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HEMSIRELERIN iS YASAM KALITESININ MOTiVASYONA ETKiSi: BiR
UYGULAMA

Tezi Hazirlayan: Silan ERAT

OZET

Calisma hayatinin icinde motivasyon énemli bir yer kaplamaktadir. Yogun
calisma hayat1 ve ig yiikii degisik saatlerde calisma, hemsirelerin sosyal yasam ve
iletisimlerini olumsuz olarak etkilemektedir. Yogun is hayati nedeni ile hemsireler
kendilerini aile ve sosyal hayatin i¢cinden diglanmis hissetmekte ve aile i¢i rollerini
yerine getirememektedir. Yasanilan bu sorunlar nedeni ile hemsirelerin sosyal yasam
ve motivasyonlar1 olumsuz yonde etkilenmektedir. Iyi motive olmamis hemsire ve
sagilik calisanindan verimli bir performans beklenemez. Saglik kurum ve
kuruluslarinda ilk hizmet ayaginmi olusturan hemsirelik mesleginde, hemsirelerin ise
tutumlari, is yasamlarindaki kalite, verimlilik ve performanslart {izerinde
motivasyonun Onemi biiyiiktiir. Yapilan is ve verilen hizmet kalitesinin yiiksek
olmasi istenilen performansin saglanabilmesi icin motivasyon bir zorunluluk haline
gelmistir. Hemsirelerin is yasam kalitesinin belirlenmesi, yasam kalitesini etkileyen
faktorlerin neler oldugunun bilinmesi yoniinde uygulamali olarak gerceklestirilen bu
calismada, 270 “hemsire” farkli basamaklarda calisan ve degisik kurumlarda “Saglik
Ocagi, Poliklinikler, Hastane” gibi kurumlarda calisan hemsireler iizerinde anket
uygulanmig, uygulanan bu anketlerde elde edilen veriler dogrultusunda, SPSS-15
istatistik programi ile giivenirlik testleri, regresyon, faktor, karsilastirma analiz
teknikleri kullanmilarak, hemsirelerin is yasam Xkalitesini etkileyen nedenler, bu
nedenlerin is yasam Kkalitesi lizerindeki olumsuzluklar ve motivasyon sorunlarina
iliskin sonuglar elde edilmistir. Elde edilen bulgu ve sonuclar dogrultusunda is yasam
kalitesi ve motivasyona etki eden nedenlere iliskin degerlendirmelerde bulunularak
motivasyona etki eden sorunlarin nasil iyilestirilecegine dair katki saglanmasi

amaclanmstir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Is yasam kalitesi, Zaman, Performans,

Plan, Hemsire, Verimlilik.



THE EFFECT OF NURSES’ QUALITY OF WORK LIFE ON
MOTIVATION: AN APPLICATION

Presented By: Silan ERAT

ABSTRACT

Motivation in working life takes an important place. Intense working life and
work load, working in different hours affect social lives and communications of
nurses negatively. Nurses feel left out from the family and social life because of
intense working life and they can’t perform their domestic roles. Social life and
motivation of nurses are affected negatively because of these problems. An efficient
performance can’t be expected from not well motivated nurses and medical staff. In
nurse profession constituting the first service step in health institutions and
organizations, the importance of motivation has enormous in attitudes of nurses
toward the job, the quality, efficiency and their performances in working life.
Motivation has become an obligation for the high quality of service and labour and
providing the desired performance. In this applied study about determining working
life quality of nurses, understanding what the factors affecting life quality are; a
survey was implemented on 270 “nurses” working in different steps and in different
institutions such as “HealthCare centre, Polyclinics, Hospital” and within the
direction of these data from these survey, results about the reasons affecting working
life quality of nurses, problems on working life quality and motivation problems
were acquired by using reliability tests, regression, factor, comparison analysis
techniques with SPSS_15 statistical program. In parallel with these findings and
results, evaluations were made about the working life quality and reasons affecting
motivation and it were aimed to contribute to how the problems affecting motivation

could be solved.

Key Words: Motivation, Working Life Quality, Time, Performance, Plan,

Nurse, Efficiency.
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GIRiS

Saglik hizmeti sunan orgiitler, yapisal ve islevsel acidan en karmagik orgiitler
arasinda yer alir. Yardimci personelden, yiiksek egitimli personele, uzman
personelden akademik personele kadar ¢ok genis bir aga sahiptir. Karmagsik ve ¢ok
pahali techizat, yasam ve Oliimle ilgili faaliyetlerin yogun olarak yasandigi saglik
kurumlarinda c¢alisan hemsirelerin yasam standartlar1 ve is yasam kaliteleri bu agidan
onemlidir. Saglik kurumlarinda hekim ve hastalar arasinda bir koprii olusturan
hemsirelerin is yagam kalitesinin dnemi ¢alisma performanslart agisindan énemli bir

noktay1 olusturmaktadir.

Is yasam Kkalitesi, saglik calisanlar1 ve saghik kurumlariin icinde yogun is
yiikii altinda ¢alisan hemsireler agisindan 6nemli bir noktay1 olusturmaktadir. Yeterli
imkan ve olanaklara sahip olamamak, dogru yonetim ve idare seklinden uzak olan
ortamlarda calisan hemsirelerden performans ve verimlilik beklenmesi miimkiin
degildir. Yasamin her alaminda mutluluk ve doyum arayan kisi ve kisiler, bu
mutlulugu saglayabilmek ve elde edebilmek icin kaliteli bir yasam siirmek adina her

tiirlii calismay1 gerceklestirmektedir.

Kaliteli yasam siireci her bireyin oldugu kadar ¢alisan bireylerinde dogal

haklar arasinda yer almaktadir.

Sosyal bir diinya icinde calisma ve is hayatinin 6nemi her gegen giin giderek
artmaktadir. Cesitlenen is yiikii nedeni ile saglik kurum ve kuruluslarinda c¢alisan
personelin is yiikii de her gecen giin artmakta ve zorlagsmaktadir. Artan is yiikii
nedeni ile calisan personel ve hemsirelerin sosyal yasam icinde ‘“aile, cevre ve
kendileri” ile olan iliski ve iletisimlerinde bazi sorunlar ve mutsuzluklar da
yasanmaktadir. Bunlarin en basinda fiziki yorgunluk, yetersiz iicret, yogun calisma
saatleri, yonetim sorunlari, uzman olunmayan ve yetersiz kalinan alanlarda ¢alismaya

zorlanma gibi faktorleri siralayabiliriz.



Jacobs”un da one siirdiigii gibi bazi ¢alisma ortamlarinda ortaya c¢ikan
olumsuz etmenler dogrudan ya da dolayli sekilde is yasam kalitesi iizerinde

olumsuzluklar meydana getirmektedir (Jacobs).

Considine ve Calus’un yaptig1 calismalarda is yasam kalitesinin calisanlar
icin calisma kosullarimi ve yoneticiler i¢in orgiitsel etkinligin gelistirmek amaciyla
calisan memnuniyetini yiikseltici ve siirdiiriicii igyeri etkinligini gelistirmek amaciyla
calisanlarin memnuniyetinin yiikseltilmesini zorunlu oldugu vurgulanmaktadir

(Considine).

Tai ve arkadaglarinin yapmis oldugu calismalarda da yine is yasam kalitesinin
calisanlar acisindan Onemi vurgulanmakta, adil ve esit calisma alanlann ile
kosullarinin ¢alisanlar adina yaratilmasinin zorunluluguna dikkat cekilmektedir (Tai,

1998, s5.1905-1924).

Is yasam kalitesi ve genel olarak ¢alisma hayatinin diizenlenmesi, calisanlarin
is hayatindan ve calisma ortamindan duyduklari doyum ile yeterlilik beraberinde
memnuniyet ve saglikli, verimli, performansi yiiksek calisma seklini doguracaktir.
Calisma alanlarinin iyilestirilmesi, calisma siirelerinin standart hale getirilmesi,
caligsma siiresinin disinda kalan siirede calisan personelin sosyal hayat ve siireclerini
daha verimli gegirebilmeleri agisindan yonetim ve idarenin ¢alisanlara bu olanaklar

saglamasi is yasam kalitesi acisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

Hemgirelerin yaptign is ve gorevi nedeni ile bilyiik bir insani deger
tasimaktadir. Saglhik ve sithhat bulma nedeni ile saglhik kurum ve kuruluslarina
yonelen bireylerin hem saglik acisindan ilgi aramasi hem de psikolojik anlamda
destek bulmasi saglik isleyisi acisindan onemlidir. Saglam ve dinlenmis bir bedene
sahip olmayan, yeterli ve psikolojik anlamda sagliklilik haline sahip bulunmayan bir

calisandan yeterli hizmet beklenmesi diisiiniilemez.

Fazla mesai, ¢calisma saatlerinin yogunlugu, yetersiz ekipman, sosyal aktivite
eksikligi, kendine zaman ayiramama gibi faktorler hemsirelerin is yasam kalitesi
izerinde olumsuzluklar meydana getirmektedir. Bunun en biiyiik nedenleri arasinda

fazla mesai ve calisma saatlerinin fazlaligi gelmektedir. Bir¢ok saglik kurum ve



kurulusunda 6zellikle ikinci basamak saglik kurumlarma yonelik gérev ve hizmet
veren hemsireler ¢alisma saatlerinin yogunlugu nedeni ile sosyal aktivitelerden ve

kendisine olan zaman ayirma siirecinden yoksun kalmaktadir.

Tiirkiye’de calisma kosullan iilkenin ekonomik ve sosyal yapisi geregi
oldukga zorluklar icermek de hatta imkansiz hale gelmektedir. Bugiin Tiirkiye’de ii¢
hemsirenin yapacagi isi tek hemsire yapmaktadir. Yetersiz ekipman ve saglik
personeli nedeni ile istenilen hizmet beklenen kalitede sunulamamaktadir. Bu gibi
durumlarda hasta ve yakinlar olusan sorunlar nedeni ile ilk oncelikli olarak hemsire
ve hekimlere yonelik olumsuz uygulamalar gerceklestirmekte ve saglik calisanlarina
agir muameleler gerceklestirmektedirler. Gelismekte olan bolge ve dogu illerinde
halen saglik ocagi bulunmayan, hekim ve hemsireden yoksun yerler bulunmaktadir.
Bu bolgelerin baz1 noktalarinda yetersiz ekipman ve saglik personeli eksikligi bircok
saglik personelinin yogun calismasina ve fazla mesai yapmasina neden
olusturmaktadir. Bu durum basta hemsireler olmak iizere diger saglik personelinin ig

yasam kalitesi lizerinde olumsuzluklar meydana getirmektedir.

Temel islevi saglik hizmeti ve rehabilitasyon olan hastanelerde en biiyiik is
yiikiinii hemsireler c¢ekmektedir. Bircok alanda ve kademede gorev yapan
hemsirelerin is yiikii oldukca agirdir. Artan is yiikii nedeni ile hemsirelerin is giicii
sirkiilAsyonuna neden olan gelismelerden ilk once hemsirelik hizmeti etkilenmekte

ve bu durum hemsirelerin is yasam kalitesi {izerinde olumsuzluklar dogurmaktadir.

Saglik kurumlarinda, bogalan bazi1 pozisyonlara bazi durumlarda yapilan igle
hi¢ alakasi olmayan hemsireler getirilmekte ve bunun yaninda asli gorevi olan
hemsirelik hizmetleri de kendilerinden istenebilmektedir. Bu durumda asil gorevi
hasta bakim1 ve yardimci saglik personeli olan hemsireler artan is yiikii nedeni ile
farkli sorunlarla karsi karsiya kalabilmektedir. Bu sorunlar nedeni ile is yasam
kalitesinde sorunlar ortaya cikmakta, basta fiziki ve psikolojik olarak geri doniisii

olmayacak kadar ileri diizeyde sorunlar ve problemler meydana gelmektedir.

Bazi diinya iilkelerinde saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda yonetici
konumunda bulunan saglik personeli ve hemsireler farkli yonetim sistemlerine iliskin

egitimler almakta ve asli gorevlerinin disinda bu hizmetleri sunmaktadirlar.



Tiirkiye’de ozellikle askeri kurumlarda gorev yapan hemsireler hem subay olarak
askeri hizmet sunmakta hem de asli gorevi olan hemsirelik hizmetini yerine
getirmektedirler. Kamuya yonelik hizmet sunan hastane ve saglik kurumlar ile 6zel
saglik kurumlarinda hizmet veren hemsirelerde ise yonetim konusunda hizmet veren
“Bas Hemsire, Yonetici Hemsire, Klinik veya Poliklinik Sorumlusu” seklindeki
hemsireler belirli ¢calisma siiregleri dogrultusunda bu gorevlere atanmakta veya tayin
edilmektedirler. Kurumdan kuruma bu daghim degisiklik gosterebilmektedir. Bazi
saglik kurumlarinda atama ve gorev tayini yapilmadan da hemsire hem yoneticilik
hem de asli gorevi olan hemsirelik hizmetini bir arada gotiirebilmekte ve
yiiritmektedir. Bu durum da hemsirenin is yasam kalitesi tizerinde olumsuzluklar

olusabilmektedir.

