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OZET

Calistiklart  ortamlarda hemsirelerin isbirligine istekli ve igbirligi iginde
olmalarinin, ¢alisanlar, ¢alisilan organizasyon ve hastalar agisindan olumlu ¢iktilar elde
etmede goz ardi edilemecek bir etken oldugu bilinmektedir. Bu c¢alisma hemsire-
hemsire isbirligini degerlendirmek ve hemsire-hemsire isbirliginin, hemsirelerin is

doyumu ile iliskisini arastirmak amactyla tanimlayict olarak planlanmustir.

Arastirma, Istanbul’da bulunan bir iiniversite hastanesinde gergeklestirilmistir.
Arastirmaninin evrenini bu liniversite hastanesinde calisan 829 hemsirenin tamami
olusturmaktadir. Aktif calisan 750 hemsirenin tamami Ornekleme dahil edilmistir.
Power analizinde 829 kisilik evren biyiikligi i¢in a:0,05 kabul edilebilir hata
oraninda, %98 giiven araliginda 6rnekleme dahil edilmesi gereken minimum katilimei

sayis1 328 olarak belirlenmis ve bu sayiya ulasilabilmistir.

Veriler, demografik ve mesleki 6zellikleri belirlemeye yonelik 12 soruluk soru
formunu, is doyum diizeyini belirlemek igin “Minnesota Is Doyum Olgegi’’ni ve
hemsire-hemsire is birligi diizeylerini 6lgmek {izere gelistirilmis olan “Hemsire-
Hemsire Isbirligi Olgegi”ni iceren bir anket formu kullanilarak toplanmustir. Verilerin
toplanmas1 siirecinde veri toplama aract 2016 yilimin Ekim ve Kasim ayilarinda

hemsirelere birebir ulastiriimistir.

HHIO madde toplam puan ortalamalarinin 3,14 (SS=,46) oldugu ve en yiiksek
madde toplam puan ortalamasina sahip alt boyutun “Profesyonellik (Ort=3,26+,54)”, en
diisiik puan ortalamasina sahip alt boyutun ise “Iletisim (Ort=2,92+,47)” oldugu
belirlendi. MIDO’den elde edilen sonuglar ise katilimcilarin igsel doyumlarmin puan
ortalamalarinin 3,78(SS=,60), digsal doyum puan ortalamalarinin 3,17(SS=,69) oldugu
ve genel doyum toplam puan ortalamalarmin ise 3,53(SS=,58) oldugu saptandi. HHIO
ve MIDO 6lgek toplamlarmin birbirleri ile iliskisini gdsteren korelasyon katsayisi ise
=,565 hesaplanmistir. Her iki 6l¢ek ve alt boyutlarina iliskin 6l¢limlerin birbirleri ile
iliskilerinin diisiik, orta ve yliksek diizeylerde, pozitif yonde ve ¢ok ileri derecede

anlamli (p<,001) oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, isbirligi, is doyumu



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN NURSE-NURSE COLLABOARITON AND
JOB SATISFACTION AMONG NURSES

It is known that in health institutions, cooperation among nurses and to be
willing to collaborate are the important factors in providing positive outputs in terms of
institution, patient and employees. This study was planned as a descriptive study to
evaluate the collaboration among nurses and to investigate the relationship between the
cooperation among nurses and the job satisfaction of nurses.

The research was conducted at a university hospital in Istanbul. The universe of
the research is composed of 829 nurses working at this university hospital. All 750
actively working nurses were included in the sample. In the Power analysis, for a
population size of 829 nurses, with an acceptable error rate 0.05 and confidence level of
98%, the minimum number of participant in the sample was determined as 328 and this
number could be reached.

The data were collected with using a questionnaire including 12 questions to
determine demographic and occupational characteristics, a Minnesota Job Satisfaction
Scale (MJSS) to determine the job satisfaction level, and a Nurse-Nurse Collaboration
Scale (NNCS) developed to measure the collaboration levels of nurses. During the
collection of the data, the data collection tool was delivered personally to nurses in
October and November 2016.

It was determined that NNCS item total average score was 3.14 (SD =0.46) and
the subscale with the highest item total average score was "Professionalism (Avr = 3.26
+0.54)" and the subscale with the lowest average score was "Communication ( Avr =
2.92 £0.47) ". It was determined that the average score of the participants’ internal
satisfaction was 3.78 (SD = 0.60), their external satisfaction was 3.17 (SD = 0.69), and
their general satisfaction was 3.53 (SD = 0.58), with the results obtained from the
MJSS. The correlation coefficient, which showed the relationship between the NNCS
and MRSA scale totals, was calculated as r =0.565. The correlations of the
measurements between the two scales and subscales were found as low; at medium, and
high levels were found in a positive way and as meaningful with a significance (p

<0.001) on highest degree.

Key Words: Nurse, collaboration, job satisfaction



ONSOZ

Hemsire — hemsire isbirligi, hasta bakiminin énemli bir pargasidir ve hastanin
iyilik halini ve ¢alisanlarin is doyumunu arttirir. Hemsirelerin is doyumunun artmasiyla
beraber, hastalarin fizyolojik, psikolojik ihtiya¢larina daha ¢ok 6nem verdikleri bircok

calismada belirtilmistir.

Okan Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii biinyesinde hazirlanan bu

calismada, Hemsire-Hemsire igbirliginin, hemsirelerin is doyumuna etkisi incelenmistir.

Arastirmanin her asamasinda destegi ve yardimlariyla bana rehberlik eden
danismanim Saym Yrd. Do¢.Dr. Arzu Kader HARMANCI SEREN’e sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Calismam sirasinda desteklerini esirgemeyen ve bana gosterdikleri sabir i¢in

esim Suphi’ye, aileme, arkadaslarima minnettarim.

Ayrica calismami gerceklestirdigim Cerrahpasa Hastanesi hemsirelerine,
yOneticilerine ve calisma arkadaslarima gosterdikleri yardim ve anlayis igin cok

tesekkiir ederim.

Ozlem Hatip



BEYAN

Bu tez calismasinin kendi ¢alismam oldugunu, tezin planlanmasindan yazimina
kadar biitiin asamalarda etik dis1 davramsimin olmadigin, bu tezdeki biitiin bilgileri
akademik ve etik kurallar iginde elde ettigimi, bu tez calismastyla elde edilmeyen biitiin
bilgi ve yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklari da kaynaklar listesine
aldigimu, yine bu tezin ¢alisilmasi ve yazimi sirasinda patent ve telif haklarim ihlal edici

bir davramisimin olmadig1 beyan ederim.

Ozlem HATIP

\S .




ICINDEKILER

SAYFA NO

OZET ... I
ABSTRACT .o i
(0010 /70 iv
BEY AN it v
ICINDEKILER......ccoiininencnnsenscncnsensensensnssessenssnesiecnsinsnensnsasianenss Vi
TABLOLAR LISTESI ..o viii
SEKILLER LISTESI......oooiiiiiiieieiceeceeeee e, iX
SEMBOLLER VE KISALTMALAR LISTESI..........cccoocovivinininnn. X
1. GIRIS VE AMAC ....couiiiiiiininienienteteeenteteeseeste e e e sennnaes 2
2.GENEL BILGILER............ccccooooooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiisiisiiiissssssssosssssssssssssssssnn 4
2.1, ISbirligi KAVIAMI...ovuuernnirineeinertneeeneerteereneernernneessnersneesnnersneennnene 4
P2V 01114 113 SCT L -1 1) PO 6
2.3. Hemsire-Hemsire Isbirliginin Onemi............cceuuvevneeenrennnenneeenneennnnnn. 7
2.4. Isbirligi I¢in EKip Calismasinin Onemi..........u.eevueeernereneeeneennneenneennns 9
2.5. Tsbirligi icin TletiSim. ... ccuuuirenrernierieerieeeeerieeeeeernieeeerneernneennnnns 11
2.6.Cat1SMA YONEtiMi..ueeieiiieiiiieiieeteiereieetesesesescsasesascsnssoascsnsssnssnnsens 12
2.7. 05 DOYUMU KAVIAINI evuvvvnernernirnerneeneennernerneesnesseesesseessessnesneesnns 13
2.8.1s Doyumu Tle Tlgili Temel KUramlar ......ceeeeeeeeeeneeeneeenneerneeeneerneeennnns 14
2.8.1 Kapsam Kuramlart .....cceeveiiniiieiiniiieiiniinecseciarosessnssnsossssnsonces 14
2.8.1.1.Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami .........cccccevvvieennnnnn. 14
2.8.1.2.Herzberg’in ¢ift faktorler Kurami .......cccooevveiniiniieiiiiiiininnnnn 16

2.8.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Kurami ......ccccoceveiiiiiiiniiniiecnenen. 18
2.8.1.4.McClelland’1n basari ihtiyaci (giidiisii) kurami ..............o..o... 19
2.8.2.51ire¢ Kuramlart .....coeeiiieeiieeiiieeriiererecesascensceenscsnssosnscansconnne 20
2.8.2.1. Vroom'un beklenti (iimit) Kurami........ccccoeviiieiiniiiiiniinnnne. 20

2.8.2.2. Adams’in hakkaniyet (esitlik) kurami..........ccccovveiiniiniinnn. 21

2.8.2.3. Locke’In amag KUraml......ccceeieeieiniiiinrenecennrecnecennsccnscnns 22

Vi



2.9. Hemsirelikte is doyumunun 0nemi ......ccceveiiuiiieiiniiiiieiinienecieiinconecnn 23

2.10.Hemsirelikte is doyumunu etkileyen bireysel faktorler ............c.cceeveeen. 24
2.11 Hemsirelikte is doyumunu etkileyen organizasyonel ve ¢evresel faktorler... 25
3. GEREC Ve YONTEM ....ooooiiuiiieiiiiereeeeeeeereeesessnneesssssssseessssnns 27
3.1. Arastirmanin Tasarimi Ve AMACI c...cceiieniiiiiniiiiineieeienscesensscosensscnnns 27
3.2, Arastirma Sorulart ....ooiiiiiiiniiiiiiiiiiiiieeiiiiiiiiitssstticcstsssssssttcesssnnssae 27
3.3. Arastirmanin Yapildig1 Yer Ve OzelliKIeri ......ccuvveeeenirnneeneeeneeneennennnens 27
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi ........ccccovvunirneeenernieneennennnen. 27
3.5.Verilerin Toplanmasi ve Degerlendirilmesi .........ccoevveiiiniieiiiiniiniennnen 28
3.5.1. Veri Toplama Formunun Hazirlanmasl........cccceeveeeeeneenrenceacncens 28
3.5.2. Veri Toplama Formunun Uygulanmasi.......c..cccceievieiineinennncnnen. 30
3.5.3. Verilerin Degerlendirilmesi ........ccccovveiiiniiiniiiiiiiiniiiiiiiinicinnnn 30
3.6. ELIK KONUIAY c.cuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e eeaes 30
3.7. Arastirmanin SIrhlKIar: c...ooocviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 31
4, BULGULAR .iiiiiiiiiiieiiieiiintosatsssssssstssssosssssnsssssossssssnssnns 32
4.1. Katihmeilarm Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular .............. 33
4.2 KatihmellarmEkip Cahsmasi, , Iletisim ve Catisma Yonetimi Konularinda
Kurumsal Egitim Alip Almadiklarina fliskin Bulgular............ccccevueeenennnnnn 34
4.3. Katihmcilarin Kendilerini Isbirligine Yatkin Hissedip Hissetmediklerine
THSKIN BUIGUIAT...ccuueveeeeierieerieereeetneereeetneernersneessnersneessessnessneesnnnns 34
4.4. Katihmeilarin Hemsire-Hemsire Isbirligi Diizeylerine iliskin Bulgular ...... 35
4.5. Katihmeilarm Is Doyumu Diizeylerine iliskin Bulgular .............cccvveeen.... 36
4.6. Hemsire-Hemsire Isbirliginin Hemsirelerin Is Doyumlar ile iliskisine Yénelik
=0 [0 U] - T T 36
5 TARTISMA ... eeeeettueeeeeeeeeeenneeeeeseeerennnaeessseesssnnneeesssen 39
6. SONUC ve ONERILER.......cuvtuiuiinieninienineeneeeneeneeneneenenenn. 46
7. KAYNAKLAR . ittt iiiciicnciciceenecnaenaeen. 48
TR S I 62
9. ETIK KURUL....ccitttuiiiiiiiiiiiiniiieeeeeetennniieeseeeeneennnnennnes 70
(0 Y€1 D6l | TN 71

vii



TABLOLAR LIiSTESI

SAYFA NO
Tablo 3-1: Katilimcilarin 6lgek ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar
ve i¢ tutarlilik katsayilari...........oooii 29
Tablo 4-1: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi................ 33
Tablo 4-2: Katilimcilarin kurumsal egitim alma durumlarinin dagilimi ............ 34
Tablo 4-3: Katilimcilarin kendilerini isbirligine yatkin hissetme durumlari ......... 35
Tablo 4-4: Katilimcilarin HHIO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar ............. 35
Tablo 4-5: Katilimcilarm MIO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar................ 36
Tablo 4-6: HHIO ve MIDO’den elde edilen dl¢iimler arasindaki iliskiler ............. 37

viii



SEKILLER LISTESI

SAYFA NO

Sekil 2-1: Maslow un Thtiyaglar Hiyerarsisi ............c.ovuiiniiiunieiieiieiieaiannnn, 15

Sekil 2-2: Herzberg’in arastirmasina Gore Hijyenik ve Motivasyonel Tesvik Araglari

DagIlimI .o e 18
Sekil 2-3: Vroom™un Beklenti Modeli ..........coooiiiiiiii i 19

Sekil 4-1: HHIO ve MIDO 6l¢ek toplam puan 8lgiimlerinin nokta sagilim grafigi.... 37



SEMBOLLER VE KISALTMALAR LiSTESI

HHIiO: Hemsire-Hemsire Isbirligi Olcegi
MIDO: Minesota Is Doyum Olgegi
TDK: Tiirk Dil Kurumu

THD: Tiirk Hemsireler Dernegi

DSO: Diinya Saglik Orgiitii



1.GIRIS VE AMAC

Icinde bulundugumuz cagda, bilim ve teknolojide, siyasal ve ekonomik alanda
meydana gelen degisimler pek cok sektorle birlikte saglik hizmetlerinde de onemli
degisimleri beraberinde getirmistir. Saglik hizmetleri alaninda her zaman 6nemli olan
bilgi yiikii ve teknolojik uygulamalarin ¢esitliligi daha da artmis ve de uygulama
alanlan yayginlagmistir. Bu tabloda saglik profesyonellerinin de kendi bilgi diizeylerini
artirmalari, uzmanlik diizeylerini ve teknik becerilerini gelistirmeleri beklenmektedir.
Yasanan bu degisimler sonucunda hem saglik profesyonellerine verilen egitimin hem de
topluma sunulan saglik hizmetlerinin kapsami ve igerigi énemli lglide etkilenmis ve

hasta odakli saglik hizmeti tanim1 6n plana ¢ikmaya baslamustir (1, 2).

Hasta odakli hizmet sunumunun baslica kosullarindan biri ekip c¢alismasidir.
Etkili bir ekip calismast igin ekipteki farkli meslek tliyelerinin uyumlu bir performans
ortaya koymalar1 gerekmektedir. Ancak bundan da once ekip igindeki ayni meslek
tiyelerinin ayni dili konugmalari, isbirligi ve uyum i¢inde caligmalar1 gereklidir. Hem
aynt hem de farkli meslek iiyelerinin bir arada uyum ve igbirligi halinde calistig
ekiplerde verilen hizmetin niteliginin arttig1 belirtilmektedir (3). Ekip iginde, hastaya
zarar verme riskini en aza indirmek i¢in ekibin kendi tiyeleri arasinda yeterli isbirligi ve
iletisimin olacag1 beklentisi vardir. Hastaya giivenli bakim ortami saglamada ve

stirdiirmede kolektif sorumluluk duygusu olmalidir (4).

Isbirligi, bir sey iiretmek veya yaratmak amaciyla karsilikli ¢ikarlar
dogrultusunda yeteneklerin, bilginin, kaynaklarin, sistemlerin ve risklerin paylasildig
bir arada galisma sanatidir (5, 6). Isbirligi; “ben” degil, “biz”in &n planda tutmay, ekip
caligmasimin Onemini bilmeyi, diger insanlarla duygu, fikir ve her ¢esit olanagin
paylasilmasini gerektiren bir degerdir. Isbirliginin 6n plana ¢iktig1 bir sistemde, etkin
iletisim ve aktif 6grenme yontemlerinden biri olan konusma ve dinlemenin olumlu
etkileri kamitlanmistir (7). Hasta giivenligi ve ekip calismasi hakkindaki literatiir
incelediginde, saglik hizmetlerinin verilmesi sirasinda yasanan kazalar ve diger
istenmeyen olaylarin olusumunda ekip c¢alismasindaki eksikliklerin ve iletisim
aksakliklarmin belirgin  bir rolii oldugu belirtilmektedir. Ekip c¢alismasinin ve
isbirliginin eksik oldugu boéliimlerde tan1 ve tedavi uygulamalarinda gecikme, hasta
hakkinda celigkili ve yetersiz bilgilere sahip olma sonucu hasta giivenligini etkileyecek

durumlarla kars1 karsiya kalama, hizmetin kalitesinin diismesi, kurum ve calisanlar



acisindan sorunlar yasanabilmektedir. Literatiirde, klinik beceriler konusunda yetkin
olan calisanlarin bulundugu klinik ortamlarda, ekip ¢aligmasi ve isbirligi baslhigindaki

eksikliklerin kaza ve istenmeyen olaylarin olusumunda rol oynadigi vurgulanmaktadir

8).

