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OZET
Ulkemizde saglik sektdriinde ve saglik personeli istihdam politikalarinda yasanan hizli
degisim hemsirelerin ¢aligma kosullarmin yani sira ise yonelik tutumlarimi ve bu kapsamda is
doyumlarint olumsuz yonde etkilemektedir ve konunun kapsamli bir bicimde arastirilmasina
gereksinim vardir.
Amac: Hemsire yoneticilerin is doyumu konusunda yapacaklar1 diizenlemelere 151k tutacak
bilgiler saglamak {izere planlanan bu arasgtrmada su sorulara yanit aranmistir: 1.
Hemsirelerin demografik 6zellikleri ve ¢aligma 6zelliklerine gore is doyumlar1 arasinda fark
var midir? 2. Hemsirelerin rol ¢atismasi, rol belirsizligi, kurumsal baglilik, isle biitiinlesme
ile is doyumu arasinda iliski var midir? 3. Incelenen bagimsiz degiskenler, is doyumunun ne
kadarmi agiklamaktadir?
Yontem: Tanimlayic1 ve kesitsel tiirde yapilan bu calismanin 6rneklemine bir iiniversite
hastanesinde calisan 519 hemsirenin 407'si (% 79.4) alinmistir. Arastirmada kullanilan veri
toplama araglar1 sunlardir: demografik 6zellikler ve ¢alisma kosullarini belirleme formu; is
doyumu o6lgegi; kuruma baglilik 6lgegi; isle biitiinlesme Olgegi; rol belirsizligi ve rol
catismas1 Olcegi. Ik {ic olcegin gegerlik ve giivenirlik calismasi Tiirkdz tarafindan
yapilmustir. Olgekler olumsuz uctaki ifadeye 1, olumlu ugtaki ifadeye 5 puan vererek
puanlanmakta; puanlarin yiikselmesi olumlu tutumu, diismesi ise olumsuz tutumu
gostermektedir. Rol catigmasi ve belirsizligi 06l¢egi Erigli¢ tarafindan Tiirkce'ye
uyarlanmigtir. Maddeler -3 ve +3 arasinda degerlendirilmektedir. Verilerin analizinde t-testi,
tek yonlii varyans analizi, korelasyon analizi ve basamakli ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Anket formlar1 gizliligin korunacagi bildirilerek hemsirelere dagitilmistir.
Arastrma i¢in etik kuruldan ve verilerin toplanmasi i¢in hastane yonetiminden izni
almmustir.
Bulgular ve Sonu¢: Hemsirelerin is doyumlari ile rol ¢atismasi, rol belirsizligi, kurumsal
baglilik, isle biitiinlesme ve is doyumu Olcekleri arasinda anlamli iligkiler saptanmistir.

Hemsirelerin kurumsal bagliliklari, rol ¢atigmasi, rol belirsizligi, pozisyonlar1 ve hafta sonu



izinli olma durumlarmin is doyumundaki degisimin %60'n1 agikladig1 gosterilmistir.
Elde edilen sonuglar baglaminda kurumsal bagliligin giiclendirilmesine, hemsirelerin sosyal
yasamlarint engelleyen ve ekip icinde yasadiklari rol sorunlarmin giderilmesine yonelik

diizenlemelere iliskin 6neriler sunulmustur.

Anahtar kelimeler: hemsire, is doyumu, kurumsal baglilik, rol ¢atigmas1 ve rol belirsizligi
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SUMMARY

Rapid change in health sector and health personel employment policies in our country effects
labor conditions of nurses along with their attitudes towards the job and within this context
their job satisfaction in the negative way and there is a need to investigate this issue
comprehensively.

Aim: This study was designed to provide information to help the nurse administrators in
developing strategies to improve the job satisfaction of nurses. Research questions of the
study are: 1. Is there any difference between job satisfaction of nurses according to their
demographic and working characteristics? 2. Is there a relationship between the job
satisfaction and role conflict, role ambiguity, organizational commitment, and job
involvement? 3. How much of the job satisfaction is explained by the independent variables
investigated?

Method: A descriptive cross-sectional, survey design was used. This study sample consists
of 407 nurses (79.4%) of 519 nurses working at a university hospital. Data were collected
from self-administered questionnaires, including "the job satisfaction, organizational
commitment, job involvement, role ambiguity and role conflict" scales, and demographic and
labor conditions form. Validity and reliability study of the first three scales has been done by
Tiirkdz. The scales are rated on a 5-point Likert type scale ranging "strongly disagree (1) to
strongly agree (5)"; increase of grades indicate positive attitude and decrease of points
indicate negative attitude. Role conflict and ambiguity scale have been adapted to Turkish by
Eriglic. Items are assesed between -3 and +3. In the analysis of data t-test, ANOVA,
correlational analysis and stepwise regression analysis have been used. Survey forms were
distributed to nurses ensuring that the information will be confidental. Ethical approval of
the study was gained from the Research Ethics Committee.

Findings and conclusion: There was a significant relationships between job satisfaction and
role ambiguity, role conflict, organizational commitment, job involvement and job satisfaction

scales. Regression analyses indicated that 60% of change in job satisfaction was explained by
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organizational commitment, role conflict, role ambuguity, their positions and being off at
weekends. Within the scope of results suggestions were made regarding the arranegments
about stregthening the organizational commitment and solving the role problems they live in
the team and preventing their social lives.

Key words: Nurse, job satisfaction, organizational commitment, role ambiguity and role

confli



1. GIRIS

Teknolojinin hizla gelistigi ¢agimizda calisma yasami, bireyin gerek fizyolojik
gerekse psiko-sosyal yonden sagligini olumsuz yonde etkileyebilecek bir boyut kazanmistir.
Bu nedenle ¢alisanin beden sagligini ve ¢alisma yasamini, fizyolojik ve toplumsal kaynakli
zararli etkilerden korumak, ¢agdas bilimin temel ilkelerinden olmustur. Insan émriiniin biiyiik
bir kisminin isyerinde gectigi diisiiniiliirse, isi sadece maddesel ve ekonomik yonleriyle ele
almak psikolojik ve toplumsal yoniinii ele almamak eksik bir goriis olmaktadir (1, 2).

Hemsirelerin c¢aligma alani; yogun stresler yasayan hasta bireye hizmet verme
giicliigiiniin yan1 sira, bu alanda gorev yapanlarin sik sik stres yaratici olaylarla kars1 karsiya
kalmalar1 nedeniyle de, diger is ortamlarindan farklilik gdstermektedir.

Saglik kuruluslari, su anda kaynak kisitliligi ve yanlig insan giicii politikalar
nedeniyle hemsire yetersizligi sorunu ile yilizyiizedir. Glinlimiizde hemsirelerin 6zellikle
meslekte yeni olan hemsirelerin meslegi hizla birakmalar1 hemsirelik dis1 gorevlere
yonelmeleri sonucu hemsire yetersizligi de artmistir. Bu sonug sadece belli lilkelerin ya da
bolgelerin yasadigi sorunlar olmaktan ¢ikmis ve arastirmacilar konuyu “hemsirelerin diinya
capindaki yetersizligi” seklinde ifade etmislerdir (2).

Hemsire yetersizliginin en dnemli nedenlerinin; deneyimli hemsirelerin ¢ogunlugunun
emekli olmasi, hemsirelik mesleginin tercih edilmemesi varolan hemsirelerin ise devaminin
ve kuruma bagliliklarinin saglanamamasi ve hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugunun 6zellikle geng
hemsirelerin farkli sektorlere kaymasi oldugu disiiniilmektedir (2, 3). Bu sorun
akademisyenler ve hemsire yoOneticiler tarafindan iizerinde durulmasi gereken Onemli
sorunlardan birisidir. Hemsirelerin kurumda kalmasimi saglayacak bilesenler iizerinde
caligmalar yapilmasi, personel degisim nedenlerinin belirlenmesi ve bu durumu hizlandiran
faktorlerin ortadan kaldirilmasit gerekmektedir. Hemsire yetersizligini ve  degisimini
aciklayabilecek en Onemli degiskenlerden birisi i3 doyumudur. Aiken ve arkadaslarinin
(2001), bes iilkede yaptigi calismada hastanede calisan hemsirelerin % 40’nin islerinden
memnun olmadigmi gdstermistir (4). Is doyumu diizeyi cok memnundan biraz memnuna
gectiginde hemsirelerin isini degistirme oranlar1 artmaktadir. Memnuniyesizlikten meydana
gelen is degisimindeki artis personel eksikligine yol acar ve sonugta kurumsal problemlerin
ortaya c¢ikmasina neden olur. Is doyumunun eksikligi hizmet kalitesi ve saglik bakimu,

catigma, performans, motivasyon ve goreve devam etme gibi bir c¢ok degiskeni



etkileyebilmesi nedeni ile yoneticilerin lizerinde 6nemle durmasi gereken konulardan birisi
haline gelmistir (2, 3).

Bununla beraber hemsirelerin gorev tanimlarinin yeterince agik olmayisi, rol
belirsizligine ve rol ¢atismasma neden olmaktadir. Hastanelerde gorev yapan cesitli personel
arasindaki anlayis, deger yargilari, amaclar ve amaglara ulasilmas: i¢in takip edilen yollar,
sorunlarin algilanmast ve ¢Oziimiine iliskin diislincelerdeki farkliliklar uyumsuzluga ve
catismaya neden olmaktadir. Bu c¢atigmalar hastane verimini diislirdiigli gibi hemsire is
doyumuna yansimakta ve kurumdan uzaklagmaya neden olmaktadiwr. Tim bu faktorler
hemsirelik is giiclinli olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenlerle saglik hizmetleri i¢cinde
hemsirelik hizmetlerinin organizasyonu, is giicli planlamasi; kaliteli bakim hizmetinin
sunulmasinda ve is doyumunda Onemli yer tutmaktadir. Hastane gibi biiyiikk insan giicli
gerektiren Orgiitlerde etkin is veriminin saglanmasi i¢in gorev tanimlamalarinin yapilmasi ve
calisilan mesleklerin rollerinin belirlenmis olmas1 gerekmektedir (5, 6).

Ulkemizde saglik sektdriinde ve saglik personeli istihdam politikalarinda yasanan hizli
degisim hemsirelerin ¢aligma kosullarinin yani sira ise yonelik tutumlarini da etkilemektedir.
Kaliteli hizmet sunmanin onkosulunun personel memnuniyeti ile yakindan iligkili oldugu
aciktir. Ulkemizde yapilan arastirmalar hemsirelerin is doyumlarmmn diisiik oldugunu
gostermektedir (7, 8); ancak i3 doyumunu etkileyen farkli bilesenlerin birlikte incelendigi

arastirma sonuglarina rastlanmamaistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Saglik kuruluslarin hastanenin en biiylik insan giiciinii olusturan hemsirelerin ise
yonelik beklentilerini karsilamaya oOncelik vermeleri gerekmektedir. Hemsirelerle yapilan
aragtirmalar is doyumunu etkileyen etmenlerin ¢ok yonlii incelenmesi yoniinde Oneriler
sunmaktadir. Ayrica iiniversite hastanelerinde kamu kadrolarinin kisitlanmasi nedeniyle
yonetici hemsireler yiiksek ayrilma sorunlari ile yiizylizedir. Bu baglamda, bir iiniversite
hastanesi hemsirelik departmaninda gorevli olan hemsirelerin, is doyumlarmnin ¢ok yonlii
olarak incelenmesinin yoneticilerin hemsire planlamasi i¢in yapacaklar1 diizenlemelere 151k

tutacag1 diigiiniilmiistiir.



1.2 Arastirma Sorulari

Bu arastirmada yanit aranan sorular sunlardir:

1- Hemsirelerin demografik 6zellikleri (yas, medeni durum, g¢ocuk sayisi, caligma yili,
egitimi) ve c¢alisma Ozelliklerine (¢aligilan birimlerdeki pozisyon, kadro durumu, ¢alisilan
klinik, nébet tutma durumu, bir aydaki hafta sonu izni sayisi, bir mesaide ortalama bakilan

hasta sayis1, durumsal yer degisiklikleri) gore is doyumlar1 arasinda fark var midir?

2- Hemgirelerin rol catismasi, rol belirsizligi, kurumsal baglilik, isle biitiinlesme ile is

doyumlar1 arasinda iligki var midir?

3- Incelenen bagimsiz degiskenler, is doyumunun ne kadarm agiklamaktadir?



2. GENEL BILGILER
2.1. Is, insan ve Calisma Yasam

Is kavrammnin tiim dillerde ortak bir anlam1 vardir. Her seyden &nce is bir eylemi ifade
eder. Is, bireyin bir sey yapmak ya da bir sonuca ulasmak icin emegini kullandig1 bir
faaliyettir. Is, bir hedefe ulasmak icin yapildigindan basvurulmasi zorunlu bir arag niteligi
tasir. Meslek ise bir kimsenin hayatini kazanma amaciyla resmi egitimi de dahil olmak iizere
basvurdugu faaliyetlerin tiimiinii iceren daha genis bir kavramdir. Diger bir deyisle meslek
genellikle uzun ve yliksek dereceli bir 6grenim gerektiren, kendine 6zgili yasal ve ahlaksal
kurallar1 bulunan ve bir kimsenin gec¢imini saglayan ugras olarak tanimlanmaktadir. Bu
kavramda yapilan faaliyetlerin organizasyon diizeyindeki yerini, ulasilan sonuglarin énemini
ve meslegi basarmak i¢in gerekli olan bilgi, egitim, tecriibe, yetenek, beceri ve bu gibi kisisel

nitelikleri belirtme anlami1 vardir (1, 7, 9).

Giliniimiizde artik is saghigi kavrami sadece meslek hastaliklar1 ya da is kazalariyla
birlikte anilan bir kavram olmaktan ¢ikmustir. Isin getirdigi her tiirlii saglik sorunlar1 ve
koruma onlemlerinin 6n planda oldugu, sadece c¢iktilarda degil, {iretimin her asamasinda
kaliteyi hedefleyen bir is saglig1 gercegini giindeme getirmis bu nedenle is doyumu, yasam
kalitesi gibi kavramlar ortaya c¢ikmistir (1, 10). Tiim c¢alisanlar, ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesini, c¢alisma yasamina iliskin ekonomik, psikolojik ve toplumsal

gereksinmelerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasini istemektedirler (11, 12).

Giliniimiizde saglik hizmetlerinin kalitesinin yiikseltilmesi saglik kuruluslarinin
onceligidir. Bunun i¢in de saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesinde ekibin bir pargasi olan
hemsirelerin mesleki sorunlar1 ve ¢aligma yasamlarmin diizeltilmesinin, is doyumu ve kuruma
bagliliklarimin arttirilmas: 6nem kazanmaya baslamistir. Saglik kuruluslarinin su andaki en
Oonemli problemlerinden birisi hemsire yetersizligidir. Bu durum 6&zellikle hemsirelerin
kuruma baglhiliklarinin saglanamayisi ve hemsirelik disinda c¢alisma egilimlerinden
kaynaklanmaktadir. Bu is degistirme egiliminin en onemli etkeni hemsire iy doyumunun
saglanamamasidir. Hemsirelerin elde tutulmasi hemsire is doyumunun arttirilmasi ve kuruma

bagliliklarm saglanmasi ile olasidir (2, 3, 13).



2.2. Is Doyumu

Is ve kuruma ydnelik tutum arastirmalarinda birbiri ile iliskili ancak birbirinden ayirt
edilebilen bes farkli tutum boyutu gelistirilmistir. Bunlar; i doyumu, kuruma baghlik, isle
biitiinlesme, motivasyon ve isi siirdiirmeye yonelik tutumdur (14). Bunlardan en 6nemlisi ve

en ¢ok lizerinde aragtirma yapilmis olan is doyumu boyutudur (2, 7, 15, 16, 17, 18, 19).

Insanlarin yaptiklar1 ise karst tutumlarmni, bilgi, inang, duygu, davranis ve
degerlendirmelerini igeren iy doyumu, kurum ve organizasyonlarda degerlendirmesi ve
dlciilmesi oldukca zor ve dinamik bir siirectir. Is doyumu, hem ¢alisanlar hem de yoneticiler
icin ¢agdas bir sorun olarak organizasyonel davranis icerisinde onemli bir yer tutar. Is
doyumu; calisanin ¢alistigr kurumdan ve isinden bekledikleri ile aldiklar1 arasindaki uyum

olarak tanimlanmaktadir (2, 3, 9, 13).

Is doyumu kavrami ve is doyumunun &lgiilmesi yoniindeki ilk calismalar 1911°de
Frank Taylor tarafindan baslatilmis ve bugiline kadar degisikliklere ugrayarak devam etmistir.

Taylor’un i doyumu kavrami, kazanilan paranin miktar1 ve ddiillendirmelere dayanir (1, 2, 7,

13).

Hoppock 1911°de, doyumun kiginin kosullarina, ¢aligma arkadaslarina, meslegin
gerektirdigi durumlara adapte olma yetenegine bagli oldugunu, is doyumunun, yasamdan

duyulan doyumun bir pargasi oldugunu belirmistir (1, 20).

Locke 1969 da is doyumunu, kisinin yaptig1 isi, isle ilgili degerlerini, deneyimlerini
gerceklestirmeyi basarmasina yol acan silirecin sonucunda ortaya ¢ikan haz duyumu olarak

tanimlamistir(1, 20).

Herzberg is doyumunu, basari, taninma ve benzeri gereksinimlerin karsilanmasi ile

ilgili giidiileyici etkenlerin bir islevi olarak tanimlamaktadir(1, 20).

Is doyumsuzlugu, galisanmn yaptig1 isten bir doyum ya da hoslanma duygusunu elde
etmemesi, isine karsi bir bikkinlik, isteksizlik ve isten kagma duygusu olarak agiklanmaktadir.
Is doyumsuzlugu beraberinde kayitsizlik, isi yavaslatma, isten ayrilma gibi davramslar1 da
beraberinde getirdiginden, verilen hizmetin niteligini ve c¢alisanlarin genel doyumunu,

sagligini fiziksel ve ruhsal yonde kotii etkileyecektir (7).



Calisanlarm gereksinimi ve duygular1 olan bireyler olarak ele alinmasi ilk olarak
1900°li yillarin basinda baglamig ve yapilan c¢alismalar sonrasinda bazi kuramlar

gelistirilmistir.
2.3. Is Doyumu ile Ilgili Kuramlar

Sosyal bir orgiitii olusturan kisilerin isleriyle ilgili olarak bir takim davranislar
sergiledikleri, boylece karsilikli etkilesim gerceklestirdikleri ortadadir. Insanlarin is ve
gorevlerini stirekli olarak yerlerine getirebilmeleri , bu etkilesimlerin saglikli ve doyum verici

olmasina baghdir (20, 21).
2.3.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kuram

Maslow insan gereksinimlerini, hiyerarsik olarak siraladigi bes temel sinifta
toplamistir (Sekil 1). Bireyin fizyolojik gereksinimleri 6ncelikle kargilanmasi1 gereken, doyum
alincaya kadar en yiiksek giice sahip olma egilimindedir. Fizyolojik gereksinimlerden sonra
bireyin gilivenlik gereksinimi etkin duruma gelir. Sevgi, saygi ve en son olarak da kendini
gerceklestirme gereksinimi yer alwr. Alt diizeydeki gereksinimlerin iist diizeydeki
gereksinimlere gore doyurulma oOnceligi vardir. Bireyin gereksinim hiyerarsisi karsilikli
etkilesim halinde olan bir¢ok faktdrden etkilenir ve bunlar1 birbirinden ayiracak kesin ¢izgiler
koymak giictiir. Alt kademede calisan bireyler daha ¢ok is giivenligi ve {icreti diisiiniirken, {ist
kademelerde ¢alisanlar ve yiiksek {icret alanlar daha ¢ok basar1 faktorii ile ilgilenmektedir (20,
21).
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Sekil 1. Maslow’un Insan Gereksinimleri Kurami (20).

IS DOYUIMUT

Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde gereksinimler yatar ve birey bu
gereksinimleri karsilamak i¢in harekete gecer. Dolayisiyla gereksinimler davranisi belirleyen
onemli bir unsurdur. Maslow’un kuraminin 6ziinde, gereksinimlerin bes grupta toplanan bir
sira izledigi ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici etkisini yitirecegi yaklagimi
bulunmaktadir (21, 22, 23). Bununla birlikte, Maslow’un kurami, diger kuramlar gibi sadece
i ortam1 goz Onilinde bulundurularak gelistirilmis bir kuram olmayip genel bir kuram
niteligindedir.

2.3.2. Herzberg’in iki Etmen Kuram

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen bu kuramin en 6nemli 6zelligi is doyumu ve
doyumsuzlugunu birbirinin karsit1 olarak géormemesidir. Herzberg doyum ve doyumsuzlugu
birbirinden bagimsiz iki kavram olarak tanimlamistir. Herzberg doyumun igsel faktorlerden

kaynaklandigini, digsal faktorlerin iy doyumuna katkis1 oldugunu, ancak tiim digsal faktorlerin

iyi olmasinin, i doyumu ile sonu¢lanmadigini vurgulamastir.
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Kurama gore; isin i¢sel niteliginden kaynaklanan etkenler giidiileyiciler, isin digsal
etkenlerinden kaynaklanan faktorler hijyen faktorleri olarak gruplanir. Basari, igin kendisi,
taninma, sorumluluk, ilerleme, gelisme olanag: icsel faktorler; yonetim politikasi, gozetim,
iicret, is arkadaglar ile iliskiler, ¢calisma kosullar1 digsal faktorler olarak gruplanmistir (20,

21).

Herzberg’ in goriislerine gére motivasyonel faktorler bireyi mutlu kilan, isyerine
baglayan, ¢aligmaya 6zendiren ve doyum saglayan unsurlardir. Hijyen faktorler ise bireyin
isten ayrilmasina, tatminsizlige yol agabilecek unsurlar olarak goriilebilir. Hijyen faktorlerin
motive edici 6zellikleri nisbeten daha azdir. Bagka bir ifadeyle hijyen faktorlerin bulunmasi

bireyleri daha fazla calismaya sevketmek i¢in yeterli olmayabilir(20, 21).