Hemsireler saglhik kurumlarmin yapr taslarn arasinda yer almaktadir.
Hastalarin saglik kurumlari se¢iminde belirleyici bir faktdr olusturur. Hizmet
organizasyonlari ve saglayicilarinin basinda gelen hemsireler hasta uyumu ve saglik
hizmetlerinin sunumu konusunda aktif rol oynarlar. Saglik hizmet kalitesinin
arttirllmas1 i¢in hasta tatmininin gelistirilmesi gerekir. Hasta tatmini ve hasta
yakinlarinin memnuniyeti yine ilk Oncelikle hekim daha sonra ise hemsireler
tarafindan saglanmaktadir. Verimli ve performansi yiiksek, kaliteli bir hizmet
sunulmasi i¢in is yasam kalitesi ve motivasyon ayrica kisisel moral biiyiik 6nem arz
eder. Motivasyonun saglanabilmesi i¢in is yasam kalitesinin de saglanmis olmasi
gerekir. Is yasam Xkalitesinin diisiikliigii veya eksikligi motivasyon ve caligma

performansi tizerinde olumsuzluklar meydana getirir.

Hemgsirelerin verimli ve performans yiiksek bir is saglayabilmeleri i¢in iyi bir
motivasyona ve morale ihtiyaci vardir. Bu da ancak kaliteli bir i ortami ve imkanlari

ile saglanabilir.



BOLUM I

1. iS YASAM KALITESI VE MOTiVASYON

1.1. Yasam Kalitesi ve Tanim

Bilgi teknolojilerinin hizla gelismesi ve artan is yogunlugu is yasam kalitesi
izerinde olumlu ya da olumsuz durumlar meydana getirmektedir. “Yasam kalitesi,
nitelikli iiretim, modern teknoloji, siirdiiriilebilir kalkinma, is yasam kalitesi gibi
kavramlar, iizerinde diisiiniilen ve gelistirilmeye ¢alisilan kavramlardir.” (Aba, 2009,

S.6)

Bir¢ok disiplin arasinda ozellikle sosyal bilimler ve psikoloji bilimlerinin
calisanlar iizerinde is yasam Kkalitesinin yiikseltilmesi acgisindan bazi ¢alismalar
gerceklestirilmektedir. Bunlarin basinda calisanlarin performans ve verimliliklerinin
arttirnlmasina yonelik uygulamalardir. Bunlar stresi azaltan, sosyal etkinlikleri

arttiran etkinliklerdir.

Amerikan c¢alisma enstitiisii is yasam kalitesini belirleyen bazi temel

ozellikleri asagidaki sekilde siralamistir.

. Ise duyulan ilgi,

° Kariyer hedeflerine ulasabilme olanaklari,
° Isile ilgili kararlara katilabilme,

o Basariya gore terfi olanaklari,

. Yonetime duyulan giiven,

. Kisiye gosterilen saygi,

. Yogun is stresinin bulunmamasi,

. Maddi acidan rahatlik,

o Uygun fiziksel ¢alisma ortama,

o Amirle uyumlu iligkiler,

. Isin kisisel yasam iizerindeki olumlu etkisi,
. Sendika-igveren iligkilerinde uyum,



Bir kimse elinden geldigi kadar c¢abalar ve istedigi sonucu alamazsa ne olur?
Yapamamis olur. Yapamamak, yapmak istedigimiz, ama yapamadigimiz seyler igin
kullanihr. Oniindeki ise bir tiirlii baslayamayan kisi, zaman gectikce, o isi
yapamami§ olur. Yapmamak kendi kabullerimize aittir. Bir baslasak ve cabalasak
basarabilme ihtimalimiz vardir. Ya yapmayan? Yapmamak, kendi beynimizde
kesinlesmis bir diisiinceden gelir. Hayatimiz1 degistirecek ve daha anlaml kilacak
bircok erdemli ise girismeyiz; cilinkii onunla ilgili i¢cimizde bir istek duymayiz.

Basarmamiz durumunda ne gibi giizelliklere kavusacagimizi bir diisiinebilsek?

Siirekli istedigimiz isler pesinde kosariz. Istemedigimiz bir ise karsi ise
siirekli soguk davraniriz. I¢imizdeki bu soguklugu alacak, o ise baslamamizi
saglayacak bir giice ihtiyacimiz vardir. Bizi bir tiirlii hayatin iyilikleri, giizellikleri ve
nimetleriyle bulusturmayan sey beynimizdeki yapamamanin dayanilmaz hafifligi ve

gecici keyifligidir.

Sabahleyin yatakta bir miiddet daha kalmak bize daha cazip goriinebilir. Kisi

gecmise yonelik baz1 hesaplar yapmali buna yonelik olarak gelecegini planlamalidir.

Elde edemedigimiz kag¢ giizellik sakli kaldi yillarin tozlu raflarinda? Bir
dostumuzdan 6ziir dilemek, yapamadigimiz veya basaramadigimiz bir isin iizerinde
yeniden baglamak karar1 almamamiz? Haklilik veya haksizliklar karsisinda
gosterdigimiz tepkiler? Vazgecmis oldugumuz bazi degerler? Erteledigimiz bazi
projeler gibi daha bircok farkli seyleri siralayabiliriz. Bunlarin hepsinin cevabini

yasam siireci ve yagam kalitesi icinde arayabiliriz.

Peki, bu davranislarimizi sorgulamamiz, eksikliklerimizi bulmamiz, buna

yonelik olarak ¢6ziim Onerileri aramamiz gerekmez mi?

Iyi bir yasam kalitesi i¢in bazi1 6lciitlerimizin olusturulmasi gerekir. Bunlar
vizyonumuz, misyonumuz, stratejilerimiz, degerlerimiz gibi faktorlerdir. Bunlar ¢ok

iyi belirlemeli ve bunlara yonelik hareket etmeliyiz.



Degerlerimizi Onceden saptamali buna yonelik olarak gelecegimizi
planlamaliyiz. Mutlu olabilmemiz i¢in mutlaka belirli hedeflerimiz ve bu hedeflere

ulastiracak stratejilerimizi olusturmaliy1z.

Yasam kalitemizi belirleyen bazi onemli faktorler bulunur. Bunlar ¢alisma

hayati, aile hayati, sosyal hayat, egitim hayati, saglik, cocuk gibi daha bir¢ok sey.

Ozellikle ¢alisma hayatimiz icinde bircok faktér bulunur. Bunlar is yasam
yiikii, isimizin getirdigi bilgi ve beceriler, yapmak zorunda oldugumuz zorunluluklar

ve gorevler gibi.

Hayatin akis1 iginde kargilastigimiz bircok sorun ve giizellikler olabilir.
Bunlarin icinde siirekli olanlar veya gecici olan sorunlarda vardir. Genellikle aile
icindeki sorunlar ve is hayati i¢inde olan sorunlarin bazilar1 kalicidir. Bu sorunlar
nedeni ile yasam kalitemiz etkilenmekte ve diismektedir. Ayrica calisma hayatina
baglantili olarak baz1 kisisel ve ailesel hatta sosyal icerikli sorunlar da yasayabiliriz.
Bunlarin basinda asin is yiikkii ve calisma siiresi sosyal hayattan kopmamiza ve
mutsuzlugumuza neden olusturur. Gelecekle ilgili planlar yapamaz, psikolojik olarak
yetersiz kalip caresizlik icinde kalabiliriz. Boyle durumlarda degerlerimiz,
siirdiiriilebilir insani standartlarimiz, esimiz, cocuklarimiz, ailemiz, ¢evremiz gibi

faktorleri goz Oniine alarak hayata daha siki tutunabilir ve basarabiliriz.

Her insanda ve toplumda oldugu gibi yasam standartlar1 bazen istegimizin
diginda hareket etmemize neden olur. Bunlarin basinda yine ¢alisma hayati i¢indeki
zorluklar basta gelir. Daha sonra ise hayatin diger vazgecilmezi olan aile
yasantimizdir. Ciinkii bunlar hayatin olmazsa olmazlar arasinda yer alir. Sorunlar ve
problemler ile dolu bir hayat ve yasam icinde mutlu olmamiz ve motivasyon
saglamamiz pek miimkiin degildir. Iyi bir psikolojik yapiya sahip birey daha saglikli
diisiiniir ve hareket eder. Saglikli bir bedene ve ruha sahip insan 6nce kendisine daha
sonra ise cevresine enerji basta olmak iizere pozitif giic saglar. Yasam kalitemizi
yiikseltmek veya kalitesini diisiirmek yine kisinin kendi elindedir. Ciinkii bazi
durumlarda istedigimizin disinda yapmak zorunda oldugumuz sorumluluklarimiz
vardir. Bunlarin basinda yine ¢alisma hayati, gérevimiz, sorumluluklarimiz, ailemiz,

kigisel degerlerimiz ve egitimimizdir. Bunlardan 6diin vermemiz bazen imkansiz



olabilir. Boyle durumda ¢6ziim 6nerileri bulmak ve zorluklara yonelik olarak karsi
cikmaliyiz. Bu durum bizim yasam kalitemiz iizerinde olumlu etkiler doguracak ve
daha fazla hayata tutunmamiza katki saglayacaktir. Is yasam kalitemizin sorunlu
olmas1 bizi her tiirli etkiledigi gibi en Onemlisi motivasyonumuz ve is

performansimiz iizerinde ¢ok ciddi olumsuzluklar meydana getirir.

1.2. Is Yasam Kalitesi ve Amaclar

Is yasam kalitesinin yiikseltilmesi her ne kadar birey/bireyin isi ile uyumunu
gosterse de sosyal hayat ile olan iliskilerinin diizenli ve sistemli olmasina da katki
saglamaktadir. Caligsanlarin is tatminleri ve isten beklentilerini saglamis olmalar is
yasam kalitesi iizerinde onemli etkiler dogurmaktadir. Is yasam kalitesinin amaglari
arasinda, kisinin ise kars1 tutumu, giiveni, is memnuniyeti, i doyumu, beklentilerinin
tatmin edilmesi, basarisinin takdir edilmesi, 6diillendirilme, sosyal hayat
standartlarim1 idame edecek sekilde iicret ve maas beklentisinin karsilanmasi, mevki
ve kariyer imkanlarinin saglanmis olmasi, is yasam kalitesinin nitelikleri ve amaglar1
arasinda yer almaktadir. Bunlarla birlikte, is yasam kalitesinin sosyal ihtiyaglar
arasinda bir denge kurulmasina yardimci olmasi, sosyal beklentiler ve is hayatinin
birbiri ile entegre olarak kisinin beklentilerine karsilik bulmasi 6nemli noktalar
arasinda yer alir. Yapmis oldugu is/gorev agisindan kendisine basvurulmasi, is ve
gorev acisindan doyuma ulasmasi, beklentilerin ve yapilan gorev sonunda tatmin
edilmek calisan acgisindan degerlidir. Bu degerler is yasam kalitesi amaglarn arasinda

yer almas1 gereken unsurlardir.

Is yasam Kkalitesi amaclar1 arasinda calisanin Kariyer yasamim dengelemesi,
kendini giivende hissetmesi ve algiladigi 6zellik ve nitelikleri giidii gereksinimleri,
deger tutum ve davranislart ve cevresi ile olan iliskileri gibi diger unsurlar ile
bagdastirmas: gerekir. Isinden ve gorevinden duydugu memnuniyeti gevresine
yansitabilmeli, giivende oldugunu hissettirmelidir. Genelde orta yas grubu is
gorenler, orta yas krizinden dolayr bu unsurlan yogunlukla yasamaktadir. Kendini
isinden dolay1 giivensiz hissedebilmektedir. Bunun nedeni is giivenlik kalitesinin ve

eksikliginin olusturdugu psikolojik sebeplerdir. Is yasam kalitesi bu gibi olusmus ya



da olusabilecek giiven sorunlarin1 ortadan kaldirmayr amaglamali ve hedeflemelidir

(Berberoglu, 1991, s.135).

1.3. Is Yasam Kalitesinin Tarihsel Gelisimi

Is yasam Kkalitesi ile ilgili ilk genel ve sistemli yaklasim, Londra’daki
Tavistock insan Iliskileri Enstitiisii’nde 1950°1i yillarda Eric Trist, Fred Emery, A.K.
Rice, Hans van Beinum ve Arkadaslan tarafindan yiiriitillen kuramsal ve pratik

caligmalar ile saglanmistir (Aba, 2009 s.8).

2004 yilinda AB Birligine katilan bir dizi iilkede istikrarin artmasi ve ge¢im
standartlarinin saglanmasi-yiikseltilmesi konusunda goriis birligine varmistir. Dogu
Avrupa kentinin yasam kalitesinde yiikselme goriildiigliniin ifade edildigi arastirma
sonuclarinda, Amerika kitasinda ise Kanada ilk siray1 alan {iilkeler arasindadir.
Yasam kalitesinin iilke ekonomisi ve yonetimi ile yakindan iliskili oldugunu
soyleyebiliriz. 1980 ve 1990’1 yillarin bagindan itibaren ekonomik hareket ve
gostergeler ig yasam kalitesi iizerinde olumsuzluklarin dogmasina neden olmustur.
Isletmeler ve kurumlar is yasam kalitesinin diismesinde ekonomik sistemin ve giiciin
etkili oldugunu belirtmekte, kurumsal yapilanma ve insan kaynaklar1 yonetiminin,
calisanlarin is memnuniyeti yoniindeki calismalarin basinda ekonomik yeterlilik
geldigini belirtmektedirler. Buna baglh olarak calisanlar, is yasam Kkalitesi,
yoneticileri ve isletmelerden neler beklediklerine iligkin olumsuz tutum

sergilemektedirler (Dikmetas, 2004, s.62).

Tiirkiye’de de 1980’li yillarin basindan itibaren ekonomik ve issizlik
anlaminda ciddi sorunlar yaganmis bu yonde toplumun giivensizligi giderek artmistir.
Son yillarda yasanan ekonomik kriz bir¢ok diinya iilkesinde oldugu gibi Tiirkiye’de

de is yasam kalitesi iizerinde olumsuz etkiler meydana getirmistir.



