bilgiler
Adi Soyadi Tugge ERSOY

Dogum Yeri ve Tarihi ~ Tokat/Erbaa-1994

Medeni Hali Bekar

Yabanci Dil 1ngilizce,55

Iletisim Adresi Yesilyurt Mah. Sifa Cad. Numune Hastanesi, Sivas
E-posta Adresi tugce_ersoy_ksk@hotmail.com

Egitim ve Akademik Durumu

Lise Erbaa Coskun Onder Lisesi, 2012

Lisans Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi Hemsirelik Boliimii,
2013

Yiiksek Lisans Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii 2019

Is Tecriibesi

Sivas Numune Hastanesi Hemsire, 2017-...

Bilimsel Faaliyetler
e KADINA YONELIK SIDDET

e LITERATUR TARAMA VE PRATIK ARASTIRMA [PUCLARI
e YASLILARDA EGZERSIZ

e PASIF ICICILIK VE ETKILERI]
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