Hijyen Faktorleri: Cevreye iliskin ve isin disinda kalan bu faktorler basarildigi
taktirde c¢alisanda higbir tatmin yaratmayan faktorlerdir. Bunlar olduklarinda is tatmini
artmaz, fakat var olmadiklarinda is tatminsizligi yaratir. Hijyen faktdrleri iicret, saygmlik,
emniyet, i3 kosullari, yan 6demeler, siyasetler, yonetim uygulamalar1 ve isin diginda kalan

faktorler olarak siralanabilir. Bu faktorleri genellikle organizasyonlar belirler (20).

Motivasyon Faktorleri; Anlamli ve zevk verici bir iste ¢aligma, basarinin goriilmesi,
basar1 duygusundan zevk alma, sorumluluk {istlenme, iste gelisme ve ylikselme olanaklari
bulma motivasyon faktdrleri arasinda sayilabilir. Bu faktorler isin yapilmasi sirasinda ortaya
¢ikan basarinin Odiillendirilmesi oldugu i¢in dogrudan tatmin duygusunu yansitir. Kisi bu
faktorleri isinde bulmazsa isten tatmin duymayacaktir, fakat kisiye bu olanaklarin verilmesi is
tatminini artrracagindan kisiyi basartya dogru motive edecektir. Hijyen faktorlerinin tersine
bu faktorler isyerinde olduklarinda isteki performanst ve motivasyonu arttirir fakat
olmadiklarinda is tatminini azaltir. Organizasyonun politikalar1 bu faktorler iizerinde oldukga
etkilidir. ~ Organizasyonlar istedikleri performansi belirlemekle bireylerin  isteki

performanslarinin artmasimni saglayabilir (20).

Maslow’a gore giderilmeyen gereksinimler birer giidiileyici olarak tekrar eder,
giderilenler ise insanit o yonde davranisa itmez. Bu kuram gerek kavramlar1 isler duruma
getirmekteki zorluklar gerek g¢evresel etmenleri goz Oniinde tutma gere§i yliziinden her
zaman dogrulanmadigr goriilmiistiir. Herzberg’in Motivasyon- Hijyen kurami ise,

gereksinimlerin ne zaman giidiileyici olacagi sorusuna karsilik vermektedir. Herzberg
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insanlarin ¢aliyma yasaminda elde etmek istedikleri amaglarla kagmnmaya c¢alistiklart

etmenleri siralamistir (20).

2.3.3. Frederick Taylor ve Bilimsel Yonetim Kurami

Frederick Taylor ozellikle orgiitte catisma ve anlagmazliklar iizerinde durmustur.
Catigmanin verimi diislirdiigi kadar, ¢alisanin da moralini olumsuz yonde etkiledigini
vurgulamigtir. Yiiksek verimlilie sahip insanlarin, diger calisanlardan farkli bir iicret
alamadiklarinda iyi performans gostermediklerine inanan Frederick Taylor, ¢alisan1 orgiit
icerisinde, Orgiit ve kendi ¢ikarlar1 i¢in calisan ekonomik varlik olarak ele almistir. Ancak
calisanin sadece licretlendirilmesi ile ilgilenmis ve insanin sosyal yoniinii ele almadigi i¢in

elestirilere ugramistir (20, 24).

2.3.4. Elton Mayo ve Howthorre Calismalar

Elton Mayo ve arkadaglar1 1927 ve 1939’a kadar Howthorre Fabrikalarinda, elektrik
iiretiminde c¢alisan isgiler iizerinde caligmalar yaparak is doyumunu etkileyen faktorleri
incelemiglerdir. Yapilan bu c¢aligmalarda; c¢alisma siirelerinin psikolojik ve fiziksel
yorgunlugu azaltacak sekilde diizenlenmesi, programli dinlenme aralarinin konmasi, is¢ilerin
diizenli saglik kontrollerinden gecirilmesi, dogum giinii partilerinin diizenlenmesi ve bunlara
yonetiminde katilmasmi isciler {lizerinde, isletmenin Onemli bir pargast olduklarini
hissetmelerine neden olmustur. Ancak Howthorre g¢aligmalari, insan yOniine asir1 agirlhik
vermesi ve isletmenin ekonomik amacinin ikinci plana atilmasi nedeniyle daha sonralari

oldukga fazla elestirilmistir (20, 24).

2.3.5. Likert ve Yonetsel Sistemler Yaklasimi

Likert insanlarla iyi iligkiler kurmanm {retimi arttiracagmi savunmustur. Likert,
personelin yaptig1 isten sorumluluk duymasini, yonetimin bu konuda yeterli olanaklar
sunmasina baglar. Calisana sorumluluk duygusunu vermek i¢in, ¢alisanin yaptig isle ilgili

kararlara katilmasi1 gerektigini savunur (20, 24).
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2.3.6. Locke’nin Hedef Saptama Kurami

Insan davramslarinin temelinde belirledigi hedeflere ulasma diisiincesi vardir ve bu
onun gilidiilenmesi igin gereklidir. Bu kurama goére insanlar hedefler belirler ve hedeflere
ulagilmasi onlar i¢in 6diil niteligindedir. Bu diisiinceyi bir kuram olarak ortaya koyan Locke
davranislarin temel nedeninin bireylerin bilingli amag ve niyetlerinde yattigini one siirer (20,

24).

2.3.7. Beklenti Kuram Vroom tarafindan 1960’11 yillarda ortaya konulan bu kuram,
insan davraniglarini bireyin amag ve se¢imleri ile bu amaglar1 gerceklestirmek icin gosterdigi
caba ve istek ile performansin ylikselecegini dngormektedir. Beklenti; belirli bir eylemin belli

bir amag ile sonuglanacagi konusunda inang olarak tanimlanir (24).

2.3.8. Esitlik Kurami: Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami ise, dncelikle bir
motivasyon kuramidir, ancak is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili dnemli noktalara dikkat
cekmektedir. Bu kurama gore, kiginin is basarisi ve tatmin olma derecesi calistigi ortamla
ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere baghdir. Adams’a gore, is tatmini kisinin
algiladig1 girdi-¢ikt1 dengesine gore belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsisinda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri

sonug ile karsilastirmaktadir (20, 23).
2.4 isten Doyumsuzlugun Etkileri;

Beden Saghgina Etkisi: Isten doyumsuzlugun calisanlarda psikosomatik pek ¢ok
rahatsizliklara yol actig1 anlasilmistir. Yarigsma, ivedilik, yetkincilik, yetersizlikle birlesen
doyumsuzluk, kimi kalp hastaliklarina yol acabilmektedir. Mide hastaliklary, kas
katilagmalari, bir ¢ok sancilar, uyumsuzluk da oldugu gibi doyumsuzlukta da

goriilebilmektedir (25, 26)

Ruh saghgmna etkisi: Doyumsuzlukla ruh sagligmin bozulmasi arasinda art1 yonde
yiiksek bagnt1 bulunmustur. Uyumsuzlukta oldugu gibi doyumsuzluk da ilimli kaygidan en
yegin kaygiya varilincaya dek calisandan ¢alisana degisik derecede kaygi yaratabilmektedir.

Kayginin, siirekli olmasi durumunda calisanin ruh sagligi da bozulmaktadir. Yine ruhsal
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olarak Uimitsizlik, ¢aresizlik, bosluk, kederli olma bazen de depresyon gibi bozukluklara da

sebep olmaktadir (20, 25).

Devamsizhk: Calisanin ise gelmesi gerekirken sik sik kisa siirelerle ya da uzun bir

siire igine gelmemesi ile isten doyumsuzlugu arasinda bir baglant1 bulunmustur (20, 25).

Kavgacilik: Isten doyumsuz olan calisanin rgiitte bagkalar: ile kavga etmeye daha

cok egilim gosterdigi ve girisimde bulundugu gozlenmistir (20, 24, 25).

Isi birakma: Isten doyumsuzluk ile isi birakma arasinda yiiksek bir bagmti
bulunmustur, isten doyumsuzluk c¢ekenlerin ilk firsatta isten ayrilmayi diisiindiikleri de

gozlenmistir (20, 25).

Orgiite Yabancilasma: Yabancilasma, 6zdeslesmenin tersine, galisanmn orgiitten
sogumasi, ruhsal olarak uzaklagsmasi, kendini ¢ekmesidir. Calisan orgiite yabancilastiginda,
isine devam etse bile, kendini Orgiitin bir {iyesi olarak gormemektedir, c¢alisanin

yabancilagmas1 gorevine ve iiyesi oldugu kiimeye kars1 da olabilir (20, 25).
2.5. Is Doyumunu Etkileyen Faktérler
Is doyumuna etki eden faktdrler iki ana baslikta toplanmaktadir.
1- Bireysel Faktorler
2- Kurumsal Faktorler
2.5.1. is Doyumuna Etki Eden Bireysel Faktorler

a) Cinsiyet: Is doyumu ile cinsiyet arasinda tutarli bir iligkinin olmadig1 Ergin
tarafindan aktarilan (Muchinsky, 1978, Weaver, 1978) calismalarda goriilmektedir (26).
Bununla beraber kadin ve kadin ¢alisanlarm isten doyumlar1 arasinda ayriligin olduguna dair

tutarh kanit yoktur (27).
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b) Yas: Is doyumu ile yas iliskisini inceleyen ¢ok fazla calismaya rastlamak
miimkiindiir. Yas ve is doyumu arasinda olumlu bir iligki oldugu; yas yiikseldikce is
doyumunun arttig1 saptanmistir. Yapilan c¢alismalara gore, ozellikle ise yeni baglayan
hemsireler ise giristeki beklenti ve idealleri karsilanmadigi zaman doyumsuzluk
yasamaktadir. Literatiirde bu faktore gerceklik soku adi verilmektedir. Yas ilerledikce ise
uygun davraniglar1 6grenen calisanlarin doyum diizeyleri artmaktadir. Meslege iliskin
beklentileri karsilandig1 ve kariyerlerinin oturdugu dénem olmasi nedeni ile daha biiyiik yas
grubunun daha doyumlu oldugu sonucuna ulasilmistir (7, 8, 13, 15, 28, 29, 30, 31). Sur ve
arkadaslar1 (2002), saglik calisanlarinda (hekim, hemsire, saglik teknisyenleri, eczacilar) yasin
is doyumunu etkileyen énemli bir degisken oldugunu; yas arttik¢a is doyumunun da arttigini

bildirmislerdir (32).

¢) Medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma: Cocuk sahibi olmanin is doyumuna
etkisini inceleyen az sayida arastirma olmasma ragmen, yapilan arastirmalar ¢ocugu olan
hemsirelerin islerinden daha doyumlu oldugunu ortaya koymustur (7, 16, 30). Bununla
birlikte medeni durum ve ¢ocuk sahibi olmanin is doyumu iizerine etkisinin olmadigini bulan
calisma (15, 31, 32, 33, 34) sonuglarma da rastlamak miimkiindiir.

e) Egitim: Egitim diizeyi ile i doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma (13, 36)
sonuclar1 genellikle egitim diizeyi yiikseldikg¢e is doyumunun diistiigii yoniindedir. Bu konuda
bazi arastrmacilar egitim diizeyi yliksek kisilerin isteki beklentilerinin tam olarak
karsilanmadigmi diisiinmeleri, kendilerine segtikleri referans gruplarindaki kisilerin egitim
diizeyi ile bulunduklar1 statiiyii karsilastirmalarmdan kaynaklandigini ortaya koymaktadir
(25). Yapilan metaanaliz caligmalar1 yiiksek 6grenim goren hemsirelerin is doyumlarinin
diisiik oldugu, bunun nedeninin ise ¢alisma yasamu ile igili beklentilerinin yiiksek olmasi ve
bu beklentilerinin karsilanmamasi sonucu olusabilecegi belirtilmistir (2, 15). Bununla beraber
Aslan ve arkadaglarinin (2001) yaptiklar1 calismada, hemsirelerin egitim diizeyi arttikca
mesleki doyumlarinin arttig1 saptanmagtir (29).

d) Statii: Toplumun mesleklere bakis acis1 ve kurum igerisinde mesleklere verilen
onem kislerin doyumlar1 {izerine dogrudan etkilidir. Bununla beraber yoneticiler ve alt grupta
calisan kisilerin doyumlar1 karsilastirildiginda yoneticilerin doyumlarmin daha yiiksek oldugu
bulunmustur (25).
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e) Kisilik: Calisanlarin kisilik yapilarmin i3 doyumlarma etkisini inceleyen
aragtirmalar, doyum diizeyi yiiksek olan bireylerin daha esnek ve kararli kisiligi olan, isinde
doyumsuz olan kisilerin ise amacglarini segcmede gergek¢i olmayan cevresel giigliikleri
yenemeyen ve kat1 bir kisilik yapisina sahip olduklarmi géstermistir. Isten doyumun derecesi
calisana gore degismektedir. Isten doyum calisanin beklentilerine, tiiriine, derecesine ve
niteligine gore degismektedir (27). Kisilik 6zelliklerinin doyumu etkiledigi yoniinde
calismalar olmasina (13) ragmen, kisisel Ozelliklerden cok calisma kosullarmin Snemli
oldugunu ortaya koyan caligmalar da yapilmistir (37, 38).

f) Cahisma yih: Ulkemizde ve diinyada hemsirelerin is doyumu ve ¢alisma siirelerini
inceleyen bir¢ok calisma yapilmistir. Yapilan ¢aligmalar; meslekte yeni olan calisanlarin
beklentilerinin ¢ok yiiksek olmasi ve bu beklentilerine ¢ogu zaman yanit alamama, gérevde
yerine getirilmesi gereken rollerin benimsenemeyisi, statii 0zelliklerinden yoksunluk ve
denetimin fazlalig1 nedeniyle is doyumlarmin diisiikk oldugunu bulmuslardir (8, 35, 37, 39,
40).

g) Cahsilan Pozisyon: Soylemez ve arkadaslarmin (2005), lilkemizde hemsire is
doyumu ile ilgili yedi tezi inceledikleri meta-analitik ¢alismada hemsirelerin calistiklar1
pozisyon ve gorevlerine gore is doyumlarmnin farklilagtigini idari gorevlerde c¢alisan
hemsirelerin is doyumlarinin anlamli olarak diger hemsirelerden yiliksek oldugunu bulmustur
(8). Sur ve arkadaslar1 (2002) saglik personellerini birlikte inceledikleri arastirmada; idari
gorevlerde olan saglik personellerinin iy doyumlarmin diger saglik personellerinden daha
yiiksek oldugunu saptamistir (32).

1) Calisilan klinik: Calisma sonuglar1 birbiriyle uyumlu olmamakla beraber caligilan
klinigin hemsirelerin i doyumu {izerine etkisinin oldugu yoOniindedir. SOylemez ve
arkadaslar1 (2005), calisilan klinigin hemsirelerin is doyumlar1 {izerine etkili oldugunu ancak
bu farkin net olarak ortaya konulabilmesi i¢in ek c¢aligmalara gereksinim duyuldugunu
belirtmistir (8). Myrran (2006) yaptig1 ¢alistmasinda da kliniklere gore is doyumlarinin farkl
oldugunu belirtmistir (41).

i) Nobet tutma durumu: Literatiirde yapilan tiim ¢aligmalar ndbet tutma durumunun
is doyumu iizerine etkili oldugunu belirtmektedir (8, 16, 35, 39, 42). Nobet tutmanin is
doyumunu etkilemesi, aynt zamanda uykusuz kalma, diizensiz ¢aligma yasami ve sosyal

yasam etkilemsei nedeni ile beklenen bir sonugtur.
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2.5.2. Is Doyumuna Etki Eden Kurumsal Faktorler

a) Kurumsal politika ve stratejiler: Yapilan caligmalar i doyumu iizerine en fazla
etkisi olan degiskenin kurumsal politika ve stratejiler oldugunu gostermistir (2, 35). Kurumsal
politika ve startejilerde alinan ticret, gorev tanimlarindaki netlik, ylikselme olanaklar1 ¢alisana
saglanan is giivencesi ve iist yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iletisim 6nemlidir (21, 27, 28).
Hemsire sayis1 yetersizligi, hemsirelerin isle ilgili stresini arttirmakta ve is doyumunun
onemli bir kaynagi olan is iliskilerinin kalitesini diistirmekte ve kurumsal baglilig1 da olumsuz
etkilemektedir. Gardulf ve arkadaslarinin (2005) 833 hemsire ile yaptiklar1 caligmada
hemsirelerin isten ayrilma nedenleri incelenmis ve sonucunda isten ayrilma nedenlerini % 65
oraninda is doyumsuzlugunun, %32 oraninda ise licretin etkili oldugunu ortaya koymustur
(43). Lu ve arkdaslarinin (2005) is doyumu ile ilgili yaptiklar1 literatiir incelemesinde yaklasik
80 arastirma inceleme kapsamina alinmustir. Inceleme sonuglari, hemsirelerin doyum
diizeylerinde farkliliklar olmasmna karsin, i doyumu kaynaklarmin benzer oldugunu
gostermektedir. Is doyumunu belirleyen degiskenlerin “fiziksel kosullar, iicret, yiikselme, is
giivenligi, sorumluluk, yoneticiler tarafindan kabul ve caligma saatleri” gibi ozellikleri
kapsadig1 belirtilmektedir (2). Blegen (1993) yaptig1 metaanaliz ¢alismasinda hemsirelerin is
doyumlarinin is gilivenliginden etkilendigini belirtmistir (15). Ingersol ve arkadaslarinin
(2002) yaptiklar1 caliymada, hemsirelerin ¢alistiklari kurumun politikalarinin is doyumu,
kurumsal baglilik ve isten ayrilmayi etkiledigi bulunmustur (38).

Yogun ve uzamig c¢aligma saatleri ile hemsire yetersizliginin dogrudan is doyumunu
etkileyerek, hemsirelerde isi birakma egilimini arttirdig1 yapilan ¢aligmalarda saptanmistir (3).
Bayrak ve Bahgecik’in (2005) calismasinda hemsirelerin is doyumlarinin diisiik oldugu,
hasta- hemsire oraninin diismesinin is doyumunu arttirdigi gosterilmistir (35). Hemsirelerde
yapilan is doyumu ¢alismalarinda; iy doyumunu etkileyen en 6nemli faktorlerin alinan ticret,
yiikselme ve terfi olanaklarinin kisitliligi ile caligma sartlarinin oldugu belirtilmistir (35, 19).
Baykal ve Serezli (1999) arastirmalarinda, ticret ile is doyumu arasinda pozitif korelasyon
oldugu ve is doyumu diisiik olan hemsirelerin isten ayrilmayir daha ¢ok diisiindiikleri

saptanmugstir (44).

b) Kendini gerceklestirme: Calisanin calistigl isi begenmesi, i doyumunun basta
gelen etkenidir.  Isin calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi, yenilikleri

O0grenmeye ve gelismeye olanakli olmasi i doyumunu arttiran etkenlerdir. Bunun yaninda
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calisan1 yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi ve yapilan isin sorun
¢ozmeye dayanmasi, ¢aliganin kendisini ispatlayabilecegi alanlarin saglanmasi iy doyumunu
arttrmaktadir (2, 26). Ma ve arkadaglar1 (2003) yaptiklar1 calismada hemsirelerin is
doyumlarinin en ¢ok calistiklar1 pozisyonlardan ve g¢alistiklar1 kliniklerden kaynaklandigi,
yonetici konumda calisan hemsirelerin is doyumlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagilmistir. Hemsirelikte saglanan pozisyon ve statii kissel basar1 anlamina da gelmektedir

(31).

¢) Cahsma yasamnin genel Kkalitesi: Genel olarak c¢alisana kurum tarafindan
saglanan sosyal olanaklar ve fiziksel sartlar calisma yasaminin genel kalitesini olusturur.
Yapilan calismalar fiziksel ve sosyal olanaklarin i doyumu {izerine etkisi oldugunu

gostermektedir (2, 26, 35).

d) Kisileraras: iletisim: Kurumdaki iliskiler genellikle karsilikli hizmet temeline
dayal1 islevsel bir iliskidir. Islevsel iliskide her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima ve
dayanigmaya dayanir. Bu iligkilerin iyi olmasi ¢alisana doyum saglar (26). Bunun yaninda bir
arada bulunmaya dayanan iligkilerde ¢alisan tarafindan ihtiya¢ hissedilir ve bu gereksinim
karsilandig1 stirece iglerinden doyumlu olurlar (2, 14, 26). Hemsirelerin is doyumu ve isten
ayrilma diisiincesi lizerine yapilan arastrmalarda iy doyumunun isten ayrilma diislincesini
onemli oOlciide etkiledigi, degisik liderlik stillerinin, hekim hemsire isbirliginin ve grup

uyumunun da isten ayrilma niyeti iizerine etkili oldugu saptanmugstir (38, 45).

e) Yoneticilik/ Liderlik: Bireylerin ¢alistig1 yerlerde yonetici ve yoneticilerin niteligi,
is doyumunda biiyiikk 6nem tasimaktadir. Ekip calismasina elverisli olan, bireylerin verilen
kararlara katilmasina olanak veren, iist yonetim ile iletigimin kurulmasimni saglayan, sorunlarin
¢oziimi icin Oneriler getirilen, ylikselme olanaklari, terfilerin adaletli oldugu kurumlarda
calisanlarin daha doyumlu olduklar1 bulunmustur. Calisanlarina yardimci ve destek olan,
engellemeyen, siirekli kusur aramayan, takdir eden, ¢calisanina giiven duydugunu gosteren,
ticret artig1 gibi odiilleri kazandwran ydneticilerin ¢aliganlarinin daha doyumlu oldugu

bildirilmektedir (21, 26).
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2.5.3. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi
2.5.3.1. Rol Catismasi:

Orgiitsel davranis konusu ile ilgili literatiir incelendiginde, rol gatismasi kavrammnin
benzer sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Rizzo ve arkadaslar1 (1970) rol ¢atismasint; rol
gereklerindeki uygunluk-uygunsuzluk ya da uyumluluk-uyumsuzluk boyutlar1 olarak
tanimlamaktadir (46). Katz ve Kahn (1977) rol ¢atigsmasmi "ayni anda iki ya da daha fazla
rolii yerine getirme durumunda kalan bir rol yiikiimliisiiniin, rol gereklerinden birisine,
digerini gli¢lestirecek sekilde daha fazla uymasi" olarak tanimlamaktadir. Bu tanimda bireyin
birden fazla rolii ayn1 anda tiistlenmesi ve bu rollerin gerektirdigi davranislardan birini 6n
plana ¢ikarmasi rol catigmasi olarak goriilse de, bireyin rolii veya davranig diizlemini
benimsememesi de rol ¢atismasma neden olabilir (47). Bireyin ayni anda birden fazla roli
gergeklestirmesi ve duruma uyumsuzlugun sonucu goriilen rol ¢atigmasi, roller arasi iliski
catigmasi olarak adlandirilir. Bu tiir ¢catigma daha ¢ok bir kisiden baskalarmin bekleyislerinin
degisik olmasindan dogar (48). Rol catigmasi, ¢esitli savunma mekanizmalarinin kullanilmasi
ve iletisimin kesilmesi gibi tepkilerin bir sonucu olarak bireyleraras1 catigmaya yol
acabilmekte ve Ozellikle bireyin farkli gruplarda yer almasi durumunda gruplara yansiyarak

gruplararasi ¢atigmalara da doniisebilmektedir (27).