1.4. is Yasam Kalitesinin Onemi

Etkili bir ¢alisma ve basar icin is yasam kalitemizin tam ve eksiksiz olmasi
gerekir. Isimize olan bagliligimiz, basarimiz, performans ve verimliligimiz is yasam

kalitesinin yeterliligi ile saglanabilir.

Yetersiz imkadn ve olanaklarla basar1 saglanmasi ve tatmin olunmasi
diisiiniilemez. Oncelikli olarak kisinin kendine olan giivenini kazanmis olmasi, buna

inanmasi ve motivasyon saglamasi gerekir.

Is ve egitim kosullarinin yaninda ¢alisma kosullarinin da is yasam kalitesi ile
biitiinlesmis  olmas1  gerekir.  Endiistriyel  toplumlarda  insanlar  artik
makinelestirilmeye calisilmaktadir. Bunun en 6nemli nedenleri arasinda otomasyon
sistemine bagli makinelerden elde edilen verim ve {riinlerin insanlar iizerinden de
alinabilecegi kanaatine varilmis olmasidir. Insan psikolojik degiskenlige ve ruha
sahip bir varlik olarak bazen bu istenilenlerin disinda hareket edebilir. Her ne kadar
verimlilik ve performans en azami oranda beklense de bu durum bazen degisiklik
gosterebilir. Ciinkil insam1 bir makine gibi diisiinmek miimkiin degildir. Bunun en
onemli nedeni makinelerde bile yorulma, kullanma siiresinin bitmesi gibi
insanlarinda yorulma, dinlenme, eglenme, farklilasma gibi aktivitelere ihtiyaglar

bulunmaktadir.

Is yasam ve calisma hayatinin insancillastirilmasi, fazla is yiikiiniin
hafifletilmesi, is yasami kalitesi acisindan O©nemlidir. Her bireyin calisma
performans1 ve verimliligi degisiklik gosterebilir. Her bireyden aymi oranda is ve
verimlilik saglanamayabilir. Bu gibi durumlarda ige gore kisi fikri yerlestirilmelidir.
Kadin ve erkek calisanlara fiziki yeterlilik ve giicii, egitimi basta olmak iizere is
dagilimi yapilabilir. Is calisan insana uyumlastirilabildigi gibi isin calisanlara yonelik
dagilimi da yapilabilir. Bu gibi durumlarda c¢alisanlarin performans ve verimlilikleri
degisiklik gosterir ve is yasam kalitesi arttirlir. Belirlenen hedef ve amaglar1 bu

sayede daha hizl1 ve dogru sekilde ulasilabilir (Gilbert, 1994, 5.23-25).

Is yasam Kkalitesinin yaratilabilmesi icin bazi kriterler bulunmaktadir,

Bunlarin baginda adil iicretlendirme, c¢alisma siireleri, calisma kosullar1 basta
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gelmektedir. Sosyal aktiviteler i¢in calisanlara zaman verilmesi ve saglanmasi, sosyal

giivenlik ve imkanlarin yaratilmasi gerekir.

Is yasam Kkalitesi, personelin isteki etkinlik ve verimliligini dogrudan
etkileyen faktorleri iceren 6nemli bir yonetim siirecidir. Bu siirecin kapsami iginde,
ticret ve odil sistemi, isteki giivenlik ve saglik ortami, personelin kendini yetistirme
ve gelistirme kapasitesi, orgiitiin saglikli ve giiven icinde biiyiime durumu, orgiit
icindeki iliskiler ve iletisim ortami, yonetim ve calismalar arasindaki isbirligi,
damigsma ve karar siireclerine katihm siirecleri, is icinde veya is sonrasi saglanan
sosyal imkanlar ve kolayliklar gibi yonetim siirecleri bulunmaktadir (Walton, 1975,

s.93).

Kurum ve kuruluslarin insan kaynaklari, calisanlarla olan iligkilerinde
verimligi artirma c¢alismalarinda sermaye harcamalar1 ile degil, beyin ve zeka
calismalan ile miimkiindiir. Organizasyonun basarisi calisanlara iyi bir is yasam
kalitesi saglayarak miimkiindiir. Is yasam Kkalitesi, iyi bir gozetim, iyi ¢aligma
kosullar, yiiksek iicret ve sosyal haklar, ilging, rekabetci ve Odiinlendirici bir is
demektir. Yiiksek bir is yasam kalitesi i¢in, calisana orgiite olan katkisin etkileyecek
daha biiyiik firsatlar sunmalidir. Bu nedenle proaktif yoneticiler ve insan kaynaklar
departmanlar1 calisanlarinin karar verme siirecinde daha etkin bir sekilde yer

almalarim saglayacak yollar bulunmalidir (Ozgen vd., 2002, s.307).

Geligen teknoloji beraberinde insan faktoriiniin is yiikiinii hafiflettigi kadar
insana duyulan is giicii ihtiyacin1 da ortadan kaldirmistir. Son yillarda bilim ve
teknolojideki, bilgiye dayali teknoloji ve orgiit yapilarindaki hizli degisim ve
gelismeler pek ¢ok sosyal kavrami giindeme getirmistir. Is yasam kalitesi kavrami da
bunlardan birisidir. Ozellikle gelismis iilkeler is yasaminin nasil daha kaliteli bir hale
getirilebilecegi 6nemli bir yonetim haline gelmistir. Is yasam Kkalitesi iizerine yapilan
uygulamalar ve bilimsel ¢alismalar, ekonomik ve teknolojik iyilestirmelerin yeterli
olmadigin1 ortaya ¢ikarmustir. Is yasam kalitesi; orgiit diizeyinde yapilan calismalar
sonucu calisanlara daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi, orgiitlerde
calisanlarin niteliginin yiikseltilmesi ve bu dogrultuda oOrgiitlerin uzun doénemli
etkinliklerinin ve verimliligin saglanmasi icin daha iyi caligma ortamlarinin

olusturulmasi ve ¢agdas yonetim anlayisim kapsamaktadir. Is verimliligi, siireklilik,
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istikrar, huzur, mutluluk, performans ve diger faktorler acisindan is yasam kalitesi

calisanlar ve isletmeler acisindan biiylik onem gosterir.

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar konusunda yapilan arastirmalar
sonucunda, is tatminsizligi ve motivasyon yetersizliginin, yani is yasam kalitesindeki
yetersizligin; nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istah eksikligi, hazimsizlik
ve bulant1 gibi fiziksel belirtilerle iligkisi oldugu ifade edilmektedir. Daha yiiksek is
tatminsizliklerinin ise iilsere, yiiksek tansiyona ve kalp krizine neden oldugu, ayrica
tiitiin, alkol ve uyusturucu maddelerin kullanimini arttirdigi ifade edilmektedir

(Herzberg, 1982, 5.53).

1.5. s Yasam Kalitesinin Unsurlar1 ve Ozellikleri

Is yasam kalitesi terimi; personelin isyeri cevresindeki olumlu veya olumsuz
biitiin ¢evre faktorlerini ifade eder. Dolayisiyla is yasam kalitesi programlari; is
yerinde c¢aliganlarin is doyumu, saglik ve mutlulugu, etkinlik ve verimliligi gibi farkli
faktorler bakimindan iyilestirilmis ve gelistirilmis bir isyeri sartlarinin yaratilmasini
hedefler. Personelin talepleri, orgiitsel etkinlik ve verimlilik i¢in i giicline uygun
calisma kosullarinin saglanmasi maksadiyla; calisanlar1 destekleyici bir yonetim
anlayisinin sergilenmesi, iletisim kanallarinin acik tutulmasi, adil bir iicret ve 6diil
sistemi, is giivenligi ve kariyer planlamasi bakimindan personeli tatmin eden bir
sistemin kurulmasi, karar ve yoOnetim siireclerine personelin etkin ve goniillii
katiliminin saglanmasi, adil ve etkin bir performans degerlendirme sistemi gibi

yonetim siirecleri 6nem kazanmaktadir.

Is zenginlestirmesine yogunlasan bir is yasam kalitesi iyilestirme programu,
boylece is yerindeki ¢alisma sistemini, ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini, calisanlar
arasindaki is birligi ve dayanismayi, isten ve is yeri ¢evresinden kaynaklanan

sorunlar1 ve stresi azaltmay1 hedefler (Newstorm ve Davis, 1997, s.193).
Is yasam Kkalitesinin degerlendirmesine yonelik arastirmalarda inceleme

yapilan ana alt sahalar; is yerinin fiziksel ¢cevre kosullari, personeli sosyal ve manevi

yonden etkileyen is yeri faktorleri, is yerindeki saglik ve stres acisindan énemli olan
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unsurlar, personelin gérev yaptigi uzmanlik alani ile is tecriibesi ve ailenin bu is

koluna bakis agis1 gibi temel boliimlerde inceleyebiliriz.

Dolayis1 ile hazirlanacak olan is yasam kalitesi programlari bu alanlara
yonelik unsurlan arastiracak ve elde edilecek bulgular1 degerlendirecek sekilde
planlanmalidir. Her alt saha kapsaminda etkin olan faktorler vardir. Fiziksel ¢evre
kosullar ile ilgili olarak; is yerindeki 1s1 durumu, ses ve titresim durumu, rutubet,
sigara i¢ilme durumu ve teneffiis edilen havadaki zararli gazlarin orani, toz ve kirlilik
durumu, is basinda yapilan faaliyetlerin tekrar ve monotonluk seviyesi, agirlik
kaldirma durumu, herhangi bir is kazas1 ile karsilasma olasiligi ve tehdidi, isin
disarida veya igeride kapali alanda yapilma sartlari, iste sarf edilen fiziksel enerji

durumu gibi ¢ok cesitli faktor ayr ayn arastirilmalidir.

“Bu konuda yapilan arastirmalarda is yerindeki fiziki kosullar hakkinda bilgi

toplayan ve degerlendiren anketlere ve siirecler yer verilmelidir.” (Wood, 2000).

Calisma yerinde personeli sosyal ve manevi yonden etkileyen is yeri
faktorleri hakkinda hazirlanacak is yasam kalitesi programlarimin; is yerindeki
manevi ortam, yani iliskilere ve yonetime hakim olan insan kaynaklarina yaklagim
tarzi; is yerinde yapilan isin monotonlugu, is yaparken ¢alisan iizerindeki zaman
baskist ve tehditleri; calisanlara saglanan isle ilgili egitim, kendini gelistirme ve
tecriibe kazanma imkanlari; personele saglanan 6zgiiven, inisiyatif kullanma ve
kariyer planlama imkanlari, orgiitsel degisim ve gelismeler hakkinda personelin
bilgilendirilme ve bu konudaki karar siireclerine katilim durumu; ¢alisma saatleri ve
siiresi ile ilgili uygulamalar ve bu konuda ¢alisanlara saglanan esneklik ve hosgorii,
personelin kendi arasinda ve yoneticileri ile iligkilerinin ve iletisim imkanlarinin

durumuna yonelik faktorleri degerlendirecek sekilde planlanmasi esas alinmalidir.

Hazirlanacak is yasam kalitesini gelistirme programlari; is yerindeki saglik ve
stres acisindan Onemli unsurlar olan; yapilan is nedeniyle personelin katlanmak
zorunda oldugu fiziki ve manevi giicliikler ile bazi hastaliklara yakalanma
hassasiyeti, bas agrisi, stres, kalp krizi ve kanser gibi hastaliklara yakalanma
olasiligindaki artiglar, uyuma gii¢liikleri, fiziksel ve zihinsel yorgunluk, is kazasi

riski ve bu riskin ¢alisan personel iizerinde yarattig1 psikolojik baskilar, bu konularda
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is yerinde ge¢mis donemde yasanan sorunlar hakkindaki istatistiksel bilgileri

inceleyecek sekilde diizenlenmelidir.

Ayn1 kapsamda gelistirilecek olan is yasam kalitesi programlari; personelin
gorev yaptigl uzmanlik alani ile is tecriibesi ve ailenin bu is koluna bakig acis1 gibi
temel konularda gerekli bilgilerin toplanmasina ve degerlendirilmesine 6nem ve
oncelik vermelidir. Is garantisi; saglik ve emeklilik sigortasi; isini kaybetme ve issiz
kalma riskleri; is yerinden kaynaklanan belirsizlikler ve bu belirsizliklerin personele
etkileri; is degistirme ve isten atilma islemleri; calisma sartlan ile calisma saatleri;
personelin ailesine ve ¢ocuklarina saglanan imkanlar; e8itim ve yasam sartlar gibi

kosullar, is yasam kalitesini gelistirme programlarinin arastirma alanlar1 arasindadir.

Ozellikle orgiitlerin insan kaynaklari yoneticileri basta olmak iizere, her
seviyedeki yoneticinin temel gorevlerinden birisi de; personelin is yasam kalitesini
iyilestirmektir. Is yasam Kkalitesini iyilestirme programlar1 mutlaka ¢alisan personel
ile isbirligi icinde hazirlanmali ve uygulanmalidir. Is yasam kalitesini gelistirme
programlarinin  temel hedefleri; Oncelikle personelin is doyumunu ve is
memnuniyetini yilikseltmek, is yerindeki egitim ve kendini gelistirme imkénlarim
iyilestirmek; orgiitsel gelisme ve degisimin calisanlarla igbirligi icinde yonetilmesini

saglamaktir.