Kendine ve karsisindakine giliven, basarmin ve mutlulugun temel sartlar
arasinda yer almaktadir (9). Calisilan ortamda, ¢alisma arkadaglarina giivenmek, birlikte
hareket etmek ¢alisma yasami agisindan olmazsa olmazlardandir. Is doyumu tiim
mesleklerde 6nemli olmakla birlikte saglik hizmetlerinin birebir insan1 ele almasi, bu
yiizden ¢ok dikkatli, siirekli ¢aligmay1 ve meslek mensuplariin verebildikleri en iyi
hizmeti vermelerini gerektiginden, saglik alaninda sektoriinde is doyumunun diger

mesleklere gore daha oncelikli oldugu agiktir (10).

Is doyumu, is yasaminda elde edilen tecriibeler sonucunda gelistirilen duygusal
tepkidir. Hemsirelerin ¢alisma ortamlarindaki is doyumlarini, kisilik 6zellikleri, kurum
politikalari, uzun ve yogun calisma saatleri, hemsirelerin birbirleriyle ve ekibin diger
iyeleri ile iletisim ve iligkileri gibi pek ¢cok degiskenden etkilenmektedir. Hemsirelerin
caligtiklart kurumlarda mutlu, iiretken ve verimli olmalari, verilen hizmetin niteligini
artirmak icin hemsirelerin is doyumunun varligi 6nem tasimaktadir. Is doyum oranlar
yiiksek olan g¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal saglik durumlari iyi, psikosomatik hastalik

oranlari diisiik, kendine giivenleri yiiksek, isbirligi oranlart fazladir (11).

Calistiklart  ortamlarda hemsirelerin isbirligine istekli ve igbirligi i¢inde
olmalarinin, ¢alisanlar, ¢alisilan organizasyon ve hastalar agisindan olumlu ¢iktilar elde
etmede goz ardi edilemeyecek bir 6zellik oldugu bilinmektedir. Hemsire-hemsire
isbirligi ile ilgili ilkemizde yapilan g¢alismalar tarandiginda az sayida calismaya
rastlanmigtir. Bu aragtirma sonucunda, hemgirelerin kendi meslek iiyeleriyle ne oranda
isbirligi yapma egiliminde olduklar1 ve bu oranlarin hemsirelerin is doyumlarini ne
Olctide etkiledigi konusunda kimi bulgulara ulasilacagi hedeflenmektedir. Bir iiniversite
hastanesinde yapilan bu ¢alismanin, ayn1 zamanda az sayida olan hemsire-hemsire
isbirligi arastirmalarina ve profesyonellik yoniinden hemsirelerin ¢alistiklart diger
hemsirelere bakis acisina iligkin durumun ortaya konmasina katki saglayacagi

diistiniilmektedir.



Bu calisma hemsire-hemsire isbirligini degerlendirmek ve hemsire-hemsire
isbirliginin, hemsirelerin iy doyumu ile iligkisini arastirmak iizere tanimlayici olarak

planlanmustir.



2.GENEL BiLGILER
2.1.Isbirligi Kavram

Organizasyonlar, tiyelerinin belirli bir amag¢ dogrultusunda bir araya geldigi
yasam alanlaridir. Oyle ki, organizasyonlarda bazen kisiler aile ile gegirilen zamandan
daha fazlasini ¢alisma ortaminda gecirmektedirler. Uzun saatler bir arada olan kisilerin

isbirligi i¢inde ¢alisiyor olmalari son derece 6nemlidir (12).

Isbirligi eski bir kavram olmamakla birlikte, modern diinyada giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. Kavram ilk olarak 1880 — 1949 yillar1 arasinda yasamis E.G.
Mayo tarafindan kullanilmistir. Asistan1 F.J. Roethlisberger ile beraber, 1930'larda
yapilan "Hawthorne Arastirmalar" sonunda Mayo’nun, "Endiistride Insan iliskileri"

akimi baglaminda organizasyonlarda isbirligi kavramina yer verdigi goriilmektedir (13).

Hawthorne Arastirmalari; klasik donemde gelistirilen mekanik anlayisin disinda,
is¢ilerin psikolojik 6zelliklerinin 6ne ¢ikarildigi ve motivasyon saglamada maddi araglar
disinda farkli araglarin kullanilmasi gerektigi anlayisini ortaya ¢ikaran galigmalar dizisi
olmustur. Bu c¢aligmalar sonucunda, organizasyonlarin en temel ve 6nemli unsurun
insan oldugunun, organizasyonlarin bir iliskiler ag1 oldugu, bu iliskilerin verimlilik
tizerinde etkili oldugu gibi sonuglar elde edilmistir. Fiziksel olmayan etkenlerin
calisanlar iizerinde maddi degiskenlerden daha biiyiik etkiye sahip oldugu
gozlemlenmistir. Maddi olmayan Odiillerin de ¢alisanlari, ¢alismaya istekli ve mutlu

etmekte 6nemli oldugu belirlenmistir (14).

Tirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan isbirligi, amag¢ ve ¢ikarlari bir olanlarin
olusturduklart ¢alisma ortakligi seklinde tanimlanmistir (15). Yanlis anlamalari
azaltmak igin isbirligi terimini tanimlamak, agiklamak gerekir. Isbirligi, ekibin diger
tiyelerini denetlemek anlamina gelmedigi gibi, sadece tek yonlii veya iki yonlii bilgi
aligverisi de degildir. Cok boyutlu bir kavramdir. Ancak en temel boyutu
iletisimdir. Hem yiiz yiize paylasimlar hem de elektronik, kisa mesaj ve e-posta olarak
hizli tempolu paylasimlar yoluyla olabilir. Etkili mesleki isbirligi, iyi meslektas
iligkilerini ve karsilikli saygiy1 gerektirir. Azimli olmay1 ve ¢aligma arkadaglarina giiven
duymay1 gerektirir. Tiim isbirlik¢ilerin bakis acilarinin, goriislerinin ve fikirlerinin

aligverisini igerir (16).



Isbirligi genellikle zordur ¢iinkii idealist olmay1 gerektirir. Kisinin kendi
cikarlarindan once, ekibin c¢ikarlarii gozetmesini gerektirir. Nitekim Kramer ve
Schmalenberg (17) hemsirelerle ilgili olarak yiiriittikkleri ¢alismalarinda, isbirliginin
hastalar i¢in olumlu sonuglart olmasmin yani sira, ¢alisanlarin da kisisel gelisimlerine
katk1 sagladigmi vurgulamaktadirlar. Isbirligi ortak hedefler, karsilikl1 giiven ve saygi
lizerine iletisim, koordinasyon, profesyonellik ve catisma yonetimi oncelikleri olan bir

eylem olarak tanimlanmistir (18).

Isbirligi birden fazla 6zellige sahip karmasik bir kavramdir. Ayrica isbirligi
karmasik bir ortakliktir. isbirligi zaman icinde meydana gelen bir siiregtir. Ayni
zamanda bir sonug, farkli bakis agilarinin bir sentezi ve hatta biitiinlestirici bir
¢oziimdiir (19). S6z konusu olan saglik bakim hizmetleri oldugunda da igbirligi hasta
bakimi i¢in ortak sorumluluk gerektiren, bilingli bilgi paylasimini igeren karmasik bir
stire¢ olarak degerlendirilmektedir. Bazen saglik profesyonelleri arasindaki uzun stireli

iliskiler sonunda olusur (16).

Calisanlar arasinda isbirligi, yoneticiler tarafindan istenen ve yonetsel isleri
kolaylastiran bir unsurdur. Yonetici, bagkalar1 vasitasiyla is goren kisidir. Basarili
olabilmek igin calisanlarin isbirligini saglamak zorundadir. Isbirligini saglamak
yonetimde basarili olmaya giden yolda atilan ilk adimdir. Boyle bir isbirliginin
olusabilmesi i¢in baz1 kosullarin yerine gelmesi gerekmektedir. Bunlar, asagidaki gibi
siralanmaktadir (20, 21):

1. Isbirliginin siibjektif (kisiye bagli) kosullari;
a) Kisinin igbirligi yapma istegi,
b) Kisinin isbirligi yapma yetenegi,
2. Isbirliginin objektif kosullari;
a) Isbirligi yapmanin maddesel kosullar1 ve olanaklari,
b) Isbirligi yapmanin yonetsel kosullar1 ve olanaklari,

3. Sosyo-kiiltiirel olanaklar ve kosullar.

Isbirligi kosullarindan birincisi ¢alisanin kisilik yapis1 ve ozellikleri ile ilgilidir.
Birey bedensel, zihinsel, ussal ve ruhsal olarak ne kadar iistiin niteliklere sahip olursa,

ortak amag i¢in ¢aligma egilimi de o kadar giiclii olabilir. Ayn1 zamanda bu psikolojik



ve bedensel yeteneklerden yararlanabilmek i¢in ¢alisma ve igbirliginde bulunma heves

ve isteginde olmalidir (20, 21).

Ikinci sirada objektif kosullar iizerinde durulmaktadir. Bunun icin ekip iginde,
birimde veya organizasyonda c¢alisanlar arasinda isbirligine dayali bir kiiltiirin
olusturulabilmesi i¢in gerekli maddi kosullarin var olmasi, yaratilmis olmasi gereklidir
(20, 22).

Son olarak sosyokiiltiirel kosullar da isbirligi igin son derece énemlidir. I¢inde
yasanilan toplum ve o toplumdaki inanglar, degerler, kiiltiir sayet isbirligini
desteklemiyorsa, boyle bir tabloda ilgili organizasyonda veya ekip iginde isbirligine

dayal1 bir ¢alisma kiiltiirii olusturulmasinda da giigliik ¢ekilecektir (22).
2.2. Isbirligi Kuram

Chester Barnard’in (1887-1961) Isbirligi (cooperation) kurammin onciisii
oldugu belirtilmektedir. Daha ¢ok davranigsal kurama yapmis oldugu katkilar ile bilinen
Barnard, aslindan yonetim kuramina Oonemli katkilar yapmis bir bilim insanidir.
Uygulamaya dayali deneyimini de kullanarak organizasyonlar1 analiz eden ve bir¢ok
sosyolojik kavrami irdeleyerek agiklayan Barnard, yonetim kuraminin gelismesinde de
onemli bir role sahiptir (23).

C.Barnard organizasyonu toplumsal sistemin bir pargasi olarak inceleyen ilk
diistinlirdiir. Barnard’a gore bir organizasyonun var olmasi, ¢alisanlarin organizasyona
katkilar1 ile is doyumlar1 arasindaki dengenin kurulmasina baglidir. Organizasyonda
bi¢imsel (formal) yapidan farkli bir de bigimsel olmayan bir yap1 da (informal) bulunur.
Bu bigimsel olmayan yapinin iiyeleri iginde astlar oldugu kadar istler de vardir.
Bigimsel organizasyon bir sistemdir. Oysa bi¢imsel olmayan yapida belirli bir suur
yoktur, zayif baglara sahiptir, rastgele c¢alisir ve dahasi bigimsel organizasyona zarari
dokunabilir (24).

C.Barnard’a gore isbirligi kuraminin temel ilkeleri soyledir (25);

1. Calisanlarin giidiilenmesinde fiziksel etkenler ikinci siradadir. Birinci sirada
psikolojik giidiilenme 6ncelikli gelmektedir.

2. Gereksinimleri karsilayacak sayida calisanin olmadigi organizasyonlarda

organizasyon semasinin bir degeri yoktur. Organizasyonda gereksinimi karsilayacak



kadar personel istihdam ediliyorsa ve bu kisiler verimli galisiyorsa organizasyon semasi
bir anlam ifade eder. Bunun olmasini saglayan da isbirligidir.
3. Ustler fark yaratabilmek i¢in informal yetkiyi de yonetebilmelidirler.
4. lletisim ana unsurdur. Organizasyonun devamliligini saglayan en onemli
etkendir.
5. Organizasyonun gelisebilmesi i¢in 2 ana 6ge gereklidir.
a) Amaglarini siirdiirmek
b) Calisanlarn iyi iliskiler gelistirerek, ¢calisan katilimi saglamak.
6. Yetkin yonetici olabilmek igin galisanlarin onay1 olmasi gerekir.
7.Astlar bir gorevi yerine getiriyorlarsa, gorevi veren istiin yetkisini kabul
etmislerdir.
8.0rganizasyonda etkili olmak: Organizasyonun hedeflerine ulasma derecesini
(kurum bazinda), ve astlarin ihtiyaglarmin karsilanma derecesini (bireysel ihtiyaglar)
ifade eder.
9.0rganizasyonlar belirlenmis, planli eylemlere dayali bir is birligi sistemidir
(25).

Isbirligi Kuranmi organizasyonun devamliligi icin, ortak hedefler, calisanlarin
katkida bulunma istegi ve iletisim olmasi gerektigini ifade etmistir. Barnard’a gore
organizasyonun devamliligi, iiyelerin organizasyona verdikleri ile organizasyon i¢inde
tiyelerin ihtiyaglarinin karsilanmasi arasindaki dengeye baglidir. Bu kuram, ¢alisanlarin

ilgi ve ihtiyaglarinin, isbirliginin 6n planda tutulmasini saglamistir (26).

Barnard’a gére yoneticinin temel gorevi, organizasyonun amaglarini
gerceklestirmeye yonelik olarak, organizasyon {iyeleri arasinda isbirligi ve
biitiinlesmeyi saglamaktir. Organizasyonu, "degerlere dayali bir isbirligi sistemi" olarak
gormektedir (27, 28).

2.3.Hemsire-Hemsire Isbirliginin Onemi

Tirk Hemsireler Dernegi (THD) Egitim Komisyonunun 1981 yilindaki
tanimlamasina gore "Hemsirelik, bireyin, ailenin ve toplumun sagligini ve esenligini
koruma, gelistirme ve hastalik halinde iyilestirme amacma yonelik hemsirelik

hizmetlerinin planlanmasindan, orgiitlenmesinden, uygulanmasindan,
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degerlendirilmesinden ve bu kisilerin egitiminden sorumlu bilim ve sanattan olusan bir

saglik disiplinidir” (29).

Tiirkiye’de hemsire, 2007 yilinda revize edilen Hemsirelik Kanunu’nda “ tabip
tarafindan acil haller disinda yazili olarak verilen tedavileri uygulamak, her ortamda
bireyin, ailenin ve toplumun hemsirelik girisimleri ile karsilanabilecek saglikla ilgili
ihtiyaclarini belirlemek ve hemsirelik tanilama siireci kapsaminda belirlenen ihtiyaglar
cercevesinde  hemsirelik  bakimini  planlamak, uygulamak, denetlemek ve
degerlendirmekle gorevli ve yetkili saglik personeli” olarak tanimlanmaktadir (30). Bu
tanim 8 Mart 2010 tarihli Hemsirelik Yonetmeligi’nde daha da detaylandirilmistir. Bu
yonetmelige gore hemsirelik hizmetlerinin kapsami sdyledir (31);

MADDE 5 — (1) Hemsirelik hizmetleri asagidaki hususlar1 kapsar:

a) Birey, aile, grup ve toplumun sagliginin gelistirilmesi, korunmasi, hastalik durumunda
iyilestirilmesi ve yagsam kalitesinin artirilmasi amaciyla hemsirenin yerine getirdigi bakim verme,
hekimce hazirlanan tibbi tani ve tedavi planinin olusturulmasi ve uygulanmasi, giivenli ve
saglikli bir ¢evre olusturma, egitim, danigmanlik, arastirma, yonetim, kalite gelistirme, isbirligi
yapma ve iletisimi saglama rolleri,

b) Mesleki egitimle kazanilan bilgi, beceri ve karar verme yeteneklerini kullanarak, insanlara
yasadiklart ve caligtiklart her ortamda dogum Oncesinden baglayarak yasamin tiim evrelerinde
meslek standartlari ve etik ilkeler ¢er¢cevesinde sundugu hemsirelik bakimu,
c¢) Hemsirelik hizmetlerinin ve bu hizmetlerden sorumlu insan giicii kaynaklarinin, diger

kaynaklarin ve bakim ortaminin yonetimi ile risk yonetimini kapsar (31).

Hemsirelerin, teorik bilgilerini bilimsel veriler dogrultusunda uygulamaya
doniistiirebilen, sagligi koruyucu ve gelistirici, hastalik durumunda tedavi edici
caligmalarinda bilgi birikimlerinden, tecriibelerinden yararlanabilen bir profesyonel bir
saglik calisan1 olmasi gerekir. Calistigi ortamda meydana gelen problemlerin asil
sebeplerini tespit edebilme, problem ¢6zme tekniklerini kullanabilen, hasta igin gerekli
en iyi bakimi verebilme yetenegine olan, egitimci ve yonetici 6zelliklerini kullanabilen,

profesyonel bir meslek grubu olarak tanimlanmistir hemsirelik (32).

Saglik bakim ekibi {iyesi bir hemsirenin, hasta geribildirimleri dogrultusunda
planladig1 bakim ve tedavi uygulamalarinin kendisinden sonra da devam edebilmesi ve
sonuclarinin degerlendirilebilmesi amaciyla, hemsireler arasi igbirligine dayali ve giiclii
iletisim sistemleri olan ekipler olarak g¢alisilmasi gerekmektedir. Bdoylesi bir uyumlu

ekip ¢alismasi, her seyden once hastalar i¢in giivenli bir bakim ortami saglamak adina
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¢ok onemlidir. Hemsireler arasi igbirligi ve ekip calismasi, temel hemsirelik becerileri
arasinda siralanmaktadir. Cilinkii ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi, hasta giivenligini
saglamak ve siirdiirmek, hasta iyilesmesini hizlandirmak gibi olumlu gelismeler,
hemsireler arasi isbirliginin diizeyini ve niteligini artirarak miimkiin olmaktadir (33,

34).