Rol Catismasinin Temel Nedenleri

Organizasyonlarda c¢esitli diizeylerde ve c¢esitli taraflar arasinda ortaya c¢ikan
catismalarin nedenlerini bilmek, gergeklestirilecek ¢0ziim yollar1 agisindan oldukca
onemlidir. Rol catigmasmin temel nedenleri asagidaki gibi 6zetlenmistir: (26, 47, 49, 50,
51).

1- Isleraras1 karsihkh baghlk: Bir organizasyonda cesitli isler arasinda
fonksiyonel baglilik vardir. Cok ydnlii bagliligi olan gruplarda catigma olasiligi daha
yiiksektir.

2- Belirli kaynaklarin paylasilmasi: Organizasyonlardaki kisi ve gruplarin
faaliyetleri ile ilgili olarak belirli kaynaklar1 paylagmalar1 birbirleri ile olan rekabet

duygusunu arttiracagindan ¢atigmalarin da ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.
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3- Amag¢ farkhhklarn: Kisi ve gruplar arasinda ulasilacak amaclar konusunda
farkli goriislerin olmasi ¢atigma yaratan nedenler arasindadir.

4- Algillama farkhhklar: Kisi ve gruplarin belirli olay ve gelismeleri farkli
sekillerde algilamalar1 olas1 bir ¢atigmaya neden olabilmektedir. Algilama ve davranig
arasinda giiclii bir iligki vardir.

5- Yonetim alanu ile ilgili belirsizlik: Organizasyonlarda bazen kimin hangi alan
ve konularda ne dlglide ve kime karst sorumlu olacagi belirsiz olabilir. Boylece iki ayri
kisi veya grup ayni konularla ilgilenebilir. Bu tiir belirsizlikler ¢atigma i¢in en uygun
ortam1 hazirlayan belirsizliklerdir.

6- Tletisim hatalar: Kisiler arasinda haberlesme eksiklikleri gatisma kaynagidir.
Mesaj akisindaki aksakliklar, farkli algilamalar, mesajimn yeterince agik olmayisi vb
nedenlerle ortaya ¢ikabilecek iletisim eksiklikleri ¢catismaya neden olabilmektedir.

7- Statii farkhklar: Organizasyonlarda bazen kisi veya gruplar kendilerini daha
farkli bir statiide gorebileceginden iletisim aksakliklarina neden olabilecegi gibi iletisimi
tamamen koparabilir.

8- Roliin kapsamnin orgiitsel sinirlar1 agmay1 gerektirmesi: Rol kapsaminin
genis olmasi1 halinde beklentiler de farklilik gostereceginden rol catigsmasi kaginilmaz
olmaktadir.

9- Roliin yenilik getirici ve yaraticx bir nitelik tasimasi: Orgiitsel statiilerde
durumu korumak isteyecek tutucu ve yash kisilerin yeraldigi kurumlarda yaratici ve
yenilik getirici rolleri iistlenmek durumunda kalan rol sahipleri, diger birey ve gruplarin

tepkisi ile karsilasacaktir.

2.5.3.2. Rol Belirsizligi:

Bireyden ne beklendiginin agikca belirtilmemesi ya da bireyin karar almasina
yetecek kadar bilginin bireye aktarilmamasimdan kaynaklanir. Rol belirsizligi kavramimnin
cesitli tanimlar1 yapilmistir. Katz ve Kahn’a (1977) gore, bireylerin iistlendikleri rol
hakkinda ne yapacaklarim1 bilemedikleri durum rol belirsizligidir (47). Rabbit ve
arkadaslarinin (1978) rol modeline gore rol belirsizligi, odak rol yiikiimliisiiniin roliiyle
ilgili beklentileri algilamada diistiigli yetersizlik olarak belirtilmistir (51). Rol belirsizligi
Peterson ve arkadaglari’na (1995) gore, bir roliin gereklerini yerine getirmek i¢in hangi

faaliyetlerde bulunulacag: konusunda yasanan belirsizliktir (52). Isi zorlastiran bircok
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olumsuzlugu isin zorluguna eklemek miimkiindiir. Bunlar; bilgi aktarimi, eksik gorev
tanimi, degerlendirme kriterlerinin bulunmamasi seklinde siralanabilir ve tamami birer
stres nedenidir (46).

Rol belirsizligi bireyin tutum ve davraniglarinda rehber edinecegi kisilere
bagvurmasini1 engeller. Bu belirsizlik, bireyin yavas hareket etmesine ve isini geg
yapmasina neden olur. Rol belirsizligi, isgdrenin isine olan giivenini kaybetmesine yol
acar. Bu giivensizlik bagli basina bir stres kaynagidir ve ancak iggdrenlerin hepsinin
kendilerinden ne beklendigini gésteren gorev tanimlariyla ortadan kaldirilabilir (46) .

Rol catigmasi agirlikli olarak birey ve bireylere dayali bir olgu iken, rol belirsizligi
isin yapisina dayalidir. Orgiitteki personelin yerine getirdigi gorevlerle ilgili olarak,
kendisinden beklenenlerin belirgin olup olmamasi ve bunlar1 davranisa yoneltmesi i¢in
kendisine ag¢ik bir sekilde belirtilip belirtilmemesi, Orgiit ortaminda olusabilecek rol

belirsizlikleri olarak ifade edilmektedir (46).

Rol Belirsizliginin Nedenleri

Katz ve Kahn’a (1977) gore rol belirsizliginin nedenleri; 6rgiitiin ¢cok biiylik ve
karmagik olmasi, hizli 6rgiitsel gelismeyle birlikte yeniden orgiitlenme, personeli etkileyen
orgiitsel cevrede meydana gelen degisimler, birbiriyle iliskili personelin yer degistirmeleri
ve yonetimin etkin bir orgiitsel bilgi akis1 saglayamamasi olarak siralanabilir (47).

2.5.3.3. Rol ¢catismasinin ve Rol Belirsizliginin Orgiite Etkileri

Rol catigmasi ve rol belirsizligi kavramlari, personel ve orgiitsel ¢iktilar iizerindeki
degisik uygulamalarda olumsuz etkisi bulunan degiskenlerdir (46). Dubinsky ve
arkadaslar1 (1992), ¢aligmalarinda rol ¢atigsmasi ve rol belirsizliginin, i performansi ve is
doyumu ile iliskisini ve Orgiite yonelik sonuclarmni Sekil 2’deki bicimiyle agiklamistir.
Dubinsky ve arkadaglarma gore rol catigmasi ile rol belirsizligi arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir ve her ikisi de, kendi aralarinda pozitif yonli iliskili olan is performansi, is

doyumu ve orgiitsel baglilik ile negatif yonlii bir iliski gostermektedir (53).
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Tubre ve Collins’in (2000) yaptiklar1 metaanaliz ¢alismasinda is doyumu, rol
catigmast ve rol belirsizligi arasindaki iligki incelenmis ve arastirma sonucunda; rol
catigmas1 ve rol belirsizligi ile i doyumu arasinda negatif yonde bir iliski bulmuglardir
(54).

Kroposki ve arkadaslar1 (1999) 409 hemsirede yaptiklari ¢alismalarinda rol netligi,
kurumsal baglhilik ve is doyumu incelemisgler ve aragtirma sonuglarinda rol belirsizligi ve
rol catismasinin ig doyumu ve kurumsal bagliligi negatif yonde etkiledigi sonucuna
ulagsmislardir. Bununla beraber kayitli ve kayitl olmayan hemsirelerin rol ¢atigmasi ve rol
belirsizligi ile i3 doyumu ve kuruma baglhliklar1 arasmda anlaml iliski saptanmigtir.
Calisma sonucuna gore kayitli olmayan hemsirelerin rol belirsizligi ve rol ¢atismasini daha
cok yasadiklar1 saptanmis, kayith hemsirelerden ozellikle cerrahi birimler ve 6zellikli
birimlerde ¢alisanlarin rol catigmasi ve rol belirsizligini daha az yasadiklari, kuruma
bagliliklar1 ile is doyumlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmislardir (55).

Piko (2005) 201 hemsire ile yaptigi calismasinda tiikenmislik, is doyumu, rol
catismas1 ve rol belirsizligi arasindaki iliskiyi incelemis ve arastrma sonucunda;
tilkenmislik ile rol ¢atigmast ve rol belirsizligi arasinda pozitif korelasyon, is doyumu ile
tilkenmislik, rol catigmas1 ve rol belirsizligi arasinda ise negatif korelasyon saptamistir
(56).

Tiirkiye’de yapilan smirli sayidaki rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi ¢aligmalarinda
farkli degiskenlerle incelenmesine ragmen is doyumu ile birlikte incelenen c¢aligma
sonuglarina rastlanmamustir (5, 6, 57, 58).

Saglik personellerinin birlikte incelendigi ¢aligmalarda, saglik calisanlarinin rol
catismasi ve rol belirsizligi oldugu sonuglarma ulasilmis (6, 55), rol ¢atismasi ve rol
belirsizliginin yas, calisilan servis, ¢alisma yili, egitim diizeyi gibi farkli degiskenlerden

etkilendigi sonucuna ulasilmistir (4, 58, 59). Yonetici hemsireler iizerinde yapilan
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calismalarda hastanelerde catigma nedenlerinin rol belirsizligi oldugu (29); Esatoglu ve
arkadaslarinin (2002) yaptig1 ¢alismada yas, kidem yili ve ¢alistiklar1 birimlerde kalma
stireleri arttikca rol g¢atigsmasi ve rol belirsizliginin azaldigini, bagshemsirelerin egitim

durumlarinin rol ¢atigmas1 ve rol belirsizligi lizerine etkisi olmadig1 sonucuna ulagmiglardir

(3).

2.5.4. Kurumsal Baghhk

Kurumsal baglilik (organizational commitment) konusuna &zellikle yoneticiler ve
sosyal bilimciler son donemlerde artan bir ilgi gostermisler ve konu ile ilgili teorik ve alan
arastirmasi olmak iizere ¢ok sayida calisma yapmislardir. Bu arastirmalarin en 6nemli nedenti;
kuruma bagliligin kisilerin ¢aligma davraniglarina olan etkisidir. Maddi kazanimlar ¢alisanin
daha iyi alternatifler bulamadig: siirece ise siirekliligini saglamakla birlikte, ¢calisan agisindan
kendini bir ailenin pargasi olarak hissetmek bu degisim psikolojisi agisindan elde edilebilecek
en biiyiik kazanimdir (60).

Calisanin kendini orgiite baglt hissetmemesi durumunda kendisine baglanacak baska
hedefler aramasi kagmilmaz olacaktir. Bu durum ise calisanin enerjisini baska alanlara
aktarmasina neden olmaktadir ki bu yonelimler zamanla orgiitiin amaglarina ters diigmektedir
(61).

Kurumsal baglilik literatiiriinde son yillarda en ¢ok goze carpan ve gelistirdikleri
kurumsal baglilik 6l¢egi yaygin olarak kullanilan Allen ve Meyer’e (1990) gore baglilik,
calisanlarin kurumla aralarindaki iligskiyi yansitan psikolojik bir durumdur (62). Allen ve
Meyer kurumsal bagliligi; duygusal baglilik (affective commitment) devam baglilig
(continuance commitmenrt) ve kuralsal baglilik (normative commitment) olmak iizere ii¢
0geden olustugunu belirtmektedirler. Duygusal baghlik, calisanin 6rgiite duygusal tutkunlugu,
orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite katilimda bulunma derecesidir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
calisan iiyeligini bunu istedigi i¢in yiirlitir. Devam baghliginda ise calisganin orgiitsel
baglilig1 siirdiirmemesi durumunda karsi karsiya kalacagi maliyetlerin farkindahigidir.
Normatif baghlik, orgiitsel lyeligin siirdiiriilmesi yoniindeki ylikiimliilik duygusudur.
Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisan o6rgiitsel {iyeligini bunu dogru bir davranis olduguna

inand1g1 i¢in siirdiiriir (23, 62, 63).
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Kurumsal baglilik kurumun amag ve degerlerini benimseme, kurum i¢in biiyiik ¢aba
gostermeye istekli olma, kurumda kalma istegidir. Calisanlarin herhangi bir iiretim faktorii
olmadiginin ve kisa donemde gozden ¢ikarilmalarinin orgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin
anlagilmasinin yaninda, son yillarda ortaya ¢ikan rekabet kosullariyla basa ¢ikabilmek icin
daha nitelikli ¢alisanlarla birlikte olmak fikri, daha nitelikli isgiicii talebi yaratmistir. Nitelikli
isgiicliyle ¢aligmak ise yeni sorunlar1 ortaya c¢ikarmustir. Calisanlarin kuruma bagliligini
arttirmak zorlagsmaya baglamistir (6, 21, 23, 62, 63).

Kurumasal baglilik, kisinin kurumla 6zdeslesmesinin ve kuruma katiliminin giicli
olarak tanimlanmigtir. Kuruma bagliligin 6geleri;

a) Orglitiin amag ve degerlerine giiclii bir sekilde inanma ve onlar1 kabullenme,

b) Orgiit yararma daha fazla ¢aba harcama istegi

c) Orgiit liyeligini stirdiirmek i¢in gii¢lii bir istek duyma olarak belirlenmistir (23)

Bir bagka tanima gore baglilik; kisinin kuruma kars1 hissettigi psikolojik baglanmadir
ve Orgiitliin bakis acilar1 ile 6zelliklerini kabul etme ve bunlara kendini uyarlama derecesidir
(62).

Arastirmalar; kuruma baglhligr yiiksek olan kisilerin diisiik olanlardan daha iyi
performans gosterdiklerini ileri slirmektedir (64). Bazi arastirmacilar kuruma baghiligin,
orgiitsel etkililigin yararli bir gdstergesi oldugunu belirtmekte ve kuruma bagliligi, fedakarlik
ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandasligi davraniglarinin bir ifadesi olarak kabul etmektedirler (63).

Blegen’in (1993) is doyumu ile ilgili yaptig1 metaanaliz ¢alismasinda 48 arastirma
incelemeye alinmis ve is doyumu ile baglantili 13 degisken tanimlanmistir. Calismada is
doyumuna katkis1 olan faktorlerin stres ve kurumsal baglilik oldugu belirtilmistir (15).

Arastirmalarin biiyliik boliimii, hastane hemsirelerinin iy doyumlarmin is stresi, rol
catigmas1 ve rol belirsizligi, kurumsal baglilik ve profesyonel baglilik ile yakindan iliskili
oldugunu gostermektedir. Ingersol ve arkadaslarnin (2002) yaptiklar1 g¢aligmada, isten
ayrilma diisiincesinin is doyumu, kurumsal baghlik ve isten ayrilmayi etkiledigi bulunmus,
caligmaya katilan ve isten ayrilmayi diisiinen hemsirelerin is doyumlarinin ve kuruma

bagliliklarmin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir (38).
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2.5.5. Isle Biitiinlesme:

Kuruma baglilik (organizational commitment) ve ise biitlinlesme c¢ogunlukla
birbirleri ile karistirilan kavramlar olmasina ragmen birbirinden bagimsiz tanimlardir. Isle
biitiinlesme, iste kalma konusunda kisilerde olusan diisiincenin bir yansimasi olarak ifade
edilmektedir. Bu yansimanin bir ucunda ise yabancilagsma (alienation), yani ise karsi
psikolojik bir bagin olmamasi yer alirken diger tarafinda, isle 6zdeslesme (identification) yer
almaktadir. Jewel ve Siegall (akt: Erigii¢:1994) Isi ile 6zdeslesen kiside isine karsi olumlu bir
bakis acis1 ve isinde kalma istegi olusmaktadir demektedir (65) . Isle biitiinlesme ile kuruma
baglilik arasindaki en belirgin fark oOrgiitsel faktorlerin etkisinin kuruma baglilikta temel
belirleyici olmasina karsilik isle biitiinlesmede kisisel belirleyicilerin 6n plana ¢ikmasidir.

Is ve kuruma yonelik arastirmalar; isle biitiinlesme kavramini su ana kadar
tanimlanan kavramlardan ayr1 bir boyut olarak ele almig ve kavrami, ¢alisanin isi ile zihinsel
ve duygusal boyutta biitiinlesmenin 6l¢iisii olarak tanimlamiglardir (14).

Tiirkdéz (1997) o6zel bir hastanede c¢alisanlar {izerinde yaptig1 c¢alismasinda

hemsirelerin isle biitiinlesmesinin diger gruplara gore diisiik oldugunu bulmustur (14).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Bu calisma tanimlayici ve kesitsel bir aragtirmadir.

3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma Subat 2006- Mayis 2006 tarihleri arasinda bir {iniversite hastanesinde
yapilmistir.

Hastane toplam 900 yatak kapasiteli olup, 519 hemsire ¢caligsmaktadir. Hemsire ¢aligma
saatleri 12 saatlik vardiya sistemi seklindedir. Sozlesmeli ve devlet memurlugu kadrosu
olmak tizere farkli iki grup hemsire iiniversite hastanesinde gérev yapmaktadir. Arastirma
verilerinin toplandig: tarihlerde s6zlesmeli hemsirelerin haftalik caligma saatleri 45 saat,

kadrolu hemsirelerin ise 40 saattir.

Bashekim

Bagmiidiir

A 4

Hemsirelik

Hizmetler%

Stipervizor

A 4

Hemsirelik Hizmetleri
Midiir Yardimeilar:

A\ 4

Sorumlu
Hemsireler

Klinik
Hemsireleri

Sekil-3 Universite Hastanesinin Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi Yapisi
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3.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin hedef Orneklemi {iniversite hastanesinde goérev yapan toplam 519
hemsiredir. Arastirmanim yliriitiildiigiic Subat 2006- Mayis 2006 tarihinde ve Olgeklerin
uygulandigr donemde ulasilabilen ve ¢alismaya katilmaya goniillii, 285’1 kadrolu ve 122’si
sozlesmeli olmak iizere toplam 407 (% 79.4) hemsire arastirma Orneklemine alinmistir.
Ornekleme segilen 57 (%11.1) hemsireye ulasilamadiginda tekrarli olarak bes kez gidilmis
ancak kigilere bu kez de ulagilamama durumunda 6rneklem dist birakilmistir. Calismaya
katilmay1r reddeden 48 hemsire (%9.3) arastirma disinda brrakilmistir. Veri toplama
sonrasinda formlarin eksik doldurulmasi ve ug¢ 6rnekler olmasi nedeni ile yedi anket formu

degerlendirmeye alinamamuistir.

3.4. Veri Toplama Araclan
Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 sunlardir;

Demografik 6zellikler ve ¢aligma kosullarini belirleme formu,
Is doyumu 6lgegi,
Kuruma baglilik 6l¢egi,

Isle biitiinlesme dlgegi,

VvV V V VYV VY

Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi dlgegi.

Demografik Ozellikler ve Calisma Kosullarim Belirleme Formu: Demografik
Ozellikler ve caliyma kosullarini belirleme formu, literatiir taranarak arastirmaci tarafindan
olusturulmustur. Bu form yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, calisma yili, egitim diizeyi ,
pozisyon, kadro durumu, ¢aligilan birim, ndbet tutma durumu, tutulan nobet sayisi, izinli hafta
sonu sayisi, bakilan hasta sayisi ve durumsal yer degisikligi sorularini igeren toplam 13

sorudan olugsmaktadir (Ek 1).

Arastirmada Tiirkéz (1997) tarafindan gelistirilen kuruma kars1 tutum 6lgeginin {ic

boyutu kullanilmistir. Bu boyutlar is doyumu, kuruma baglilik ve isle biitiinlesmedir. (14).
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Is Doyumu Olcegi: Is doyumu, calisanin ¢alistigi kurumdan ve isinden bekledikleri
ile aldiklar1 arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (14). Tiirkéz (1997) tarafindan,
gecerligi ve giivenirligi gosterilmis 6lgeklerden yararlanilarak gelistirilmis olan 32 maddelik
bir 6lgektir (Ek 2). Tiirkdz olgegin gelistirilmesinde, Taylor ve Bowers tarafindan 1972°de
gelistirilen “General Satisfaction”, Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967°de
gelistirilen “Minnesota Satisfaction Questionnaire”, Warr, Cook ve Wall tarafindan 1979’da
gelistirilen “Overall Job Satisfaction” isimli 6l¢ekler ile Sahin ve Durak (1997) tarafindan

gelistirilen “Is doyumu 6lgegi’nde yer alan parametrelerden yararlanmistir.