Bu hedeflere ulagsmak maksadiyla yapilan is yasam kalitesi gelistirme
programlari; yoneticiler ile personel arasindaki iletisim ortamim gelistirmeli;
personelin ailesi ve ¢ocuklarini da kapsayacak sekilde bir kurumsal kimlik yaratmal;
basta internet olmak iizere personel arasinda sosyal dayanigsma ve paylagimi
gerceklestirebilecek bir iletisim ortami saglamali; orgiit icinde egitim ve kendini
gelistirme imkanlan yeterli hale getirilmeli; yonetici ve lider personelin etkinligini ve
gelismesini kolaylastiracak ve destekleyecek siireclere yer vermeli; orgiitsel degisim
ve gelisimin her seviyede etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirilebilmesine olanak

saglamalidir (Walton, 1975, s.12)

ABD’de bir iiniversite ve saglik merkezine sahip olan bir isletmenin insan
kaynaklar1 yoneticisi tarafindan hazirlanan ve uygulama alanina konulan bir is yasam

kalitesi iyilestirme programi sonucunda; sirkete bagl is yerlerinde saglik giderlerinin
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biiyiik 6lciide azaldigi, personelin is doyumu ve memnuniyet oranlarinin yiikseldigi,
isten ayrilma oranlarinin azaldigi, genelde etkinlik ve verimliligin 6nemli Olgiide

arttig1 tespit edilmistir.

Bahse konu is yasam kalitesi gelistirme programinda oncelikle; personelin is
yasam kalitesinin iyilestirilmesi maksadiyla yapilacak faaliyetleri ve bu konudaki
sorunlu alanlar1 tespit etmek maksadiyla genis capli bir arastirma yapilmustir. Isletme
icinde bilgisayar destekli bir network sistemi kurularak personelin is yasam
kalitesinin iyilestirilmesine yonelik Onerilerini herhangi bir zamana bagh
kalmaksizin yoOnetime iletme ve calisma arkadaslar ile bu Onerilerini paylasma

imkan1 yaratilmistir.

Daha sonraki asamada toplanan bilgiler degerlendirilmis, talep ve beklentilere
paralel olarak personelin cocuklar i¢in ¢ocuk bakim hizmeti veren bir birim tesis
edilerek c¢alisanlarin oOrgiitsel baglantilar1 gelistirilmis ve bir kurum kimligi

yaratilmistir (Wood, 2003).

Is yasam kalitesini gelistirme programimin daha sonraki safhasinda; personele
saglikli yasam i¢in spor ve sosyal faaliyetlere uygun alanlar yaratilmis, saglikh
yasam hakkinda faydali pratik bilgiler verilmistir. Isletmenin biinyesinde bulunan
iniversitenin arastirma imkanlar1 da degerlendirilerek; personelin egitim ve kariyer
planlama kapasiteleri gelistirilmis, calisanlarin orgiitsel gelisim ve degisim planlar
hakkinda s6z hakki sahibi olmalar1 ve zamaninda bilgilendirilmeleri saglanmus;
orgiitsel ve bireysel amag ve hedeflerin birlikte tespit edilmesi ve birbiri ile uyumlu
olmasi i¢in her tiirlii calisma yapilmis; ¢alisanlarin onerileri ve beklentilerine uygun
olarak is yasam kosullarinin iyilestirilmesi maksadiyla gerekli fiziksel ve sosyal

gelisme ve degisimin gerceklesmesi saglanmistir.

Is yasam kalitesini iyilestirme programlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve
degerlendirilmesi ile degerlendirme sonucu belirlenen sorunlarin ¢oziimiine ve
mevcut programlari gelistirilmesine yonelik c¢aligmalara, calisanlarin katilmasi
faydali olacaktir. BoOylece yapilan calismalar1 ve hazirlanan programlar oOrgiit
personelinin benimsemesi, uygulamada etkinlik ve verimliligin yiikseltilmesi,

kurumsal kimlik ve is doyumunun gelistirilmesi gibi temel faktorler bakimindan
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daha basarili sonuclara ulasmak miimkiin olacaktir. Calisanlarin kararlara ve
yonetime katilarak is yasam kalitesinin gelistirilmesi ¢abalar1 diinyanin en biiyiik

isletmelerinde basvurulan bir yontemdir ve olumsuz bir durumla karsilagilmamistir.

Avrupa’daki isletmelerde bu tiir uygulamalara endiistriyel demokrasi
denilmektedir. Orgiitsel kiiltiir yaratmak igin, yoneticilerin ve insan kaynaklari
uzmanlarinin uygulamalari ¢alisanlar yaptiklar iste uzmanlagsmaya ve bu uzmanligi

kullanmalart i¢in yetkili hale getirmeye ¢alisir.

Bu da is yasam Kkalitesini olumlu yonde etkilemektedir. ikinci Diinya
Savasi’nin hemen sonrasinda, is yasam kalitesini artirmak igin kisilerin bireysel
olarak degil de, gruplar halinde problem c¢o6ziicii hale gelmeler savunulmaya
baslanmistir. Bu dénemdeki yonetim uygulamalarinin biiyiik bir boliimii giiniimiize
kadar gelmistir. Bu yontemlerden bazilar1 sunlardir: kalite ¢emberleri, sosyo teknik

sistemler, kodetermination ve bagimsiz calisma gruplaridir (Ozgen, 2002, s.313).

Is yasam Kkalitesi programlarinin temel ozelliklerinin basinda, orgiitlerde
gorev yapan birka¢ personelin degil, biitiin personelin is yasam Kkalitesini
iyilestirmeye yonelik olmasidir. Aksi halde is yasam kalitesinin iyilestirilmesine
yonelik programlarin basarili olmasi, bu maksatla yapilan masraflarin etkin ve
verimli sonuclara ulagsmasi zor olacaktir. Dolayisiyla is yasam kalitesinin
gelistirilmesine yonelik caligsmalarda calisanlarin kararlara katilmasi ve grup
calismalar yapilmasi gerekir. Tim caligmalar1 ile bu ¢alismaya istirak eden biitiin
personelin bilgi ve tecriibeleri ayni ortamda giindeme getirilip tartisilacagi igin
sonucta grup caligmasi ile alinan kararlarin dogruluk orani artacaktir. Bu karar siireci
icinde calismaya istirak edenler arasinda bir fikir ve diisiince degisimi ve paylagimi
ortaya cikacak, boylece personelin egitim ve intibak siiresi kisalacaktir. Grup
calismalarinda grup iiyeleri arasinda bdliinmeler, duygusal diismanliklar ve
paradigmalar yaratilmamasi icin grup lideri gerekli tedbirleri almak durumundadir.
Aksi halde kararlar1 benimseme, kararlara katilim ve dogru kararlara ulagsma

hedeflerinin yakalanmasi biiyiik 6l¢iide zorlagsacaktir (Boone ve Kurtz, 1992, 5.230).

Calisma hayatiin kalitesine yOnelik miidahaleler, mevcut ¢alisma

metotlarinda degisiklikler yapmak, daha iyi is ve calisma sartlart olusturmak ve

16



dolayistyla hayatin niteligini gelistirmek amacina yoOnelik bir c¢ok teknikten
olusmaktadir. Gercekte calisma hayatinin kalitesi, igyerinin calisma seviyesinin

sartlarini ve insanlarin orgiit tiyeligi ile ilgili algilamalarini ifade eden bir kavramdir.

Oldukga farkli sekillerde tanimlanan ¢alisma hayatinin kalitesi kavrami isin;
insanlarin giivenli bir ortamda yasamlarini siirdiirebilmek icin gerekli ihtiyaclarinin
tatminine, faydali olduklart duygusunu kazanmalarina, basarilarmm  fark
edebilmelerine ve kabiliyetlerini gelistirmelerine firsat veren bir yapiya

kavusturulmasi olarak ifade edilebilir (Dinger, 1994, s.181).

Is yasam Kkalitesini gelistirmek maksadiyla hazirlanan programlarin ortak
hedefleri vardir. Bu hedeflerin basinda; hazirlanan programin calisanlarin karar
siireglerine katiliminin fazla oldugu demokratik bir orgiit yapismin olusturulmasi
gelmektedir. insan kaynaklarmnin orgiitsel gelisim ve degisimdeki 6nemi, orgiitsel
verimlilik ve etkinlikteki katkilar1 dikkate alindiginda is yasam Kkalitesini
iyilestirmeye yonelik program ve uygulamalarin ikinci hedefi; calisanlara kendilerini
gelistirecek ve yaraticiliklarin1 kullanabilecek egitim ve calisma ortaminin tesis
edilmesidir. Diger 6nemli bir hedef ise; is yasam kalitesini gelistirme programlar ile
bir taraftan orgiitiin verimlilik ve karliligim gelistirirken, diger taraftan uygulanacak
tesvik ve odiil sistemleri ile personeli daha fazla ve daha kaliteli tiretim yapma,
boylece iicret ve maddi olanaklarini iyilestirme yoniinde motive etmektir. Orgiitteki
is kosullarimi ve is ortamin gelistirmek, is giivenligine yonelik her tiirlii tedbiri
uygulamak ve calisanlarin haklarimi genisletmek; is yasam kalitesi programlariin
onemli hedefleri arasindadir. Calisma hayatinin kalitesi ile ilgili programlarda yer
almas1 gereken temel birimler vardir. Bu unsurlarin basinda, oOrgiitiin yonetim
kademesi ile isci sendikasi, yani insan kaynaklarimi temsil eden yonetim birimleri
arasindaki iligkilerdir. Bu tiir programlarin en ayirt edici 6zelliklerinden biri de
sendika ile orgiit yonetimi arasindaki mevcut iligkiler, ortaya ¢ikan prensipler ve bu

problemlerin igbirligi i¢inde ¢oziilmesi ile ilgili olarak ortaya konulan ¢abalardir.

Is zenginlestirme ve bagimsiz calisma gruplari gibi alternatif caligma
modelleri, kalite kontrol gruplari, yonetim kurulunda is¢ilerin temsil edilmesi, is¢i-
isveren komiteleri, is¢ilerin sirkete ortak olmalar1 gibi pek cok teknik; is yasam

kalitesiyle ilgili programlarda yer almaktadir. Bu programlar her orgiitiin kendi
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ozelliklerine gore farkliliklar gostermekle beraber, her programin ii¢ temel Ogesi

vardir.

Bunlar; calisma hayati komitesi, de8isim uzmani ve degerlendirme

komitesidir (Dinger, 1994, s.181).

Is yasam kalitesini iyilestirme komitesi; calisanlarin ve orgiit temsilcilerinin
birlikte gorev yaptigi, is yasam kalitesini gelistirerek orgiitte etkinlik ve verimliligin
gelistirilmesini saglamak maksadiyla yapilmasi gereken faaliyetleri planlar ve
uygulamaya koyar. Uygulama sonuglarina gore gerekli diizeltme ve gelistirme

cabalari yiiriiten bu komitenin faaliyetleri genellikle uzun vadelidir.

Is yasam kalitesi ile ilgili konularda is yasam kalitesi iyilestirme komitesine
damigmanlik yapan degisim uzmani; bu komiteye rehberlik eden bir davrams
bilimleri uzmanidir. Orgiit disindan, konusunda uzman bir kisi veya kurulustan bu
danismanlik hizmeti satin alinabilir. Boylece is yasam kalitesinin iyilestirilmesi
calismalarina bilimsellik ve uzmanlik boyutu kazandirilmis olur. Is yasam kalitesini
degerlendirme komitesi ise; daha ¢ok bu konudaki uygulamalarin sonuglart hakkinda
arastirma ve anketler yapan, aksayan yonlerini belirleyen, danigsman ve is yasam
kalitesi iyilestirme komitesinden farkli bir birimdir. Ihtiyac duyulmas: halinde is
yasam kalitesinin gelistirilmesi maksadiyla baska calisma gruplar da teskil edilebilir

veya bu konularda uzman kisi ve kuruluglarda hizmet alinabilir.

1.6. is Yasam Kalitesi Uygunluk ve Adil Olma

Glinlimiiz kosullarinda bir¢ok 6zel kurumda oldugu gibi kamu kurumlarinda
caliganlar arasinda da adil olmayan dagilim s6z konusudur. Bunun ic¢inde 6zellikle
saglik kurum ve kuruluslarinda calisanlar arasindaki adaletsizlik calisma
kosullarindaki farklilik ve is yiikii basta gelenler arasindadir. Kime, ne zaman, nasil,
hangi tiir ve sekilde ne kadar iicret 6denmesi gerektigi is yasam kalitesinin
gelistirilmesinde en Onemli unsurlar arasindadir. Calisanlarin is memnuniyetin
saglanmasi adil dagilim ve dagitim ile saglanabilir. Ayn1 kurum i¢inde calisan diger

personel ile licret adaletsizligi, ¢alisma kosullarinin farkliligi nedeni ile orgiit icinde
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baz1 kisisel sorunlar yasanabilmektedir. Bu durum is yasam kalitesini diisiirdiigi gibi
calisanlar arasinda da tartisma ve kisisel sorunlarin olusmasina zemin

hazirlamaktadir.

Eger verilen hizmet karsiligi 6denen iicret adil olarak algilaniyorsa calisan
yapilan is anlasmasindan memnun olacaktir. Buna karsin {icretin yetersiz olarak
degerlendirildigi bir ortamda kiside kizginlik, rahatsizlik, mutsuzluk ve uyumsuzluk
halleri goriilecektir. Bu gibi durumlarin olusmamas icin adil dagilim ve uygunluk

olusturularak her bireye esit haklar saglanmalidir (Kandula, 2004, s.129).