Literatiirde yetersiz iletisim ve yetersiz isbirliginin tibbi hatalarin olusmasinda
birincil sebep olarak tespit edildigi vurgulanmaktadir. Ornegin yanls ila¢ uygulamalari
ve tibbi hatalarin ortaya ¢ikmasinda, yetersiz takim c¢aligmasinin, iletisim bozuklugunun

ve zayif kisiler arasi etkilesimin etkili oldugu belirtilmektedir (35, 36, 37, 38).

Hemsirelikte mesleki Ozerklik, hemsirenin bakim alaninda tiim bakim
uygulamalart segenekleri arasindan hasta bigin gerekli ve en uygun olanina Karar
verebilme ve bu se¢imi uygulamaya gegirebilme 6zgiirliigii olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica hemsirelerin, bu uygulamalarini gergeklestirirken de ekip icindeki farkli saglik
profesyonelleri ile de isbirligi iginde olmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir (39).

Bu tanimlar incelendiginde hemsirelerin aralarinda etkin ve dogru bir iletigim
olmasi, hasta bakiminin kalitesini arttirmak i¢in ortak karar verilmesi, saygi ve giiven,
bilgi, tecriibelerin karsilikli paylasilmasi ve tiim hemsirelerin bu g¢ercevede birbirine

ayn1 profesyonellikle yaklagsmalar1 gerektigi ortaya konmustur.
2.4.1sbirligi i¢in Ekip Cahsmasinin Onemi

Ekip gelistirme giiniimiiziin en popiiler kavramlardan biridir. isbirligi, etkin bir
ekip olusturmay1 gerektirir (40). Ekip i¢i isbirligi gelistirme olumlu performansin
devamliligi igin esastir. Ornegin, Larson ve LaFasto (41) ekip ici isbirligini
kolaylastirmak i¢in, isbirlik¢i bir ¢alisma ikliminin gerektigini, bunun i¢in de giivenli
iletisim  ortam1  olusturulmasi, isgbirliginin  odillendirilmesi, problem ¢6zme
davraniglarinin ~ gelistirilmesi  gibi somut uygulamalara gereksinim oldugunu

belirtmislerdir.

Diinya saglik Orgiitii (DSO), Alma-Ata Bildirgesinin 9. maddesinde de etkin ve
dogru saglik hizmeti sunmanin temellerinden birinin "ekip ¢alismasi" oldugu

vurgulanmigtir. "Saglik sisteminin kurulugunu desteklemek ve gelistirmek i¢in" meslek



gruplarin ekip c¢alismasinin 6nemini ve gerekliligini kavramalari, ekip seklinde

hareket etmelerini ongérmiistiir (42).

Saglik hizmetleri farkli meslek gruplarimin bir arada calismasii gerekli kilar.
Saglik profesyoneli; insana ve yasam hakkina saygi duyan, insan ve hasta haklarini
bilen ve bu haklara sahip ¢ikan, saglikli ¢gevre kosullarinin olusmasinda istekle calisan,
hem bir birey, hem de bir meslek grubu tiyesi olarak en kaliteli saglik hizmeti sunma
cabasi i¢inde olan kisidir (43). Giiniimiizde Kkaliteli saglik hizmeti verebilmenin en
onemli sartlarindan oncelikli olan, yukaridaki 6zellikleri tasiyan, kendi mesleki alaninda
uzmanlagmis saglik ¢alisanlarinin varligi ve bu profesyonellerin kendi iclerinde isbirligi

ve iletisim i¢inde, uyumlu bir ekip olarak caligmalaridir (44, 45).

Ekip i¢indeki farkli mesleki gruplarin isbirligi i¢inde olma istekleri, kisisel
yonden profesyonel kimligin gelistiginin bir belirtisidir. Ekip arkadaslarinin ve kendi
kaynaklarimin kullanimi1 konusunda karsilikli anlayislt olabilmek, profesyonel kimligin

kisileraras1 boyutunun elzem bir unsurdur (46, 32).

Ekip icinde c¢alisanlarin iligkilerinde saygi ve giivenin devamliliginin
saglanmasinda, etkili ve dogru iletisimin olmasinin, ekibin ortak amaglar1 dogrultusunda
hareket eden bir ekibin kurulmasinda, ekibin devamliliginin saglanmasinda ekip iiyeleri
arasinda igbirliginin varlig1 vazgec¢ilmez faktorler arasinda oldugu vurgulanmistir (47,

48, 49).

Hastaya zarar verme riskini en aza indirebilmek i¢in ekip iiyeleri arasinda yeterli
isbirligi olmas1 gerekir. Yeterli hasta giivenligi saglamak i¢in kolektif sorumluluk
duygusu olmalidir (50). Rafferty ve arkadaslar1 (51), ekip olarak ¢alismanin, hemsire
Ozerkligi ile hasta memnuniyeti, hemsire memnuniyeti ve verilen saglik bakiminin
kalitesi arasindaki iliskiyi konu alan ¢alismalar yapmislardir. Arastirmada goz Oniinde
tutulan degiskenler, hemsire Ozerkligi, hemsirelerin eldeki kaynaklari etkin
kullanabilmesi, duygusal tiikenmislik diizeyleri ve karar verme diizeyleri seklinde ele
almistir. Calismaya konu olan bu degiskenlerin, hemsire memnuniyeti ve bakimin
kalitesi ile iligkisi olup olmadig1 arastirilmistir. Caligma sonugclari, ekip ici kisiler arasi
iligkiler ile hemsire memnuniyeti ve hemsirelerin algiladiklar1 bakim kalitesi arasinda

anlamli bir iliski oldugu yoniinde sonuclanmistir.
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2.5.1sbirligi I¢in Tletisim

Iletisim, genel tanimiyla; bir kisiden digerine ya da karsilikls, fikirlerin, hislerin,

¢ikarimlarin, bilgilerin aktarildig: her tiirlii mesaj alis verisidir (52).

Organizasyonel faaliyetlerin temelinde insan unsuru var oldugundan ve insan
faktoriinlin vazgegilmez bir unsur oldugu durumlarda, sosyal yasamda oldugu kadar
organizasyon ic¢inde de kisiler arasi iliskilerin, iletisimin nasil bagladigi ve nasil
sekillendiginin anlasilmasi ¢ok onemlidir. Ciinkii ¢alisanalar aras1 gelisen iletisim ve
bilgi aktarim siireci, ¢alisanlarin organizasyon igine ne kadar etkin olacaklarini,
organizasyon i¢in algilarini, tavirlarini, diisiince ve davranis sekillerini etkilemektedir
(53).

Teknolojik gelismeler ne kadar ilerlerse ilerlesin bu teknolojik arag gerecin
kullanilmas: ve ydnetilmesi insan giiciine ile gergeklesecektir. Ustler ve astlar arasinda
fikir birliginin ve isbirligi agmin baslayabilmesi ve gelismesi i¢in, isletme icerisinde
doyurucu bir bilgi alis veris aginin varligi ile gergeklesebilir. Boyle bir durumun var
olmas1 da ancak ve ancak etkin iletisim ortaminin varliginda gerceklesebilir. Iletigim,
organizasyondaki yonetenler ile yonetilenlerin hareket ve tutumlarini etkileyen karsilikli
etkilesimdir. Bu karsilikli etkilesim sonucunda organizasyondaki c¢alisanlarin yonetime
stirecinde etkinlikleri artacak ve organizasyonel ¢ikarlar dogrultusunda calisanlar ve
yoneticiler arasinda fikir birligi olusacaktir. Iletisimin var olmadig1 bir organizasyonda,
organizasyonel birligin ve organizasyonel sadakatin varligindan s6z etmek miimkiin

olmayacaktir (54).

Organizasyonlarda yerine getirilen yonetim siirecinin isleyebilmesi ve
devamlilig1 icin, sorunsuz calisan bir iletisim sistemi sayesinde olacaktir. Calisanlarin
bilgilerinin, becerilerinin ve yeteneklerinin organizasyonel amaglara ulasmak {izere
yonlendirilmelerinde, desteklenmesi dikey, yatay ve capraz iletisim yollarinin diizgiin

islemesi sayesinde olacaktir (55).

Organizasyon ic¢indeki 1iletisimin yonii ve etkinligi, organizasyonlarin
tiretkenligini ve kendisinden beklenen sonuglarin elde edilmesinde etkili olacaktir.
Dikey, ¢apraz ve yatay iletisim yollarmin isleyisinin devamliligi saglanarak
organizasyon i¢inde bilgi alis verisini aktif tutmak, organizasyonel problemlerin

¢Ozlimiine ve calisanlar i¢in de isbirliginde bulunma egiliminin ¢ogalmasma fayda
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saglayacaktir. Organizasyonlarin basarili olabilmeleri ¢alisanlar yalnizca resmi
sorumluluklarint  yerine getirmekle kalmamalidirlar. Komplike iliski aglar1 ve

problemlerin ¢6ziimii i¢in isbirliginde bulunmayi gerekli kilmaktadir (55).

Aktarilacak Dbilgilerin hayati O6neme sahip oldugu hastane gibi saghk
kurumlarinda g¢aligan hemsirelerin aralarinda daha etkili bir iletisime sahip Olmalari
gerektigi disiiniilmektedir. Hemsirelerin hasta bakimi sirasinda kendi aralarin
kurduklari etkin ve dogru iletisim hasta giivenligi i¢in vaz ge¢ilmez bir unsurdur (56).
Grup tiyeleri arasindaki iletisimin ve iliskinin yetersiz veya kotii oldugu durumlarda,

isbirligi yapmanin da s6z konusu olamadigi belirtilmektedir (57).

Bir organizasyonda, g¢alisanlarin hem yoneticileri ile hem de kendi aralarinda
etkin iletisim kurabiliyor olmalari, yerine getirilmesi gereken etkinliklerin sorunsuz
gerceklesmesine, ¢alisanlarin 0 organizasyonda var olmaktan hosnut olma ve yaptiklari

isten doyum almalarinda etkili olacaktir (58).
2.6.Catisma Yonetimi

Catisma temel anlamiyla, is akisinda siire gelen etkinliklerin yapilamamasina ya
da karisiklik ¢ikmasina sebep veren olan olaylari tanimlamak ig¢in kullanilan bir

sozciiktiir (59).

Organizasyonlar degisik kisilik yapilarina sahip, farkli degerlere ve farkli
amaglart bulunan ¢alisanlarin bir araya gelmesi ile olusmaktadirlar. Farkli diisiince
yapisindaki insanlarin oldugu bir ortamda c¢atigmalarin ortaya ¢ikmamasi imkansizdir.
Organizasyonda ¢ikan bu gatismalarin varligindan kagis olmasa da iyi yonetilmelidirler.
Iyi yonetilmezlerse, organizasyondakilerin ¢aligma istekleri olumsuz etkileyecek ve
dolayisiyla normal sartlarda elde edilmek istenen sonuglara ulagilamayacaktir (60, 61,
62).

Giiniimiizde saglik hizmetleri ¢ok boyutlu ve ¢ok yonlii oldugundan ¢atigmalar
kacimilmazdir. Catisma yonetimi, igbirligi i¢in vazgecilmez unsurlardan biridir. Catisma
yonetimi de isbirligi gibi karmasik bir siirectir. Bu karmasik yapi icinde catisma
yonetimi becerilerini 6grenmek hemsirelere profesyonel kimlik edinmede ivme
kazandirir (19). Yapilan ¢alismalarda, hemsirelere gore ¢alisma ortamindaki ¢atigma

yonetiminin olumsuz olmasi performansi negatif yonde etkileyen ikinci etmendir (56).
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Organizasyonlarda catigsmalar kaginmak miimkiin olmadigina gore izlenmesi
gereken yol; is doyumsuzlugu, amaca yonelik ¢iktilarin diismesi, hasta bakiminin
olumsuz etkilenmesi, hasta giivenligini tehdit edecek unsurlarin ortaya ¢ikmasi, maliyet
artis1 gibi olumsuz etkilerini 6nlemek igin etkin ¢atisma yonetimi politikalar1 izlenmeli
ve catigmanin ortaya c¢ikaracagi rekabet gibi faktorler iyi yonetilmelidir (63).
Yoneticiler ¢atigmalar1  organizasyonun  yararina fayda saglayacak ydnde
yonlendirebilmelidirler. Catismalar etkin yonetildigi takdirde, problemlere karsi
hassasiyet, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi, ¢alisan motivasyonu ve performans artisi

saglanabilir. Glivenli bir 6rgiit iklimi olusturulabilir (64, 65, 66).
2.7. Is Doyumu Kavram

Is doyumu tanimi 1920’lerde yapilmaya baslanmis olmasma karsi, kavramin
degeri 1930-1940 yillar1 arasinda ancak anlasilmaya baslamistir. Kavram daha sonra
bir¢ok sosyal bilim dali aragtirmalarinda ele alinmistir. Giiniimiizde de is doyumu
cagdas yonetim yaklagimlari igerisinde o zamandan bu yana 6nemli bir etmen olarak

tanmimlanmaktadir (67).

Kisiler calistiklar1 isten ve calisma ortamindan hosnut olduklar1 siirece
kendilerinden beklenenden daha fazla iyi sonuglar ortaya koyarlar. Kisinin ¢alistig1 isten
aldig1 ekonomik doyumun olmazsa olmaz oldugu diisiiniilse de tek basina yeterli oldugu
on goriilemez. Insanlar1 calismak icin motive eden, ortaya koyduklar1 emekler
sonrasinda elde ettikleri basar1 umutlaridir. Umitleri gergeklestigi siirece doyuma
ulasacaklardir. Kisi bulundugu ortamda, bulundugu kosullar altinda sevmedigi bir isi
dahi yapmaya devam ediyorsa, bu is yerinde kendini tatmin eden bir sey bulabiliyor
demektir (52, 68).

Karcioglu ve Akbas (69) is doyumunu, “calisanlarin isini ve is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu olusan zevkli ve olumlu duygular” olarak tanimlamaktadir. Is
doyumu genel olarak ¢alisanin is yerinde kazandiklar1 bilgi, beceri ve tavirlarin ¢alisan
tizerindeki pozitif etki olarak diigiiniiliir. Yapilan is, ekonomik istekleri yerine getirirken
calisanin duygu ve diisiincelerini de pozitif etkiliyorsa is doyumu varligindan s6z
edilebilir. Is Doyumu, ¢alisanin yerine getirdigi isi, is yerindeki calisma kosullarini,
caligma ortamini yorumlamasiyla, ¢alisanda meydana getirdigi duygusal bir tepkidir
(70, 71, 72).
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Calisma sonrasi elde edilen ekonomik getiri, ¢alisma arkadaslari ile uyum, is
ortaminda olmaktan memnun olma, belirli bir emek sonras1 ortaya bir iiriin ¢gikarmaktan
duyulana haz kisinin i doyumuna ulastiginin birer gostergesidir. Somut bir kavram
olmas1 ve hissedilen bir olgu olmasi sebebi ile net olarak ol¢ililmesi giictiir. Calisma
ortaminda bazi olgularin olmast is doyumsuzlugunun gostergesi olabilir. Bunlar
calisanlarda gozlenen, ise gelmede isteginin olmamasi, is ortaminda kendini diger
calisanlardan soyutlama, isten ayrilma niyeti, is yapmaktan kagma seklinde ortaya

¢ikacaktir (73).

Bireyin giiniiniin en az {icte birini is yerinde geg¢irmesi, dogal olarak iste oldugu
slire i¢inde birtakim maddi, manevi ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasini beklemesine
sebep olmaktadir. Bu ihtiyaglarin karsilanamamasi sonucunda oOrtaya ¢ikan is
doyumsuzlugu, ¢alisanin genel yasam doyumunu, bireysel saghigmin ve psikolojik

durumunun negatif yonde etkilenmesine sebep olacaktir (74).

Bir organizasyonda calisanlarin yapmis olduklar ise ya da organizasyona karsi
tutumlarinin ve davranislarinin sonuglarinin, organizasyonun etkinligi ve verimliligi ile
ilgili oldugu belirtilmektedir. Bir tutum olarak is doyumunun da O6nemli bireysel ve

organizasyonel sonuglari bulunmaktadir (75).
2.8.1s Doyumu ile flgili Temel Kuramlar

Bu baslik altinda is doyumu ile ilgili belli basli kuramlara deginilecek ve bu
kuramlara, kapsam kuramlar1 ve siire¢ kuramlart olmak {izere iki alt baslikta yer

verilecektir.
2.8.1. Kapsam Kuramlari

Tiim ¢aliganlarin birbirine benzedigini varsayan bu kuramlarin hemen hepsinde
uyulmasi gereken kesin ilkeler dizisi vardir. Bu kuramlarda, ¢alisanin iginde oldugu

sartlara ve ¢alisan1 davranisa yonlendiren etmenleri anlamaya agirlik verilmektedir (76).
2.8.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon kavramini ilk irdeleyen kisilerin basinda Abraham H. Maslow

oldugu bilinmektedir. Maslow, insanlarin gereksinimleri ile ilgili 1943 yilinda kaleme
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aldig1 eserinde, insan gereksinimleri 5 smiflama yapmistir. Bu ihtiyaclar hiyerarsisi su
sekildedir (77):

1-Fizyolojik ihtiyaclar: Yemek yeme, su igme, uyku ve cinsellik.
2-Giivenlik ihtiyaglari: Can giivenligi, is giivenligi ve tehlikelerden korunma.
3-Sosyal ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme ve dostluk

4-Kendini gosterme (deger) ihtiyaci: Taninma ve sayginlik kazanma, kendine

giiven ihtiyaci

5-Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Kisinin potansiyeli ortaya ¢ikarma

Ozguven, saygl
gorme

aile, arkadaslar, bir gruba ait
olma

can gilivenligi, ig glivenligi, kendini glivende
hissetme

Yeme, i¢gme, uyuma, nefes alma, cinsellik

Sekil — 2.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (78)

Maslow’a gore bu gereksinimlerin bir hiyerarsik siralamasi1 vardir. Ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramina gore ilk sirada, oncelikle insanin fizyolojik ve gilivenlik gibi

ihtiyaglarm karsilanmasi yer almaktadir. Ozgiiven, girisimcilik gibi piramidin iist
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siralarindaki ihtiyaglarin Karsilanabilmesi igin temel ihtiyaglarin karsilanmasi oncelikli

olarak karsilanmalidir (79).