Faktor analizi sonucunda Is doyumu 6lgeginin alt boyutlarmni olusturan maddeler ve cronbach
alpha degerleri asagida verilmistir. ;
Kurumsal politika ve stratejiler:(maddeler: 6, 7, 10, 11, 13, 14, 15, 20, 21, 27, 29)
Kendini gerceklestirme: (madeler: 9, 12, 22, 23, 24, 25, 26)
Genel kalite: (maddeler: 17, 18, 9, 31, 32)
Kisileraras iletisim:(maddeler: 1, 2, 30)
Yoneticilik/ liderlik: (maddeler: 3, 4)
Lojistik ve gelisim olanaklari:(maddeler: 5, 8, 16)
Saghk giivencesi: (madde 28)
Olgegin cronbach alpha degeri .93 tiir. Besli likert tarzinda hazirlanan Slgegin
puanlamasinda; olumsuz ugtaki ifadeye 1, olumlu ugtaki ifadeye 5 puan verilmis ve 1-5 puan

araliginda hesaplanmistir. Puanlarm yiikselmesi olumlu tutumu, diismesi ise olumsuz tutumu

gostermektedir. Bu ¢aligma i¢in cronbach alpha degeri .93 olarak bulunmustur.

Kuruma Baghhk Olgegi: Kuruma baglilik; ¢alisanin ¢alistigi kurum ile dzdesleserek
kurumun ilke amag ve degerlerini benimsemesinin, kurumsal ¢ikarlar i¢in ¢aba gdstermesinin

ve kurumda ¢alismayi siirdiirme istegininin ol¢iisii olarak tanimlanmaktadir (14).

Buchanan tarafindan 1974°de gelistirilen “Organizational Commitment” ve Porter ve
Smith tarafindan 1970’de gelistirilen “Organizational Commitment Questionnaire” isimli

Olceklerden yararlanilarak, Tiirkoz (1997) tarafindan gelistirilen ve 16 maddelik besli likert
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tipi dcektir (Ek 3). Olgegin cronbach alpha degeri .95’ tir. Olcek puanlamasi olumsuz ugtaki
ifadeye 1, olumlu uctaki ifadeye 5 puan vermek lizere 1-5 puan aralifinda yapilmistir.
Puanlarin yiikselmesi olumlu tutumu, diigmesi ise olumsuz tutumu gostermektedir. Bu

calisma i¢in cronbach alpha degeri .93 olarak bulunmustur.

Isle Biitiinlesme Olcegi: Isle biitiinlesme; ¢alisanm isi ile zihinsel ve duygusal
boyutta biitiinlesmesinin Ol¢iisii olarak tanimlanmaktadir (14). Lodahl ve Kejner tarafindan
1965°de gelistirilen “Job Involvement” isimli Ol¢egin, daha sonra baska aragtirmacilar
tarafindan kisaltilarak kullanilan ve 4 maddeden olusan formunun Tiirk¢e uyarlamasidir
(Ek 4). Olcegin gecerlilik giivenilirlik ¢alismas1 Tiirkdz (1997) tarafindan yapilmistir ve
cronbach alpha degeri .77 dir. Besli likert tipi 6l¢egin puanlamasi; olumsuz ugtaki ifadeye 1,
olumlu ugtaki ifadeye 5 puan vermek iizere 1-5 puan araliginda yapilmistir. Puanlarin
yiikselmesi olumlu tutumu, diismesi ise olumsuz tutumu gdstermektedir. Bu calisma igin

cronbach alpha degeri .74 olarak bulunmustur.

Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olgegi: Rol ¢atismasi; ¢alisanin kendi deger
yargilari, isini yerine getirirken kullandig1 zaman, kaynak ve yetenekleri ile yerine getirdigi
gorevlerin tanimlanmig rol davraniglar1 ve tanimlanmamis ancak calisanin yerine getirdigi
gorevler arasindaki uyumsuzlugun belirlenmesidir. Rol belirsizligi; calisanin isi ile ilgili
olarak kendisinden beklenen davranislarin kendisine agik¢a ifade edilip edilmediginin

belirlenmesidir (66)

Bu 6l¢ek Rizzo, House ve Lirtzman (1970) tarafindan gelistirilmis ve Erigiic (1994)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmustir. Olgegin rol catismasi igin cronbach alpha degeri = .81, rol
belirsizligi i¢in .72 dir. Rol belirsizligi ve rol ¢atigmast dlgegi toplam iki alt boyut ve 14
maddeden olusan yedili likert tipi bir dlgektir (Ek 5). Olgekteki sorular -3 den +3’e kadar
derecelendirilmis, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi diizeyi puani -3’e yaklastikca artmakta +3’e
yaklastikca azalmaktadir. Olgegin degerlendirilmesinde 3, 7, 8, 10, 11, 14. maddeler ters

cevrilerek degerlendirilmektedir.
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Olgegin alt boyutlarr ;

a- Rol belirsizligi alt boyutu: 6 maddeden (maddeler: 1, 2,4, 6,9, 13)

b- Rol catigmasi alt boyutu : 8 maddeden (maddeler: 3, 5, 7, 8, 10, 11, 12, 14)
olusmaktadir.

Bu calisma da rol ¢atigmast i¢in cronbach alpha degeri .52 , rol belirsizligi i¢in .68
olarak saptanmustir.

3.5. Arastirmanin Bagimh-Bagimsiz Degiskenleri

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri Sekil 4’de gosterilmistir.

Arastirmanin bagimh degiskeni; hemsirelerin is doyumu; bagimsiz degiskenleri
hemsirelerin demografik (yas, medeni durum, cocuk sayisi, ¢alisma yili, egitim diizeyi) ve
calisma kosullar1 ile ilgili 6zellikleri (pozisyon, calisilan birim, ndbet tutma durumu, nobet
sayisi, izinli hafta sonu sayisi, bakilan hasta sayisi, destege gitme), orgiitsel baghlik, isle

biitiinlesme , rol catigmas1 ve rol belirsizligidir.

I Bagimsiz degiskenler I

Demografik ozellikler
Yas

Medeni durumu
Cocuk sayi1s1
Calisma y1l1
Egitim diizeyi

I Bagimli degisken I

VVVYYVY

IS DOYUMU

I Bagimsiz degiskenler

Calisma kosullan ile ilgili
» Kurumsal baglilik, ozellikler

> Isle biitiinlesme, Pozisyon

Calisilan birim

Nobet tutma durumlari
Nobet sayisi

Izinli hafta sonu say1s1
Hasta sayis1

Bagka klinige destege gitme
durumu

Rol ¢atismast ve rol

I Bagimsiz degiskenler

Kuruma karsi tutum

Y VVVVVYVYY

Sekil 4. Arastirmanin Bagimli ve Bagimsiz Degiskenleri.
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3.6. Veri Toplama Araclarimin Uygulanmasi

Arastirma verilerinin toplanmasi i¢in iiniversite hastanesi bashekimliginden ve
Hemsirelik Yiiksekokulu Etik Komitesin’den gerekli izinler alinarak yiiriitiilmiistiir.

Anket formu, 6rnekleme alinan tiim hemsirelere aragtirmaci tarafindan verilmis ve
planlanan bir giinde geri alinarak toplanmistir. Arastirma sirasinda tiim hemsirelere
aragtirmanin amact agiklanmis; bilgilerin gizliligine 6zen gosterilecegi belirtilmistir. Anket
formlarinda isim yazilmayarak hemsirelerin, arastirma raporunda hastanenin ismi

kullanilmayarak kurumun gizliligi korunmustur.

3.7. Verilerin Degerlendirilmesi
Verilerin analizi SPSS for Windows 11.0 programi kullanilarak yapilmistir. Aragtirma
verilerinin analizinde tanimlayici istatistikler, t- testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon

analizi ve basamakli ¢oklu regresyon analizi kullanilmigtir.

Hemsirelerin kisisel 6zellikleri (yas, ¢cocuk sayisi, medeni durum, ¢alisma yili, egitim
diizeyi) , ¢aligma 6zellikleri (pozisyon, c¢alisilan birim, ndbet sayisi, izinli hafta sonu sayis1
hasta sayisi, durumsal yer degisikligi) ve is doyumu puanlar1 arasindaki farklarin analizi i¢in
t- testi ve varyans analizi; kurumsal baglilik, isle biitiinlesme, rol ¢atigmas1 ve rol belirsizligi
ile i3 doyumu arasindaki iligkilerin analizi i¢in korelasyon analizi kullanilmustir. Incelenen
tim bagimsiz degiskenlerin (yas, cocuk sayisi, medeni durum, ¢alisma yili, egitim diizeyi,
pozisyon, c¢alisilan birim, ndbet sayisi, izinli hafta sonu sayis1 hasta sayisi, durumsal yer
degisikligi, kurumsal baglilik, ise baglilik, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi) is doyumu toplam
puan1 ve alt boyutlar1 iizerine yordayici etkisini belirlemek i¢in ¢ok basamakli regresyon

analizi kullanilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Cahsmaya katilan hemsirelerin tanitici bilgileri ve cahsma ozellikleri

Tablo 1. Hemsirelere iliskin Tamitic1 Ozellikler

Ozellikler Say %
Yas

21-25 yas 86 21.1
26-30 yas 143 35.1
31-35 yas 63 15.5
36 yas ve lizeri 115 28.3
Medeni durum

Evli 220 54.1
Bekar 187 45.9
Cocuk durumu

Cocugu olan 178 56.3
Cocugu olmayan 229 43.7
Mezun oldugu okul

Saglik  meslek  lisesi/ 167 41.0
Onlisans

Lisans ve lisansiistii 240 59.0
TOPLAM 407 100.0

Hemsirelerin tanitic1 8zellikleri Tablo 1° de verilmistir. Ornekleme alman hemsirelerin
%35.1°1 26-30 yas grubundadir; yas ortalamasi 31.6 (sd= 6.98)’ dir. Hemsirelerin %54.1°1

evli ve %56.3°1 ¢ocuk sahibidir; %59’ u lisans ve lisansiistii okullardan mezun olmuslardir.
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Tablo 2. Hemsirelerin Cahsma Ozellikleri

Ozellikler Say1 %
Calistig1 pozisyon

Klinik hemsiresi 292 71.7
Sorumlu hemsire 37 9.1
Diger 78 19.2
Calstig1 birimler

Cerrahi birimler 115 28.3
Dahili birimler 107 26.3
Yogun bakimlar 85 20.9
Poliklinik  ve  giindiiz 54 133
calisilan birimler

Calisma yih

1-5 yil 139 34.2
6-10 y1l 114 28.0
11-15 yil 65 16.0
16 y1l ve lizeri 89 21.9
Ameliyathane 46 11.3
Calstig1 kadro

Devlet memuru 285 70.0
Sozlesmeli 122 30.0
Nobet tutma durumu

Tutuyor 304 74.7
Tutmuyor 103 253
Tutulan nobet sayisi

Nobet tutmayan 103 253
1-4 aras1 ndbet 59 14.5
5-8 aras1 ndbet 114 28.0
9 ve iizeri nobet 131 32.2
Kullanilan hafta sonu izni

Tek hafta sonu izni 229 56.3
Tiim hafta sonlar1 izinli 92 22.6
Hi¢ kullanmayan 43 10.6
Diger (icap ndbetleri) 43 10.6

Bagska servise destege
gitme durumu

Destege gitmeyen 341 83.8
Destege giden 66 16.2
TOPLAM 407 100.0

Hemsirelerin ¢alisma 6zellikleri Tablo 2’ de verilmistir. Ornekleme alman hemsirelerin
%71.7°s1 klinik hemgiresidir ve %?28.3’1i cerrahi birimlerde c¢aligmaktadir. Calisma yili
ortalamast 9.5 (sd= 6.85) yildir. Hemsirelerin %70°1 kadroludur; %74.7’si ndbet tutmakta ve
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biiyiik ¢ogunlugu (% 56.3) bir ayda tek hafta sonu izni kullanmaktadirlar. Universite
hastanesinde kliniklerde bakim ve izlem yogunlugu nedeni ile servisler arasinda hemsire

destegi saglanmaktadir. Destek olmak amagli diger servislere alinan hemsirelerin orani

%16.2 *dir.

4.2. Hemsirelerin Is Doyumu Toplam ve Alt Olcek Puan Ortalamalar

Tablo 3. Hemsirelerin is Doyumu Alt Olgek ve Toplam Puanlar

OZELLIKLER X sd medyan  Min max
Alt olcekler

Kurumsal politika ve 2.62 72 2.72 1.00 4.09
stratejiler

Kendini ger¢eklestirme 3.03 81 3.00 1.00 4.86
Genel kalite 3.02 72 3.20 1.00 4.40
Kisilerarasi iletigim 3.63 .68 3.66 1.00 5.00
Yoneticilik / liderlik 3.81 98 4.00 1.00 5.00
Lojistik ve gelisim 3.01 75 3.00 1.00 4.67
olanaklar1

Saglik giivencesi 2.92 1.26 3.00 1.00 5.00
Toplam is doyumu 2.99 61 3.03 1.00 2.99
puam

Hemsirelerin is doyumu toplam ve alt dlgek puan ortalamalar: Tablo 3’ de verilmistir.

Universite hastanesinde calisan hemsirelerin toplam is doyumu puan ortalamalar1 2.99
olarak bulunmustur. Hemsirelerin i doyumu alt 6lgek puanlarinda en diisiik is doyumu
puaninin kurumsal politika ve stratejiler (2.62) ile saglik giivencesi (2.92) alt boyutundan
aldiklar1 saptanmistir. Bunun yaninda hemsirelerin iy doyumlarmin en yiiksek oldugu alt
boyut yoneticilik ve liderlik (3.81) ile kisileraras: iletisim (3.63) alt boyutudur. Kendini
gergeklestirme (3.03), calisma yasaminin genel kalitesi (3.02) ve igyeri olanaklarindan (3.01)
orta diizeyde doyumlu olduklar1 saptanmaistir.
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4.3. Is Doyum Alt Olcek Toplam Puanlarimn Cahsma  Ozelliklerine Gore

Karsilastirilmasi

Tablo 4. Hemsirelerin Yaslarina Gore is Doyumu Alt Olcek ve Toplam Puanlarimin

Karsilastirilmasi1 (n=407)

Yas grubu
. 21-25yas | 26-30yas | 31-35yas | 36-yas ve | F p Anlamh
Is doyumu alt | (a) (b) (©) iistii (d) Fark
olcekleri n =86 n=143 n=63 n=115

x(ss) x(ss) x(ss) x(ss)

2.63(.69) | 2.51(.66) | 2.57(.81) | 2.79(.74) 3.43 .017 d>c=b=a
Kurumsal politika
ve stratejiler

2.88(.79) | 2.88(.67) | 3.02(.93) | 3.34(.82) 8.50 .000 d>c=b=a
Kendini
gergeklestirme

2.97(.65) | 2.96(.66) | 2.94(.83) | 3.17(.76) 2.28 079 | ...
Genel kalite

3.56(.70) | 3.58(.69) | 3.62(.67) | 3.79(.64) 1.87 A33 |
Kisilerarast iletisim

3.94(.88) | 3.79(1.06) | 3.80(1.02) | 3.73(.93) 0.77 S13 |
Yoneticilik / liderlik

3.13(.65) | 2.93(.78) | 2.98(.78) | 3.03(.75) 1.27 283 | o ..
Lojistik ve gelisim
olanaklar1

2.05(1.13) | 3.00(1.24) | 3.38(1.21) | 3.21(1.12) 21.08 | .000 d=c=b>a
Saglik giivencesi
Toplam 2.93 (.57) | 2.90 (.57) | 2.97 (.69) | 3.15(.63) 4.18 .006 d>a=b=c

Hemsirelerin  yaslarina goére is doyumu alt olcek ve toplam puanlarinin

karsilagtirilmas1 Tablo 4’de verilmistir. Hemsirelerin yas gruplarina gore is doyumu alt
Olceklerinden aldiklar1 puanlar; kurumsal politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme ve
saglik giivencesi alt boyutunda fark gostermistir. Yapilan ileri analizlerde 36 yas ve lizeri
hemsirelerin kurumsal politika ve stratejiler ile kendini gerceklestirme boyutlarindan diger yas
gruplarina gore daha doyumlu olduklari; 21-25 yas grubunun saglik giivencesi alt boyutundan
diger hemsirelere gore daha diisiik doyuma sahip olduklar1 bulunmustur. Bu fark istatistiksel
olarak ileri derecede anlamlidir (p<.000). Yas gruplarmma diger alt dlcek puanlari arasinda

anlaml fark saptanmamustir.
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Hemgsirelerin yas gruplarma gore toplam is doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark saptanmistir. Yapilan ileri analizde 36 yas ve iizeri hemsirelerin toplam is
doyumu puanlarinm diger hemsirelere gore anlamli olarak yiiksek oldugu bulunmustur

(p<.05).

Tablo 5. Hemsirelerin Medeni Durumlarina Gére is Doyumu Alt Ol¢ek ve Toplam

Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=407)

Medeni durum

) Evli Bekar

Is doyumu alt dl¢ekleri n =220 n=187 t p
x(ss) X(ss)

Kurumsal  politika  ve | 2.61(.71) |2.63(.74) | 0.20 816

stratejiler

Kendini gerceklestirme 3.06(.79) | 3.00(.82) | 0.05 413

Genel kalite 3.01(.74) |3.02(.69) | 1.52 .894

Kisilerarasi iletisim 3.64(.65) |3.62(.71) |1.12 738

Y oneticilik / liderlik 3.76(.99) |3.86(.97) |0.11 317

Lojistik ve gelisim | 3.01(.74) | 3.01(.75) |0.48 923

olanaklar1

Saglik giivencesi 3.24(1.19) | 2.55(.25) | 4.10 .000

Toplam 3.00(.60) |2.97(.63) |0.39 .696

Hemgirelerin medeni durumlarma gore is doyumu alt dlgek ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmast Tablo 5’de verilmistir. Hemsirelerin medeni durumlarina gére is doyumu alt
Olceklerinden saglik giivencesi alt boyutundaki puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamlidir (p<.000). Saglik giivencesi alt boyutunda evli olan hemsireler bekar olanlara gore
daha yiiksek is doyumu puanina sahiptir. Medeni duruma gore diger alt dlcekler ve toplam is

doyumu puanlar1 arasinda fark saptanmamaistir (p>.05).
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Tablo 6. Hemsirelerin Cocuk Sahibi olma Durumlarina Gore Is Doyumu Alt Olcek ve

Toplam Puanlarin Karsilastirnlmasi (n=407)

Cocuk sahibi olma

. Cocugu olan Cocugu
Is doyumu alt 6lcekleri olmayan t p

n=178 n=229

x(ss) x(ss)
Kurumsal politika ve stratejiler 2.62(.69) 2.63(.76) 3.75 .873
Kendini ger¢eklestirme 2.99(.77) 3.08(.85) 5.50 295
Genel kalite 3.02(.606) 3.01(.79) 8.80 .844
Kisilerarast iletisim 3.60(.70) 3.68(.66) 0.80 237
Yoneticilik / liderlik 3.89(.98) 3.71(.98) 0.34 .064
Lojistik ve gelisim olanaklar1 3.03(.73) 2.99(.77) 0.20 .613
Saglik giivencesi 3.31(1.16) 2.62(1.26) 6.10 .000
Toplam 3.01 (.65) 2.97 (.59) 3.85 575

Hemgirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlarina gore is doyumu alt dlgek ve toplam
puanlarinin karsilagtirilmas1 Tablo 6’da verilmistir.  Hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma
durumlarima gore is doyumu alt Olg¢eklerinden aldiklar1 puanlar  saglik gilivencesi alt
boyutunda farklilasmaktadir (p<.000). Saglik giivencesi alt boyutunda ¢ocugu olan hemsireler
cocugu olmayanlara gore daha yiiksek is doyumu puanina sahiptir. Cocuk sahibi olma
durumu ile diger alt olgekler ve toplam is doyumu puanlar1 arasinda anlamli fark

saptanmamustir (p>.05).
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Tablo 7. Hemsirelerin Egitim Durumlarina Gére Is Doyumu Alt Ol¢ek ve Toplam

Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=407)

Egitim durumu

Saghk meslek | Lisans ve
. lisesi lisansiistii (b) T
Is doyumu alt /Onlisans(a) P
olcekleri n=167 n=240

x(ss) x(ss)

Kurumal politika ve | 2.52(.72) 2.69(.72) 2.33 .020

stratejiler
Kendini ger¢eklestirme | 2.96(.78) 3.08(.82) 1.60 115
Genel kalite 2.97(.75) 3.05(.69) 1.08 279

Kisilerarast iletisim 3.67(.64) 3.61(.71) 0.90 .368
Yoneticilik / liderlik 3.76(1.02) 3.84(.95) 0.80 425
Lojistik  ve gelisim | 3.01(.78) 3.01(.73) 0.04 .965

olanaklar1
Saglik gilivencesi 3.20(1.22) 2.72(1.66) 3.80 .000
Toplam 2.94 (.60) 3.02 (.62) .006 180

Hemgirelerin egitim durumlarmma gore i doyumu alt dlgcek ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmast Tablo 7°de verilmistir. Hemsirelerin egitim durumlari ile is doyumu alt 6lgek
puanlari karsilastirildiginda kurumsal politika ve stratejiler ile saglik glivencesi alt boyutunda
fark saptanmistir. Kurumsal politika ve stratejiler alt boyutunda lisans ve lisansiistii egitim
alan grubun is doyumlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu fark istatistiksel olarak
anlamhidir (p<.020). Saglik gilivencesi alt boyutunda ise saglik meslek lisesi/ Onlisans
mezunlarinin daha doyumlu oldugu saptanmistir (p<.000).