1.7. Is Yasam Kalitesi ve Kisinin Kendini Gelistirmesi

Is yasam Kkalitesi iizerinde ©nemli etkenlerden birisi de kisinin kendini
gostermesi, isinde yiiksek performans ve verimlilik saglamasidir. Bilgi ve beceri
anlaminda kendini gelistiren bir is géren hem isinde basarili hem de diger calisma
arkadaslarina model olusturacaktir. Calisanlarin yetenek ve becerilerini, edindikleri
bilgi ve egitim ile gostermesine yonetim ve idare imkéan saglamalidir. Gelismeye
yonelik olarak calisanlarin onii acilmali, yapilan ger¢ek otonomiye yani calisanlarin
kendi yaptiklan isin kontroliine daha ¢ok izin verilmesi gerekir. Bu durumda isin
anlamsiz olmamasi, ¢ok fazla uzmanlk gerektirmemesi, ¢alisanlarin degisik bakis
acilarinin igin uygulanmasit ve planlanmasinda rol oynamasi {iizerinde Onemle
durularak, calisma sistem ve projelerinde calisanin katilimi saglanmalidir. Bu
durumda caliganin performans ve verimliligi énemli 6lciide yiikselecektir (Kandula,

2004, s. 130).

1.8. is Yasam Kalitesi ve Sosyal Biitiinlesme — Entegrasyon

Calisma hayati i¢cinde sosyal biitliinlesme ve calisanlar arasindaki iletisim ile
iliski onemli konular arasinda yer alr. Iyi orgiitlenmis bir grup calismasindan
saglanacak verimlilik hi¢ de yabana atilir degildir. Calisanin kisa ve uzun donemde

bireysel kapasitesini ortaya koyabilme ve gelistirebilme firsatlar1 yaratilarak diger
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ekip tiyeleri ile entegrasyonu saglanmalidir. Bu gibi durumlarda ekip calismasi ve

orgiit ici iletisim ve iliskiler daha saglikli bir hal alacaktir.

Sosyal ve siyasal esitlik, grup calismalart ve kisilerarast aciklik gibi
calisanlara Ozgii nitelikler kurum ve i acisindan ¢ok daha fazla verimliligin
olusmasina zemin hazirlar. Grup calismas1 ve orgiit iliskisi ¢alisanlarin motivasyonu

tizerinde de etkilidir (Erginer, 2003, s.208).

1.9. Kurallar ve Kurallara Baghhk

Her kurum ve kurulusun kendine ozgii kurallar1 ve c¢alisma standartlari
bulunmaktadir. Saglik kurumlarinda 6zellikle hemsirelik meslegine yonelik yapilan
caligmalarda nobet kavrami ve gorevi calisanlar acisindan dikkatle izlenen
programlardir. Nobet cizelgelerinin diizenli ve adil olarak hazirlanmasi, diger
hemsirelerin bu ¢izelgelerde kendilerine haksizlik yapilmadigini bilmesi ise tutunum
ve i memnuniyetini arttiracaktir. Birgok kamu ve 0zel kurumda calisan saglik
personeli adil olmayan bu ¢alisma sekilleri ve dagilimi nedeni ile kargasa yasamakta,
bu kargasa ve kaos nedeni ile kisiler arasinda catigmalar ve kurallara karsi gelmeler
gozlenmektedir. Bu gibi durumlarin olugsmamasi ve her bir ¢alisanin kurallara baglh
olarak hareket etmesi ancak adil yonetim sistemi ile gerceklestirilebilir. Bunun
diginda yapilan calismalar ve esitsizlik is yasam kalitesini 6nemli Ol¢iide etkiler ve

motivasyon sorunu yasanir (Erginer, 2003 s. 208).

1.10. Is Yasam Kalitesi ve Sosyal iliskiler

Siirekli ayn1 ortamda calisan hemsireler diger calisma arkadaslar ile is
diginda da sosyal iletisim kurma gereksinimi duyabilirler. Bu sosyal iliskiler saglam
temeller iizerine oturtulmalidir. Sosyal iliski ve iletisim de devamlilik Onemlidir.
Ozellikle calisma siiresinin disinda kalan siirede kisilerin birbirleri ile kurduklari
iligkiler is yasam kalitesini ylikselten etkenler arasinda yer alir. Birbiri ile uyumlu,
sosyal ve kiiltiirel iligki icinde olan bireylerin is hayati i¢inde de paylasim ve birbirini

destekleyen gorev paylasimi 6zellikle verimlilik ve performans iizerinde etkilidir. Bu
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nedenle is yasam kalitesi agisindan sosyal iliskilerin saglanmasi bir zorunluluktur

(Akdere, 2006, s.175).

1.11. Yasam Kalitesi ve Sosyal Etkinlikler

Her birey ve toplumun i¢inde bulundugu zorluklar vardir. Bunlarin baginda
ekonomik ve calisma siirecine bagl zorluklar en basta gelenleridir. Saglikli bir birey
ve toplum i¢in en 6nemli faktorlerin basinda mutlu ve basarili olduklar bir is hayati,
aile ve ekonomik yeterlilik gelir. Yasam kalitesi acisindan sosyal etkinlikleri goz ardi
etmemek gerekir. Ciinkii yasam kalitesi agisindan c¢alisma hayatinin arta kalan
kisminda kisinin ve bireyin kendine 6zgii hareket etmesi, kendini 6diillendirmesi,
performans ve verimliliginin arttirilabilmesi icin fiziki ve ruhsal anlamda dinlenmesi
bir zorunluluktur. Bu zorunluluklar1 yerine getirebilmesi i¢in uygun zaman ve siireye

ihtiyaci oldugu kadar ekonomik yeterlilik haline de sahip olmasi gerekir.

Birey ve bireylerin yasam kalitesini ve beklentilerini yerine getirebilmesi i¢in
bazi faktorler olusturulmali ve yaratilmalidir. Bunlar hayatin olmazsa olmazlar
arasinda yer alir. Bireylerin hayatlarina iligkin beklentileri oraninda farkliliklar
ortaya c¢ikar. Bu farkliliklar kisiden kisiye toplumdan topluma degisiklik gosterebilir.
Bireyler arasi farkliliklar olmakla beraber yapilan aragtirmalar genel anlamda yasam
kalitesi iizerinde nelerin etkisi oldugunu da ortaya ¢ikarmistir. Bunlara baktigimizda

ise; (Jacops, 2003)

Gelir ve tiiketim,

Saglik,

Fiziksel,

Ruhsal (Depresyon, Mutluluk ve Stres)
Aile,

Mliskiler,

Memnuniyet,

Is yasam,

Cevre,

YV V V V V V V V VYV VY

Ekonomi,
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Egitim,
Cocuk,
Is ve Sosyal Giivence,

Firsatlar ve Secimler,

YV V V V V

Toplumsal Diizen ve Sosyal Hayat,

1.12. Is Yasam Kalitesi ve Verimlilik

Hangi alanda olursa olsun verimlilik ¢alisma hayatinda en 6nemli unsurdur.
Yapilan isten beklenen verim hem birey hem de isletme acisindan bilyiik 6nem
gosterir. Giinimiizde artik insanlarin yaptiklari ise gore iicretlendirilmesi, caligma
sistemlerinin degismesi, artan issizlik ve kurumlarin c¢alisanlardan beklentileri
giderek yiikselmektedir. Is yasam Kkalitesi acisindan verimlilik yo6niinde bir¢ok
calisma gerceklestirilmektedir. Bunlarin basinda ¢alisanlara gorevleri ve icra ettikleri
islere yonelik kurum ici ve kurum dis1 verilen egitimler, motivasyon ve performansin
yiikseltilmesi i¢in saglanan sosyal etkinlikler calisanlar acgisindan dikkatle takip
edilmektedir. Bilgi toplumu ve bilgi ¢agi artik her bireyin gozardi edemeyecegi
degerler arasindadir. Kisinin kendini farklilagtirmasi, egitim, bilgi, kiiltiirel etkinlik,
iletisim, sagduyu, ise karsi tutumu, kisilerle olan iligkileri, kurum ve kurulusa
sagladig1 fayda ve diger faktorler caligma hayati i¢in 6nemli degerlerdir. Yapilan bir

isten saglanan verimlilik ¢aliganin ise karsi tutumunu gosterir.

Verimliligin artmas1 calisganin  igsinde mutlu ve huzurlu oldugunu,
motivasyonunun tam ve eksiksiz oldugunu gosterir. Kurumlar, calisan personel
tizerinde saglayacagi faydayi kisa, orta ve uzun vadelerde yapilan planlar ile
belirlemektedir. Her kurum bu planlar cer¢evesinde hareket eder ve insan kaynaklari

yonetimi ile koordineli ¢alisir.

Verimlilik ve yiiksek {iiriin kalitesi saglamak amaciyla “sosyo-teknik” orgiit
ve yOnetim sistemi cgercevesinde isletmelerde is yasam kalitesinin gelistirilmesine
yonelik programlar uygulanmasi i¢in sarf edilen cabalar, giiniimiiz yonetim, orgiit ve
is yapisinin olusturulmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Ciinkii i yasam kalitesi;

oOrgiitiin tiim yonlerini etkileyen inanc¢ ve degerler dizisi olusturmada ¢ok boyutlu ya
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da sistemsel bir yaklasimdir (Can vd., 2001, s.89). Is yasamm kalitesi daha fazla
insancillastirilmis is ortamlart yaratilmasina yardimei olmaktadir. Calisanlarin sadece
temel ihtiyaclarina degil daha yiiksek diizeydeki ihtiyaclarin1  gidermeyi
amaclamaktadir. Bu anlayisa bagli olarak giiniimiizde calisanlarin ruhsal durumu ve
isle ilgili tutumu konusunda artan bir ilgi meydana gelmistir. Isin insancillastirilmast
kavrami genel anlamda insanin yalnizca bedensel degil, zihinsel, psikolojik ve sosyal
gereksinimlerini dikkate alarak c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini ifade
etmektedir. Bu amagla, calisma kosullarinin ve cevresinin insani gereksinimlere
uygun olarak yeniden organize edilmesi (redesign) gerekmektedir. Yasam kalitesinin
yiikseltilmesi ise her alanda yasam kosullarinin gelistirilmesine bagli olmaktadir

(Schulze, 1998, 5.528).

Biitiin isletmelerde oldugu gibi saglik isletmelerinde de verimlilik ¢alisandan
beklenen performans ilk sirada gelenler arasindadir. Iyi bir verimlilik saglanabilmesi
ve calisanlardan tam olarak performans saglanmasi ¢ok iyi motivasyon saglamis
calisan personel ile hayata gecirilir. Bu nedenle is yasam kalitesi acisindan
motivasyonun dnemi de biiyiiktiir. Isine ve gorevine motive olmamis bir calisandan

verimlilik ve performans beklenemez.
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BOLUM II

2. MOTIiVASYON

2.1. Motivasyonun Tanimi

“Motivasyon kavrami, kulaga her zaman gizemli bir kavram gibi gelir.
Motivasyon denince, sanki insanlarin iistiine serpildiginde herkesin, birdenbire
enerjiyle yiiklii hale geldigi ve verimli ¢calisma istegi ile doldugu, sihirli bir toz gibi
diisiiniiliir. Aslinda motivasyon kavrami hi¢ de dyle gizemli bir kavram degildir.
Motivasyon, bireylere karsi nasil davranildiiyla ve bireylerin yaptiklart is hakkinda

neler hissettikleriyle ilgilidir” (Keenan, 1996, s.5).

“Motivasyon bir isi yapmak i¢in icimizdeki duydugumuz en giiclii istektir.”
(Okan, 2009, s.121-142). “Insan davramslarimin temelinde ihtiyaclar vardir. Bu
ihtiyaclar insan1 harekete geciren itici giicii olusturur. Iste bu itici giice motivasyon
ad1 verilmektedir.” (Okan, 2009, s.121-142). “Motivasyonu saglayabilmek igin
oncelikle motivasyonun Oniindeki engellerin kaldirilmasi gerekir.” (Okan, 2009,

s.121-142). Bu engellere baktigimizda ise;

e Calismaya baslayamamak,

e Calismay1 sevmemek,

e  Farkl diisiince ve beklentiler icinde olmak,
e Psikolojik yetersizlik,

e  @Giiven eksikligi,

e  Yorgunluk,

o Isteksizlik,

e Kendini yetersiz gormek,

Bir konu ya da calismaya baslayamamanin nedenleri de bulunmaktadir. Bu

nedenlere baktigimiz da ise;
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e Neden caligmamizin gerektigini diisiinmek,

e Hedef ve hedeflerin tespitini yapmak,

e Calisacagimiz konuyla ilgili, ilgimizi ¢ekecek sorular1 ¢ikarmak ve
bunlara cevaplar aramak,

e Calismasim gerceklestirecegimiz gorevimizin Oncelikli olarak kolay

yonlerini bulup kolaydan zora dogru ilerlemek.

Bir isi veya ¢alismay1 sevmememizin en biiyiik nedenleri arasinda konuyu
anlayamamak veya tam konuya ise adapte olamamak yatar. Bu olumsuzluklar
ortadan kaldirilmadan bagarinin saglanmasini diisiinemeyiz. Oncelikli olarak
yapilacak isin ve gorevin niteliklerini bilmek bunlara yonelik ¢oziim Onerileri
olusturmak ve tutunum ile basariy1 yakalamamz gerekir. Bu yakaladigimiz ipuglar
ile sonuca ulagmamiz i¢in hi¢bir engel kalmayacaktir. Engellerin asilmasi ve basari
ise tam bir motivasyon ile saglanabilir. Motivasyon yoniindeki eksiklikleri ve
calismaya yonelik sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in bazi seyleri iyi anlamak ve bu

sorunlar1 tammmlamamiz gerekir. Bunlara baktigimiz da ise;

e Calisilacak olan igin ve konunun 6ziinii anlamak ve ¢dziimlerini bulmak,

e Hedefledigimiz isin ve konunun zorluk boyutuna goére parcalara
ayrilmasi,

¢ Hedefimize ulagtigimizi hayal etmek ve diisiinmek,

®  Grup calismasini istemek ve grup icinde gbrev paylagiminin saglamasini
yapmak

e Ekip calismasinda ekibin bir parcasi oldugunu diisiinmek ve verilen
gorevi tam ve eksiksiz olarak yerine getirmek.

e Kullandigimiz kaynak tiirlerini en verimli sekilde kullanabilmek.

e Kendimize olan 6zgiivenimizi saglamak,

e Basariya odaklanip hedefe yonelmek

Motivasyon konusunda psikoloji, giidiillenme ve giidiilenmek konular altinda
ilgilenmekte ve ¢aligmalar gerceklestirmektedir. Motivasyon ne kadar gii¢lii ise; bir
isinin yapilmasina duygulan istekte o kadar fazla ve yiiksek olacaktir. Motivasyon

sadece calisma alaninda olmayip, kisisel iliskiler konusunda da etkili bir faktordiir.