Maslow’un kuramina gore, kisilerin ayn1 diizeyde bu ihtiyaglar tarafindan
motive edildigini sOylenemez. Kisiler farkli kademelerdeki gereksinimler sonucunda
davranisa yonelebilirler. Maslow siradan bir kisinin fiziksel, fizyolojik ihtiyaglarinin
%85’ini, glivende olma gereksiniminin %70’ini, sosyal gereksinimlerinin %350’sini,
deger gorme gereksiniminin %40’mm1 ve kendini gerceklestirme gereksiniminin ise
ancak %]10’u gergeklestirmis olabilecegini One stirmiistiir. Yoneticiler ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramini géz Oniine alarak, gereksinimlerin karsilanmasini motivasyon

vasitasi olarak kullanabilirler (80).

Maslow’un kurami, insanlarin sahip olduklari seylerden ¢ok, istekleri,
dogrultusunda davranisa yoneldiklerini éne siirmiistiir. insanlar sahip olduklari seyleri
koruma, devam ettirme davranis1 sergilerler. Ancak arzuladiklar1 seylere ulamak igin

daha istekli ve hevesli davranirlar (81, 82).

Maslow’un teorisi ile ortaya konan ‘ihtiyaglar hiyerarsisi’, bireyler igin
motivasyon etkisi goster. Herhangi bir basamaktaki ihtiyacini tatmin eden birey, bir
sonraki basamaga ge¢mesi icin motivasyonu saglanabilir. Insanlarin ihtiyaclari,
gereksinimleri sonsuzdur/siirsizdir. Bu sebeple, insan her zaman motive olmaya hazir
ve isteklidir (80).

Bu kuram, dogrudan is doyumunu incelememistir. Ihtiyaglar hiyerarsisi kuram,
kisinin ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in davraniglar sergileyecegini 6ne stirmektedir (75,
83).

2.8.1.2.Herzberg’in Cift Faktorler Kurami

Herzberg“in ¢ift faktor kuramina gore bireyin isinden doyum alip almamasi iki
boyut olarak diisiiniilmelidir. Birinci boyut; isin dziidiir. Isin yetenek ve ilgiye uygun
olmasi, basarilabilir ve motive edici olmas1 gibi faktorleri igermektedir. Ote yandan
diger boyut, is ortaminin kotii olmasi, is arkadaslari ile gecinememe ve {icretin
yetersizligi gibi doyumsuzluga sebep olabilecek faktorleri igermektedir (84). Herzberg

motive edici faktorler ile hijyen faktorlerini su sekilde siralamistir (85);
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Motive Edici Faktorler
e Basar,
e Taninma,
e Isin kendisi,
e Gelisme imkanlari,
e [lerleme imkanlari,
e Sorumluluk,

e Geri bildirim.

Hijyen Faktorleri
e Denetim kalitesi (tarzi),
o Sirket kurallar1 ve politikasi,
e Ucret,
e (Calisma kosullari,
o s giivenligi,
o Kisisel yasanti,
o Stati,

e Bireyler arast iligkiler (astlarla, iistlerle, arkadaslar ile)

Hijyen faktorleri, ¢alisma ortaminda islerin yapilmasi ve ¢alisanin kendini rahat
hissetmesini saglamak i¢in bulunmasi gereken asgari etmenlerdir. Hijyen
faktorlerinin is ortaminda bulunmamasi durumunda, ¢alisan1 motive etmek neredeyse
mimkiin degildir. Ancak bu etmenlerin varliklari, motivasyonu saglamaz,
motivasyon i¢in gerekli ortami olusturur. Buradan anlasildigi ilizere motivasyon,
motive edici faktorler saglanirsa gerceklesebilir. Hijyen faktorleri saglanmaksizin
sadece motive edici faktorleri saglamak, calisan1 motive etmek igin yeterli
olmayacaktir. Bu bakimdan motive edici faktorlerin ve hijyen faktorlerinin,
motivasyonun saglanmasi i¢in birbirlerini tamamlar nitelikte olmalar1 gerekmektedir
(64).
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Hijyen Etmenleri(%) Motivasyon Etmenleri (%)
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Sekil — 2.2: Herzberg’in arastirmasina Gore Hijyenik Ve Motivasyonel Tesvik Araglari
Dagilim1 (52).

2.8.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer (1972) Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsinin farkli bir sekilde ele
almistir. Maslow’un teorisi 0zellikle calisma yasami icin gelistirilmisken, Alderfer ERG
modelini organizasyon i¢indeki insan ihtiyaclarmma yonelik bir uyarlama yapmistir.
ERG Kurami, var olma (Existance), aidiyet (Relatedness) ve gelisme (Growht)
kelimelerinin Ingilizce bas harfleri alinarak adlandirilmistir. Var olus ihtiyaci; fiziksel
ihtiyaglar ve giivenlik gereksinimi gibi ana ihtiyaglari, ait olma, iligki kurma ihtiyaci; bir
sosyal gruba ait olma ve iligki iginde olma ihtiyacini, gelisme; kendini gergeklestirme,
sayginlik duyulma gereksinimini ifade etmektedir.

ERG Kurami 3 ana varsayim ile agiklanabilir (86):

1- Bir ihtiyag¢ ne kadar az doyuma ulasirsa, o ihtiya¢ ayni1 derecede daha fazlasi

arzu edilir

2- Alt diizeydeki gereksinimler daha fazla doyurulunca, daha iist diizeydekilere

istek attar
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3- Bir st diizeydeki ihtiya¢ ne kadar az doyurulursa, alt diizeylere daha fazla
istek duyulur.
Maslow’un modelinin modern durumlara ve is organizasyonlarina uyarlanmis

bi¢imi olarak da tanimlanabilir (86).

— Existance( Var olus)

Relatedness ( Ait olma)

ERG

Growth ( Kendini
gelistirme)

Sekil-2.3. Alderfer’in ERG kurami

2.8.1.4.McClelland’in Basari Ihtiyaci (Giidiisii) Kuram

Insanlarin  gereksinimlerinin bazilar1 dogustan icgiidiisel olarak gelmektedir.
Bazilar1 ise yasam siiresince kazanilmaktadir. McClelland’1n kurami insanlarin hayatlari
stiresince baz1 gereksinimlere ihtiyag duyarlar, fakat diger teorilerden farkli olarak bu
ihtiyaglar dogustan degil, yasam deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (87).

McClelland basar i¢in gereken davraniglari sekillendiren 4 ihtiyaci belirlemistir.
Bunlar; tanmma gereksinimi, basar1 gereksinimi, yeterlilik gereksinimi ve
gereksinimidir (52, 88).
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1.  Tammnma Ihtiyaci: insanlar hayatlarinn ilk yillarindan baslayarak énce
aile sonra arkadas cevresinden kabul edilmek icin davranis gelistirmeyi 6greniriz. Bu

gereksinim farkli insanlarda farkli diizeylerde olabilir.

2. Basan Ihtiyaci: bazi kisiler basar1 i¢in fazla bir istek duyarken bazilari
kisiler i¢in basari ¢ok fazla onem arz etmeyebilir. Bu durum basar1 ihtiyacinda
kaynaklanmaktadir. Diger gereksinimler gibi bu ihtiyacin da yogunlugu kisiden kisiye

farklilik gosterebilir. Basari ihtiyacinin giicii 3 etken ile agiklanabilir. Bunlar;
a) Basaril1 olma beklentisi,
b) Olaylarin sonuglarina kisi tarafindan verilen deger,
¢) Basarili olmak i¢in duyulan sahsi sorumluluk hissi.
B, Yeterlilik ihtiyaci: Baz1 kisiler yiiksek kaliteli isler yapma ihtiyac
hissederler. Bu tiir diisiinceye sahip kisiler i¢in yaptiklart isteki yetkinlikleri, isin

sonunda elde edilen ¢iktilarin kaliteli olmast Onemlidir. Ciinkii yaptiklar isi

standartlarin Gstiinde, iyi sekilde gergeklestirmis olma hissi onlari tatmin eder.

4.  Gii¢ Ihtiyaci: Bu gereksinim, kisinin baskalar1 iizerinde etkili olma,
onlar1 kontrol altina alma, soz sahibi olma arzular ile alakalidir. Konu Kisinin uzmanlik

alan1 olmasa bile ¢evresindekileri karizmatik giigleri ile etkisi altina alabilmektedirler.

2.8.2.Siire¢ Kuramlar

Stire¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele almislardir.
Bu kuramlara gore degisik insanlar, degisik gortslere, farkli deger yargilarina

sahiptirler. Ancak herkeste davranisi harekete gegiren motivasyon siireci aynidir.

2.8.2.1. Vroom'un Beklenti (Umit) Kuram

V.H. Vroom (1964), bir insanin segenekler ig¢inden yaptig1 tercihlerin
davranigla, ayn1 zamanda meydana gelen psikolojik ¢iktilarla ilintili oldugunu

kuraminda savunmustur. Motivasyon iki kavrama baghdir. Bunlar;
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1. Valens (kisinin 6diilii isteme derecesi)
2. Bekleyis

olarak siralanmaktadir.

Motivasyon= Valens X Bekleyis olarak ifade edilmektedir (89).

Caba- Performans iliskisi ~Performans-Odiil iliskisi ~ Elde ediden 6diil-Kisisel amag

iliskisi

Kisisel

Caba Performans Oddiller Amaglar

Sekil-2. 3: Vroom’un Beklenti Modeli (78).

Vroom’un kuraminmn temelinde &diil beklentisi motivasyonu saglar. insanlar
ortaya koyduklar1 ¢abalarin, emegin takdir gérmesini ister ve sonucunda bir &diil
beklentisi igerisine girer. Kurumlar takdir ve ddiillendirme sartlari ile ilgili prensipleri
ve yontemleri 6nceden belirlenmis ve ilan etmigse, bu durumun varligi ¢alisanlar igin

bir motivasyon kaynagi olacaktir (83).
2.8.2.2. Adams’in Hakkaniyet (Esitlik) Kurami

Adams tarafindan 1963 yilinda literatiire kazandirilan hakkaniyet (esitlik)
kurami, ana temelde bir motivasyon kurami olmakla birlikte i doyumu ve is
doyumsuzlugu ile ilgili 6nemli noktalara deginmektedir. Adams’a gore, ¢aliganin ortaya
koydugu cava sonucunda elde ettikleri arasindaki denge is doyumu tayin etmektedir.
Adams’in kuramina gore, ¢alisanin is yerinde basarisi ve isten elde ettigi doyum

derecesi calistigi ortamda hissettigi, inandig1 esitlik veya esitsizliklere baghdir. Birey
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ortaya koydugu emek karsisinda elde ettigi sonucu, ayni sartlarda calistigi diger
calisanlarin ortaya koydugu emek ve sonuglari ile karsilastirarak bir yargiya varir (58,

90).
Bireyin bu kiyaslamalar neticesinde 3 sonuca varmasi beklenir. Bunlar;

1. Calisan, diger ¢alisanlara oranla daha fazla emek ortaya koymasina ragmen

daha az 6diil elde ettigini diistinir.
2. Performansi sonucunda aldig1 6diiliin digerleriyle esit oldugu sonucuna varir.

3. Ortaya koydugu performansin diger ¢alisma arkadaslarindan daha az olmasina

ragmen sonugta ddiiliinlin daha fazla oldugunu algilar.

Bu 3 durum i¢inde c¢alisan yalnizca 1. durum karsisinda, organizasyona ve
yoneticisine kars1 olumsuz fikirler besler. Bu durum karsisinda motivasyon diiser ve is

doyumsuzlugu baslar (90).

Bu kurama gore, bir organizasyonda calisan bireyler emekleri sonunda elde
ettikleri kazanimlarla, baska organizasyonda ayni kosullardaki ¢alisanlarin elde ettikleri
kazanimlar arasinda kiyaslama yaparlar. Bu kiyaslama sonunda kendi is yeriyle,
yoneticileriyle ve isiyle ilgili fikir gelistirir. Burada, ¢alisanin organizasyon i¢indeki

calisanlar arasi1 adaletle ilgili algilamasi 6n plandadir.

Genis anlamda organizasyonel adalet, c¢alisanin c¢alistigi organizasyondaki
calisanlar arasindaki uygulamalarin ne kadar adil olduguna dair gelistirdigi adalet

algisidir (91).
2.8.2.3. Locke’un Ama¢ Kuram

Edwin Locke’m 1968 yilinda ortaya koydugu bu kurama gore, bireylerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Kisinin kendisi
icin koydugu amag¢ onun motivasyonunu, davranislarini belirleyecektir. Biiyiik hedefler
koyarak, biiyilk amaclar edinen kisiler, daha basit amaglar1 olan kisilere gore daha
yiiksek performans ortaya koyacaklar ve daha fazla motive olacaklardir. Kuramin temel
goriisti, insanlarin kendileri igin hedef sectikleri amacin erise bilirlik derecesidir. Bu

sebeple, organizasyonel amaglart gergeklestirmeye yonelik, c¢alisanlarin ortaya
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koyduklar1 tutumlar ve davranislar, organizasyonlarin amaglarimi algilama ve

benimseme tutumlarina gore sekillenecektir (92, 93).

Bu kurama gore, ¢alisanin hedefleri biiylidiik¢e, bu hedeflerine ulasabilmek igin
daha istekli bir sekilde ¢abalayip, daha iyi performans gosterecektir. Hedef ¢italarini
yiiksek tutan bireyler, gostermeleri gereken Ozverinin farkinda olup, motivasyonlarini
ve performanslarin1 da bu dogrultuda yiiksek tutacaklardir. Kisi oncelikle ne istedigini
neyi hedefledigini iyi bir sekilde saptamalidir. Belirlenen bu hedefler her zaman biiyiik
hedefler olmalidir. Biiyiik hedefleri olan kisi hedeflerine ulasamasa bile ona yakin bir
hedef tutturur. Hedeflerine ulasan c¢alisanin is doyumu da bununla orantili olarak yiiksek
olacaktir. Bu durumda Kisi, performansini sergiledigi zaman yapabileceginin en iyisini
yapmaya calisir. insanin belirledigi amagclar ulasiimas: giic ise motivasyonu da bu
oranda fazla olacaktir. Aksine kiigiik amaglari olan veya amag belirleyememis olan
bireyler de isteklendirme eksikligi Yyasayacaklardir. Motivasyon eksikligi olan
calisanlarda is doyumsuzlugu ortaya ¢ikacaktir (93, 94).

2.9. Hemsirelikte Is Doyumunun Onemi

Calisanlarin i doyumuna ulagmasi tiim meslekler i¢in 6nemlidir. Ancak saglik
hizmetlerinin sunulmasi sirasinda insanin konu olmasi nedeniyle bu hizmetlerde ¢alisan
meslek mensuplarinin, islerini en iy1 sekilde yapmalar1 beklenir. Yiiksek diizeyde
performans gdstermesi beklenen saglik profesyonellerinin is doyumlarinin saglanmasi

da oldukga 6nemlidir (74).

Saglik hizmetleri, yasamin Onemli bir parcasin1 olusturmaktadir. Saglhk
hizmetlerinin verilmesi sirasinda hemsireler her konuda aktif rol {istlenmektedirler. Bu
sebeple, hemsireler kendilerinden beklenen sorumluluklar1 yerine getirirken calisma
ortamlarinda ne kadar iy doyumuna ulasirlarsa, verilen saglik hizmetin nitelik ve

niceliginin artmasina faydasi olacaktir (11).

Is doyumunun olmadig1 ortamlarda calisan hemsirelerin isten kaynaklanan stres,
gerginlik, migren, uyku sorunlari, kronik yorgunluk gibi fiziksel rahatsizliklarin
yaninda, isi onemsememe, ise gelmeme, isten ayrilma niyeti, tikenmislik durumunda

artig gibi sorunlarinda ortaya g¢ikarabilecegi bildirilmistir (95).
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Calisma ortaminda is doyumu yiiksek olan hemsirelerin, enerjilerini hasta bakim
kalitesini artirmaya yonelik kullanabildikleri, hastalarin egitilmesi, psikolojik ve
sosyolojik gereksinimlerinin tespitine yonelik c¢alismalarda bulunduklar1 tespit

edilmistir. Bunun sonucunda hasta doyumu, hasta memnuniyeti de atmaktadir (96).

Is doyumu olmayan hemsireler, zamanla ise devamsizlikta artma, isten kaginma,
izin ve rapor alma egiliminde artma, is iliskilerinin bozulmasi sonucunda kisi kendini
calistigi kurumdan ve c¢alisma arkadaslarindan soyutlama gibi durumlara yonelebilir
(97).

2.10.Hemsirelikte Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

Kisinin emekleri sonucunda elde etmek istedikleri gereksinim ve beklentileri is
doyumlarin1  etkileyebilmektedir. Is doyumunu etki eden bireysel faktorler
incelendiginde, genel olarak kisinin cinsiyeti, yasi, egitimi, kisisel yetenekleri ve kisilik

tipi gibi unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir.