Hemsirelerin egitim durumlarina gore diger alt dlgekler ve toplam is doyumu puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamistir (p>.05).
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4.4. Hemsirelerin Calisma Ozelliklerine Gore Is Doyumu Alt Olgek ve Toplam

Puanlarimin Karsilastiriimasi

Tablo 8. Hemsirelerin Cahsma Yillarma Gore Is Doyumu Alt Olcek ve Toplam

Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=407)

Caligma siiresi

Is doyumu alt | 1-5yil (a) 6-10 y1l (b) 11-15 yil (¢) 16 yil ve iizeri | F P Anlamh
olcekleri n=139 n=114 n=65 () Fark

x(ss) x(ss) x(ss) n=60

x(ss)

Kurumsal politika ve | 2.59(.68) 2.50(.71) 2.61(.80) 2.84(.70) 4.085 .007 d=c>a>b
stratejiler
Kendini 2.86(.78) 2.94(.69) 3.02(.95) 3.42(.75) 9.728 .000 d>c=b=a
gerceklestirme
Genel kalite 2.95(.69) 2.97(.68) 2.98(.80) 3.20(.73) 2.465 062 | ..
Kisilerarasi iletisim 3.58(.72) 3.58(.66) 3.72(.69) 3.72(.62) 1.409 240 | .
Yoneticilik / liderlik 3.94(.92) 3.78(1.06) 3.68(1.07) 3.73(.89) 1.374 250 | oo
Lojistik ve gelisim | 3.09(.73) 2.95(.74) 2.85(.76) 3.07(.76) 1.877 A33 |
olanaklari
Saglik giivencesi 2.23(1.21) 3.28(1.19) 3.23(1.15) 3.31(1.08) 24229 | .000 d=c=b>a
Toplam 2.92 (.60) 2.92(.57) 2.97 (.70) 3.20(.59) 4.624 .003 d>c=b=a

Hemgsirelerin ¢aliyma yillarmma goére is doyumu alt olgek ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmast Tablo 8’de verilmistir. Hemsirelerin ¢alisma yillarma gore; kurumsal
politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme ve saglik glivencesi alt boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli fark saptanmistir (p<.05). Yapilan ileri analizlerde kurumsal politika ve
stratejiler alt boyutunda 16 yil ve iizeri ile 11-15 yil arasi caligan hemsirelerin diger
hemsirelere gore daha doyumlu olduklar1 (p<.007); kendini gergeklestirme alt boyutunda 16
yil ve lizerinde ¢alisan hemsirelerin daha doyumlu olduklar1 bulunmustur (p<.000). Saglik
giivencesi alt boyutunda; 1-5 yil aras1 ¢alisan hemsirelerin is doyumlar1 diger gruplara goére
anlamli olarak diisiik bulunmustur (p<.000). Diger alt dl¢eklerle hemsirelerin ¢aligma yillari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamustir.

Hemsirelerin toplam is doyumu puanlari ile calisma yillar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 fark saptanmistir. Yapilan ileri analizde 16 yil ve iizeri ¢alisan hemsirelerin is

doyumlarinin diger hemsireler gore daha yiiksek oldugu bulunmustur (p<.003).
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Tablo 9. Hemsirelerin Cahstiklar1 Pozisyonlara Gore Is Doyumu Alt Olgek ve Toplam

Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=407)

Pozisyon

Sorumlu Klinik Diger (c) Anlamh
Is doyumu alt 6lcekleri hemsire (a) | hemsiresi (b) F p Fark

n =37 n=292 n=78

x(ss) x(ss) x(ss)
Kurumsal  politika  ve | 3.22(.52) 2.52(.69) 2.72(.77) 17.054 | .000 | a>b=c
stratejiler
Kendini gerceklestirme 3.78(.53) 2.86(.74) 3.33(.86) 32.028 | .000 | a=c>b
Genel kalite 3.50(.51) 2.93(.71) 3.11(.75) 11.428 | .000 | a>c=
Kisilerarast iletisim 3.84(.56) 3.62(.69) 3.58(.70) 2.041 A31 |
Yoneticilik / liderlik 3.89(.82) 3.87(.95) 3.53(1.10) 3.807 .023 | a=c>b
Lojistik ve gelisim | 3.24(.71) 2.97(.75) 3.05(.73) 2.269 05 oo
olanaklar1
Saglik giivencesi 3.10(1.02) 2.77(1.28) 3.39(1.17) 8.150 .000 | a=c>b
Toplam 3.48 (.46) 2.90 (.59) 3.10 (.65) 17.611 | .000 | a>c=

Hemgirelerin ¢alistiklar: pozisyonlara gore is doyumu alt 6lgek ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmast Tablo 9’da verilmistir. Hemsirelerin ¢alistiklar1 pozisyonlara gére kurumsal
politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme, genel kalite, yoneticilik ve liderlik ile saglik
giivencesi alt boyutunda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark saptanmustir (p<.000).
Yapilan ileri analizlerde g¢alisilan pozisyon, kurumsal politika ve stratejiler ile ¢alosma
yasammin genel kalitesi alt boyutlarinda sorumlu hemsirelerin diger hemsirelere gore daha
doyumlu olduklar1 bulunmustur. Bu farklar istatistiksel olarak ileri derecede anlamlidir
(p<.000). Calisilan pozisyon ile kendini gerceklestirme, yoneticilik / liderlik ve saglik
giivencesi alt boyutlarindaki puan farkimnin klinik hemsirelerinden kaynaklandigi; klinik
hemsirelerinin diger hemsirelere goére daha az doyumlu olduklart bulunmustur (p<.000).
Hemgsirelerin ¢aligtiklar1 pozisyonlara gore diger alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 fark saptanmamistir (p>.05).

Hemsirelerin toplam is doyumu puanlari ile ¢alistiklar1 pozisyonlar karsilastirildiginda
istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark saptanmistir. Yapilan ileri analizde sorumlu
hemsirelerin is doyumlarinin diger hemsirelere gore daha yiliksek oldugu bulunmustur

(p<.000).
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Tablo 10. Hemsirelerin Kadro Durumlarina Gére Is Doyumu Alt Olgek ve Toplam

Puanlarinin Karsilastirilmas1 (n=407)

Kadro durumu

Kadrolu Sozlesmeli t p
) hemsire (a) | hemsire (b)
Is doyumu alt dlcekleri n =285 n=122

X (s8) x(ss)
Kurumsal  politika  ve | 2.56(.70) 2.65(.73) 1.04 297
stratejiler
Kendini ger¢eklestirme 3.09(.82) 2.89(.74) 2.36 .019
Genel kalite 2.95(.65) 3.04(.75) 1.16 246
Kisilerarasi iletisim 3.64(.69) 3.63(.68) -0.13 .896
Yoneticilik / liderlik 3.73(1.00) 3.99(.91) -2.40 | .017
Lojistik ve gelisim | 3.09(.72) 2.97(.76) -1.48 | .139
olanaklar1
Saglik giivencesi 3.30(1.15) 2.03(1.06) 10.43 | .000
Toplam 3.02 (.63) 2.92 (.58) 0.73 138

Hemgirelerin kadro durumlarma goére is doyumu alt 6lgek ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmast  Tablo 10°da verilmistir. Hemsirelerin kadro durumlarma gore; kendini
gerceklestirme, yoneticilik/ liderlik ve saglik gilivencesi alt boyutundaki puan ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<.000). S6zlesmeli hemsirelerin
kendini gergeklestirme ve saglik gilivencesi alt boyutundan aldiklar1 puanlar, kadrolu
hemsirelere gore anlamli olarak daha diisiik; yoneticilik /liderlik alt boyutunda ise sozlesmeli
hemsirelerin puan ortalamalari karolu hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur (p<.05).

Hemsirelerin kadro durumlarina gore diger alt dlgek ve toplam is doyumu puanlari

arasinda fark saptanmamaistir (p>.05).
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Tablo 11. Hemsirelerin Calistiklar1 Birimlere Gore Is Doyumu Alt Olgek ve Toplam

Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=407)

Calisilan Birim

Yogun Cerrahi Dahili Poliklinik Ameliyath Anlamh

bakimlar | birimler birimler ve giindiiz | aneler (e) Fark

(a) (b) (c) birimleri
is doyumu alt 6l¢ekleri (d) n=46 F P

n=85 n=115 n=107 n= 54 x(ss)

X (ss) x(ss) x(ss) x(ss)
Kurumsal politika ve | 269(.72) | 248(67) | 2.51(74) | 2.87(.66) 2.83(75) 482 001 a—b—c<d—e
stratejiler
Kendini gergeklestirme 3.04(79) | 2.82(74) | 2.81(.80) | 3.49(.76) 3.52(.63) 13.96 | .000 a—b—c<d—e
Genel kalite 3.06(73) | 2.92(71) | 2.93(.70) | 3.15(.74) 3.23(.65) 256 098 | ..
Kisileraras! iletisim 3.61(70) | 3.61(.66) | 3.72(69) | 3.80(.59) 334(.68) 357 007 a=b=c=d>e
Yoneticilik / liderlik 3.98(93) | 3.75(92) | 3.88(1.06) | 3.72(1.06) | 3.57(.90) 1.66 157 |
Lojistk  ve  gelisim | 3.18(.72) | 291(74) | 2.91(75) | 3.04(.79) 3.14(72) 2.50 042 |
olanaklari
Saglik giivencesi 291(1.27) | 2.74(126) | 2.64(126) | 3.25(1.13) | 3.63(1.10) | 6.72 .000 a=b=c<d=e
Toplam 3.04(62) | 2.86(58) | 2.88(62) | 3.22(58) 3.19 (58) 11.83 | .000 b=c<d=c=a

Hemgsirelerin ¢alistiklar1 birimlere gore is doyumu alt 6lgek ve toplam  puanlarinin
karsilagtirilmast Tablo 11°de verilmistir. Hemsirelerin ¢alistiklar1 birimlere gore kurumsal
politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme, kisileraras: iletisim, gelisime olanaklar1 ve
saglik giivencesi alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmistir. Yapilan ileri
analizlerde kurumsal politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme ve saglik gilivencesi alt
boyutlarinda poliklinik ve giindiiz ¢alisilan birimler ile ameliyathanelerde ¢alisan hemsirelerin
diger birimlerde g¢alisan hemsirelere goére daha doyumlu olduklar1 saptanmistir (p<.000).
Kisileraras: iletisim alt boyutunda ameliyathanede c¢alisan hemsirelerin diger birimlerde
calisan hemsirelerden daha diisiik doyum diizeyine sahip olduklar1 saptanmistir (p<.007).
Hemsirelerin calistiklar: birimlere gore diger alt dlgekler arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark saptanmamuistir (p>.05).

Hemsirelerin c¢alistiklar1 birim ile toplam is doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak ileri derecede anlamlidir (p<.000). Yapilan ileri analizde poliklinik ve
giindiiz calisilan birimler ile ameliyathanelerde ¢alisilan hemsirelerin iy doyumlarinin diger

hemsirelere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Tablo 12. Hemsirelerin Nobet Tutma Durumlarma Gore Is Doyumu Alt Olcek ve

Toplam Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=407)

Nobet tutma durumu

Noébet Nobet

tutan tutmayan
is doyumu alt élgekleri (a) (b) t p

n =304 n=103

x(ss) x(ss)
Kurumsal  politika  ve | 2.51(.70) | 2.95(.68) | 5.50 .000
stratejiler
Kendini ger¢eklestirme 2.85(.75) | 2.93(.70) | 8.59 .000
Genel kalite 2.93(.70) | 3.27(.70) | 4.19 .000
Kisilerarasi iletisim 3.59(.69) | 3.77(.62) | 2.44 015
Yoneticilik / liderlik 3.82(.98) | 3.76(.98) | -0.39 | .697
Lojistik ve gelisim | 2.97(.75) | 3.11(.74) 1.69 .092
olanaklar1
Saglik giivencesi 2.80(1.28) | 3.28(1.13) | 3.53 .000
Toplam 2.89(.59) |3.29(.57) | 037 .000

Hemgsirelerin nobet tutma durumlarmma gore is doyumu alt Slgek ve toplam
puanlarinin karsilastirilmas: Tablo 12°de verilmistir. Hemsirelerin ndbet tutma durumlarina
gore; kurumsal politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme, ¢aligma yasaminin genel
kalitesi, kisilerarast iletisim ve saglik gilivencesi alt boyutlarindaki puan ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<.000). Yapilan ileri analizde;
nobet tutan hemsirelerin bu alt boyutlarda daha az doyuma sahip olduklar1 saptanmigtir
(p<.000). Diger alt 6l¢eklerle hemsirelerin ndbet tutma durumlarina gore istatistiksel olarak
anlamli fark saptanmamistir (p>.05).

Nobet tutmayan hemsirelerin toplam is doyumu puanlar1 nébet tutanlara gére anlamli

olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur (p<.000).
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Tablo 13. Hemsirelerin Tuttuklari Nobet Sayisina Gore Is Doyumu Alt Olcek ve

Toplam Puanlarimin Karsilagtirilmasi (n=309)

Tutulan nobet sayisi

1-4  nébet | 5-8 nobet 9 ve iizeri

tutan tutan nébet tutan
is  doyumu alt
P i (a) (b) (©)
Olgelderi n=59 n=119 n=131

x(ss) x(ss) x(ss) F p Anlamh Fark
Kurumsal politika ve | 2.56(.81) 2.40(.65) 2.59(.70) 2.19 13 |
stratejiler
Kendini 2.94(84) 2.76(71) 2.88(.76) 1.34 264 |
gerceklestirme
Genel kalite 2.97(.71) 2.89(.74) 2.95(.67) 0.38 682 | ... ..
Kisilerarasi iletisim 3.45(.72) 3.66(.66) 3.60(.69) 1.85 59 |
Yoneticilik / liderlik 3.56(1.08) 3.88(.96) 3.91(.93) 2.74 066 | .. ...
Lojistik ve gelisim | 3.01(.81) 2.84(.70) 3.09(.74) 3.71 057 | ...
olanaklari
Saglik giivencesi 329(1.12) 3.00(126) | 2.59(1.14) 28.49 .000 a>b>c
Toplam 2.93 (.67) 2.83 (.56) 2.92(.59) 11.87 381 |

Nobet tutan 309 hemsirenin, tuttuklar1 ndbet sayilarina gore i doyumu alt dlgek ve
toplam puanlarmin karsilastirilmast Tablo 13’de verilmistir. Hemsirelerin tuttuklar1 ndbet
sayilarmma gore; saglik giivencesi alt boyutunda anlamli fark saptanmistir. yapilan ileri
analizde 1-4 arasi nobet tutan hemsirelerin diger hemsirelere gore saglik gilivencesi alt

boyutundan daha doyumlu olduklar1 saptanmistir (p<.000).

Hemsirelerin nobet tutma durumlarina gore diger alt dlgekler ve toplam is doyumu

puanlar1 arasinda anlamli fark saptanmamustir (p>.05)
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Tablo 14. Hemsirelerin Kullandiklar1 Hafta Sonu izni Sayisina Gére Is Doyumu Alt
Olcek ve Toplam Puanlarimin Karsilagtirilmasi (n=407)

Kullanilan hafta sonu izni

Hic¢ Tek hafta sonu | Tiim hafta diger

kullanmayan kullanan sonu

(a) ) izinli olan | (d)
Is doyumu alt dlgekleri | _ 5 =229 51292 n=43 f P ?:rl;mh

x(ss) x(ss) x(ss) x(ss)
Kurumsal politika ve | 2.32(.67) 2.51(.70) 3.02(.65) 2.65(.75) 14.63 .000 c>b=a=d
stratejiler
Kendini gergeklestirme 2.85(.66) 2.76(.75) 3.68(.62) 3.25(.74) 38.42 .000 c>b=a=d
Genel kalite 2.76(.65) 2.94(71) 3.35(.62) 2.98(.78) 10.08 | .000 >b=a=d
Kisilerarasi iletisim 3.48(.75) 3.64(.68) 3.78(.64) 3.47(.65) 3.00 .03 | ...
Yoneticilik / liderlik 3.59(97) 3.91(97) 3.70(.96) 3.69(1.04) 2.17 091 | ... ..
Lojistk ~ ve  gelisim | 2.75(.74) 2.98(.74) 3.15(.74) 3.10(.77) 3.10 027 | ...
olanaklar
Saglik giivencesi 2.23(1.25) 2.30(1.26) 3.34(1.09) 3.34(1.23) 10.70 | .000 =d>b=a
Toplam 2.73 (.55) 2.88 (.60) 3.35(.53) 3.04 (.60) 17.55 .000 c>b=a=d

Hemgirelerin kullandiklar1 hafta sonu izni sayisina gore is doyumu alt dlgek ve
toplam puanlarmin karsilastirilmas: Tablo 14’de verilmistir. Hemsirelerin hafta sonu izin
sayilarina gore; kurumsal politika ve stratejiler, ¢alisma yasaminin genel kalitesi ile kendini
gerceklestirme ve saglik giivencesi alt boyutundaki puan ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<.000). Yapilan ileri analizlerde kurumsal politika
ve stratejiler, calisma yasammin genel kalitesi ve kendini gergeklestirme alt boyutlarmdaki
tim hafta sonlar1 izin kullanan hemsirelerin diger hemsirelerden daha doyumlu olduklari
saptanmistir. Saglik giivencesi alt boyutundan ise tiim hafta sonu izinli olan hemsireler ile
diger grubundan icap nobeti i¢in hafta sonu ¢alismasina ¢agrilan hemsirelerin daha doyumlu
olduklar1 saptanmistir. Diger alt Olgeklerde hemsirelerin kullandiklar1 hafta sonu izinleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamustir.

Hemsirelerin kullandiklar1 hafta sonu izni sayisina gore toplam is doyumu puanlari
arasindaki fark istatistiksel olarak ileri derecede anlamlidir (p<.000). Yapilan ileri analizde;
tim hafta sonlar1 izinli olan hemsirelerin is doyumlarinin diger hemsirelere gore anlamli

olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Tablo 15. Hemsirelerin Baktiklarmt Hasta Sayisina Gore Is Doyumu Alt Olcek ve

Toplam Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=407)

Bakilan hasta sayis1

Hasta 1-5 hasta | 6-15 hasta | 16 ve iizeri

bakmayan bakan bakan hasta bakan
Is doyumu alt | (a) (b) (©) )
olcekleri n=123 n=69 n=107 n=83

x(ss) x(ss) x(ss) x(ss) F P Anlamh Fark
Kurumal politika ve | 2.91(.68) 2.59(.72) 2.49(.64) 2.43(.78) 10.64 .000 a>b=c=d
stratejiler
Kendini 3.55(.67) 2.95(.84) 2.80(.69) 2.70(.77) 30.70 .000 a>b=c=d
gerceklestirme
Genel kalite 3.24(.67) 2.92(.81) 2.96(.61) 2.85(.78) 6.47 .000 a>b=c=d
Kisilerarasi iletisim 3.63(.66) 3.51(.80) 3.53(.65) 3.90(.59) 6.09 .000 d>a=b=c
Yoneticilik / liderlik | 3.67(.96) 3.99(1.00) 3.78(.88) 3.90(1.11) 1.79 147 0
Lojistik ve gelisim | 3.09(.72) 3.13(.78) 2.89(.76) 2.98(.71) 221 086 | ...
olanaklari
Saglik giivencesi 3.36(1.12) 2.86(1.29) 2.62(1.30) 2.78(1.23) 8.15 .000 a>b=c=d
Toplam 3.25(.56) 2.95 (.67) 2.85 (.54) 2.84 (.63) 11.832 | .000 a>b=c=d

Hemgirelerin baktiklar1 hasta sayisina gore is doyumu alt 6lgek ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmast Tablo 15°de verilmistir. Hemsirelerin baktiklar1 hasta sayilarina gore;
kurumsal politika ve stratejiler, ¢alisma yasaminin genel kalitesi ile kendini gerceklestirme,
kisilerarast iletisim ve saglik giivencesi alt boyutundaki puan ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<.000). Yapilan ileri analizlerde kurumsal politika
ve stratejiler, caligma yasaminin genel kalitesi, kendini gergeklestirme ile saglik giivencesi alt
boyutundan hasta bakim sorumlulugu olmayan hemsirelerin; kisilerarast iletisim alt
boyutunda 16 ve lizeri hasta bakanlarin doyumlar1 daha yiiksek bulunmustur (p<.000). Diger
alt 6lgeklerde hemsirelerin baktiklar1 hasta sayilar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
saptanmamistir.

Hemsirelerin baktiklar1 hasta sayis1 ile toplam is doyumu puanlar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak ileri derecede anlamlidir (p<.000). Yapilan ileri analizde hasta bakmayan
hemsirelerin is doyumlarinin diger hemsirelere gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu

bulunmustur.
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Tablo 16. Hemsirelerin Diger Birimlere Destege Gitme Durumlarina Gore Is Doyumu

Alt Olcek ve Toplam Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=407)

Destege gitme durumu

Destege Destege

giden gitmeyen
is doyumu alt élgekleri (a) (b) t p

n =66 n=341

x(ss) x(ss)
Kurumal  politika  ve | 2.62(.81) | 2.62(.70) | 2.82 987
stratejiler
Kendini ger¢eklestirme 2.88(.88) | 3.06(.79) | 2.24 .093
Genel kalite 2.99(.76) | 3.02(.71) | 0.70 .687
Kisilerarast iletisim 3.75(.72) | 3.61(.67) | 3.38 121
Yoneticilik / liderlik 3.99(.87) | 3.77(1.00) | 5.63 107
Lojistik ve gelisim | 3.02(.82) | 3.01(.73) | 2.78 .894
olanaklar1
Saglik giivencesi 2.48(1.23) | 3.00(1.25) | 0.39 .002
Toplam 2.96(.68) | 2.99(.60) | 2.60 .685

Hemsirelerin c¢alistiklar1 birim diginda kliniklere destege gitme durumlarina gore is
doyumu alt 6l¢ek ve toplam puanlarinin karsilastirilmas: Tablo 16’da gdsterilmistir. Destege
gitmeyen hemsirelerin saglik gilivencesi alt boyutunda gereksinim oldugunda baska klinige
destege giden hemsirelere gére daha yiiksek doyuma sahip olduklar1 bulunmustur (p<.002).
Diger birimlere destege gitme durumlarma gore diger alt Olgekler ve toplam is

doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamaistir (p>.05).
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4.5. Degiskenlerin Is Doyumlan ile iliskilerinin incelenmesi
Tablo 17. iy Doyumu Toplam Puanlan ile Kurumsal Baghlik, isle Biitiinlesme, Rol
Catismasi ve Rol Belirsizligi Arasindaki Tliski

Degiskenler Is doyumu | Kuruma | Isle Rol Rol
baghhk biitiinlesme | catismas1 | belirsizligi

Is doyumu 1.00

Kuruma baghhk 107%* 1.00

Isle biitiinlesme 312%x 471 % 1.00

Rol ¢atismasi A457%* 342%* .180%** 1.00

Rol belirsizligi A424%* 337%* 073%* 211%* 1.00

*%* 001 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml.