25



Bir arkadasimizin ihtiyaglarini giderme konusunda duyulan yogun istek ve hirs
giidiillenme kosulu ile yerine getirebilmektedir. Cok yogun calisma sartlarimiz
karsisinda ¢ok sevdigimiz bir insan1 gormek istememiz de giidiilenmek ve
motivasyon etkisiyle yerine getirilebilir. Gelecegimiz veya herhangi bir konuda
yapilacak olan sinav konusunda duygumuz basari istegi bile motivasyonun tam
yerinde olmasit ile gerceklestirilebilir. Motivasyon konusunda bazi sorular

sorulabilmektedir. Bunlara baktigimizda ise;

¢ Bilmiyorum, yapabilir miyim?

® Simdi yapamaz isem aileme ne derim?

¢ Aman be bunu yapmam gerekiyor mu sanki?

e  Kesinlikle vermeliyim, ¢iinkii bir zorunluluk ve sarthiliktir?
e Egitim almak iiniversite bitirmek zorun damiyim?

e  Mutlaka yapmali ve bagarmaliyim.

e Universite bitirmek zorundayim.

e Kesinlikle yapmak ve bagsarmak zorundayim.

e  Sorunlarimi kendim halletmeliyim.

Gibi sorular ile motivasyon diizeyimiz veya motivasyon eksikligimiz
hakkinda kendimiz bilgi edinebiliriz. Kisinin veya bireyin gii¢clii istek ve giidiisii ile
bircok is ve sorun asilabilir. Bunu basarabilmek icin iyi motive olmamiz gerekir.
Motivasyona olumsuz yonde etki eden faktorlerin basinda mutsuzluk, stres,
yorgunluk, yetersizlik, giivensizlik, korku ve buna benzer olaylar neden olmaktadir.
Kisisel yeterlilik ve kendine duyulan giiven iyi bir motivasyonun olugsmasina zemin
hazirlar (Okan, 2009, s.121-142). Motivasyonu bozan etkenleri ve sebepleri bulup
bunlara ¢oziim Onerileri olusturmak. Motivasyon {izerinde en biiyiikk etki i¢

motivasyon iizerindeki sorunlar olusturur. Bunlara baktigimiz da ise;

e (Calismaya yonelik isteksizlik,

e  Endiseye kapilmak,

¢ Kendine olan giivensizlik,

e  Basarisizligi kabullenip, bagsaramayacagim diisiinmek,

¢ Umutsuzluga kapilmak ve kendini caresiz hissetmek,
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Bir¢ok alan ve konuda basarinin sirlar1 vardir. Her birey i¢in basarinin sirri
farklilik gosterebilir. Basarida goreceli bir kavram seklindedir. Ciinkii her bireyin
algilama ve psikolojik yapist degisiktir. Tutunma ve devamlilik yine kisiden kisiye
degisiklik gosterir. Motivasyon bu tutum ve davranislarin bir biitiiniidiir. Bozuk bir
psikolojiye sahip bireyden saglikli bir performans beklenemez. Herhangi bir birey ya
da kisi lizerinden ne istenirse istensin birbirini izleyen bir dizi diisiinsel, duygusal,
sosyal yogunlagma, halkalarindan olusan bir zincirle karsilagilir. Bu zincirin
halkalariin bir tanesinin eksikligi motivasyon iizerinde énemli oranda degisiklik ve
olumsuzluk yaratir. Olumlu diisiinme ve tam bir motivasyon icin bu halkalarin her
birinin farkli farkli degerlendirilmesi ve irdelenmesi gerekir. Ayrica motivasyonun

kendine 6zgii baz sitilleri de vardir (Miller, 2003).

2.2. Motivasyonun Onemi ve Basariya Etkisi

Insan diinyamizda kaynaklarin sinirli oldugu diisiiniilecek olursa elimizdeki
en zengin kaynagin insan giicli oldugunu goriiriiz. Basarili, tiim bilgi ve becerisini
ortaya koyarak bir seyler iiretmenin hazzim yasayan ve yasatan insan iiretimde en
degerli kaynagimizdir. Orgiitlerde bu tatmini ve basariy1 elde etmemizi saglayacak
yardimc1 faktorlerin en O©nemlilerinden birisi de c¢alisanlarin motivasyonunu

olusturmaktadir.

Icinde bulundugumuz 21. Yiizyilda, 6zellikle sosyal, kiiltiirel, teknolojik ve
ekonomik alanlarda ¢ok yogun, cok hizli bir degisim ve gelisme yasanmakta; bu
nedenlerden dolay1, cagimiza “ kiiresel bilgi c¢agi” da denmektedir. Yasanan bu
degisim ve gelismelerden Otiirii, eger isletmeler ¢aga ayak uydurmak ve basarili
olmak istiyorlarsa, en 6nemli kaynaklari olan insana, dolayisiyla onun ihtiya¢ ve
beklentilerine ©6nem vermek zorundadirlar. Ciinkii yasanan bu de8isme ve
gelismelerin temelinde insan unsuru bulunmaktadir. Isletmedeki bir makine, bir cihaz
bozuldugu zaman en kisa siirede yetkili servisler cagirilarak arizanin nedeni
bulunmakta ve aracin yeniden calismast icin gereken tiim imkanlar seferber
edilmektedir. Ne yazik ki bir makineye verilen bu denli 6nemin bu makineyi
calistiran ya da bakimini yapan Kkisilere yeterince verilmedigini diisiinebiliriz.

Gereksinimleri kargilanmamig bu kisilerin de ¢alismadaki verimi diismekte, sonugta
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hem bu insanlar hem de isletmeler kaybetmektedir. Ciinkii ihtiyaclar insanda bir
gerilime neden olur:, olusan gerilim de kiside istekler uyandirir. Ve istekler zamanla
harekete, eyleme doniisiir. Bunun sonucunda da bir iiriin, bir is olusur. Iste, ihtiyac-
gerilim- istek-eylem-iiriin zincirini isletmeler ¢ok iyi tanimali ve bu zinciri hem
calisanlar hem de isletme yararina kullanma yollarin1 aramalidir. En 6énemli yol da
calisanlarin giidiilenmesi yani motivasyonudur. Ciinkii her bilin¢li davranigin

gerisinde giidilleme yatmaktadir.

2.3 Yonetici Acaisindan Motivasyonun Onemi

Yonetici; motivasyon ve insan ihtiyaclarini anlamanin, organizasyonel
hedeflerin ancak ve ancak calisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gercegi
acisindan Oneminin farkinda olmalidir. Yonetici herkesin ayni ©zendirme ve
tesviklerle motive oldugu diisiincesinde bulunma hatasima diismemelidir. Eski tip
yonetici, ¢alisanlarin ¢ogunun isi sevmedigini zanneder ve calisanlarin ancak korku
ya da parasal ddiillerle motive edilecegine inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu
saglayabilir. Ancak uzun vadede calisanlan isten biktirir. Modern yaklasim olumlu
cevresel faktorlerin  “Tanima, Statii, Reinforcement(destek)” kullanimin

savunmaktadir.

“Yonetimde motivasyon; calisanlar farkli sekillerde davranmaya sevk eden
faktorlerin belirlenmesi, bu faktorlerin caliganlarin davraniglarimi neden ve nasil
yonlendirdiginin  anlagilmasi, olumlu  davramiglar  siirdiirmelerinin = nasil

saglanabileceginin arastirilmasi ile ilgilidir.” (Ay, 2003, s.7).

2.4. Calisanlar Acisindan Motivasyon ve Is Tatmini

Insanlari neyin motive ettigini bilmek, cevredekileri anlamayi, onlarin
hareketlerini, davramiglarini anlamay1 gerektirir. Bu, insam gozlem yapmaya ve
cevresini tanimaya iter. Birbirini iyi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri
daha rahat ¢ozer. Bu sayede is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iliskiler

kurulabilir. Motivasyonun iligkili oldugu énemli kavramlardan birisi is tatmini ve is
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doyumudur. Is tatmini, isin kapsamina ve is ortamina karsi bireyin olumlu
tutumlarinin tiimiinii olusturur. Calisanlarin islerine duyduklar1 hosnutsuzluk ya da
hosnutluluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle calisanlarmn istekleri birbirine uydugu
zaman gerceklesir. Bu uyum ne kadar cok olursa, o oranda yiiksek bir is tatmini

gerceklesir (Ozgen vd., 2002, 5.327).

Evlilikte, arkadas cevresinde, ebeveyn olarak motivasyon kavramini bilmek
saglikli iligkiler kurmak ve uyumlu yasamak acisindan oldukg¢a yararhdir. Tim
davraniglar nedenseldir ve bu nedenleri anlamaya calismak, bunlar iizerinde
yogunlagsmak c¢esitli durumlarda ortaya cikabilecek problemleri tahmin etme,

engelleme ya da ¢cozmede yardimcidir.

2.5. Motivasyon ve Performans

Motive olmamis bir calisandan yiiksek performans ve verimlilik beklenmesi
diisiiniilemez. Kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadig tiim cabalar karsisinda elde
ettigi basar1 diizeyi performansin boyutunu gosterir. Kisi sahip oldugu nitelikler ve

yetenekleri ile saglayacagi yiiksek performans sayesinde yiiksek verimlilik elde eder.

Calisanin amaglarina ulagmasi etkinlik derecesini gosterir. Bir ¢alisanin performansi,
sahip oldugu nitelik ve yetenekler ile inang ve degerlerine baghdir. Saglanan
performans daha sonra ddiillendirildiginde tatmine doniisiir. Kendini isinde mutlu,
huzurlu, giivenli olarak goren bir ¢alisanin is verimliligi ve performansi yiiksek
olacaktir. Bu durum c¢alisanin motivasyonunu Onemli Olciide etkileyecektir.
Motivasyonu yiikselen kisi is yasam kalitesini ve calisma hayatim daha diizenli
gotiirecektir. Bu nedenle motivasyonun performans {iizerinde etkisi yiiksektir

(Barutgugil, 2004, s.390).

2.6. Motivasyon Stilleri ve Ozellikleri

Kisisel ihtiyaclarin ve isteklerin giidiillenme yolu ile olumlu sekilde

giderilmesi i¢in iyi bir motivasyona ihtiyactmiz bulunmaktadir. Motivasyon bir
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basari, amac¢ ve odiile yonelik islevselliktir. Bir konu veya is iizerinde gii¢, 6diil
kazanmay: statiimiizii degistirmeyi v.b. seyler beklentilerimiz dogrultusunda olusan
degerler biitiiniidiir. Bu degerlerin olusturulabilmesi ve basarisinin saglanmasi giiclii
bir motivasyon ile gerceklesir. Yani kisaca motivasyondaki anahtar 6zellik amaca ve
istenilen sonuca yonelik olmasidir. Baz1 durumlarda istenilen sonug istenmeyen bir
seylerden kacistir. Bu duruma negatif giidillenme denilmektedir. Amag¢ ve
davranmiglarimizi kontrol edemez, sadece bunun etkileri ile hareket etmemiz bizi
basarisizliga gotiiriir. Amag ve davraniglarimizin kontrolii ve olumsuzluklarin pozitif
sekle doniistiiriilebilecegini umut edip, sonucun basar ile bitecegini kabullenmemiz
bizi istedigimiz noktaya ulagtiracaktir. Negatif giidillenme, amaclar davranis1 kontrol
etmez, etkiler ve kisiyi ihtiyacim1 tatmin emek icin uyarict durumundadir. Motive
oldugumuz zaman yaptifimiz sey bizim motive olmadigimizda yapmadigimiz
seylerdir. Yoneticiler, liderler c¢alisanlarin motivasyonuna etki edebilirler. Fakat

bunlarin kontrol edebilme giiciine sahip degildirler (Romero vd., 2000, s.14-17).

Bir kurum veya is iizerinde 6nder olmak bu isin i¢inde yer alan birey ya da
kigilerin is ile yapilacak gorevin sonucunda basariyr yakalamasi konusunda
personeline gerekli materyalleri saglayarak motivasyon tizerinde etkili olabilir. Fakat

motivasyonun kontroliinii saglama imkanina sahip olamaz.