Toker’in aktarimmna goére (98); Hulin ve Smith’in yaptiklar1 ¢alismalara
bakarsak, kadin ¢alisanlarin erkek galisanlara oranla isinden daha az doyuma ulastiklari
tespit edilmistir. Bilgi¢ (99), ise yaptigi caligmalar sonucunda, cinsiyet faktoriiniin is
doyumu diizeyinde belirgin bir farka sebep olmadigini bildirmistir. Is ve meslek
faktorlerini sabit tutmak sartiyla, kadin ¢alisanlarin m1 yoksa erkek calisanlarin m1 daha

fazla is doyumuna ulastiklarina dair kesin kanitlar ortaya konmamustir.

A ve B tipi kisilik yapisina sahip bireylerde is doyumunun farkli olabilecegi
belirtilmektedir. A tipi kisilik yapisina sahip bireyler; basari hirsi, heyecanli kisilik
yapisi, zamana kars1 yarismak, saldirganlik, ylikselme, ise asir1 baglilik, strese yatkinlik
gibi ozellikler gosterirler. B tipi kisilik yapisina sahip bireyler ise; sakin, kendinden
emin, basar1 ve zaman hirs1 olmayan, stres faktorii hayatinda daha az yer tutan
kisilerdir. Yapilan ¢aligmalarda stres ve is doyumu arasinda kuvvetli ve ters yonde bir

iliski oldugu bulunmustur (100).

Is doyumu ve yas arasindaki iliskiyi ortaya koymak adina yapilan ¢alismalarda,
gen¢ yaslarda ¢aligmaya baslayan kisilerde is doyumunun yiiksek diizeylerde oldugu,
orta yas civarinda azalma yoniine egilim gosterdigi ve daha ileriki yaslarda tekrar

yiikselise gectigi bildirilmistir. Yas ilerledikge tecriibenin artmasi ile isi daha iyi
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yapabilmek, is doyumunda artisa sebep olmaktadir. Is doyumu yasa bagl olarak zaman
icinde U grafigi sergiler (101).

Turhan (102), yaptigi calismalar sonucunda kisilerin egitim diizeylerinin is
doyumuna iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri olabilecegini bildirmektedir. Egitim
diizeyleri yiiksek olan g¢alisanlarin, emekleri karsiliginda alacaklar1 6diil beklentisinin
yiiksek olabilecegi ve bu isteklerine ulasamama durumunda, is doyumsuzlugu ortaya
¢ikmasimin kaginilmaz, beklentilerini ulastiklar1 takdirde ise, is doyumun elde

edecekleri var sayilabilir.

2.11 Hemsirelikte Is Doyumunu Etkileyen Organizasyonel ve Cevresel
Faktorler

Is doyumunu bireysel faktorler kadar, yapilan isin Ozelligi, is giivencesi,
organizasyonel iletisim, ¢aligma sartlari, yapilan is karsiliginda elde edilen ekonomik
gelirin esit dagitilmasi, terfi olanaklar1 gibi yonetsel ve organizasyonel faktorler de

etkilemektedir (13).

Ucret, terfi imkanlari, yapilan isin niteligi, kurumun yonetsel karalar1 ve
politikalar1 ve ¢alisma kosullar1 is doyumunun bigimlenmesinde 5 ana etmeni
olusturmaktadir. Birey her bir faktor iizerinde degisik diizeyde doyum saglamaktadir.
Ornek olarak, calisanin aldigi maas ile ilgili doyumsuzluk hissetmesine ragmen,
calistig1 organizasyondaki diger faktorler agisindan pozitif hislere sahip olabilmektedir.
Is ortaminda kisilerin is doyumlari; birlikte ¢alistiklari arkadaslarinin ve yéneticilerinin
tutumlan ve tavirlarindan etkilenebilmektedir. Genel olarak organizasyonel bir faktor
olarak diisiiniilse de yoneticilerin calisanlara kars1 tavirlari, kisilerin is doyumunu

tizerinde etkili olabilir (103).

Bilgi akisinin organizasyon i¢inde diizgiin bir sekilde olmasi ve organizasyon i¢i
iyi bir iletisim sisteminin olmasi hem yonetimin hem de calisanlarin olumlu bir tutum
benimsemesini saglamaktadir. Ayrica iyi bir iletisim sistemi olan organizasyon i¢inde
iletisim kopukluklari, bigimsel olmayan iletisim (dedikodu), yanlis anlasilmalar gibi
istenmeyen durumlar da biiyilk Olgiide Onlenmis olur. Bu durumlarin ortadan
kaldirilmasiyla calisanlarin arasinda ortaya g¢ikabilecek catismalar ve huzursuzluklar

giderilmis olacak, is doyumunun saglanmasi kolaylasacaktir (104).
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Saglik hizmetleri alaninda ¢alisan meslek gruplari, sayisal yetersizlik, gorev,
sorumluluk, yetki tanimlarinin net olarak yapilip ¢alisanlar ile paylasilmamasi, yogun
ve glic calisma kosullari, gece ¢alisma durumlari, ¢alisma saatlerinin uzunlugu, degisik
seviyelerde egitim almis insanlarin gorev tanimlarinin ayni olmasi gibi problemleri
vardir. Ekonomik kaynaklarinin yetersizligi, diistik ticretler karsiligi ¢alisma, ¢alisma
ortaminda yeterli medikal malzeme olmayisi, aylik ¢alisma saatlerinin ve hizmet verilen
kisi sayisinin ¢ok olusu gibi sorunlar calisanlar arasinda rol karmasasina, iletisim
kopukluklarina, bakimin istenilen seviyede ve nitelikte verilememesine, tiim bunlarin

sonucunda da is doyumsuzluguna neden olmaktadir (10).

Gece ve tatil giinlerinde calisan hemsgirelerin is doyumu, hafta i¢i calisan
hemsirelere gore biiyiik oranda diisiik bulunmustur. Benzer sekilde, haftalik calisilan
saat siiresi uzadikga, is doyumu azalmaktadir (105). Ayrica ¢alistigi boliimii kendi tercih
eden hemsirelerin, atama yoluyla gorevlendirilenlere gore is doyum diizeylerinin daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica is doyumu ile yasam kalitesi arasinda da pozitif

anlaml1 bir iligki oldugu ¢alismalar sonucu saptanmustir (106).
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3.GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Tasarimi ve Amaci

Arastirma, Istanbul il merkezindeki bir iiniversite hastanesinde calisan
hemsireler ornekleminde, hemsire-hemsire isbirliginin, hemsirelerin is doyumu ile

iliskisini belirlemek amaciyla yapilan, tanimlayici tarzda bir caligmadir.
3.2. Arastirma Sorular

Bu c¢alismada yanitlari aranacak olan temel arastirma sorular1 soOyle

siralanmaktadir:

1. Katilimcilarin hemsire-hemsire igbirligi diizeyleri nasildir?
2. Katilimeilarin is doyumu diizeyleri nasildir.
3. Hemsire-hemsire isbirligi diizeyleri ile hemsirelerin is doyumu diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski var midir?
3.3. Arastirmamn Yapildig1 Yer ve Ozellikleri

Arastirma, Istanbul’da  bulunan ve Tiirkiye’nin en biiyiikk iiniversite
hastanelerinden birinde gergeklestirilmistir. Hastanenin internet sitesinde verilen bilgiye
gore bugiin 2.500 6grencisi, 1.100 akademik personeli bulunmaktadir. Ayrica 829°u
hemsire olmak tizere yaklasik 2.525 personel istthdam edilmektedir (107).

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Se¢imi

Arastirmaninin evrenini ilgili iiniversite hastanesinde calisan 829 hemsirenin
tamami olusturmaktadir. Ancak degisik nedenlerle (hastalik, dogum, yillik iicretli veya
tcretsiz izinler vb.) caligmanin verilerinin toplandigi tarihlerde 79 kisi kurumda
bulunmadigindan, aktif olarak ¢alisan 750 hemsirenin tamami Ornekleme dahil
edilmistir. Power analizinde 829 kisilik evren biiyiikliigl i¢in 0:0,05 kabul edilebilir
hata oraninda, %98 giiven araliginda Ornekleme dahil edilmesi gereken minimum
katilimcer sayis1 328 olarak belirlenmis ve bu sayiya ulasilabilmistir. Anketlerin geri

doniis oran1 %43,7 olarak belirlenmistir.
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3.5. Verilerin Toplanmasi ve Degerlendirilmesi
3.5.1. Veri Toplama Formunun Hazirlanmasi

Veriler, demografik ve mesleki 6zellikleri belirlemeye yonelik 12 soruluk soru
formunu, is doyum diizeyini belirlemek icin “Minnesota Is Doyumu Olgegi (MIDO) ni
ve hemsire-hemsire is birligi diizeylerini 6lgmek {lizere gelistirilmis olan “Hemsgire-
Hemsire Isbirligi Olcegi (HHIO) ni iceren bir anket formu kullanilarak toplanmistir
(EK.1).

Demografik ve mesleki ozellikleri belirlemeye yonelik 12 soruluk formda
strastyla, katilimcilarin yaslarini, cinsiyetlerini, medeni durumlarini, egitim durumlarini,
mesleki deneyim siirelerini, bulundugu boliimde ¢alisma siirelerini, ¢alisma sekillerini,
sertifika/egitim programina katilma durumlarini, kendini isbirligine yakin hissetme

durumlarini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir.

Ikinci kisimda, is doyum diizeyini belirlemek igin kullanilan MIDO Weiss ve
ark. (1967) gelistirmis oldugu, is doyumunun 20 alt boyutunu degerlendirmeye yonelik
hazirlanmig bir olgektir. Bu galismada aymi formun 20 madde igeren kisa formu
kullanilmistir. Tiirkiye’de Baycan (108) tarafindan gerceklestirilen ¢calisma kapsaminda,
kisa formun gegerlilik ve giivenirlilik ¢calismasi yapilmis ve olgek gecerli ve giivenilir
olarak bulunmustur. Olgekte ters soru bulunmamaktadir. Olgek 5°1i likert tarzdadur.
“Hi¢ Memnun Degilim”, “Memnun Degilim”, “Kararsizim”, “Memnunum” ve “Cok
Memnunum” seklinde cevap kategorilerine sahiptir. Olgekten almabilecek en diisiik
puan 20, en yiiksek puan 100°diir. Ancak bu ¢alismada madde toplam ortalama puanlar
kullanildig1 i¢in minimim puan 1 maksimum puan 5 olarak degerlendirilmistir. Puanin
5’e yaklagmasi i3 doyumunun arttigi, 1’e yaklagmas: ise azaldigi yoniinde

yorumlanmaktadir. MIDO’nde yer alan doyum alanlar1 ve madde numaralar1 s6yledir:

e l¢seldoyum1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20
e Digsal doyum 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
e Geneldoyum1l,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11, 12,13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

I¢sel doyum puany, ilgili faktorii olusturan maddelerden toplaminin 12°ye, dissal
doyum puani ilgili maddelerin toplaminin 8’e, genel is doyumu puani da biitiin

maddelerin toplamindan elde edilen puanin 20’ye boliinmesi ile bulunmaktadir.
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Ucgiincii kistmda ise hemsireler aras1 isbirligini 6lgmek amaci ile Dougherty ve
Larson (109) tarafindan 2010 yilinda gelistirilen 35 madde ve bes alt boyuttan olusan
HHIO kullanmilmistir. Olgegin Tiirkce gecerlik giivenirlik ¢alismasi Durmus Celik ve
Yildirim (110) tarafindan yiiriitiilmiis ve yapilan dogrulayict faktor analizi sonucu, 26
madde ve 5 alt boyuttan olusmustur. Durmus Celik’in yazil1 izni ile (Ek.2) HHIO anket

formunun 3. boliimiinde kullanilmistir.

Durmus Celik ve Yildirim’in (110) calismasina gére hemsire-hemsire isbirligi
Olgegi; problem ¢6zme becerisi, iletisim becerisi, siire¢ paylasimi, koordinasyon ve
profesyonellik diizeylerini kapsayan 5 alt boyuttan olusmaktadir. Olcek 4’lii likert
tarzindadir. ‘Tamamen Katilmiyorum’, ‘Katilmiyorum’, ‘Katiliyorum’ ve ‘Tamamen
Katiliyorum’ cevap kategorilerine sahiptir. Bu 6l¢egin degerlendirilmesinde de madde
toplam puan ortalamalar1 kullanilmistir. Bu baglamda 6l¢ekten alinabilecek en diisiik
puan 1, en yiiksek puan 4’tlir. Puanin 4’e yaklagsmasi isbirliginin arttig1, 1’e yaklagmast

ise azaldig1 yoniinde yorumlanmaktadir.

Veri toplamada kullanilan Olgeklerin  ve alt boyutlarinin  arastirma
orneklemindeki uygulama sonucunda yapilan analizler neticesinde hesaplanan ig

tutarlik katsayilar1 Tablo 3-1’de verilmektedir.

Tablo 3-1: Katilimcilarin 6lgek ve alt boyutlarindan aldiklart puanlar ve ig¢
tutarlik katsayilar1 (N=328)

Bagimsiz Degisken 'CA:\T?;]bach
Hemsire-Hemsire isbirligi Olcegi ,950
Problem Cozme ,857
letisim ,667
Stire¢ Paylagimi ,785
Koordinasyon ,800
Profesyonellik ,936
Minessota is Doyumu Olgegi ,908
Icsel Doyum ,893
Dussal Doyum ,815

o Cronbcah alfa i¢ tutarlik katsayist

Katilimcilardan elde edilen Ol¢limlerin i¢ tutarliklar1 degerlendirildiginde, ic

tutarlik katsayisinin HHIO igin alt boyutlarda a=,667 ile a=936 arasinda degistigi;
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dlgek toplaminda ise 0=,950 oldugu bulundu. MiDO igin ise i¢sel doyum alt boyutunda
a=,893, digsal doyum alt boyutunda 0=,815 olup, genel doyum Ol¢iimlerinin i¢ tutarlik

katsayisi ise 0=,908 olarak hesaplandi.
3.5.2. Veri Toplama Formunun Uygulanmasi

Verilerin toplanmasi siirecinde, veri toplama aract 2016 yilinin Ekim ve Kasim
ayilarinda bizzat aragtirmaci tarafindan ilgili hastanedeki tiim klinikler dolasilarak
hemsirelere birebir ulastirilmistir. Anketlerin doldurulmasi i¢in bir hafta siire verildikten
sonra yeniden ayni klinikler ziyaret edilerek bilgilendirilmis olur formu imzalanmis

(EK.3) ve doldurulmus olan formlar toplanmastir.
3.5.3. Verilerin Degerlendirilmesi

Elde edilen veriler, bilgisayar ortamina aktarilarak IBM SPSS Statistics 21 paket

programinda degerlendirilmistir.

Verilerin analizinde tanimlayict analizler (sayi, yiizde, ortalama ve standart
sapma), iliski arayici analizler (nokta sagilim grafigi ve Pearson Korelayon) ve i¢

tutarlik analizi (Cronbach Alfa) kullanilmistir.
3.6. Etik Konular

Arastirma kapsaminda, Okan Universitesi Etik Kurulundan alinan Etik Kurul

izni sonrasinda, ilgili liniversite hastanesinin yoneticilerinden yazili izin almmistir

(Ek.4)

Ilgili hastanenin hemsirelik hizmetleri yoneticileri ile goriisiilerek calismanin
amact hakkinda bilgi verilmis ve verilerin toplanmasi siireci klinikte yliriiyen islerin
aksamamasin1 saglayacak sekilde birlikte planlanmistir. Ayrica calismaya sadece

katilmaya goniillii olan hemsireler dahil edilmistir.
3.7 Arastirmanin Simirhiliklar:

Aragtirmanin bulgular ilgili hastanelerde ¢alisan hemsire 6rneklemi ile sinirhdir.
Ayrica calismaya hemsirelerin katilma orami kliniklerdeki is yogunlugu nedeniyle

beklenenden diisiik kalmistir.
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4. BULGULAR

Bu bolimde arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilecek olup,

bulgular asagida belirtilen sira ile aktarilacaktir.
1. Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

2. Katilmcilarin ekip caligsmasi, iletisim ve c¢atigma yonetimi konularinda

kurumsal egitim alip almadiklarina iligkin bulgular

3. Katilimcilarin kendilerini isbirligine yatkin hissedip hissetmediklerine iliskin

bulgular
4. Katilimcilarin hemsire-hemsire igbirligi diizeylerine iliskin bulgular
5. Katilimcilarin is doyumu diizeylerine iliskin bulgular

6. Hemsire-hemsire isbirliginin hemsirelerin is doyumlar1 ile iligkisine yonelik

bulgular

31



4.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 4-1’de katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine iligkin sorulara

verdikleri yanitlarin dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 4-1: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi (N=328)

Bagimsiz Degisken Alt Grup %
Yas Gruplari <30 yas 113 34,5
(ort:34,97; SS:7,50
31-40 yas 137 41,8
ED:21; EY:61) >41 yas 78 23.8
Cinsivet Kadin 296 90,2
y Erkek 32 9,8
Evli 196 59,8
Medeni Durum ’
ik Bekar 132 40,2
Lise 6 1,8
Eitim Durundl On lisans 18 55
8 Lisans 248 75,6
Lisanststi 56 17,1
Meslekte Toplam Caligma Siiresi <5 yil 58 17,7
(Ort:13,10; SS:8,09 6-10 yil 91 27,7
ED:1; EY:37) >11 yil 179 54,6
Birimde Toplam Caligma Siiresi <5 yil 119 36,3
(Ort:8,56; SS:6,93 6-10 yil 128 39,0
ED:1; EY:35) >11 yil 81 24,7
Kurumda Toplam Caligma Stiresi <5y 84 25,6
(Ort:10,84; SS:7,74 6-10 y1l 106 32,3
ED:1; EY:35) >11 yil 138 42,1
Stirekli giindiiz 97 29,6
Calisma Sekli Stirekli gece 6 1,8
Vardiyah 225 68,6

Ort=Ortalama; SS=Standart Sapma, ED= En Diisiik Deger; EY= En Yiiksek Deger

Tablo 4-1de yer alan bulgular incelendiginde katilimcilarin ¢cogunlukla 31-40
yas araliginda (%41,8), kadin (%90,2), evli (%59,8) ve lisans mezunu oldugu (%75,6)
gorilmektedir. Katilimcilarin meslekte toplam calisma siireleri 1-37 yil arasinda

(ortalama=13,10£8,09), birimde ve kurumda calisma siireleri ise 1-35 yil arasinda
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(birimde toplam caligma siiresi ortalama=8,56+6,93; kurumda toplam c¢alisma siiresi
ortalama 10,84+7,74) degismektedir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu vardiyali olarak
(%68,6) calismaktadir.