Hemgirelerin toplam is doyum puanlarina gore kurumsal baglilik, isle biitiinlesme, rol
catismas1 ve rol belirsizligi arasindaki iliskiler Tablo 17°de gosterilmistir. Olgek puanlari
arasindaki iligkiler ileri derecede anlamli bulunmustur. En giiclii iliski is doyumu ile kurumsal
baglilik arasinda (0.707); en zayif iligki isle biitiinlesme ile rol belirsizligi (0.073) arasindadir.

Incelenen degiskenlerde rol ¢atismasi ve rol belirsizligi puanlarinm yiiksek olmast,
catisma ve belirsizligin yasanmadigi anlamima gelmektedir. Bu nedenle bu iki degiskenin
digerleri ile pozitif korelasyon gostermesi rol ¢atismasi ve rol belirsizligi olmamasinin is
doyumu, kurumsal baglilik ve igle biitiinlesmeyi olumlu etkiledigi anlamina gelmektedir.

Is doyumu ile rol ¢atismasi (r=.457) ve rol belirsizligi (r=.424) arasinda zayif-orta derecede

bir iligki saptanmuistir.
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4.6. Is Doyumuna Etki Eden Faktérlerin Analizi

Tablo 18. Hemsirelerin is Doyumu Ol¢eginden Aldiklar1 Toplam Puanlan Yordamada

Tlgili Degiskenlerin Katkilar1 (basamakh regresyon analizi)

DEGISKENLER B t p
Sabit 22.060 .000
Kurumsal baglilik | .522 14.212 .000
Rol catigmasi 195 6.885 .000
Rol belirsizligi 150 5.338 .000
Pozisyon .084 2.295 .022
Hafta sonu izni .081 2.144 .033
R’=,601

Hemgsirelerin i3 doyumu Olceginden aldiklari toplam puanlar1 yordamada ilgili
degiskenlerin katkilarini belirlemek {izere yapilan basamakli regresyon analizi sonuglar1 Tablo
18’de gosterilmistir. Toplam i3 doyumu puani bagimli degisken olarak incelendiginde,
bagimsiz degiskenlerin iy doyumundaki degisimin %60’ n1 agikladig1 saptanmistir. Regresyon
analizinde i3 doyumunu en iyi aciklayan degiskenin kurumsal baglilik (=.522; t= 14.21 ;
p=.000 ) olarak saptanirken; rol ¢atismasi, rol belirsizligi, ¢calisilan pozisyon ve hafta sonu izni

kullanma durumu da is doyumundaki degisimi agiklayan diger degiskenler olarak

belirlenmistir.
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5.TARTISMA

Calismamizda hemsirelerin toplam is doyum puanlar1 orta ve diisiikk diizeyde
saptanmistir. Bu sonug iilkemizde ve diinyada yapilan aragtirmalarla uyumludur (7, 8, 13, 15,
28, 31). Ayrica lilkemizde saglik calisanlarinin is doyumunu inceleyen caligmalarda is
doyumu en diisiik olan grubun hemsireler oldugu belirtilmektedir (7, 14, 67). Is
doyumsuzlugunun, yiliksek devir hizina ya da meslekten ayrilmaya yol agmasi yliziinden
diisiik is doyumu yoOnetici hemsirelerin dncelikli konularindandir. Bu sorunun evrensel
boyutta yasanmasi nedeniyle 2007 yili Uluslararast Hemsireler Birligi temas1 hemsirelerin
calisma kosullarinin iyilestirilmesi olarak belirlenmistir (68).

Is doyumu alt &lgeklerinde en yiiksek puan yéneticilik/ liderlik ve kisilerarasi
iletisim alt boyutlarindan alinmistir. Bu boyutlarda doyum diizeyinin daha yiiksek olmasi,
aragtirmanin bir Universite hastanesi drnekleminde yapilmasi ile ilgili olabilir. Bu sonug,
tilkemizde {niversite hastanesi yonetici hemsirelerinin daha c¢agdas yonetim yaklagimlari
kullandiklarma iligskin gézlemlerimizi dogrulayan bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Kurumsal politika ve stratejiler, saglik glivencesi, lojistik ve gelisme olanaklari ile
kendini gergeklestirme alt boyutlarinda doyum diizeyi ortanin altindadir. Kurumsal politika
ve stratejilerin genel olarak alman iicret, terfi olanaklari, ¢alisma saatleri ve tutulan ndbet
sayist ile ilgili olmas1 ve hemsirelikte bu faktorlerin karsilanamayisi nedeniyle ortaya ¢ikmasi
beklenen bir sonugtur. Herzberg’in Iki Etmen Kuramina gére, organizasyonun belirledigi bu
digsal faktorlerin  varligt is doyumu yaratmayabilir; ancak yoklugu doyumsuzluk
yaratmaktadir. Ancak, motivasyon faktorleri arasinda yer alan kendini gerceklestirme
boyutunda doyum diizeyinin diisiik olmas1 performans ve motivasyonu olumsuz etkilemesi
acisindan Onemlidir (3). Konu ile ilgili calisma sonuglar1 arastrmamiz ile uyum

gostermektedir (2, 8, 31).

5.1. Hemsirelerin Is Doyumu ve Demografik Ozellikleri

Yas: Kurumsal politika ve stratejiler ile kendini ger¢eklestirme alt boyutlarinda, 36
yas ve lzeri hemsirelerin i3 doyumu anlamli olarak yiiksek bulunmustur. Yapilan
caligmalarda, bu alt boyut kapsamindaki kazanilan terfi, alinan ticret, isin kendi dogasmin ve

alman kararlara katilima gibi 06zelliklerin hemsire is doyumu iizerine etkili oldugu
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gosterilmistir (13, 37, 69). Daha gen¢ yastaki hemsirelerin bu alt boyutlardan memnun
olmama nedenleri ise yeni baslama, kurumda yeterince taninmama ve kendi idealleri icin
uygun ortamlarm saglanamayist ile ilgili olabilir.

Saglik giivencesi alt boyutunda, 21-25 yas arasi gen¢ hemsirelerin memnuniyet
diizeyi anlamli olarak diisiik bulunmustur. Literatiirde bununla ilgili olarak arastirma
sonuclarina rastlanmamistir. Tirk6z’tin (1997) calismasinda hemsirelerin genel olarak
kurumun sagladigir saglik giivencesinden memnun olduklar1 saptanmistir (14). Bu farkin
nedeni, ilgili ¢aligmanin bir 6zel hastanede yapilmasi ve hemsirelerin tiimiiniin benzer saglik
giivencesine sahip olmalar1; 6rneklemimizde ise 6zellikle geng hemsirelerin Sosyal Sigortalar,
ileri yas grubunun ise Emekli Sandig1 glivencesine sahip olmasi ile ilgili farkliliga bagli
oldugu diisliniilmektedir. Diger bir deyisle, burada etkili olan faktdriin, yas degil kadro
ozelligi ve dolayisiyla saglik giivence tipi oldugu soylenebilir.

Toplam is doyumu puani da 36 yas ve lizeri hemsirelerde anlamli olarak yiiksek
bulunmustur. Bu sonug diinyada ve iilkemizde yapilan ¢aligmalarda (8, 13, 15, 27, 28, 31, 32)
ileri yastaki hemsirelerin islerinden daha doyumlu oldugunu gosteren sonuglarla uyumludur.
Ancak literatiirde yasin is doyumunu etkilemedigini gosteren (37) c¢alisma sonuglart da
vardir. Genglerde is doyumunun diisiik olmasinda, meslege ve ilerleme firsatlarina iliskin
beklentilerin iist diizeyde olmasi ancak bunun yeterince karsilanamamasinmn etkili oldugu
sOylenebilir. Bu durum, kusaklararas1 farkin beklentilerinde bir farklilagsma olma olasiligini da
akla getirmektedir. Elde edilen bu sonug, yOneticilerin, beklentilerin yasa gore farklilasma

olasiligini géz Oniine almalar1 geregine dikkat ¢ceken bir sonug olarak degerlendirilmelidir.

Medeni durum ve cocuk sahibi olma durumu: Medeni durum ve ¢ocuk sahibi
olma durumuna gore toplam is doyumu puanlarmin dagilimmin farklilasmadigi bulunmustur.
Medeni duruma gore is doyumunun farklilasmamasi literatiir ile uyumlu bir bulgudur (17, 33,
35, 36). Bununla beraber literariirde ¢aligma ile uyumlu olmayan; bekarlarda i doyumunun
daha yiiksek oldugunu gosteren ¢aligma (70) sonuglari ile evli hemsirelerde is doyumlarinin
daha yiiksek oldugunu gdsteren aragtirma sonuclari da bulunmaktadir (30). Kanada da yapilan
bir ¢alismada (71) kiiglik ¢ocugu olan hemsirelerin is doyumlarinin direkt olarak {icret
doyumundan etkilendigi sonucuna ulasilmistrr. Is doyumu diisiik olan hemsirelerin ise
cocuklarina bakma yiikiimliliigli ve yasam sartlar1 geregi islerinden ayrildigi saptanmistir.

Calismamizda evli ve ¢ocuk sahibi olmanm toplam is doyum puanlarint olumsuz yonde
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etkilenmemesi toplumumuzdaki sosyal destekle agiklanabilecegi gibi hemsirelikte
profesyonellesmenin bir sonucu olarak da degerlendirilebilir. Bununla beraber is doyumunun
saglk giivencesi alt boyutunda farklilastigi, bekar olan hemsirelerin is doyumu diizeylerinin
saglk giivencesi alt boyutunda anlamli olarak diisiik oldugu saptanmistir. Bunun nedeni
bekar olan hemsirelerin daha ¢ok sdzlesmeli ve geng hemsireler olmasi ile ilgili olabilir.
Egitim Durum: Arastirmamizda lisans ve lisansiistii egitim alan hemsirelerin
kurumsal politika ve stratejilerden yiiksek diizeyde doyumlu olduklar1 sonucuna ulasilmistir.
Bu calismanm yiiriitiildiigli kurumda terfi ve statii olanaklarinin egitim diizeyine gore
saglanmasi lisans ve lisansiistii egitim alan hemsirelerin bu boyutta daha doyumlu olmalarini
aciklayabilir. Yapilan arastirmalarda (13) egitim diizeyi yiikseldik¢e is doyumun ve kuruma
karsi olumlu tutumlarin azaldig1 belirtilmektedir. Egitim diizeyi yliksek olan hemsirelerin
beklentilerinin daha yiiksek olmasi ve bu beklentilerinin karsilanamadiginda is doyumunun
diistiigi vurgulanmaktadir. Lum ve arkadaglari (1998), lisans diplomali hemsirelerin
ticretlerden doyumlarmnin yiiksek olmasi nedeni ile is doyumlarinin pozitif yonde etkilendigini
dolayist ile calistiklart kurumlardan ayrilmalarin daha diisiik oldugunu bildirmislerdir (71).
Ulkemizde yapilan galigmalarda egitim diizeyinin is doyumunu etkilemedigini gdsteren
sonuglar (8, 35), calismamizda toplam is doyum puanmin egitim durumuna gore fark
yaratmadigini gdsteren sonuglarla uyumludur. Ulkemizde egitim diizeyinin is doyumunu
etkilememesi yoniindeki bu egilim, arastirmalarin yapildigi kurumlarin 6zelliklerine bagli
olabilecegi gibi hemsirelerin bati iilkeleriyle kiyaslandiginda daha geng yasta olmalar ile de

aciklanabilir.

5.2 Hemsirelerin Is Doyumu ve Cahsma Ozellikleri

Calisma Yili: Hemsirelerin ¢calisma yillar1 arttik¢ca mesleki doyumlarinin arttigi 16
yil ve lizerinde calisan hemsirelerin diger hemsirelere goére daha doyumlu oldugu
bulunmustur. Bu sonug, literatiirdeki bazi ¢alismalarla uyumlu olmasma (35, 37, 40) karsin,
caligma yillarinin i doyumunu etkilemedigi yoniinde arastirma sonuclar1 da vardir (14, 16,
36). Mesleki yasamin ilk yillarinda, is yasamidan beklentilerin daha fazla olmasi, meslek
secimi, is giivencesine iliskin kuskular, denetimin fazlalig1 ve statii 6zelliklerinden yoksunluk
gibi faktorlerin is doyumunu olumsuz yonde etkilemesi s6z konusu olabilmektedir (11).

Benjamin ve arkadaslarinin (2004) yeni mezun hemsirelerle yaptiklar1 ¢alismada, yeni
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mezunlarin is doyumlarinin diigik oldugu, bunun nedeninin c¢alisilan kuruma uyum
saglanamamasina ve beklentilerin ¢cok yiiksek olmasina bagli olabilecegi belirtilmistir (40). is
doyumunun diisiik olmas1 nedeni ile isten ayrilmalarin 6zellikle geng yastaki hemsirelerde
yiiksek oldugu vurgulanmistir. Adams ve Bond’un ( 2000) yaptig1 ¢alismada, hemsirelerde
mesleki kidem yilmin is doyumu iizerinde etkili oldugu gosterilmistir (37). Ulkemizde,
calisma yilinin is doyumuna etkisinin incelendigi arastirmalarda (8, 35, 39) hemsirelerin
caligma yil arttik¢a i doyumu diizeyinin artmasini, kidem yili arttik¢a yasla baglantili olarak
nobet sayisinin azalmasi ve daha iyi bir sosyal yasamin olmasina baglamiglardir.

Is doyumu kendini gerceklestirme alt boyutunda, 16 yil ve iizerine calisan
hemsirelerin daha yiiksek puanlar aldiklar1 bulunmustur. Bu durum, calisma yili arttikga
deneyimin artmasi, yerine getirilen rol ve gorevlerin benimsenmis olmasi, c¢alisilan ekipte
deneyime deger verilmesi ve tutulan ndbet sayisinin kidem yilina goére azalmasi, terfi
olanaklarinin saglanmasi ve yoneticilerin kidemli hemsirelerin diisiincelerine deger vermesi
ile aciklanabilinir. Saglik giivencesi alt boyutunda doyum diizeyinin, diger bagimsiz
degiskenlere benzer sekilde 1-5 yil arasinda ¢alisan hemsirelerde diisiik bulunmasi; ¢aligma
yili az olanlarin s6zlesmeli kadroda olmalar1 ve kurumun sagladigi saglik hizmetlerinden
yararlanamamalar1 ile a¢iklanabilinir.

Cahsilan pozisyon: Sorumlu hemsirelerin toplam is doyum puanlari, klinik
hemsirelerinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur. Is doyumunu etkileyen faktorlerin
incelendigi arastrmalarda da (8, 31, 70) yonetici konumda calisanlarin ve o6zel dal
hemsirelerinin is doyumlarinin yiiksek diizeyde oldugu gosterilmistir. Yonetici hemsirelerde
is doyumunun yiiksek olmasmnin nedeni; deneyim, bilgi, beceri ve caligma yillar1 temel
almarak bu goreve getirilmeleri, hemsire olarak kisisel basari, gorevde olumlu degisiklik ve
terfi olanaklarinin saglanmasi ile agiklanabilir.

Klinik hemsirelerinin kendini gergeklestirme, saglik glivencesi, kurumsal politika ve
stratejiler alt boyutunda is doyumlarinin diisiik diizeyde oldugu bulunmustur. Bunun nedeni,
beklentilerinin yliksek olmasi ancak bu beklentilerinin kurum tarafindan karsilanamayisi,
uzun c¢alisma saatleri ile nobetli ¢calismalarinin hemsireleri etkilemesine bagl olabilir. Saglik
giivencesi alt boyutunda ise klinik hemsirelerinin diisik doyum yasamalar1 diger

degiskenlerimizde vurgulandig1 gibi s6zlesmeli olmaya bagli sinirliliklarla agiklanabilir.
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Kadro Durumu: Hemsirelerin kadro durumlarina gore toplam is doyumu puanlari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. S6zlesmeli hemsirelik gérece yeni
bir uygulama oldugu icin literatiirde bu degisken ile ilgili arastirma sonuclarina
rastlanmamistir.  Bununla beraber Myrran (2005) Urdiin’de yaptigi calismada, o6zel
hastanelerde ¢alisan hemsirelerde is doyumu puaninin kamu hastanelerinde ¢alisanlardan daha
yiikksek oldugunu gostermistir (72). Benzer bir ¢aligma iilkemizde de Durmus ve Giinay
(2007) tarafindan yapilmistir (36). Caligmada; kamu ve 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin
is doyumu diizeylerinin birbirinden farkli oldugu, 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin is
doyumlarinin kamu hastanelerinde ¢aliganlara goére daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Bunun nedeninin de 6zel hastanelerin hemsireleri elde tutmaya yonelik farkli
tutumlarindan kaynaklanabilecegi gibi, bu hastanelerde ¢alisan hemsirelerin, isverenlerden
cekindikleri i¢in yakinmalarmni dile getirememis olmalarma da bagli olabilecegini
bildirmiglerdir Bizim ¢alismamizda ayni kurum igerisinde farkli kadroya sahip hemsirelerin is
doyumlar1 karsilastiriimistir. Is devir diizeyi yiiksek olan sdzlesmeli grubun, is doyumlarinin
daha diisiik olmasina iliskin beklentimiz dogrulanmamistir. Elde edilen bu sonug, {iniversite
hastanesinde caligmanin sdzlesmeli hemsirelerin beklentilerini genel olarak karsilamasi ve bu
hastanedeki licretlerin kadrolu hemsirelere yakin diizeyde olmasi ile agiklanabilir.

Is doyumu alt boyutlarinda sdzlesmeli ve kadrolu hemsirelerin kendini
gerceklestirme, yoneticilik/ liderlik ve saglik gilivencesi alt boyutunda doyum diizeyinin
farklilastigr bulunmustur. Kendini gerceklestirme ve saglik giivencesi alt boyutunda kadrolu
hemsirelerin daha yiiksek doyuma sahip olduklari; bunun nedeninin 6zellikle kurumda terfi ve
yiikselme olanaklar1 ile ozellikli birimlerde kadrolu hemsirelerin calismasi, kadrolu
hemsirelerin kurumdaki deneyiminin fazla olmas1 nedeni ile kararlara katiliminin saglanmasi
ve daha az nobet tutmalarma bagl olabilir. Yoneticilik alt boyutundan sdzlesmeli
hemsirelerin doyum diizeyi daha yiliksek bulunmustur. Bu sonug, s6zlesmeli grubun biiyiik
boliimiiniin kurumda yeni caligmaya baslamalar1 nedeniyle yonetim destegi beklentilerinin
karsilanmas: ile agiklanabilir. Saglik giivencesi alt boyutunda sézlesmeli hemsirelerin daha
diisik doyuma sahip olmalari; kurumun sagladigi saglik hizmetlerinden s6zlesmeli

hemsirelerin yararlanamamasi nedeni ile beklenen bir sonugtur.
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Calisilan birim: Hemsirelerin calistiklar1 birimlere gore iy doyumu toplam ve alt
Oleek puanlar1 arasinda anlamli fark saptanmistir. Poliklinik ve giindiiz ¢alisilan birimler ile
ameliyathane de caligan hemsgirelerin toplam is doyum puani diger birimlere gore daha
yiiksektir. Calisilan birimlere gore is doyumu puanlarinin farklilagsmasi literatiir ile
uyumludur. Ancak literatiirde bu farkin yogun bakim {iinitelerinden kaynaklandigi, yogun
bakimlarda ¢alisan hemsirelerin is doyumu diizeylerinin diger hemsirelere gore hafif diizeyde
daha diistik oldugu belirtilmistir (41). S6ylemez ve arkadaglar1 (2005) ¢alisilan kliniklerin is
doyumu ile giiclii yonde iliskisi oldugunu; ancak kliniklerin fiziksel durumunun, yonetici ve
is arkadaglarinin genel tutumlarindan aywt edilemedigi ig¢in farkli calismalara gereksinim
duyuldugunu belirtmistir (8). Calismamizda ameliyathane ve giindiiz c¢alisilan birimlerdeki
hemsirelerin i doyumlarinin daha yiliksek ¢ikmasinin nedeninin bu birimlerde nobetin az
olmas1 ya da olmamasi, hafta sonu izinleri ve daha diizenli bir sosyal yasam nedeni ile
olabilecegi soylenebilir.

Kurumsal politika ve stratejiler, kendini gerceklestirme alt boyutlarinda da poliklinik
ve ameliyathane hemsirelerinin i doyumu daha yiiksek bulunmustur. Bu sonuglar, yatak basi
hemsireliginin hem ¢evresel hem de motivasyon faktorleri agisindan iy doyumunu olumsuz
yonde etkiledigi anlamina gelebilir. Ameliyathane hemsirelerinin kisileraras1 iletigim alt
boyutundan daha diisiik memnuniyete sahip olmalar1 ameliyathane ortamlarinin daha stresli
ve degisken bir ¢calisma ortami olmastyla agiklanabilir.