Kisinin veya bireyin olumsuzluk i¢inde bulunmasi onun motivasyon
konusundaki sorunlan ile bagdastirilir. Ciinkii iyi bir psikolojiye ve saglam bir benlik
giicline sahip olmayan birey cok iyi konsantre olabilmis degildir. Konsantrasyonu
bozuk, psikolojik yetersizlik, yorgunluk, isteksizlik, yeterli enerjiye sahip olamama
olumsuz diisiinmenin olusmasina ve basarisizliga zemin olusturur. Davranislarin
degismesine yol acar. Bu davramiglarin iic duygu sekli bulunmaktadir. Bunlar
“Korku, Gorev, Sevgi” dir. Korku kavraminin olustugu bir durumda yapilan is ancak
mecburiyet ile yapilan istir. Bu yonde yapilan bir calisma ve isten tam anlam ile
verimlilik beklenmesi imkansizdir. Gorev kavramindan dolay1 yapilan isler motive
oldugumuzda bunu yapmamiz gerektigi icin yapilan istir. Sevgiden dolay1r motive
oldugumuzda ise bunu istedigimiz icin yaptigimiz istir. Insan ve bireylerin
davraniglar1  genellikle gelisi giizel olusan davraniglar biitiiniidiir.  Biitiin
davraniglarimiz i¢sel motivasyonumuza baglidir. Motivasyon her zaman bilingli ve

gozlemlenebilen ihtiyaglara yonelik olmayabilir. Kisiyi farkinda olmadan motive
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eden seyler bulunmaktadir. Kisiler her zaman kendi motivasyonlarinin nedenlerini
anlayamayabilir. Bu gibi durumlarda farkinda olmadigimiz seylerden dolayr motive
olabiliriz. Motivasyonla ig davranisin bircok motive edicisi olabilir. Motivasyon ve
davranmis aym seyler olmayabilir. Davramiglar bazi durumlarda kisinin yetkisi ve
kontrolii diginda gerceklesebilir. Fakat motivasyon asir1 istek ve bireyin kendi

istedigi degerler dogrultusunda gerceklesir (Kurtulug, 1998-2004).

2.7. Motivasyon ve Kendini Takdir Etme

“Yagh devlet adamlarindan birisi Konfii¢yiis”e bir soru sormus: Insanlari
nasil ve sadik kilabilirim ki hevesle caligsinlar? Konfiicyiis; onlara bagkanlik ederken
sayginligi eksik etme ki ciddi olsunlar. Babacan ve sefkatli ol ki, sadik olsunlar. Iyiyi

tesvik et, acemiye 6gret hevesli olsunlar.” (Durmus, 2007, s.8).

“Biz, baskasina nasil davranirsak, baskalar1 da bize dyle davranir. Bir kimse,
karsilastig1 bir arkadasina selam verirken elini cebinden cikartsa, onun bu halini
goren arkadasi da elini cebinden c¢ikartarak selamimi alir. Selam veren elini

cikartmazsa oteki de liizum gormeyebilir.” (Demirbas).

Her birey ve topluluk yaptigi olumlu ¢aligmalar ve basaridan dolay: takdir
edilmek odiillendirilmek ister. Odiillendirilmek kisinin ve bireyin azmi ile ¢aligma
performansi iizerinde etkilidir. Cezamin caydiriciligt oldugu gibi takdir edilip

odiillendirilmekte azmi ve calismayi tesvik eder.

Dis ogeler tarafindan takdir edilmek kadar kisinin kendisini takdir etmesi ve
odiillendirmesi de basar1 oraninmn iistiinde etki dogurmaktadir. Ozellikle kisinin
calisma, tutunma, siireklilik, ilgi, alaka, sevgi ve verimlilikleri iizerinde olumlu
sonuglar dogurmaktadir. Giidiilenme dilimizde motivasyon olarak tanimlansa da,
insanin arzu ve istekleri dogrultusunda harekete gegiren ve getiren giictiir. Kisinin
performansini  etkileyen davraniglarin  ve davraniglarimizin  baglatilmasini,
yonlendirilmesini ve siirdiiriilmesini saglayan, biitiin kaynaklarimizi amacimiz i¢in
kullanmamiza yarayan bu itici giic iki sekilde saglanabilmektedir. Bunlar i¢

motivasyon ve dig motivasyondur. Bu iki farkli noktada olusan motivasyon sekline
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neden olusturan bazi sebepler vardir. Bunlardan ilki taktir edilmek dis motivasyon
izerinde etkili, kendini takdir etmek ve oOdiillendirmek ise ic motivasyon etkisi

izerinde olumlu veya olumsuzluk dogurur.

2.7.1. i¢ Motivasyon

Ic motivasyon, bireylerin ihtiyaglarmin, beklentilerinin, inanclarinin onu
yapma nedenlerinin, zevklerinin hedefleri dogrultusunda yaptigi performans
biitiiniidiir. i¢ motivasyon bizim kendi hedeflerimiz dogrultusunda olusturdugumuz
giictiir. Bizim kendimize yonelik isteklerimizi icermektedir. Bizi asil harekete
geciren giic i¢ motivasyondur. Yaptigimiz herhangi bir seyin i¢ motivasyon ile
yapilmasi sonucunda bize sagladigi doyum ve duygu kendimize yonelik taktir etme
ve ddiillendirmeyi beraberinde getirir. Kisinin dis etki nedenleri ile takdir edilmesi
yaninda kendisini i¢sel olarak olumlu gorerek takdir etmesi tutunma basarisi
izerinde biiyiik etki dogurmaktadir. Bunun en 6nemli nedenleri basarist ve kendine
olan ozgiivenidir. Ozgiiveni tam olan bir bireyin basarisizig1 pek miimkiin degildir.
Bu nedenle i¢ motivasyon basari ve performans iizerinde Onemli etkiler
dogurdugundan bireyin yasam siireci icinde 6nemli bir noktay1 olusturur. Yaptigimiz
seyin biz istedigimiz i¢in yapildigin1 ve bunun i¢in oncelikle bizim kendimizi motive
etmemiz gerektigini biliriz. Bir seyi kendimiz istedigimiz icin 68reniriz ve yapariz.
Basarmak veya basarisizlik yine kendimiz istedigimiz icin gerceklesen sonuglar
biitiiniidiir. Bu sonuglarin olumlu veya olumsuz sekilde olugmasinda en 6nemli etken
i¢ motivasyon etkisinin boyutudur. Olumluluk igeren bir i¢ motivasyon basarinin
temelini olusturur. Bu nedenle i¢ motivasyon bireyin calisma ve yasam standartlar

icin 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2003, s.64).

2.7.2. D1s Motivasyon

Di1s motivasyon adindan da anlasildigr gibi genel bir motivasyon seklidir. Dis
motivasyon bir isi veya gorevi birileri icin yapmak, onlarin adina bagarmak, tatmin
edilmesi gereken bir gbrevi ve isi yerine getirmek, bir isi 6diil i¢in veya cezadan

kacmak i¢in yapmamiz gibi ya da bizi etkileyen insanlarin hedeflerini ve isteklerini
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yerine getirerek onlarin mutlu olmasimm saglamak seklinde yorumlayabiliriz.
Cevreden gelen bir pekistirme ya da odillendirme ile bir sey yapilmasim
saglamaktir. Motivasyonun bazi faktorleri bulunmaktadir. Bu faktorler kisinin tutunu
mu ve calismaya yonelik ilgisini ve sevgisini arttiran Ozelliklerdir. Bunlara

baktigimizda ise;

Resim 1. I¢ ice gecmis ic motivasyonunu kaybetmis 6grenci, “Siileyman

BEDiOGUL, 2008”

» Basar1 Odakh Olmak: Performanslarinin ¢ok iyi olmasina énem verilir.
Onlar icin zorlayici hedefleri yakalama en 6nemlisi 6diildiir. Bu yiizden
onlar icin hedef belirlerken realist ama zorlayic1 hedefler secmek gerekir.
Anlamli bir hedefe ulagmak icin gosterilen ¢aba ve problem ¢ézme siireci
onlar icin kendi i¢inde zevklidir. Bir 6diil toreninde basarilarinin takdir
edilmesi, amiri tarafindan odiillendirilmesi, ilgilendigi is ve konu iizerinde
baskalarinin onu izleyerek hayran olmasi ve taktir edilmesi onu mutlu eder
ve yeni basarilarin1 kamgilar. Yonetimin onlara rekabetgi bir ortam adil bir
performans degerlendirme sistemi sunmasini sartl hale getirir.

» Sevgi Odakh Olmak: Kurumlarina bir aile ortamina bagli olduklart gibi
baglanirlar. Onlar icin takdir edici bir s6z, bir dogum giinii hediyesi, sicak
bir giilimseme, en motive edici odiillerdir. Is arkadaslariyla is cikisinda
yapilan kutlamalar, beraber yenen bir yemek, onlar i¢cin unutulmaz bir
degerdir. Yonetimin onlara hos ve sicak bir ¢alisma atmosferi sunmasi ve

gerekli moral destegi saglamasi sarttir.
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» Gii¢ Odakh Olmak: Etki alanlarinin genis olmasina ve pozisyondan gelen
statiiye odaklanmiglardir. Onlar icin bir makam, isminin Oniindeki baslik,
odalarindaki koltuk ve onlara rapor edilen insan sayis1 biiyiik anlam ifade
eder. Omuzlarindaki yildizlar, terfiler ve bulunduklar1 makam farkliliklari,
gii¢c ihtiyaglarnn daha fazla tatmin edilmis olur. Ancak, kendi egolar ile
kurumun c¢ikarlar1 birbirine celistigi zaman kurum i¢inde tehlikeli
olabilmektedirler. D1g motivasyon {izerinde 6nemli oranda etki doguran
nedenler bulunur. Bu nedenleri yonetim ve yonetim kademesindekiler

saglar.

Yoneticilerin calisanlarin motivasyonlart {izerinde etki dogurabilmeleri i¢in

baz1 degerler gerekir. Bunlara baktigimizda ise;

e Basarilan isleri ve bagaran kisilerin duyurulmast,

e Iisle ilgili diisiincelerini almak ve onlara bagvurmak,

¢ Yayin araglarimin kullanimini saglamak,

e Basarilarin belge ile kalic1 hale getirmek,

e Qdiiller verilerek takdir etmek,

e Basarilarini anlatmak ve 6rnek gostermek,

e Mesleki gelisimlerine onem vermek ve egitim saglamak,

° ngﬁlerde bulunmak,

Yonetim ve yoneticilerin iizerlerine diisen gorevleri tam anlamu ile yerine
getirmeleri gerekir. Bu, calisanlar iizerinde olumlu etkiler dogurur. Motivasyonun
bazi ana unsurlar1 bulunmaktadir. Bu unsurlar ¢alisanlar ve yonetenler arasindaki
olusumlar1 dengeler veya olumsuz hale getirir. Motivasyon unsurlarinin tam olarak
uygulanmasi ¢aligma performansi ile tutunum iizerinde onemli etkiler dogurur.

Bunlara baktigimizda ise;

» Her insan organizmasinda onu siirekli ve sabirli ¢calismaya tesvik edici bir

takim itici giigleri vardir.
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» Bilingli ya da bilingsiz olarak yapilan her hareket, o hareketi yapan insanin
tutum ve davramslari yoniinden izah edilebilir. Insamin tutum ve
davraniglari ise giidiiniin dogurdugu sonuctur.

» Her insanda c¢esitli tip ve tabiatta bircok gereksinmeler vardir. Bu
gereksinmelerin siddet ve siirekliligi insandan insana degisiklik gosterir.

» Gereksinmelerin tatmin edilmesi amactir.

» Amag fark edildigi veya idrak edildigi anda arzu haline doniistir.

» O zaman insan belirli bir tesvik unsuruna karsi ilgi veya gereksinme
duymaya baglar. Maksatla ve bilinerek yapilan her faaliyet bir tesvik
unsurunun uygulanmasi sonucunda medyana gelir. Bu ise bir amaci
gerceklestirebilmek i¢in harcanan ¢abalarin sonucudur.

» Bilingli olarak yapilan bir hareket amaca erisen ve tatminkarhigin

saglanmasi seklinde sonuglanir.

Birey ve bireylerin davraniglari, hemen her zaman cevresiyle ilgili bazi
amaglara veya tesvik edici bazi faktorlere dogru yonelmislerdir. Bu amag¢ ve
davraniglarin olusmasinda ifadeye bakarak amacglarin bir kimsenin tutum ve
davraniglarin1 kontrol eden bir unsur oldugu sonucunu da c¢ikarmamak gerekir.
Amaclar kisiden kisiye toplumdan topluma degisiklik gosterir. Bu amaclar kurumlar
arasinda da farkhidir. Arastirdigimiz konu saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin
motivasyonlar1 iizerindeki olumsuzluklar ve bunun is ile sosyal hayat iizerindeki
etkileridir. Saglik kurumlarinda hatta ayn1 saglik kurumumun farkl departmanlarinda
calisanlarin tutum ve davramislan arasinda da ¢ok yonli farkliliklar vardir. Bir acil
servis hemsiresi ile poliklinik hemsiresinin ise karsi tutumu ve beklentisi degisiklik
gosterebilir. Amaglarin cekici olmasi insanin bazi arzu ve gereksinmelerini tatmin
edebilmesindendir. Bu bakimdan ferdin tutum ve davraniglarina yon veren arzu ve

istekleridir (Maslow, 1943, s.370,396, Porter, 1961, s.1-10).

Beklentiler kisilere gore degisiklik gosterir. Her birey kendine o6zgii bir
diinyada yasar. Her bireyin ve toplulugun kendi icinde olusturmus oldugu bazi
farkliliklar vardir. Bu farkliliklar kisiden kisiye degisiklik gosterdigi gibi toplumdan
topluma bile degisiklik gosterebilir. Ciinkii kullanilan dil, materyaller, bulunulan
ortam, calisma ve ekip arkadaslari, isin nevi ve igerigi kisinin davraniglar izerinde

etkilidir. Motivasyon teorilerinin icerigine baktigimizda, motivasyon kavrami olusan
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gecirmis ve siire¢ icinde degisik tanim ve teorilerle agiklanmig olan durumundadir ve
psikolojik siirecleri ya da dogal olaylar1 inceleme aragtirmalarina nereden baslanirsa

baslansin, eninde sonunda motivasyon sorunu ile karsilasmak kacinilmaz olmustur.