4.2. Katthmecilarin EKip Cahsmasi, Iletisim ve Catisma Yonetimi

Konularinda Kurumsal Egitim Alip Almadiklarina fliskin Bulgular

Katilimcilara ekip calismasi, iletisim ve catisma yonetimi konularinda egitim

alip almadiklar1 sorulmus, alinan yanitlarin dagilimi1 Tablo 4-2°de verilmistir.

Tablo 4-2: Katilimcilarin kurumsal egitim alma durumlarmin dagilimi (N=328)

Bagimsiz Degisken Alt Grup n %
Evet, aldim 159 48,5
Eki 1 Egitimi Al g '
Ip Gahismasi Egitimi Alma Hayir, almadim 169 51,5
iletisim Esitimi Al Evet, aldim 206 62,8
etisim Egitimi Alma
; 8 Hayir, almadim 122 37,2
. __J Evet, aldim 132 40,2
Catisma Yonetimi Egitimi Alma
Hayir, almadim 196 59,8

Tablo 4-2’deki bulgular incelendiginde katilimcilarin ¢ogunun iletisim egitimi
almis (%62,8) olmalarina karsin, ekip ¢alismasi (%51,5) ve catisma yonetimine (%59,8)

iligskin egitim almadiklar1 saptanmaktadir.

4.3. Katihmcilarin Kendilerini Isbirligine  Yatkin Hissedip
Hissetmediklerine Tligkin Bulgular

Aragtirmada, katilmcilara  “Kendinizi  isbirligine ne kadar yatkin
hissediyorsunuz?” diye sorulmus ve “Hi¢ yatkin hissetmiyorum-0 puan”dan “Cok
yatkin hissediyorum-10 puan”a dogu siralanmig skala tizerinde se¢im yapmalari
istenmistir. Katilimeilarin kendilerini isbirligine yatkin hissetme durumlarina iliskin

yanitlar1 Tablo 4-3’de gosterilmektedir.
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Tablo 4-3: Katilimcilarin kendilerini igbirligine yatkin hissetme durumlart (N=328)

Yatkinlik Derecesi N % Ort (SS)
Hig yatkin hissetmiyorum-0 birim 1 0,3

5 birim 6 1,8

6 birim 10 3,0

7 birim 50 15,2 8,55(1,32)
8 birim 80 24,4

9 birim 87 26,5

Cok yatkin hissediyorum-10 birim 94 28,7

Tablo 4-3deki bulgular incelendiginde sadece bir katilimcinin (%0,3) kendisini

isbirligine hi¢ yatkin hissetmedigini ifade ettigi, hi¢bir katilimcinin 2 birim, 3 birim ya

da 4 birimlik yatkinlik seceneklerini isaretlemedigi ve katilimcilarin ¢ogunun ise

kendisini igbirligine ¢ok yatkin hissettigini (%28,7) ifade ettigi goriilmektedir.

Katilimcilarin  kendisini isbirligine yatkin hissetme durumlar1 ortalama 8,55 birim

(SS=1,32 birim) olarak hesaplanmstir.

4.4. Katihmcailarin Hemsire-Hemsire Isbirligi Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin hemsire-hemsire isbirligi 6lcegi ve alt boyutlarindan

elde ettikleri 6l¢im sonuglarina yer verilmektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 4-4’de yer

almaktadir.

Tablo 4-4: Katilimcilarin 6lgek ve alt boyutlarindan aldiklart puanlar (N=328)

Bagimsiz Degisken ED-EY Ort(SS)

Hemsire-Hemsire isbirligi Olcegi 1-4 3,14(,46)
Problem Cozme 1-4 3,09(,65)
letisim 1-4 2,92(,47)
Siire¢ Paylagimi 1-4 3,08(,51)
Koordinasyon 1-4 3,22(,55)
Profesyonellik 1-4 3,26(,54)

ED= En Diisiik Deger; EY= En Yiiksek Deger; Ort=Ortalama;

SS=Standart Sapma,
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Tablo 4-4’te yer alan bulgular incelendiginde katilimcilarn HHIO toplaminda
madde toplam puan ortalamalarinin 3,14 (SS=,46) oldugu ve en yiiksek madde toplam
puan ortalamasina sahip olunan alt boyutun “Profesyonellik (Ort=3,26+,54)”, en diistik
madde toplam puan ortalamasina sahip olunan alt boyutun ise “Iletisim (Ort=2,92+,47)”
oldugu belirlendi.

4.5. Katihmeilarin s Doyumu Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu béliimde katilimcilarin Minesota Is Doyumu Olgegi ve alt boyutlarindan elde
ettikleri Ol¢giim sonuglarina yer verilmektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 4-5’de yer

almaktadir.

Tablo 4-5: Katilimcilarin 6lgek ve alt boyutlarindan aldiklart puanlar (N=328)

Bagimsiz Degisken ED-EY Ort(SS)

Minessota is Doyumu Olgegi 1-5 3,53(,58)
Icsel Doyum 1-5 3,78(,60)
Digsal Doyum 1-5 3,17(,69)

ED= En Diisiik Deger; EY= En Yiiksek Deger; Ort=Ortalama;
SS=Standart Sapma,

MIDO’den elde edilen &lgiimlerde ise katilimeilarin igsel doyumlarinin madde
toplam puan ortalamalarinin 3,78(SS=,60), dissal doyum madde toplam puan
ortalamalarinin  3,17(SS=,69) oldugu ve genel doyum madde toplam puan
ortalamalarinin ise 3,53(SS=,58) oldugu belirlendi.

4.6. Hemsire-Hemsire Isbirliginin Hemsirelerin Is Doyumlan Ile iliskisine

Yonelik Bulgular

Bu boliimde katilimcilardan elde edilen 6l¢iimlere gore hemsire-hemsire isbirligi
ile i3 doyumu arasindaki iliskiye yonelik bulgulara yer verilmektedir. Kavramlar
arasindaki iliskiyi analiz etmeden 6nce olasi iliskinin dogrusalligini test etmek amaci ile
katithmcilarm HHIO ve MIDO 6lgeklerinden edindikleri madde toplam puan

ortalamalarinin nokta sagilim grafigi ¢izilmistir (Sekil 4-1).
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Sekil 4-1: HHIO ve MIDO &lgek toplam puan dl¢iimlerinin nokta sagilim grafigi

Sekil 4-1° incelendiginde katilimcilarin her ki 6lgekten aldiklar1 madde toplam

puan ortalamalar1 arasinda dogrusal iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 4-6’da katilimcilardan elde edilen olgiimler (HHIO 6lgek toplami, alt
boyutlar, MIDO &lgek toplami ve alt boyutlar1) arasindaki iliskilerin Pearson

Korelasyon analizi ile analiz edilmesinden elde edilen sonuglar verilmektedir.

Tablo 4-6: HHIO ve MIDO’den elde edilen 6l¢iimler arasindaki iliskiler (N=328)

1 2 3 4 5 6 7 8 9

HHIO Toplam 1

Problem Cozme ,804* 1

Iletisim ,791* ,682* 1

Siire¢ Paylagimi  ,854* [713* 628* 1
Koordinasyon ,839*  567* 525* 667* 1
Profesyonellik ,931* ,622* ,622* ,695* 812* 1

(O 00 NO U1 &~ WDN -

MIDO Toplam ,565* ,588* ,452* 540* ,397* 472* 1
Igsel Doyum 444>  453* 373* ,436* ,345* ,353* ,926* 1
Digsal Doyum ,594* 632* ,454* 555* 376  ,521* ,870* ,619* 1

p<,001
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Tablo 4-6’daki bulgular incelendiginde HHIO niin kendi alt boyutlar1 arasinda
en yiiksek iligkili oldugu alt boyutun Profesyonellik (r=,931) en diisiik iliskili oldugu alt
boyutun ise Iletisim (r=,791) oldugu gériilmektedir. MIDO’niin ise i¢sel doyum ile daha
yiikksek (r=,926), Digsal doyum ile daha diisiikk (r=,870) iliskili oldugu bulunmustur.
HHIO ve MIDO 6lgek toplamlarmin birbirleri ile iliskisini gdsteren korelasyon
katsayis1 ise r=,565 olarak hesaplanmistir. Her iki 6l¢ek ve alt boyutlarma iliskin
Olctimlerin birbirleri ile iliskilerinin diisiik, orta ve yiiksek diizeylerde, pozitif yonde ve

cok ileri derecede anlaml1 (p<,001) oldugu saptanmastir.
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5. TARTISMA

Herhangi bir gazete, is, ekonomi veya profesyonel dergi actiginizda, basliklarda,
makale basliklarinda, yayinlarda ve hatta reklamlarda goriilebilir sekilde isbirliginin
erdemlerinden, dneminden bahsedilir. Saglik alaninda da isbirligi defalarca tartisilan
onemli bir baslik olarak dikkat ¢cekmektedir (19).

Oncelikle bu béliimde {iniversite hastanesinde calisan hemsirelerin, hemsire-
hemsire igbirligi diizeylerine iliskin bulgular, katilimcilarin is doyum diizeylerine iliskin
bulgular, hemsire-hemsire isbirliginin hemsirelerin is doyumlar: ile iligskisine yonelik
bulgular literatiir dogrultusunda tartigilmistir. Literatiirde, hemsirelerin hemsire-hemsire
isbirligi diizeylerinin ele alindigir ayni tiirde ¢aligmalara rastlanmadigindan arastirma
sonuclar1 yakin ¢alisma sonuglart ile karsilastirilmastir.

Bu calismada, katilhmecilarin  sosyo-demografik  6zellikleri incelenmis,
katilimcilarin ¢ogunun 31-40 yas arasi, kadin, evli, lisans mezunu ve vardiyali ¢alistig
saptanmistir. Ayrica, meslekte toplam calisma siiresi 11 yil ve daha fazla, birimde
toplam calisma stiresi 6-10 yil arasi, kurumda toplam c¢alisma siiresi 11 yildan fazla olan
hemsire sayisinin fazla oldugu tespit edilmistir. Durmus Celik (111) HHIO Tiirkgeye
uyarlanmasi ¢alismasinda, katilimcilarin ¢ogunun (%95) kadin ve egitim diizeyleri
lisans (%75), evli (%51), hemsirelerin yas ortalamasi 30,83 olduklart ve ¢ogunun

vardiyali (%69) ¢alisiyor olmasi bizim ¢alismamizla benzer 6zellikler gostermektedir.

Hemsire-hemsire isbirligi (HHIO) diizeyi bulgularmin tartisilmasi;
Calismamizda, Katilimcilarin  kendisini  igbirligine yatkin hissetme durumlar
sorgulandiginda, cogu kendisini isbirligine ¢ok yatkin hissettigini ifade etmistir. Bu
sonu¢ hemsirelerin kendilerine doniik isbirligi algilarinin son derece olumlu oldugunu

gostermektedir.

Keza Tablo 4-4’te yer alan bulgular incelendiginde de katilimcilarin HHIiO
madde toplam puan ortalamasmin 3,14 (SS=,46) olarak bulundugu ve ortalamanin
tizerinde diizeyde isbirligine yatkin olduklar1 belirlenmistir. Burada dikkat ¢eken bir
baslik hemsirelerin en yiikksek madde toplam puan ortalamasini “Profesyonellik
(Ort=3,26+£,54) alt boyutunda edinmis olmalaridir. Hemsirelerin hem 6l¢ek toplaminda
hem de profesyonellik alt boyutunda ortalamanin iizerinde puan almis olmalari,
orneklem grubuna alinan hemsireler arasinda igbirliginin yiiksek diizeyde oldugunu,

ozellikle profesyonellik boyutunda ileri derecede hemsire-hemsire isbirligi icinde
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olduklarin1  gostermektedir. Dolayis1 ile mesleki konularda ve profesyonel

uygulamalarda daha isbirlik¢i tutum benimsedikleri ifade edilebilir.

Katilimeilarm HHIO 6lgeginden en diisik madde toplam puan ortalamasi
edindikleri alt boyut ise “Iletisim (Ort=2,92+,47)” olarak belirlenmistir. Tablo 4-2’deki
bulgular hatirlanacak olursa, katilimcilarin ¢gogunun iletisim egitimi almig olmalarina
karsin, ekip c¢aligmasi ve catigma yoOnetimi gibi konularda egitim almig olanlarin
azinlikta oldugu bulunmustur. Bu bulgular bir arada degerlendirildiginde klinik ortamda
hemsire-hemsire igbirligini en olumsuz etkileyen faktorlerin basinda iletisimi saymak
miimkiin goriinmektedir. Nitekim saglik bakim ekibi igerisinde iletisimden kaynaklanan
sorunlar, ayn1 veya farkli meslek iiyeleri arasinda yasanan ¢atigmalara ve bu sorunlarin
ekibin etkinligini ve verimliligini olumsuz yonde etkiledigine yonelik sonuclar rapor
edilmektedir (60, 112). Akca ve Ergii¢’in (113) yaptiklari arastirma sonucuna gore
hemsirelerin diger ekip iyelerine ve idari personele gore yoneticileri ve calisma
arkadaslar1 ile daha fazla iletisimsel sorunlar yasadiklar1 ve catisma deneyimledikleri
tizerinde durulmaktadir. Literatiirde yine hemsirelerin hekimlerle, hastalar ve aileleri ile
ve bu calismanin konusu agisindan degerlendirildiginde en 6nemlisi kendi meslektaslari
ile iletisimsel problem ve gatisma yasadiklari ortaya konmustur. Hemsireler arasinda
olusan bu problemlere etkin ¢6ziimler getirilememesi uzun déonemde mesleki ve kisiler
arasi iligkilere zarar verdigi belirtilmistir. Duygusal tiikenmislik, duyarsizlagma, kisisel
basar1 diizeyinde diigme ve hasta bakim maliyetini artirdig1 diisiiniildiigiinde, catisma
yonetimi basgliginin hemsire yoneticiler tarafindan titizlikle {izerinde durulmasi gereken
konulardan biri oldugu belirtilmektedirler (63, 114). Bu calismanda elde edilen
bulgudan yola ¢ikilarak hemsireler arasinda yasanan bu tarz iletisimsel problemlerin
yukarida sayilan basliklarin yani sira hemsire-hemsire isbirligini de olumsuz yonde

etkiledigi literatiirle uyumlu bir sekilde dile getirilebilir.

Bir bagka calismada edinilen sonuglara gore, ekip olarak c¢alisma durumu
isbirligine olanak vermektedir, fakat ekip iiyeleri arasinda yasanan rekabet isbirligini
zora sokmaktadir. Ozellikle kadmn agirlikli bir meslek olmasi nedeniyle de hemsireler
arasinda iletisimsel konularda ve rekabet anlaminda sorun yasandigina deginilmektedir

(115).

Ne yazik ki literatiirde birlikte ¢alisan hemsire ekiplerin tiyelerinin, birbirlerinin

performansini izlemek, birbirlerini desteklemek, iletisim ve c¢atisma ¢oziimii yapmak
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gibi etkili ekip calismasi davraniglarina girmek yerine, bagimsiz bir sekilde g¢alisan
bireyler gibi davrandiklarina deginilmektedir (116, 117). Oysaki Moore ve Prentice’in
(118) yaptiklar1 calismada isbirligini; kendiliginden gergeklesmeyen karmasik bir siireg
olarak degerlendirmektedir. Isbirligi, hemsirelerin yalmzca birlikte galismalarmi degil,
ayni zamanda klinik disinda sosyal olarak etkilesim kurarak zaman gegirmelerini
gerektirir. Hemgireler isbirligi anlaminda kavramsal bilgiye sahipken, Moore ve
Prentice’in arastirmadan elde ettigi bulgular, hemsirelerin uygulama ortaminda nasil
isbirligi yapacaklarin1 anlamaya g¢alistiklarini ortaya koymustur. Dolayisi ile isbirliginin
gerekliliginin kavramsal diizeyde farkinda olmak, klinik ortamda kolayca isbirligi
yapabilmeyi saglamamakta, bu anlamda isbirligini 6zendirici bir g¢aligma ortami
olusturulmasi baglaminda yoneticilere ve karar vericilere de sorumluluk diismektedir.
Hemsire-hemsire isbirligini gelistirmeye yonelik stratejilere deginilirken, hemsire
liderlerin, yiiriitiilen igbirlik¢i uygulamalar1 desteklemeleri, bu uygulamalari gelistirmek
icin klinik ortamda olanaklar yaratmalar1 ve tabi bu basliklarda hastane 6l¢eginde egitim
programlarmin planlamalar1 gerektigi vurgulanmaktadir (118). Hemsirelerin sosyal
farkindaliklarini1 gelistirip, ekip ¢aligmasi ve isbirliginin 6nemi, problem ¢dzme, ¢atisma

yonetimi gibi 6zellikleri de kazanmalari i¢in ¢aba sarf edilmelidir (119).