Nobet tutma durumu: Nobet tutmayan hemsirelerin i doyumlarinin daha yiliksek
oldugu; tutulan nobet sayisinin is doyumunu etkilemedigi bulunmustur. Bu sonug literatiir ile
uyumludur (8, 16, 35, 39). Calismamizin sonuglari, ndbet tutmayan hemsirelerin daha ¢ok
sorumlu hemsire ve Ozellikli birimlerde c¢alisan hemsireler olmasi, bu hemsire grubunun
beklentilerinin kurum tarafindan karsilanmis olmasi, uykusuz kalmamalari ve planl bir sosyal
yasamin varligi ile agiklanabilir. Nobet tutan hemsirelerin daha doyumsuz olmalar1 kidem
yillarmin daha az olmasi, yerine getirmesi gereken gorevleri heniiz benimsememis olmasi,
sosyal yasamlarmin daha diizensiz olmasi ve uykusuz calisma temposu nedeni ile olabilecegi
sOylenebilir. Nobet sayisinin doyum diizeyini etkilemedigine iliskin sonu¢larimizin, Sur ve
arkadaslarinin (2002) saglik ¢alisanlarinda tutulan nobet sayisi ile i doyumu arasinda negatif
korelasyon oldugunu (32) bildiren sonuglar1 ile uyumlu olmamasi arastirma 6rneklemleri ve

kurumlararasi farklarla ilgili olabilir.
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Is doyumu alt boyutlarmmn ndbet tutma durumlarma gore karsilastirilmasinda
kurumsal politika ve stratejiler, kendini gergeklestirme, ¢alisma yasamimin genel kalitesi,
lojistik ve gelisim olanaklarmm ve saglik gilivencesi alt boyutlarindan ndbet tutmayan
hemsirelerin daha doyumlu olduklar1 saptanmistir. Krisch (1990) c¢alismasinda gelisim
olanaklar1 ve nobetsiz ¢aligmanin hemsire is doyumu ile korelasyon gosterdigi, ndbetsiz
calisan hemsirelerin is doyumlarinin yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir (42). Arastirmamizda
benzer sonucun ¢ikmasi, ndbet tutmayan hemsirelerin ¢ogunlugunun yonetici ve ozellikli
birimlerde c¢aligan hemsireler olmasi; taninma, kigisel ve mesleki basart duygusunun
yasanmasi gibi benzer nedenlerle agiklanabilir.

Bakilan hasta sayisi: Calismamizda ~ hasta bakim sorumlulugu almayan
hemsirelerin toplam is doyumu puanlari, hasta bakimi yapanlardan anlamli olarak yiiksek
bulunmugtur. Literatiirde bakilan hasta sayisinin dogrudan is doyumunu etkileyerek, is
doyumunu diisiirdiigii yoniinde arastirma sonuglarinin (39) yani sira, hasta sayisinin is
doyumu {iizerine etkisi olmadigini saptayan arastirma sonug¢larmn da rastlamak miimkiindiir
(16). Calismamizin sonuglari ise hasta bakmanin diisiik doyuma neden oldugu; hasta sayisina
gore doyumun farklilasmadigi yoniindedir. Bu sonug da, ¢alisilan birim degiskeninde oldugu
gibi, bakim ortamlarinin stres yaratic1 6zellikleri ile agiklanabilir. da benzer sonuclar elde
edilmesi hem i¢sel hem de digsal faktorler agisindan klinik ortamlarin hemsire is doyumuna
olumsuz etkilerini gdstermesi acisindan dikkat cekicidir. Hasta sayis1 16 ve iizerinde olan
hemsirelerin iletisim boyutunda daha yliksek doyum gostermeleri ise hasta sayisi fazla olan
hemsirelerin, bu calisma kapsaminda incelenmeyen, ozellikleri ile ilgili olabilecegi
diistiniilmektedir.

Kullamlan hafta sonu izinleri: Calismamizda tiim hafta sonlar1 izinli olan
hemsirelerin i§ doyumlarmin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Literatiirde bu degiskeni
inceleyen fazla ¢alismaya rastlanmamakla beraber Durmus ve Giinay’m (2007) ¢alismasinda
sadece hafta i¢i ¢alisan grubun is doyumlarinin, hafta sonlar1 da ¢aligan gruptan daha yiiksek
oldugu sonucuyla benzerlik gostermektedir (36). Calismamizda elde edilen sonug biitiin hafta
sonlar1 izinli olan hemsirelerin daha ¢ok yonetici hemsireler olmasi nedeni ile farkin bu
gruptan kaynaklandigi, hafta sonlar1 ¢aligmayanlarm daha diizenli sosyal yagamlarinin olmasi,
is yasamlarmin diizenli olmasi ve nobet tutmamalarmin bu sonucu ortaya ¢ikardigi yoniinde
diistiniilebilir. Ancak kurumsal politika ve stratejiler, kendini gergeklestirme ve genel kalite

alt boyutlarinda da benzer sonuclar elde edilmesi, hafta sonu izni kullanmayanlarin, nébet
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tutan ve hasta bakim sorumlulugu olan hemsirelerde oldugu gibi igsel ve digsal faktorlerden
olumsuz etkilendiklerini diisiindiirtmektedir.

Diger Birimlere Destege Gitme Durumu: Arastirmamizin sonuglari, gereksinim
oldugunda baska bir klinige destek i¢in gonderilme durumunun hemsirelerin toplam is
doyumu puanlari lizerine etkili olmadigini géstermistir. Bu sonug, gereksinimi olan birimlerde
destekleyici hemsire olarak gonderilmenin 6nemli bir memnuniyetsizlik nedeni oldugu
yoniindeki gozlemlerimizi dogrulamamistir. Literatiirde konu ile ilgili arastirma sonucuna
rastlanmamistir. Elde edilen sonucun varsayimi desteklememesinin nedeni, arastirmanin
yapildig1 hastanede bu uygulamanin benimsenmis oldugunu diisiindiirmistiir.

Saglik giivencesi alt boyutunda destege giden hemsirelerin i doyumlarinin daha
diisiik olmasi da, saglik giivencesi degil ama bu grubu olusturan sdzlesmeli hemsirelerin
memnuniyetsizliklerini gdsteren bir sonuc olarak degerlendirilmistir. Orneklemimizdeki 407
hemsirenin 122’si (%30) sézlesmelidir. Incelenen bagimsiz degiskenlerin bircogunda bu alt
boyut puanmin farklilik gostermesi, sozlesmeli hemsirelerin demografik ve c¢aligma
ozelliklerinin ayni alt grupta kiimelenmesi ile ilgilidir

5.3 Hemsirelerin Is Doyumu Toplam Puanlan ile Kurumsal Baghlk, isle
Biitiinlesme, Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Arasindaki Tliski

Arastirmamizda incelenen tutum degiskenlerinin korelasyon analizi tiim degiskenler
arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Is doyumu ile kurumsal baglilik arasinda
giiclii; isle biitliinlesme arasinda zayif-orta diizeyde bir iligki saptanmistir. Bu sonuclar Blegen
(1993), Knoop (1995) ve Fang’mn (2001) arastrma sonuglar1 ile uyumludur (15, 73, 74).
Arastirmamiz is doyumu yiiksek olanlarin kurumsal baghliklarinin da yiiksek oldugunu
gbsteren diger arastirma sonuclarmi desteklemektedir (3, 15, 38, 73, 74, 75). Is doyumu ile
kurumsal baglilik arasinda gii¢lii bir iliski olmasi beklenen bir sonuctur. Ancak bu bagliligin,
kurumda zorunlu olarak kalmayla ilgili olup olmadiginin aywrt edilmesi i¢in ayrica
incelenmesine gereksinim vardir. Isle biitiinlesme ile doyum arasindaki iliskinin daha zayif
olmas1 hemsirelikte yapilan islerin 6zelliklerine bagl olabilir.

Is doyumu ve kurumsal baghlik ile rol gatigmasi ve belirsizligi arasinda zayif-orta
diizeyde bir iligki saptanmistir. Tubre ve Collins (2000), Piko’nun (2005) aragtirmalarinda ve
Lu’nun (2005) literatiir incelemesinde rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi ile i doyumu arasinda
benzer bir iligki gosterilmistir (2). Lu, Rosse ve Rosse’nin (1981) calismasina dayali olarak

rol catigmasi ve belirsizliginin is stresi, kurumsal baglilik ve is doyumu yan1 sira hemsirelik
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meslegini birakma niyeti ile de iliskili oldugu belirtmektedir (2). Ulkemizde de Erigiic ve
Kavuncubasi’nin (1996) calismasinda, hemsirelerin isten ayrilma egilimlerinde is doyumu,
kurumsal baglilik ve isle biitlinlesmenin belirleyici bir etkiye sahip oldugu gosterilmistir (76).
Ayrica bazi arastirma sonuclari, i doyumu ve kurumsal baglilig1 yiiksek olan hemsirelerin
kurumda kalma isteklerinin de yiiksek oldugunu gostermektedir (3, 38 42). Bizim
calismamizda hemsirelerin isten ya da meslekten ayrilma niyetleri belirlenmemis olmakla
birlikte doyumu etkileyen tutumsal sonuglarin bu agidan da degerlendirilmesine gereksinim
oldugu anlagilmaktadir. Ulkemizde hemsire yetersizliginin arttigi, 6zellikle yil igerisinde
kamu smavim1 kazanarak kurumdan g¢ok sayida ayrimalarin oldugu kriz donemlerinde,
doyumsuzlugun arttig1 goézlenmektedir. Arastirmamizin kesitsel olarak yapilmis olmasmin
getirdigi smirlilik yiiziinden bu tahmini destekleyen sonuglar sunulamamigtir. Ayrica rol
catigsmast ve rol belirsizligi Olgeginin i¢ tutarhilik katsayismnin arastrmamizda diisiik
bulunmas1 nedeniyle ilgili degiskenlerin sonuglarmin bu smrlilik  baglaminda
degerlendirilmesi gerekmektedir.

5.4. is Doyumunu Belirleyen Faktorler

Bu calismada incelenen bagimsiz degiskenlerin, is doyumunun ne kadarmi
acikladigin1 belirlemek {izere, toplam is doyum puanina gore yapilan basamakli regresyon
analizinde, kurumsal baglilik, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, ¢alisma pozisyonu ve hafta sonu
izin kullanma degiskenlerinin is doyumundaki degisimin %60’ m1 agikladigi gosterilmistir.
Sonuglarimiz, is doyumunun en gii¢lii belirleyicisinin kurumsal baglilik oldugunu gdsteren
diger arastirma bulgulariyla uyumludur (73, 74). Elde edilen sonuglar, hemsirelerin
demografik ozelliklerinin is doyum diizeyi lizerinde etkili olmadigini; digsal faktorleri
gosteren ¢aligma ozelliklerinden gbrev pozisyonunun ve hafta sonu izin kullanma durumunun
etkili oldugunu gostermistir. Is doyum diizeyinde en belirleyici faktdrler ise &ncelikle
kurumsal baghlik olmak {izere, rol catismasi ve rol belirsizligini igeren diger tutumsal
faktorlerdir. Bu sonuglarin yonetici hemsireler agisindan 6nemi, is doyumunu ve kurumsal
baglilig1 arttrma stratejilerinin isten ayrilmalar1 da Onlemede etkili olacagina dikkat

¢ekmesidir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER
6.1. Sonuclar

Bir {iniversite hastanesinde calisan hemsirelerin is doyumlarini etkileyen faktorleri
belirlemek amact ile bir iiniversite hastanesinde calisan 407 hemgire ile yliriitillen bu

calismadan elde edilen sonuglar asagida sunulmustur:

Toplam is doyumu

Hemsgirelerin is doyumunu etkileyen demografik ozellikler: Yas1 36 ve lizerinde olan
hemsirelerin daha doyumlu oldugu; medeni durum, ¢ocuk sahibi olma ve egitim durumuna
gore i3 doyum diizeyinin farklilasmadigi saptanmaistir.

Hemgirelerin is doyumunu etkileyen calisma ozellikleri: Calisma siiresi 16 yil ve
iizerinde olan, sorumlu pozisyonda calisan, ndbet tutmayan, bir ayda tiim hafta sonlar1 izinli
olan hemsirelerin i doyum diizeylerinin daha yiliksek oldugu; ndbet sayisinin, bagka
kliniklere destege gitmenin, kadro durumlarmmin ve bakilan hasta sayismin is doyumunu

etkilemedigi saptanmustur.

Is Doyumu Alt Olcekleri

Kurumsal politika ve stratejiler alt boyutunda, ileri yasta ve ¢alisma siiresi uzun olan
hemsirelerin, lisans ve iizerinde egitim alanlarin, sorumlu pozisyonda g¢aligsanlarin,
ameliyathane ve polikliniklerde gorevli olanlarin, ndbet tutmayanlarin, tiim hafta sonlar1 izinli
olanlarm ve yatak basi hasta bakimi yapmayan hemsirelerin doyum diizeyleri daha yiiksek
bulunmustur.

Kendini gergeklestirme alt boyutunda, ¢alisma siiresi 16 yil ve lizerinde, yasi 36 ve
lizerinde olanlar, sorumlu hemsireler, ameliyathane ve polikliniklerde c¢alisanlar, nobet
tutmayanlar, tiim hafta sonlar1 izinli olanlar ve yatak basi hasta bakimi yapmayan hemsirelerin
doyumlar1 daha yiiksek bulunmustur.

Calisma yasaminmin genel kalitesi alt boyutunda, sorumlu hemsirelerin, ndbet
tutmayan ve hafta sonlar1 calismayanlarin bagka klinige destek i¢cin gonderilmeyen

hemsirelerin doyumlar1 daha ytliksek bulunmustur.
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Kisilerarast iletisim alt boyutunda,  ameliyathanede calisan ve nodbet tutan
hemsgirelerin doyumlarinin diisiik oldugu saptanmaistir.

Yoneticilik / liderlik alt boyutunda, sorumlu hemsireler ve 1-5 hasta bakan
hemsirelerin doyum diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmistir.

Lojistik ve gelisim olanaklari alt boyutunda, farklilik goésteren bir degisken
saptanmamugtir.

Saghk giivencesi alt boyutunda, bagimsiz degiskenlerin tamamindan etkilendigi
yoniinde sonuclar elde edilmekle birlikte, bu boyuttaki farkliligin s6zlesmeli hemsirelerin bu

grupta toplanmalaria bagli oldugu anlasilmistir.

Is doyumu toplam puanlar ile kurumsal baghlik, isle biitiinlesme, rol catiymasi
ve rol belirsizligi arasindaki iliski:

Arastirmamizda incelenen tutum degiskenlerinin korelasyon analizi tiim degiskenler
arasinda anlaml1 bir iliski oldugunu géstermistir. Is doyumu ile kurumsal baglilik arasmnda
giiclii; isle biitiinlesme, rol catismasi ve belirsizligi arasinda zayif-orta diizeyde bir iliski
saptanmuistir.

Is Doyumunu Belirleyen Faktorler:

Toplam is doyum puanma gore yapilan basamakli regresyon analizi sonuglari,
kurumsal baglilik, rol c¢atismasi, rol belirsizligi, calisma pozisyonu ve hafta sonu izin
kullanma degigkenlerinin i doyumundaki degisimin %60’ m1 ag¢ikladigini; demografik

Ozelliklerin is doyum diizeyi lizerinde etkili olmadigin1 gostermistir.

6.2. Oneriler:

Hemsire i doyumunun ¢esitli boyutlarinin incelendigi bu ¢aliymadan elde edilen
sonuglara gore asagida sunulan Onerilerin, i doyumunu arttirma stratejilerinde yol gdsterecegi
olacag diistiniilmektedir:

1. Is doyumu diisiik olan hemsirelerin isten ayrilma egilimi nedeniyle ydnetici
hemsireler, doyum diizeyi diisiik gruplarin is doyumunu arttirmak i¢in uygun stratejiler
gelistirmelidir. Hemsire i3 doyumunun ¢ok boyutlu bir konu oldugu unutulmadan, is doyumu
ile birlikte kuruma baglilik, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi gibi tutumlar da belirli araliklarla

degerlendirilmeli, elde edilen sonuglara gore gereken diizenlemeler yapilmalidir.
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2. Ozellikle geng yas grubunda olan, yatak basi hemsireligi yapan, ndbet tutan ve
hafta sonu ¢alisan hemsirelerin gili¢lendirilmesine énem ve oncelik verilmeli; nobet listesi ve
hafta sonu izinleri uygun sekilde diizenlenmeli, mesleki gelisim ve yiikselme olanaklar1 ve
kararlara katilimlar1 saglanmali, ylikseltmeler performansa dayali olmalidir.

3. Geng yastaki hemsirelerin iy doyumu diizeyinin yiikseltilmesi i¢in oryantasyon
egitiminden bagslamak Ttizere, bu gruba saglanan destek, rehberlik ve egitim hizmetleri
giiclendirilmeli; rehber hemsirelere de destek ve tekrarli egitim olanagi saglanmalidir.

4. Rol ¢atigmasi1 ve rol belirsizliginin is doyumuna olumsuz etkisi nedeniyle gorev
tanimlar1 netlestirilmeli, rol belirsizligi alanlar1 tanimlanmali ve gerekli 6nlemler alinmalidir.

5. Kuruma baghligm, is doyumunun en Onemli belirleyicisi olmasi nedeniyle
baglilig1 arttiracak uygun diizenlemeler yapilmasi yani sira; hemsirenin kurum igerisinde
taninmasi, mesleki gelisimi ve yiikselme olanaklarimnin uygun sekilde planlanmasi, bilimsel
toplant1 ve kongrelere katilimin saglanmasi da kuruma baglilig: arttiracaktir.

6. Is doyum arastrmalar1 uzunlamasma yapilarak dénemsel degisiklikler

izlenmelidir.

62



<

10.

11.

12.

. KAYNAKLAR

Sahin U. Hastane Isletmeciliginde Toplam Kalite Yonetimi Sarar As Kiiltiir Yayimlari,
Eskisehir, 2000; 53-58.

Lu H, While EA, Barriball LK. Job satisfaction among nurses: a litarature reviw,

International Journal of Nursing Studies, 2005; 42: 211-227.

Ahmed S, Al-Aameri. Job satisfaction and organizational commitment for nurses,

Saudi Medical Journal; 2000; 21 (6): 531-535.

Aiken LH, Clarke SP, Sloane DM, et al. Nurses' reports on hospital care in five
countries, Health Affairs, 2001; 20(3): 43-53.

Esatoglu EA, Agibas I, Akbulut Y, Celik Y. Hastanelerde rol catismasi ve rol
belirsizligi: saglik bakanligi hastanelerinde bir uygulama, VI. Ulusal Saglik
Kuruluglar1 ve Hastane Sempozyumu Kitabi, 2002, 56-65.

Kundak¢r HA. Ankara Numune Egitim ve Arastrma Hastanesi hekimlerinin ve
hemsirelerinin rol ¢atismast ve rol belirsizligi diizeylerinin incelenmesi, Yiiksek

Lisans Tezi, 2003, Ankara.

Cimen M. Tiirk Silahli Kuvvetleri saglik personelinin tiikenmislik, i doyumu, kuruma
baglilik ve isten ayrilma niyetlerine iliskin bir alan arastirmasi, Giilhane Askeri Tip

Akademisi Saglik Bilimleri Enstitiisti, Doktora Tezi, 2000, Ankara.

Soylemez D, Sur H, Cebeci D. Hemsirelerin iy doyumu ile ilgili bir metaanaliz

calismasi, Hastane YOnetimi Dergisi, 2005; Nisan- May1s —Haziran: 34-41.

Dormann C, Zapf D. Job satisfaction: a meta-analysis of stabilities, Journal of

Organizational Behavior, 2001; 22(5): 483-504.

Karalar R, Ozalp I, Mavis F, Geylan R, Tenekecioglu B, Sahin M, Cémlek¢i F, Aydin
N, Genel Isletme Anadolu Universitesi, 2001; 35-143, Eskisehir.

Ast1 N. Calisan hemsirelerin is giinii kaybi, nedenleri , siklig1, ve is doyumu iliskisi,
Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Doktora Tezi, 1990, Istanbul.

Smith DM. Job satisfaction, productivity and organizational commitment, JONA

1995; 25: 9-24 .

63


http://www.jstor.org/search/BasicResults?Search=Search&Query=aa:%22Christian%20Dormann%22&hp=25&si=1&wc=on
http://www.jstor.org/search/BasicResults?Search=Search&Query=aa:%22Dieter%20Zapf%22&hp=25&si=1&wc=on
http://www.jstor.org/view/08943796/sp060004/06x0003c/0?currentResult=08943796%2bsp060004%2b06x0003c%2b0%2cFFEF7F&searchUrl=http%3A%2F%2Fwww.jstor.org%2Fsearch%2FBasicResults%3Fhp%3D25%26si%3D1%26gw%3Djtx%26jtxsi%3D1%26jcpsi%3D1%26artsi%3D1%26Query%3DFactors%2BThat%2B%25C4%25B0nfluence%2BNurses%2BJob%2BSatisfaction%26wc%3Don
http://www.jstor.org/browse/08943796/sp060004

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Claudio GC. Job satisfaction of italian nurses: an exploratory study, Journal of

Nursing Management, 2007; 15: 303-312.

Tiirkdz Y. Is doyumu, kuruma baghlik, isle biitiinlesme, motivasyon ve isi siirdiirmeye
yonelik tutum kapsaminda gelistirilen 6l¢lim aracinin uygulama sonuglari, Baymndir

Tip Merkezi, 1997, Ankara.

Blegen M. Nurses’ job satisfaction: a meta-analysis of related variables, Nurs Res;

1993; 42: 36-41.