Iletisimle ilgili olarak iizerinde durulmas: gereken son bir faktor de, yetersiz ve
etkin olmayan iletisimin, hemsire-hemsire isbirliginin ve hemsire ekibin verimli ve
etkin calismasinin yani sira, sunulan bakimin kalitesini de olumsuz etkiledigidir. Bu
durum da giderek 6nemi artan hasta giivenligini de tehlikeye atabilir. Iletisim eksikligi
tibbi hatalarin ortaya ¢ikabilecegi durumlar yaratabilir. Bu hatalar ciddi yaralanmalara
ve hatta hasta kayiplarina neden olabilir. Tibbi hatalar, 6zellikle iletisim hatasindan
kaynaklanan tibbi hatalar giiniimiiz saglik organizasyonlarinda yaygin bir sorundur.
Ayni zamanda siire¢ yonetiminde bosluklara veya bilgi kaybina sebep olabilir (114,
120, 121).

Olgegin diger alt boyutlarindan alman madde toplam puan ortalamalari
incelendiginde; problem ¢6zme, siire¢ paylasimi ve esgiidiim saglama alt boyutlarinda
da katilimer hemsirelerin ortalamanin iizerinde puan aldiklar1 goriilmektedir. Yapilan
bir arastirmada hemsirelik rolleri arasindaki esglidim halinde c¢alismanin etkisi
arastirilmis ve bakim siireci i¢inde hastalara bakan, birbirlerinin rolleri i¢in destekleyici

olan hemsirelerin olumlu igbirligi 6rnekleri sergiledikleri izerinde durulmustur (34).
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Calisma ortaminda profesyonel uyumun, esgiidiim halinde hizmet sunmanin ve
siire¢ paylasiminin, igbirligini ve ekip calismasini etkin kilarak organizasyonun
duygusal zekasii gelistirdigi ve organizasyonel basariy1 destekledigi vurgulanmaktadir.
Organizasyonlarin varliklarin1 devam ettirmeleri ¢alisanlarin yalnizca kendilerinden
beklenen gorevleri yapmalar1 ile degil, aynt zamanda isbirligi icinde olmalart ile
miimkiindiir. Bu sebeple esgiidim ve igbirliginin organizasyon i¢inde meydana

gelebilmesi i¢in gerekli uygun ortam hazirlanmalidir (21).

Is doyum(MIDO) diizeyi ile ilgili bulgularin tartisilmasi; Is doyumunun
bireysel ve organizasyon agisindan bir¢ok sonucu bulunmaktadir. Organizasyonlarin en
onemli kaynaklarindan birisi c¢alisanlaridir. Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken
gosterdikleri caba organizasyonun basarisini etkileyen etmenlerin baginda gelmektedir.
Calisanlarin verimli bir sekilde c¢alisabilmeleri ise, onlarin islerinden memnun olma
durumlan ile ilgilidir. Calisanlarin memnuniyetinin sorgulanmasi ve calisanlarin nasil
islerinden nasil memnun kilinabilecegi konusu giindeme gelmektedir (122). Calisanlarin
is doyumunun yiiksek oldugu bir kurumda verilecek hizmet kalitesinin de yiiksek

olacagi kuskusuzdur (123).

I¢sel doyum, calisma sirasinda hissedilen doyumdur. Basari, takdir edilme, isin
kendisi, isin getirdigi sorumluluklar, terfie bagli goérev degisikligi gibi isin igsel
ozelliklerine iliskin tatmin 6gelerinden olugmaktadir. Digsal doyum, ¢alisilan kurumun
yonetim politikasi, yonetici ve astlarla iligkiler, calisma kosullari, ekonomik getirisi gibi
is disinda olan dgelerden olusmaktadir Igsel ve dissal doyumu yiiksek olan bir ¢alisanin

genel doyumunun da yiiksek olmasi beklenir (124, 125, 126).

Bu arastirmada katilimcilarin igsel ve digsal doyumlarinin hem de genel is
doyumlarinin ortalamalarinm iyi diizeyde oldugu belirlenmistir. Ozellikle ¢aligmaya
katilan hemsirelerin ortalamanin biraz {izerinde genel is doyumuna sahip olduklari,
digsal doyumlariin ise igsel doyuma gore daha diisiik oldugu istatiksel sonuclar ile
ortaya konmustur. Hemsireler kendilerinden ve mesleklerinden degil, hastane tarafindan
saglanmas1 gereken uygun iicret, terfi olanaklar1 ve calisma kosullar1 gibi daha ¢ok
digsal doyumu saglayan kosullarin yeterince yerine getirilmemesine bagl olarak dissal

doyumlar1 daha diisiik sonuglar vermistir.

Bu konu ile ilgili olarak yapilan benzer c¢aligmalarda da kurum tarafindan

saglanmasi gereken uygun {icret, terfi olanaklar1 ve ¢aligma kosullar1 gibi daha ¢ok
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dissal doyum saglayan kosullarin yeterince sunulamamasinin digsal doyum diizeyini
diistirdiigii ifade edilmistir (127). Yildiz, Savcr ve Kapu ‘nun (128) yaptigi ¢alisma
sonuglara gore calisanlart i doyumunu etkileyen etmenlerin 6ncelikli siralamasi isin
kendisi, isbirligi, {licret ve calisma sartlari, iistler ile iliskiler, terfi olanaklar1 ve

odiillendirme seklindedir.

Kisiler yaptiklar1 is karsihiginda sadece maddi c¢ikar elde etmeyi
beklememektedirler. Giinliik hayatinin yarisindan fazlasini isyerinde geciren kisi, is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Is doyumu, organizasyonlarn
varh@ginin devamu icin onemli etkilere sahiptir. is doyumu, ise kars1 baghilig arttirir,
calisan performansini arttirir, ise devamsizligi distiriir, is kazalarinda diislis olmasini
saglar ve daha az is stres yasanmasina sebep olur (129). Karakus da (97) yaptigi

calismada yukaridaki sonuglar1 destekler verilere ulasmistir.

Yoneticiler bir kez calisanlarin iy doyumu saglayip sonra bu konuyu birkag yil
g6z ard1 edemezler. Is doyumu dinamik bir yapidadir. Is doyumu hizl elde edilebildigi
gibi, hizla i doyumsuzluguna doniisebilir. Organizasyonda sartlarin degistigini gosteren
en dnemli veri is doyumunun diisiik olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bicimlerde
is yavaslatma, performans disiikliigli, disiplin sorunlar1 ve diger oOrgiitsel sorunlarin
seklinde kendini gosterir (130). Diger taraftan taleplerin karsilanmamasi galisanin isten

sogumasina, uzaklasmasina ya da saldirgan davraniglar sergilemesine sebep olmaktadir

(131).

Is yasami, meslek dis1 yasamlar1 dogrudan etkilemektedir. Ozellikle hemsirelik
gibi siirekli 6zverili olmay1 gerektiren mesleklerde is doyumu biiyiik 6nem tasimaktadir.
Is doyumsuzlugu da tipki bir hastalik gibi, ehemmiyet, tan1 ve tedavi gerektirmektedir.
Saglik insanin genel fiziksel durumunu gosteriyorsa ve insanlar i¢in ne kadar dnemli
ise, i doyumu da calisanin genel iyilik halini haber verme acgisindan énemlidir. s
doyumu insanlarin basarili, mutlu ve verimli olabilmelerinin en O6nemli

zorunluluklardandir (132).

Hemsire-hemsire isbirligi(HHIO) ve is doyumu (MIDO) iliskisi ile ilgili
bulgularin tartissimasi; Bu HHIO ve MIDO 6lgek toplam puan dlgiimlerinin nokta
sacilim grafigi incelendiginde hemsire-hemsire isbirligi ve hemsire is doyumu arasinda

dogrusal iligki oldugu belirlenmistir.
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HHiO niin kendi alt boyutlar1 arasinda en yiiksek iliskili oldugu alt boyutun
Profesyonellik (r=,931) en diisiik iliskili oldugu alt boyutun ise Iletisim (r=,791) oldugu
goriilmektedir. MIDO niin ise Igsel doyum ile daha yiiksek (r=,926), Dissal doyum ile
daha diisiik (r=,870) iliskili oldugu bulunmustur. HHIO ve MIDO &l¢ek toplamlarinin
birbirleri ile iligkisini gosteren korelasyon katsayisi ise r=,565 olarak hesaplanmistir.
Her iki 6lcek ve alt boyutlara iliskin 6l¢timlerin birbirleri ile iligkilerinin ¢ok ileri

derecede anlamli (p<,001) oldugu saptanmaistir.

Literatiirde de bircok ¢alismada, ¢alisanlarin is doyumu yiikseldikge isbirligine
goniillii olma durumlarinda artis gozlendigi bildirilmistir (133, 134, 135, 136).

McNeese-Smith ve Crook (137) hemsirelik degerleri ve hemsirenin isgliciinii
analiz etmek icin yaptiklar1 ¢alismalarinda, is doyumu ve orglitsel bagliligi yiiksek
onlarin hemsirelerin, isbirligine yatkinlik ve yaraticilik diizeylerinin daha yiiksek

oldugunu tespit etmistir.

Madlok ve Lightsey (138) yaptiklari c¢alisma sonunda, ¢alisanlar arasindaki
olumlu iletisimin, isbirliginin, g¢alisanlarin is doyumunu, performansin ve orgiitiin

basarisinin artmasinda énemli rolii oldugunu belirlemislerdir.

Calisanlarin, is yerinde koordinasyonu, isbirligini saglamak amactyla kurduklari
iletisim diizeyi ile is doyumu arasinda anlamli ve kuvvetli bir iligkinin oldugu Erogluer

(139) tarafindan yapilan ¢aligsma sonucunda ortaya konmustur.

Duygulu ve Erogluer (140) is doyumunun bireysel ve kurumsal sonuglarini
yaptiklar1 calisma sonucunda su sekilde ortaya koymuslardir; is doyumu calisan
acisindan, ekip ile uyumlu hareket etme, is birligine yonelme, orgilit amaclari
dogrultusunda gayret sarf etme, ¢alismaya istekli ve verimli olmaya neden olur.
Organizasyonel agidan ise, calisanlarin gii¢ birligi icinde olmalarina, dolayl: olarak da

verimliligin artmasina sebep olabilmektedir.

Bir kurumda isbirligi, giic birligi gibi sistemlerin gelismesine bagli olarak
calisanlarin i doyumu, verimlilik artis1 goriilebilir (141). Aksine alisanlarin yeterli
diizeyde isbirligi sergilemedikleri ve is doyumunun olmadigi bir ortamda ise
verimsizlik, is basarisinda diisme, ise yabancilagma, ytiksek is giicii devir oran1 gibi pek

¢ok olumsuz sonug yasanabilecegi sdylenebilir. (142, 143).

Ulusoy ve Alpar’in (144) yaptig1 calisma sonucunda hemsirelerin birbirleriyle
dayanigsma ve isbirligi i¢inde olmalar1 is doyumunu pozitif yonde etkiledigini
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bildirilmistir. Ayrica hem hemsirelik egitimi sirasinda hem de hizmet i¢i egitimleri
sirasinda hemsire-hemsire dayanismasinin ve hemsireler arasi isbirliginin éneminin ve
gerekliliginin kavranmasi yoniinde ciddi g¢alismalarin planlanmasi ve uygulamaya
gecirilmesi Ulusoy ve Alpar tarafindan Onerilmektedir. Ekip iginde isbirligi i¢in de
bulunma durumu sergileyen kisinin profesyonel kimligin iyi gelistiginin bir belirtisidir
(32).

Seffaflik is doyumunu saglayan bir unsurdur. Kurum acgik bir sekilde vizyonunu,
misyonunu, c¢alisanlardan beklentilerini, yonetim politikalarini belirlemeli ve calisanlar
ile paylagsmalidir. Ancak bu durumda calisanlar ortak hedefleri gerceklestirmek icin
bilingli ve istekli bir sekilde isbirligi ¢ercevesinde yol alirlar. Boylelikle is doyumunun

oldugu ortamda, ¢alisanlarin isbirligi icinde olmalari1 sonucu dogacaktir (131, 145)

Is doyumu veya doyumsuzlugu, kisinin genel yasamim da etkiledigi bircok
calismada ortaya konmustur. Is doyumu yiiksek olan bireylerin fiziksel ve ruhsal saglik
durumlarn ig doyumsuzlugu yasayanlara gore daha iyi, davranis bozukluklari oldukca
azdir. Fiziksel ve ruhsal iyilik hali i¢inde olan calisanlarin bireysel giivenleri tam,

calisma arkadaslariyla isbirligi icinde olma tutumlari artmaktadir (146).
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6.SONUC ve ONERILER

Calismanin  basinda ortaya koydugumuz arastirma sorulari baglaminda

degerlendirdigimizde;

1. Katilimcilarin hemsire-hemsire isbirligi diizeyleri ortalamanin {izerinde
olmakla birlikte, iletisim alt boyutunda en diigiik ortalama puanmn alinmis olmasi

Onemlidir.

2.  Katilimeilarin i doyumu diizeyleri genel olarak ortalamanin iizerinde
olmakla birlikte, , dissal doyumlarinin ise i¢sel doyuma goére daha diisiik olmasi,
kurumun ¢alisanlarin is doyumunu saglayacak faktorlerle ilgili sorumluluklarini yerine

getirmede eksiklikleri oldugunu gostermesi agisindan 6nemlidir.

3. Hemsire-hemsire isbirligi diizeyleri ile hemsirelerin is doyumu diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonde ve orta giicte bir iligki vardir.

HHIO ve MIDO 6l¢ek toplamlarmin birbirleri ile iliskisini gosteren korelasyon
katsayis1 ise r=,565 olarak hesaplanmistir. Her iki 6lcek ve alt boyutlarna iliskin
Olctimlerin birbirleri 1ile iligkilerinin ¢ok ileri derecede anlamli (p<,001) oldugu

saptanmistir.

Nitelikli, kaliteli, glivenli saglik hizmeti sunabilmenin kag¢milmaz sartlarindan
biri ¢alisanlarin isbirligi i¢inde olmalaridir. Isbirliginin olmadig1 yerde catismalarim,
negatif sonuglarin beraberinde gelecegi bircok c¢aligma ile ortaya konmustur.
Tschannen, saglik profesyonelleri arasinda isbirligini ve ekip ¢alismasinin hastanin
refah1 arttirmaya, bakimin daha biitiinciil bir yaklagim ile verilmesine ve pozitif hasta
sonuclarinin ortaya cikmasma neden oldugunu belirtmistir (48). Ozellikle giivenlik
gereksinimi st diizey olan ytiksek riskli hastalarin zarar gérme riskini azaltmak i¢in

isbirligi onemlidir (147,148).

Isbirliginin, saglikli, samimi iletisimin olmadig1 yerde calisanlarin is
doyumundan séz etmek c¢ok zordur. Kisilerin giiniin biiyiik bir boliimiinii birlikte
gecirdikleri ekip arkadasla olan pozitif iliskiler aralarindaki isbirligi ve is doyumunu

olumlu etkilemektedir.
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Calisma  hayat1  siiresince  kisinin  bireysel  yiikiimliiliikleri  kadar,
organizasyonlarin da ¢alisanlarin is doyumunu saglamada bazi yiikiimliiliikleri vardir.
Calisanlara kisisel potansiyellerini gostermelerine olanak verilmeli, bunun i¢in kurum
icinde ¢esitli rotasyonlar yapilarak calisilan birimler belli araliklarla degistirilebilir.
Calisanlarin gorev tanimlar1 agik ve net olarak yapilmali, gerekli yetki ve sorumluluklar
verilmelidir. Terfi olanaklarina iliskin ise daha adil terfi sistemi saglanarak basarili ve
yetenekli hemsirelerin terfii saglanabilir. Bununla birlikte terfi kriter ve sartlar1 ise
baslama asamasinda hemsirelere duyurulabilir, hemsirelerin terfiine dis unsurlarin
miidahaleleri engellenebilir. Terfi imkanlarinin olmadigr durumlarda is zenginlestirme

gibi yontemlerden yararlanilabilir.

Bireysel basarilar organizasyonel basariyr da birlikte getirir. Organizasyonlar,
calisanlarin i doyumunu saglamak icin uygun kosullart saglamanin yaninda, egitim ve
kendini gelistirme siireclerini destekleme ve ayrica kariyer planlamalarini da bu yonde

yapmalidir.

Hastanelerde her meslek grubunun is doyumu diizeylerinin belirli araliklarla
Olciilmelidir. Cikan sonuglar dogrultusunda yoneticiler hangi unsurlara agirlik vermesi
gerektigini belirlemelidir. Calisanlara basarilar1 konusunda olumlu geri bildirimde
bulunulup, ¢alisani1 tesvik etmeye yonelik, hem kisisel basar1 noksanligi algisini azaltip

hem de is doyum diizeyini artirabilirler.

Hemsirelerin digsal doyum diizeylerini arttirmak i¢in ¢alisma ortaminin fiziksel
kosullarinin iyilestirilmesi kurum tarafindan saglanmalidir. Ayrica hemsirelere esnek
caligma saati olanagi saglanarak ise baglilik, i3 doyumu konusunda 6nemli katkilar

saglayabilir.

Ayrica acil servis, yogun bakim, ameliyathane gibi 6zellik arz eden boliimlerde
hemsirelerin igbirligi tutumlarinin sonuglari, iy doyumunun getirdigi sonuglar diger
kliniklere gore daha fazla 6nem tasimaktadir. Bu calisma ile ortaya koydugumuz

hipotezler dogrultusunda 6zellikle bu kliniklere yonelik yeni ¢alismalar planlanabilir.
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8. EKLER

Ek.1. Anket formu

HEMSIRE-HEMSIRE iSBIRLiGi ile i$ DOYUMU ARASINDAKI iLiSKiNiN ARASTIRILMASI

Bu calisma, Yrd. Dog. Dr. Arzu Kader Harmanci Seren danismanhiginda, Okan Universitesi
saglk Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik programi yiksek lisans ogrencisi Ozlem Hatip tarafindan,
yiiksek lisans tez arastirmasi olarak yuritilen bir galismadir. Calismanin amaci, hemsireler
arasindaki isbirliginin is doyumu ile iliskisini arastirmaktir. Calismaya katiim tamamu ile gonillalik -
temelinde olmalidir. Ankette, sizden kimlik belirleyici higbir bilgi istenmemektedir. Cevaplariniz gizli
tutulacak ve sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecektir. Elde edilecek bilgiler bilimsel
yayimlarda kullanilacaktir. Anket, genel olarak kisisel rahatsizlik verecek sorulari igermemektedir.
Ancak, yanitlama esnasinda herhangi bir nedenden 6tiirii kendinizi rahatsiz hissederseniz cevaplama
isini yarida birakmakta serbestsiniz.  Bdyle bir durumda anketi uygulayan kisiye, anketi
tamamlamadiginizi sdylemek yeterli olacaktir. Anket sonunda, bu calismayla ilgili sorulaniniz
cevaplanacaktir. Galisma hakkinda daha fazla bilgi almak icin, Okan Universitesi Saghk Bilimleri

Enstitiisii yiiksek lisans 6grencisi Ozlem HATIP ile iletisim kurabilirsiniz.
Bu ¢alismaya katildiginiz igin simdiden tesekkiir ederiz.
Tel: 0542.550.20.36; E-posta: ozlem_meric2000@yahoo.com

1. Yasiniz ..........
2. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
3. Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar

4. Egitim Diizeyiniz : () Lise ( )Onlisans ( )Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

5. Toplam hizmet siireniz: .......ccc.. Yl ecceoennnenn@y
6.Bulundugunuz birimdeki galigma sUreniz :........ccceeveeeYlhrciniiesennns ay
8. Kurumda g¢aligma stireniz :.......c.cccceeveveunene. V7] ISP -1V}

9.Caligma sekliniz : ( )Surekli Giindiiz ~ ( )Surekli Gece () Vardiyah
9.Ekip calismasi ile ilgili herhangi bir egitim aldimz mi?  ( )Evet ( )Hayir
10. iletisim ile ilgili herhangi bir egitim aldimz mi?  ( )Evet ( )Hayir
11.Catisma ydnetimi ile ilgili egitim aldimz mi?  ( )Evet ( )Hayir

12.Kendinizi igbirligine ne kadar yatkin hissediyorsunuz? isaretleyiniz.

Hig Cok

yatkin yatkin

hissetmiyorum hissediyorum
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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MINNESOTA i$ DOYUM OLGEGI
Asagida yapmakta oldugunuz ise kargi duygu ve durumlarinizi gosteren ifadeler bulun.maktadnr.
Siszden beklenen bu ifadeler tizerinde diiginmeniz ve size en uygun segenegi ‘X’ isareti koyarak
belirtmenizdir.

1=Hi¢c Memnun Degilim 2=Memnun Degilim 3= Kararsizim 4=Memnunum 5=Cok Memnunum

Hig¢ Memnun Memnun Kararsizim | Memnunum | Gok
’7 Degilim Degilim Memnunum

1 | Beni her zaman mesgul
etmesinden

2 | Tek bagima g¢alisgamama imkan
vermesinden

3 | Ara sira degisik seyler
yapabilmeme imkan
vermesinden

4 | Toplumda saygin bir kisi olma
sansini bana vermesinden

5 | Yoneticimin astlarini idare
tarzindan

6 | Yoneticimin karar vermedeki
yeteneginden

7 | Vicdanima uygun seyler
yapabilme olanagimin
olmasindan

8 | Bana sabit bir ig olanag
saglamasindan

9 | Bagkalariigin bir seyler
yapabilme olanagim
olmasindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini
sdyleme sansim olmasindan

11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler
yapabilme sansimin olmasindan

12 | Igile ilgili alinan kararlarin
uygulanmaya konmasindan

13 | Yaptigim is kargiliginda aldigim
licretten

14 | Is de terfi olanagimin
olmasindan

15 | Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini vermesinden

16 | Kendi yeteneklerimi uygulama
sansini vermesinden

17 | Galisma sartlarindan

18 | Calisma arkadaslarimin
birbirleriyle anlasmalarindan

19 | Yaptigim isin takdir
edilmesinden

20 | Yaptigim isten duydugum
basari hissinden




HEMSIRE - HEMSIRE i$ BIRLIGI OLCEGI

Liitfen sorulara, ¢alistiginiz birimi ve ¢alistiginiz hemsireleri diisiinerek isin olmasi gerektigine
inandiginiz sekilde degil de deneyiminize dayanarak cevap veriniz. Her bir ifade igin siituna, cevabiniz
oldugunu gosteren bir X isareti koyunuz.

iFADELER
8 2|5 |E |22
c E|E | = @ =
E S| =S |5 E S
e gle |2 |8
1 Calistigim birimde, herhangi bir sorunun olasi en iyi ¢éziimu igin
tim gorusler dikkatlice degerlendirilir
2 Calistigim birimde tiim hemgireler, miimkiin olan en iyi ¢6zime
ulagsmak igin cok caba sarf ederler.
3 Cahstigim birimde, en iyi ¢6zimu tGretmek igin, tim hemgsireler
kendi deneyim ve uzmanlik alanindan yararlanir.
4 Cahstigim birimde hemsirelerle agikga konusmak benim igin
kolaydir.
5 Calistigim birimde, hemgireler arasindaki iletisim gok agiktir
6 Calistigim birimdeki hemsirelerle konusmayi eglenceli
buluyorum.
7 Calistigim birimde, hemgsirelerden 6neri almak kolaydir.
8 Calistigim birimde, hemsireler arasinda aktarilan bilginin
dogrulugu, beklenen seviyenin ¢ok altindadir.
9 Calistigim birimde, beni etkileyen kararlari almama izin verilir.
10 | Cahstigim birimde olup bitenler hakkindaki kararlarin alinmasina
dahil olurum.
11 | Gahstigim birimde, hasta bakimi ile ilgili neler olup bittigine dair
soyleyecek ¢ok seyim vardir.
12 | Calistigim birimde hemsireler, hastalarda agri yénetimine yonelik
hedefler Gizerinde goriis birligi igindedir.
13 | Cahstigim birimde hemsireler, birimin hasta giivenlig;
hedeflerinde goris birligi icindedir.
14

Calstigim birimde hemsireler, hasta kimliginin dogrulanmas; ile
ilgili hasta giivenligi standartlarini ihlal eden uygulamalar

durdurma yetkisine sahiptir.
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15 | Cahstigim birimde hemsireler, santral venoz kateter
enfeksiyonlarina iligkin enfeksiyon kontrol standartlarini ihlal

eden bir uygulamayi durdurma yetkisine sahiptir.

16 | Calistigim birimde hemsireler, hasta bakimina yénelik konularda

birbirleriyle dogrudan konusurlar.

17 | Calistigim birimde, tedavi protokolleri yazili olarak bulunmaktadir

|1

18 | Calistigim birimde, glinlitk hemsire vizitleri vardir.

19 | Gahstigim birimde, bakimin koordinasyonuna iliskin yazili politika

ve prosediirler vardir.

20 | Calistigim birimde, hemsireler arasinda samimi ve saygiya dayali

bir iligki vardir.

21 | Calistigim birimde, hemsireler birbirleri ile isbirligi yapmaya

isteklidir.

22 | Caligtigim birimde hemsireler, hastalara istem edilen ilaglar

hakkinda yeterli bilgiye sahiptir.

23 | Calistigim birimde hemgireler, hastalarin hastalik stiregleri ile ilgili

yeterli bilgiye sahiptir.

24 | Calistigim birimde hemsireler, hastalara giivenli bakim sunmak

icin gerekli teknik becerilere sahiptir

25 | Gahistigim birimde tecriibeli hemsireler, tecriibesi daha az olan

hemsireleri egiterek ve rehberlik ederek yardimci olurlar.

26 | Calistigim birimde, hemgirelerin liderlik davraniglari igbirligini

destekler

Bu ¢alismaya tamamen géniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman yarida kesip
¢ikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amagh yayimlarda kullanilmasint kabul

ediyorum. (Formu doldurup imzaladiktan sonra uygulayiciya geri veriniz).

isim Soyad Tarih imza
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Ek.2. HHiBO Kullanim izni

04/04/16 at 10:10 Al

serpil GELIK DURMUS <serpilcelik2010@gmail.com>
To ozlem meric

Sevgili Ozlem, yogun bir hafta gegirdim hatirlatman iyi oldu ekte olgegi ve a§|k|a.masn'n|
génderiyorum. Olcegi orijinal sawe’rm atif yaparak kullanabilirsin. fyi galigmalar.
Olcegin orijinal sahibi ve kaynak: Dougherty, B.M ve Larson, EL (2010). The Nurse-
Nurse Collaboration Scale, JONA, 40 (1), 17-25.

Benim tezim kaynak: Durmus G.S.(2015), Hemsire-Hemsire Isbirligi Olcegi'nin
Tirkge'ye uyarlanmasi: Bir Uygulama, Doktora Tezi, istanbul Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisti, Hemsirelikte Yonetim Abd, istanbul

Yard.Dog Dr. Serpil GELIK DURMUS
Kinikkale Universitesi Saglik Bilimleri Fakdiltesi HemsirelikteYonetim ABD

05309334650
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Ek.3. Onam formu

ASGARI BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU

“Hemgsire-Hemgire Isbirligi ile is Doyumu Arasindaki

1. Asagida imzas1 olan ben .
iliskinin Arastirllmas:” baslikli galigmaya katilmayi kabul ediyorum.

2. Bu calismayr yiiriiten arastirmacilar (Yrd. Dog. Dr. Arzu Kader Harmanci
Seren, Yiik.Lisans Orencisi Ozlem Hatip) ile gortistim ve tarafima galigmanin yapisi, amaci
ve muhtemel siiresi, ne yapmam istendigi hakkinda ayrintili soz1ii ve yazili bilgi verildi.

3. Arastirmacilara ¢alismasiyla ilgili her soruyu sorma firsatin1 buldum. Cevaplan ve bana

verilen bilgiyi anladim.

4. Calisma boyunca tiim kurallara uyacagima ve aragtirmacilar ile tam bir uyum iginde
¢alismayi kabul ediyorum.

5. Bu galigmanin sonuglarinin kullanilmasini kisitlamayacagimi ve 6zellikle diinya ¢apinda

yayinlar igin kullanilabilecegini kabul ediyorum.

6. Bu ¢aligmadan istedigim zaman ¢ikabilecegimi anladim.

OKUDUM VE ONAYLADIM yazip imzalayimz

Katihmeinin Adv/Soyadi

Sorumlu aragtirmacinin adi, soyady, adresi :

Ozlem HATIP

e-posta: ozlem_meric2000@yahoo.com

GSM: 0542 550 20 36

Adres: Okan Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii
Mecidiyeksy / Istanbul

Tez Danismant: Yrd.Dog.Dr. Arzu Kader HARMANCI SEREN
e-posta: arzukader@gmail.com
GSM: 0507 925 28 13
Adres: Florance Nightingale Hemgirelik Fakiiltesi
Caglayan / Istanbul

66



Ek.4.Kurum izni

Tarih ve Sayi: 08/08/2016-286068

BTASEIE

i
.‘Hi u|i| .‘||l HIll

. ol
Uup Y 2 »

T.C.
CERRAHPASA TIP FAKULTESI HASTANESI
BASHEKIMLIGI
Hemsirelik Hizmetleri Midirligi

Sayr 19274766-199-
Konu :Cahsma izni

CERRAHPASA TIP FAKULTESI DEKANLIGINA
Ngi  :04/08/2016 tarihii, 282476 szyih yaz:

Okan Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisi Hemgirelik Yiksck Lisans Progranu
Sgrencisi Ozlem HATIP'in Yard.Dog.Dr Arzu Kader HARMANCI'nin danigmanh@:nda
yuritmekte oldugu “Hemsire-Hemgire Iybicliginin Hemgirelcrin Is Doyumune Exkisi® baghkls
tez galigmasm Eik Kurul Orayinr takiben yapmasinda sakince olmadigin bilgilerinize arz
cderim.

c-Imzaly
Yasemin OZER GUCL.UEL
Miidiir

Dogrulamak lgin:h:te‘./h!‘.zlf28.66fcnvillon.$gquro-'Vn_[ldllo Doc¢.28px?V=BECOKUDY2
Ayt blgnigin ibat : Gatay KILIC

Tel: 0¢212)4143000 Fax: 0 (212)414 33 30
¢-posta : ctthemsirclikhizmetleri@ geasil.comn Elektroaik AL wwiw.istanbul,cdu.or
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Tarih ve Sayi: 12/08/2016-297169
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T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI
Cerrahpaga Tip Fakiiltesi Dekanhg)

Say1  :50200903-199-
Kenu :Ozlem Hatip'in tez ¢alismas

ISTANBUL UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Ogrenci Isleri Daire Baskanhgi)

Okan  Universitesi  Suglk  Bilimleri  Enstitiisii Hemgirchik  viiksck  lisans
progranu ogrencisi 152038122 numaral:  Ozlem HATIP'ia  Yard.Dog.Dr.Arzu  Kader
HARMANCI'mn damsmanhinda  yiiriitmekte oldegu  "Hemsire-Hemsire  Isbirliginin
Hemgirelerin [ Doyumuna Etkisi baglikii tez g¢aligmasim Etik Kurul onayme takiben
Fektltemizde yapmasinda sakinca olmadi@ hakkinda Fakiiltemiz Hemsirelix  Hizmetleri
Mudurligtinden 2linan 08.08.2016 tarikli, 286068 sayili yazinin bir fotokopisi ilisikte sunulmuy
olup, s6z konusu miidiirligin gorilsiine Dekaalhigimizda kaulmaktadir,

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

c-lmzal
Prof. Dr, Alzattin DURAN
Dckan Vekil:

Ck:12

Dogrutamak ki !n:hl‘PI’/19~1.27.128.66/cnvlshn.SorgulaNalldulo Doc.aspx?V=BENDKT2AR

1 s o Ayrntl 22 igin seihat : Motek BUYCR 2L XTIEN )
1?1.1117131 Universizesi Cerzahpasa Tip Fakiltesi 34098 (.'crr:lhp:asb"!st.’.nb;l R T
Tel: 02123143000 Fax:0212 632 0033

¢-posta : exfpersonel Gistanbul.cdu.tr Clekworik AE L wwwistanduleduar
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9.ETIK KURUL

Toplant: Say1s1:76

Okan Universitesi

Etik Kurulu

“Kurul Kararlan”

Toplant: Tarihi: 06.06.2016

Toplantiya Katilanlar:

Prof, Dr. Alinur Biiyiikaksoy (Bagkan)

Prof. Dr. Dilek Sirvanli Ozen (Uye) (Katilmadi)
Yrd. Dog. Dr. Giiliz Mugan (Uye)

Yrd. Dog. Dr. Nevin Karaaslan Balikg: (Uye)

Yrd. Dog. Dr. Nurdan Okur (Uye)

Okan Universitesi Etik Kurulu 06.06.2016 tarihinde Prof. Dr. Alinur Biiyiikaksoy'un
Baskanliginda topland1 ve gogunluk mevcut oldugundan giindeme gegildi.

Yapilan goriismeler sonucunda;

7- Universitemiz Saghk Bilimleri Enstitiisii — Hemsirelik B6limii 6grencilerinden Ozlem
HATIP’in “Hemsire-Hemsire Isbirliginin, Hemsirelerin Is Doyumuna Etkisi”
baslikli galismasi igin bagvurusunun goriisiilmesi,

Karar 7. Uni_vcrsitemiz Saghk Bilimleri Enstitiisii — Hemsirelik Bdlimil dgrencilerinden
Ozlem HATIiP’in “Hemsire-Hemsire Isbirliginin, Hemsirelerin Is Doyumuna Etkisi”
baglikli galigmas igin bagvuru talebi uygun gériiliip oy birligi ile onaylanmugtir.

Prof. Dr. Alinur Biiyiikaksoy

(Baskan)
Prof. Dr. Dilek Sirvanl Ozen Yrd. Dog. Dr. Nevin Karaaslan Balikg:
(Uye-Katilmadi) (Uye)
Yrd. Dog. Dr. Giiliz Mugan “¥td. Dog. Dr. Nurdan @kur
(Uye) (Uye)
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adr: Ozlem Soyadi: Hatip
Dogum Babaeski Dogum Tarihi: | 12.09.1979
Yeri:
Uyrugu: T.C. Tel: 5425502036
E-mail: ozlem_meric2000@yahoo.com
Egitim Diizeyi
Mezun Old. Kurum Mezuniyet Yili
Lise: Babaeski Lisesi 1996
Lisans: Kocaeli Universitesi Saghk Yiik. Okulu | 2001
Hemsirelik Boliimii
Is Deneyimi
Gorevi Kurum Siire
Hemsire | Liileburgaz Ozel Derman Hast. 2001-2002
Koroner Y.B.U.
Hemsire | Eczacibas1i Evde Bakim Hizmetleri 2002-2003
Hemsire | Cerrahpasa Tip Fak. Hastanesi 2003-  halen  devam
Genel Cerrahi Servisi ediyor....
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