Kavla I. Hemsirelerde is doyumu ve tiikenmislik iliskisi, Dokuz Eyliil Universitesi,

Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 1998, [zmir.

Erdogan H. Hemsirelikte i3 doyumu ve isten ayrilma diisiincesi arasindaki iligki, V.

Ulusal Hemsirelik Kongresi Kitabi, 217-221, 2001, Izmir.

Cmar ND, Sahin S, Uludag C. Sakarya ilindeki ebelerde mesleki is doyumu , Modern
Hastane Yonetimi Dergisi, 2004; 8 (2): 37-41.

Altindis S, Topal Y, Altindis M, Afyon ilindeki ebe ve hemsirelerde is doyumu,
III.Ulusal Saglik Kuruluslar1 Yonetimi Kongresi Kitabi, 83-86, 2005, Kusadasi/
Aydm.

Cetinkanat C. Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, An1 Yaymcilik, 2000, Ankara.

Kitapc¢ioglu G. Bornova Saglik Grup Baskanligi Bolgesinde gorev yapan ebelerin is
glicliigii faktorlerinin belirlenmesi ve is doyumu, tilkkenmislik, orgiitsel baglilik {izerine
etkisi, Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi Halk Sagligi Anabilim Dali,

Yayinlanmamis Yiikseklisans Tezi, 2000, [zmir.

Baysal CA. Calisma Yasaminda Insan, Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi,

Fakiilte Yaym No: 128, 1996, Istanbul.
Luthans F. Organizational Behavior, 1995, New York, Mc Graw Hill.

Ozkalp E, Kirel C. Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yaymlari, 1996,
Eskisehir.

Davis K. Isletmelerde insan Davranisi, Ceviri; K.Tosun ve Digerleri, Istanbul

Universitesi Yayimnlari, no:302, 5.bask, 1988, Istanbul.

64



26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Ergin C. Bir is doyumu 6l¢limii olarak “is betimlemesi 6l¢egi”: uyarlama, gegerlik ve

giivenirlik caligmasi, Tiirk Psikoloji Dergisi, 1997; 12(39): 25-26.
Basaran 1. Orgiitsel Davranis , Insanmn Uretim Giicii, Feryal Matbaasi, 2000, Ankara.

Road HC, Hsiang TH. The influence of nurses’ working motivation and job
satisfaction on itention to quit : an empirical investigation in taiwan, international

Journal of Nursing Studies, 2002; 39: 867-878.

Aslan O, Vural H. Yoénetici hemsirelerin calistiklar1 ortamda karsilastiklar: catigma
nedenlerinin ve kullandiklar1 c¢atigma yOnetim yaklasimlarinin  belirlenmesi,

Hemsirelik Forumu, Temmuz-Ekim, 2001; 4(4-5): 42-48.

Tekin E, Baykal U. Ozel bir hastanede calisan hemsirelik personeli devir hizinin

hemsirelerin ig doyumu ve hasta doyumuyla iliskisinin arastirilmasi, 2000.

Ma, Chen-Chung; Samuels, Michael E. Alexander, Judith W. Factors that influence
nurses' job satisfaction, Journal of Nursing Administration, Research in Nursing

Administration, 2003; 33(5): 293-299.

Sur H, Séylemez D, Tasdemir M, Kopriili GN. SSK Goztepe Egitim Hastanesinde
calisan personelin is doyumunun degerlendirilmesi, V. Ulusal Saglik Kuruluslar1 ve

Hastane Yodnetimi Sempozyum Kitabi, 141-151, 2002, Izmir.

Cimete G. Akdeniz Universitesi Hastanesi’'nde ¢alisan hemsirelerin is doyumlarinin

incelenmesi. Tiirk Hemsireler Dergisi. 1996; 46: 17-20.

Kuyurtar F, Yamag T, Kanik A, Yurdakul M. Icel il merkezindeki hastanelerde ¢alisan
hemsirelerin orgiitsel is doyumlar: ve etkileyen faktdrler. Mersin Universitesi Tip

Fakiiltesi Dergisi, 2002; 4: 449-454.

Bayrak G, Bahgecik N. Hemsirelerde is doyumu ve etkileyen faktorler, III. Ulusal
Saglik Kuruluslar1 Yonetimi Kongresi Kitab1. 204-210, 2005, Kusadasy/ Izmir.

Durmus S, Gilinay O. Hemsirelerde i3 doyumu ve anksiyete diizeyini etkileyen

faktorler, Erciyes Tip Dergisi (Erciyes Medical Journal), 2007; 29(2): 139-146.

Adams A, Bond S. Hospital nurses’ job satisfaction, individual and organizational

charecteristics. Journal of advanced nursing, 2000; 32(3): 536-543.

65



38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

Ingersoll G, Olsan T, Drew J, DeWinney CB, Davies J. Nurses’ job satisfaction,
organizational commitment and career intent, JONA, 2002; 32(5): 250-261.

Arifoglu B. K.K.T.C. hastanelerindeki hemsirelerin is doyumu ve tiikenmislik
diizeyleri. 1. Uluslararas1 & VIII Ulusal Hemsirelik Kongresi Kongre Kitabi, 2001,
Antalya.

Benjamin RJ, Jones C, Lynn M. Job satisfaction of new baccalaureate nurses. Journal

of Nursing Administration, 2004; 34(9): 428-435.

Mrayyan MT. Jordanian nurses job satisfaction, patients satisfaction and quoality of

nursing care, International Nursing Review, 2006; 53, 224-230.

Kirsch JC. Staff development opportunity and nurse job satisfaction, organizational
commitment,and intent yo remain in the organization. Implications for staff

development, J Nurs Staff Dev, 1990; Nov-Dec; 6(6): 279-82.

Gardulf A, Sodertrom IL, Jorton ML, Eriksson LE, Arnetz B, Nordstrom G. Why
do nurses at a lniversity hospital want to quit their jobs? Journal of nursing

management , 2005; 13: 329-337.

Baykal U, Serezli S. Hemsirelerin is doyumu diizeylerinin arastirilmasi, VII. Ulusal

Hemsirelik Kongresi Bildirileri, 22-24, 1999, Haziran, Erzurum.

Larrabee HJ, Janney AM, Ostrow LG, Withrow LM, Hobbs RG., Burant C.
Predicting registered nurse job satisfaction and intent to leave, JONA, 2003; 33(5):
271-281.

Rizzo J, House R, Lirtzman S. Role conflict and ambiguity in complex organizations,

Administrative Science Quarterly, 1970; 15:150-163.

Katz D, Kahn RL. Orgiitlerin toplumsal psikolojisi, Cev; Halil Can, Yavuz Bayar,
Dogan Basimevi, 1977, Ankara .
Erdogan 1. Isletmelerde Davramis, Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi

Yaynlari, 1987, istanbul.

Eren E. Orgiitsel davranis ve ydnetim psikolojisi, 5. Baski, Beta Basim Yayim

Dagitim, 1998, Istanbul.

Kogel T. Isletme yoneticiligi, yonetim ve organizasyonlar, organizasyonlarda

davranig, klasik-modern-¢agdas ve giincel yaklagimlar, 9. basim, Beta Basim

66


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/entrez/query.fcgi?db=pubmed&cmd=Search&itool=pubmed_AbstractPlus&term=%22Kirsch+JC%22%5BAuthor%5D

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

Yayim Dagitim, 2003, istanbul.

Rabbit RH. Organizational Behavior, Understanding and Prediction, 2’nd Ed,1978,
Newjersy: Aktaran: Erkenekli M. Rol catigmasi ve rol belirsizliginin is goren
tatmini lizerine etkilerinin degerlendirilmesi: bilisim sektoriinde uygulamali bir
arastirma, yayinlanmamus yiiksek lisans tezi, 2000, Ankara.

Peterson MF. Role conflict, ambuguity and overload: a 21-nation study, Academy
of Journal Management, 1995; 38(2): 429-449.

Dubinsky JA, Ronald E, Masaaki K, Chae U, Hee-Cheol. Influence of role stress on
industrial salespeople's work outcomes in the United States, Japan, and Korea ,
Journal of International Business Studies, 1992; 23(1): 77-99.

Tubre CT, Collins MJ. Jackson and Schuler (1985) Revisited: a meta-analysis of
the relationships between role ambiguity, role conflict, and job performance Journal
of Management; 2000; 26; 155.

Kroposki M, Murdaugh CL, Tavakoli AS, Parsons M. Role clarity, organizational
commitment and job  satisfaction  during  hospital  reengineering.
Nursingconnections, Spring; 1999; 12(1):27-34.

Piko BF. Burnout, role conflict, job satisfaction and psychosocial health among
Hungarian health care staff:A questionnaire survey, International Journal of
Nursing Studies, 2005; 43(3): 311-318.

Gokgdz GS. Orgiitsel catisma ve rol ¢atismasina iliskin cumhuriyet {iniversitesi tip
fakiiltesi arastrma ve uygulama hastanesi’nde bir uygulama, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1995,
Sivas.

Mishal O. Hemsirelerin rol catigmasmi belirleyen orgiitsel etmenler iizerine
sektorel bir arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1994, Istanbul.

Ocak S, Gider O, Top M, Sahin B, Tarcan M. Mugla Devlet Hastanesinde
hemsirelerde rol belirsizligine iligkin bir c¢aligma, Modern Hastane Yd&netimi
Dergisi, 2004; 8(1): 54-62.

Mowday RT, Porter LW, Streers RM (1982). Employee-organization linkages: The

psychology of commitment, abseenteism and turnover. Academic Press, Newyork.

67


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/entrez/query.fcgi?db=pubmed&cmd=Search&itool=pubmed_AbstractPlus&term=%22Kroposki+M%22%5BAuthor%5D
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/entrez/query.fcgi?db=pubmed&cmd=Search&itool=pubmed_AbstractPlus&term=%22Murdaugh+CL%22%5BAuthor%5D
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/entrez/query.fcgi?db=pubmed&cmd=Search&itool=pubmed_AbstractPlus&term=%22Tavakoli+AS%22%5BAuthor%5D
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/entrez/query.fcgi?db=pubmed&cmd=Search&itool=pubmed_AbstractPlus&term=%22Parsons+M%22%5BAuthor%5D

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

Aktaran: Tiirkoz Y. Bir 6zel hastane ¢alisanlarinin kalite ¢alismalarna katilimi ile
ise ve kuruma yonelik tutumlar1 arasidaki iligki,

http://www.merih.net/m1/wyturk04.htm, Erigim tarihi: Ocak 2007.

Meyer P, Herscovitch L. Commitment in the workplace toward a general model,

2001, Human Resource Management Review, 2001;11: 299-326.

Allen NJ, Meyer PJ. The measurment and antecedents of affective, contnuance and
normative commitment to organizations, Journal of Occupational Psychology, 1990;

63: 1-18.

Arbak Y, Kesken J. Orgiitsel Baglilik, Dokuz Eyliil Universitesi Yaynlari, 1. Baski,
2005, Izmir.

Mottaz JH, Clifford J. an analysis of the relationship between attitudinal commitment

and behavioral commitment, The Sociological Quarterly, 1989; 30 (10): 143-148.

Jewel LN, Siegall M. Contemporary Industrial/ Organizational Psychology. 2. Ed.
West Publishing Company, 1990, New York, Aktaran; Eriglic (1994) hastanelerde
personelin isle ilgili tutumlar1 personel devri Ankara ili 6rnegi, Hacettepe Universitesi,

Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yayinlanmamig Doktora Tezi, Ankara.

Erigiic GK. Hastanelerde personelin isle ilgili tutumlar1 personel devri Ankara ili
ornegi, Hacettepe Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora

Tezi, 1994, Ankara.

Sahin NH, Batigiin AD. Bir 6zel hastane saglik personelinde i doyumu ve stres. Tiirk
Psikoloji Dergisi, 1997; 12 (39), 57-71.
http://www.icn.ch/conference2007/info.htm.

Hayburst A, Saylo C, Stuenkel D. Work environmental factors and retention of nurses,

J Nurse Care Qual, 2005; 20(3): 283-288.

Oren GB, Séyiik S, Yiiriigen B. Is risklerinin nefroloji diyaliz ve transplantasyon
iinitelerinde c¢alisan hemsirelerin is doyumlar1 iizerine etkisi, Modern Hastane

Y 6netimi Dergisi, 2001;5(4-5): 36-56.

Lum L, Kervin J, Clark C, Reid F, Swrola W. Explaining nursing turnover intent: job
satisfaction, pay satisfaction or organizational commitment? Journal of Organizational

Behavior, 1998; 19:305-320.

68


http://www.icn.ch/conference2007/info.htm

72.

73.

74.

75.

76.

Mrayyan MT. Nurse job satisfaction and retention: comparing public to private

hospitals in Jordan. Journal of Nurse Management, 2005;13:40-50.

Knoop R. Relationships among job involvement, job satisfaction and organizational

commitment for nurses. The Journal of Psychology, 1995; 129 (6):643-647.

Fang Y. Turnover propensity and its causes among Singapore nurses an empirical

study. International Journal of Human Resource Management, 2001; 12 (5):859-871.

Vandenberg RJ, Lance CE. Examining the causal order of job satisfaction and

organizational commitment. Journal of Management, 1992; 18(1):153-167.

Eriglic G, Kavuncubasi S. Hemsirelerde isten ayrilma egilimine nedensellik yaklagima,

Hacettepe Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, 1996; 3(2): 32-42.

69



8. EKLER

Sevgili meslektagim;

Teknolojinin hizla gelistigi ¢agimizda ¢aligma yasami, bireyin gerek fizyolojik gerekse
psiko-sosyal yonden sagligini olumsuz ydnde etkileyebilecek bir boyut kazanmistir. Bu
nedenle ¢aliganin beden saghigmmi ve calisma yasamini, fizyolojik ve toplumsal kaynakli
zararl etkilerinden korumak, ¢cagdas bilimin temel ilkelerinden olmustur. Bu baglamda, kalite
belgesi alma hazirlig: icinde olan Dokuz Eyliil Universitesi Uygulama ve Arastirma Hastanesi
Hemgsirelik Departmaninda gorevli olan hemsirelerin belgelendirme 6ncesi, is doyumlarinin
cok yonlii olarak incelenmesinin, kalite programinda yapacaklar1 diizenlemelere 151k tutacagi
diistiniilmiistiir. Bu ¢alismanin sonuglarinin, siz hemsirelerin gii¢liiklerinin belirlenmesine ve

¢ozlim yollarmin bulanabilmesine katk1 saglayacag diisiiniilmektedir.

Arastrmamiza katilmaniz i¢in sizi davet ediyorum ve anketi tamamlayarak
deneyimlerinizi bizimle paylasacagmizi umut ediyorum. I¢ten ve durumu oldugu gibi
yansitmaniz arastirma sonuglarinin giivenilirligini saglayacaktir. Yanitlariniz tamamen gizli

kalacak ve arastirma sonuglarimiz sizinle paylasilacaktir. Katkilarmiz i¢in tesekkiir ederim
Saygilarimla

Nuray Giines

70



EK. 1

“Bir Universite Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Is Doyumlarim

Etkileyen Etmenlerin Incelenmesi” arastirmasi soru kagidi

1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER ve CALISMA KOSULLARINI BELIRLEME
FORMU

Yas:

Medeni Durum: () Evli ( ) Bekar
Cocuk Sayisi:

Calisma Y1l :

Egitimi :

NE W=

a) Saglik Meslek Lisesi Mezunu ~ b) Onlisans Mezunu c¢) Lisans Mezun
e) Yiiksek lisans mezunu
6. Calistigimiz Birimlerdeki Pozisyonunuz: () sorumlu hemsire

() klinik hemsiresi

() diger ( acikga belirtiniz)..................
7. Kadro Durumunuz: () Sozlesmeli Kadro () Devlet Memurlugu Kadrosu
8. Calistigmiz Klinik (acgikg¢a belirtiniz) — ...................
9. Nobet tutuyor musunuz? () evet () hayir () diger
10. Nobet tutuyorsaniz; bir ayda tuttugunuz ortalama nobet sayis1 kagtir? .........
11. Bir ayda kag hafta sonu izni kullanabiliyorsunuz:
12. Bir mesaide ortalama baktiginiz hasta sayist:

13. Son bir ay igerisinde baska bir klinige destege gittiniz mi?

() evet () hayr
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EK-2 iS DOYUMU OLCEGIi

Son Derece
Tatmin
Edici

Tatmin
Edici

Ne Tatmin
Edici Ne de

Degil

Tatmin

Edici Degil

Hi¢ Tatmin

Edici Degil

Yakin ¢aligma arkadaglariniz ile iletisiminiz

Yakin ¢aligma arkadaslarinizin birbiri ile iletisimi

Bagli bulundugunuz yoneticinin yonetim becerisi

Bagli bulundugunuz yoneticinin liderlik 6zellikleri

DN B w N

Is yerinizde size saglanan teknolojik olanaklar

Becerinizi ve isinizde gosterdiginiz ¢abayr gdz Oniine aldigimizda,
isinizden elde ettiginiz maddi kazang

Gorev/rol tanimindaki netlik

Is yerinizdeki mesleki gelisme olanaklarimz

O [0 | Q| ™

Yaptiginiz isin gesitliligi/ netligi

Performansinizin degerlendirilis bi¢imi

Is yerinizdeki yiikselme olanaklariniz

Yaptigmiz isten aldigmniz zevk

Is yerinizde sizi ilgilendiren kararlara katilma payiniz

Takdir ve ddiillendirme yontemleri

Calistiginiz kurumun size sagladigi is glivencesi

Is yerinizdeki fiziksel ortam

Yaptiginiz is lizerindeki kontroliiniiziin derecesi

Calismaniz ile ilgili size verilen bilgi(geribildirim)

Calistigimiz kurumun size sagladigi sosyal olanaklar

Goriis ve onerilerinizin dikkate alindigia dair inanciniz

Sorumluluk ve yetkilerinizin dengesi

Yaptigmiz igin 6zelliklerinize uygunlugu

Sahip oldugunuz yeteneklerinizi iginize aktarma sansiniz

Caligma siireniz ile verimliliginiz arasindaki iliski

Isinizde yasadigmiz basar1 duygusu

Isinize gelirken duydugunuz istek

Ust yonetim ve calisanlar arasidaki iletisim

Calistiginiz kurumun size sagladigi saglik giivencesi

Is akisinda ortaya cikan sorunlarin ¢dziimii i¢in kullanilan ydntemler

Caligsma ortaminizdaki isbirligi

Calistiginiz kurumun ¢evredeki imaji

Calisma yasaminizin genel kalitesi
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EK-3 KURUMSAL BAGLILIK OLCEGI

Tamamen
Katilryorum

Katilryorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Yeniden bir tercih yapabilecek durumda
olsaydim, g¢alismak i¢in yine bu kurumu
secerdim.

Kurumun sorunlarmi kendi sorunlarmm
gibi goriiyorum

Bu kurumda ¢alismanin benim i¢in bir
0diil oldugunu hissediyorum

Geng meslektaglarbma bu  kurumda
caligmalarmi tavsiye ederim

Calistigim kurumun basarisina katkida
bulunmak i¢in normalin {istinde ¢aba
gosterebilirim

Arkadaslarima, bu kurumun c¢alismak
icin ideal bir yer oldugundan s6z
ediyorum.

Su anda calistigim kuruma biyiik bir
baglilik hissediyorum.

Bu kurum igin ¢alismaya devam etmek
ugruna bana verilen islerin hemen hemen
hepsini kabul ederdim.

Kendi degerim ve kuruma ait degerler
arasinda bir yakimlik buluyorum.

10

Bagkalarina, bu kurumun bir parcasi
oldugumu sOylemekten gurur
duyuyorum.

11

Calistigim kurum bende, yaptigim isi en
iyl yapma istegini ortaya ¢ikartiyor.

12

Calistigim kurumdan ayrilmami
gerektirecek dis kosullarla karsilagsaydim
durumu degistirmek ve burada kalmak
i¢in bir ¢aba gosterirdim.

13

Burada ise girdigim giinleri
disiindiigimde, yaptigim  se¢imden
memnun oldugumu hissediyorum.

14

Calistigim kurum ile ilgili olumsuz
elestirilere tanik olsam tiziiliirdiim.

15

Calistigim  kurumun  kaderi  beni
gercekten ilgilendiriyor.

16

Calisma yasamimi bu kurumda devam
ettirmek i¢in istek duyuyorum.
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EK-4 iSLE BUTUNLESME OLCEGI

1 | Hayatimdaki en biiyiik doyumu bana ancak igim saglayabilir.

Mesai saati sona erse bile, isimi tamamlamak igin bir siire daha
2 | caligmak bana ¢ok dogal gelir.

3 | Beni en fazla etkileyen olaylar, genellikle isimle ilgilidir.

4 | Isimle i¢ ice yasadigimi hissediyorum.
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Katilryorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum




EK-5 ROL CATISMASI ve ROL BELIRSIZLiGi
OLCEGI

Cok yanlis

Yanlis

Kismen yanlig

Belirsiz

Kismen Dogru

Dogru

Cok dogru

1. Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum

2. Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amaglar

vardir.

3. Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri

yapmak zorunda kaliyorum

4. Zamanimi uygun sekillerde planlayabiliyorum.

5. Herhangi birinin sdylemesine gerek kalmadan ya da

yardimi olmadan da gdrevimi yapabilirim.

6. Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum.

7. Gorevimi basarmak i¢in bazi karar ya da kurallara ters

davranmak zorunda kaliyorum.

8. Birbirinden farkli islevleri olan iki ya da daha c¢ok
meslek grubuyla birlikte ¢alisiyorum.

9. Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum.

10.ki ya da daha fazla kisiden farkli emirler

alabiliyorum.

11. Biri tarafindan kabul edilirken, digerlerinin kabul

edemeyebilecegi gorevler yapabiliyorum.

12. Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da

gbrevimi yapabilirim.

13.Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin

aciklamalar yeterlidir.

14. Cogu kez gereksiz islerle ugrastyorum
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