Cagdas motivasyon teorilerine nasil gelindigini anlamak bu konuda ki ilk
yaklagimlara baktigimizda, biligsel teoriler, bireyin diisiinme ve bagimsiz istekte
bulunma 6zellikleri tizerine kurulmustur (Romero ve Kleiner, 2000, s.14-17). Birey
diisiinecek, sonuglarn tartacak ve eyleme gecirecektir. Baska bir deyimle birey
bilin¢li arzulara sahiptir ve kapasitesini bu arzularnt gergeklestirmek igin bilingli
olarak kullanacaktir. Kavrama teorileri hakkinda genel yargi, bu teorilerinin
motivasyonel degiskenlerin etkilerinin kapsamadiklar1 ya da dikkate alinmadiklar
icin noktada sadece bir akilca karar alma siirecini tanimlamaktadirlar (Harlow, 2005,

Hofstede , 1980a, s.42-63).

2.8. Moral ve is Tatmininin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Manevi bir deger olan moralin dl¢iilmesine imkan ve olanak yoktur. Kisiden
kisiye degisiklik gosteren moral olgusu calisma ve is lizerinde etkili bir faktordiir.
Insanin disinda kalan bagka insanlarin zihinsel durumu ve davramslariyla ilgili bir
konu oldugundan moral, ol¢iimiinde ve istatistiksel olarak degerlendirilmesinde
zorluklar icerir. Insan her an degisebilen ve farkli gorsellikler sunan bir canlidir.
Calisma ortamindaki bazi unsurlar, dis etkiler, isin ve bulundugu durumun zorlugu
ile icselligi kisinin morali iizerinde etkiler meydana getirir. Ozellikle giiniimiizde
artan ig yiikil, mali yetersizlikler, istemeden yapilan is ve gorevler nedeni ile kisilerin
moral olarak cokmesine nedendir. Morali bozuk bir bireyin motivasyonu da
bozulmus demektir. Iyi bir motivasyon igin kisi ve bireylerin moral olarak da
yeterlilige sahip olmasimi gerektirir. Calisanlar icin iicret, ikramiye, sosyal yardim,
calisma saatleri, calisma sistemleri, yoneticileri ve calistiklart kurumlara yonelik
degerler moral iizerinde etkilidir. Bu etkiler olumsuz ise kisinin ise tutumu ve
basarist da eksik veya sorunlu olacaktir. Artik teknolojik c¢alisma imkanlar1 her ne
kadar calisanlara kolaylik saglasa da bir o kadar zorlugu da beraberinde

getirmektedir. Gelisen teknoloji birgok alanda calisanlara fayda saglamasinin
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yaninda bazi fiziki sorunlari da meydana ¢ikarmaktadir. Artan hayat zorlugu ve

calisma sorunlar1 nedeni ile kisiler iizerinde ¢ok yonlii olumsuzluklar meydana gelir.

Bu olumsuzluklar moral olarak ¢tkmeye ve motivasyon eksikligine neden
olur. Moral ve moral bozuklugunun motivasyon iizerindeki olumsuz etkilerine

basliklar altinda baktigimizda ise; (Yaffee, 2003, Nasierowski ve Mikula s.495-509).

» Hedonik Teoriler: Birey ona zevk verecek olay ve nesneler karsisinda
motive olacak onlar1 yapmak ve elde etmek isteyecektir. Kendisine aci
verebilecek seyler karsisinda ise ters yonde motive olarak ve onlardan
kacinmaya c¢alisacaktir. O halde, birey fizyolojik gereksinmesine dahi
giderken zevk olacagi seye doniik davranacaktir. Motivasyonu uyarilmanin
desteklemenin ve kanalize edilmenin bir siireci olarak tanimlanacaktir.
Duygusal siire¢, bu tanimin gereklerinin tiimiinii yerine getirecektir.
Motiveler 6nceden 6grenilmis olduguna gore birey bir amaca yonelmeden
once gecmiste ki zevk ve aci bulgularimin 1s18inda amacini ve kendisine
saglayacaklarim hesaplayacaktir (Hofstede, 1983a, s.75-89). Daha dogrusu
bu bir duygusal uyarilma siirecini olusturacaktir. Goriildigi gibi,
motivasyon duygusal bir siire¢ olarak kabul edilecektir.

> I¢ Giidii Teorileri: Icgiidiiler motivasyon siirecini belirledigi yargisi bu
konudaki caligsmalar1 bir hayli canlandirmistir. Ancak bu konuda ki en
ayrintili agiklama 1900’ler basinda “William Mc Dougall” tarafindan
gerceklestirilmistir. Ona gore 12 tip i¢giidii bulunmaktadir. Bunlar genel
anlamiyla amach kamitim yoluyla gec¢mis hedef arayici egilimlerdir.
Motivasyon, siddetli duygusal yonii de bulunan iggiidiiler geregi, bireyin
eyleme itilmesidir. Ozellikle davramis bilimcileri, davranis1 icgiidiiye
baglama egilimine karsi ¢ikmiglar ve iggiidii agisindan bireyin yonelim
aciklanamayacagini savunmuslardir (Sargut, 2001).

> Diirtii Teorileri: ilk ortaya atildiginda, bireyde ki fiziksel enerjinin
tanimlanmas1 acisindan yorumlanmaya c¢aligilmistir. Diirtlintin gercekte
uyarilmis davranist nedensellestiren bir kavram oldugu gercegine daha
sonra varilmistir. Bu acidan kavram yeniden tanimlandiginda diirtiiniin
enerjinin kendisi degil de organizmada depolanmis enerjiyi belirli bir

miktarda c¢oziimleyen bir ara¢ oldugu yargisinda birlesmistir.
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Fonksiyonlar1 acisindan tamimlanmamasi gerektiginde ii¢ temel noktada

bulusulmustur. Bunlar ise; (Kagit¢cibasi, 2000)

» Genel anlamda bir eylem i¢in motivasyon kosuldur.
» Eylemin tiirtinden bagimli, ona 6zgii itici guigtiir.
» Siddetli ve aym1 zamanda rahatsiz edici nitelikte bir uyarict giictiir ki,

uyarmasina yanit aldikca zayiflar ve kaybolur.

2.9. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri bazi otoriteler tarafindan isletme organizasyonunu,
birbirinden farkli insan faaliyetlerini koordine eden, fiziki, beseri, parasal ve dogal
kaynaklar araciligiyla ¢evresine ve icinde bulundugu topluma hizmet saglayan bu
amacin gerceklesmesi ile ilgili sorunlara ¢6ziim yolu arayan bir grup ve siirekli bir
sistemdir seklinde tammlanmaktadir. Bu tanima gore, bir organizasyonun basarisi;
karsilastig1 sorunlar1 seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanima goére, bir organizasyonun
basarisi; karsilastigi sorunlar1 bagh oldugu topluma hizmet saglayabilecek, karim
arttirabilecek ana kaynaklar ¢ogaltabilecek sekilde ¢oziilmesine ve bu husustaki ana
kaynaklarim1 c¢ogaltabilecek sekilde cozebilmesine ve bu husustaki yetenek ve

kudretine baglanmis olmaktadir (Miller, 2003).

Maslow; Bireysel davranis acisindan motivasyonu vermek isterken bir
biitiinler analizi, ya da c¢esitli psiko-sosyal etkenlerin birey yapisinda entegre olmus
bir yorumunu amag edinmistir. Kisisel yetisini ortaya koyma yoneliminin en etkin
belirlenmis sekli Maslow’da goriilmektedir. Kendini gerceklestirme yaklagimi ana

hatlandirilabilmektedir.

» Hepimiz asli bir i¢ cepheye sahibiz. Bu bir dereceye kadar dogal temel,
verili, bir anlamda da degistirilmesi olanaksiz bir yapidir.
» Her kiside s6z konusu bu igyap1 bir bolumii ile kendine 6zgii, benzersiz,

bir boliimii ile ise beseriyete agik doniit ve ona baglidir.
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» Bu is yapiyr bilimsel olarak aragtirmak ve nasil oldugunu kesfetmek
olanaklidir.

» Bu i¢yapi, onu tamidigimiz kadari ile gercekte kotii bir niteliksel gortiniim
vermiyor, daha cok ya tarafsiz ya da kesinlikle iyi bir nitelik gosteriyor.

» Bu igyapi kotiiden ¢ok iyi oldugundan dolayi en olumlu tutum, onu ortaya
cikartmak, baski altinda tutup kisitlamak yerine cesaret verip 6zendirmek
olacaktir.

» Ayni i¢yapr hayvanlarin iggiidiileri gibi giicli, etkileyici ve yanilmaz
degildir.

» Bir bakima bu yargilar biitiiniiyle; disiplin, mahrumiyet, aksilige catis, act

ve hiiziin gerekleriyle birlestirilmelidir.

Bu yaklasim gercekte Maslow’un gereksinmeler hiyerarsisinin son asamasi
ya da olgunluk yaklagimi diye tanimlanmaktadir. Maslow’a goére tiim canh
organizmalar icin gegerli olan evrensel nitelikte gereksinmeler bulunmaktadir.

Bunlara baktigimizda bazi bagliklar altinda toplayabiliriz.

Fizyolojik gereksinmeler,
Giiven gereksinmeleri,
Ait olma ve sevgi gereksinmeleri,

Sayg1 gorme gereksinmeleri,

YV V V V V

Kendini gerceklestirme gereksinmeleri,

McClelland ve basar1 teorisi; Maslow basar1 gosterme durumunu saygi
gormenin bir determinanti olarak belirtirken McClelland ayni olguyu bireysel
motivasyonun temel taslarindan biri olarak daha biiyiikk bir Onemle ortaya
koymaktadir. Bagar1 motiveyi aragtirmalar1 konu algilama testi’ diye anilan bir test
yardimiyla yiiriitiilmiistiir. S6z konusu test Henry Murray’in kisilik testlerinden
kaynaklanmigtir. Testin uygulandigi kimselere giinliikk yasantidan resimler

gosterilmis ve s6z konusu resimlerle ilgili kisa bir senaryo anlatmasi istenmistir.

Bundan amag bireyin i¢yapisal dinamigi ile ilgili 6zelliklerini uyararak aciga

vurdurmaktir (Nasierowski ve Mikula, 1998, 5.495-509).
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McClenland’a gore birey testlerde iki tiir yonelimden birini agir basict
nitelikte diga vuracaktir. Bu iki tiir degisik gereksinmeye olan yonelimler su

sekildedir;

» Yaratici, yapici ve calisma yasamina doniik bir yonelim ki, bu yonelimin
temelinde bireyin olan gereksinmesi yatmaktadir.

» Aile, arkadas ve sosyal cevreye doniik bir yonelim ki, bu yonelimin
temelinde ise bireyin cevresiyle iliskilerinde bulunmaya olan gereksinme

yatmaktadir.

Bireyin sadece basari gereksinmesine ya da sadece cevresi ile iligkilerde
bulunma gereksinmesine yonelik bir ornek tutum gelistirmesi sdylenemez. Birey
gercekte her iki gereksinmenin de etkisi altinda bulunabilir. Yani birey basar
gereksinmesinin tatmininde dogrudan kendi kisiliginin bir fonksiyonu olma
niteligindedir. Kendi degerinin farkinda olan birey, bir ise kalkismadan once basari
ve bagarisizlik olasiliklarini dikkate almaktadir. Bu durumda basari motivenin iki
boyutunu gosterecektir. Bu iki motiveden gercekte bireyin bir isi yapmaya olan
yonelimi saptanmig olacaktir. Basarn olanagi diisiik bir ise bireyin kalkismasi az
olasiliktadir. Denilebilir ki basari motive ile basar1 gereksinmesi arasindaki
korelasyon yiiksek, basarisizlik motive ile basar1 gereksinmesi arasindaki korelasyon
ise disiiktiir. Ayrica basarisizliktan dolayr cezalandirma, ya da basaridan dolay1
odiillendirmenin bireyde basar1 motivenin belli bir bicimde olusumunun nedenini
olusturacagr da aciktir. Basarisizligindan dolay1 cezalandirilan bireyin, sonradan
istlenecegi islerde gene basarisizliga ugrayacagi korkusu, ondaki basar
gereksinimini korlestirebilir. Bu tip bireylerde basari motive, basarisizliga olan korku
dolayisiyla, temel bir karakteristik 6zellik bigimi almis olarak goriilecektir. Bu olgu,

yonetim agisindan iizerinde dikkatle durulmasi gereken bir durumu betimlemektedir.

Basar1 motivenin, bireysel motivasyon siirecinde tek etken oldugu aciktir ki,
kabul edilir nitelikte degildir. Ancak, motivasyonu Ozellikle ¢alisma yasamindaki
motivasyonu olusturmada biiyiik etkisi oldugu da yadsinamaz (Varoglu, 2000, s.421-

445, Scarborough, 1998, Miller, 2003, Sabuncuoglu, 2003)

40



David McClelland; bu konuda yillar siiren ¢alisma ve arastirmalarini ve elde
ettigi bulgular1 sonradan somut bir arastirmada realite etmis ve gelismekte olan bir

ilkede bagar1 motivenin ekonomik kalkinmaya olan katkisini vermeye calismistir.

Herzberg’in; hijyen teorisine gore cikis noktast dogrudan isin kendisi
oldugundan, psiko-fizyolojik ve sosyal temellere dayali diger teoriler i¢in sdz konusu
olan bu teorilerin calisgma yasamina uygulanmasi geregine Herzberg de

rastlanmamaktadir.

Herzberg’in bulgularina gore is ve is ile ilgili olgu ve kosullarinin
hangilerinin motive edici ve hangilerinin ise bu nitelikten yoksun oldugunu saptama
amaciyla, bireysel tutum ve tepkilerin sorulmasiyla elde edilmistir. Herzberg
arastirma da elde ettigi bulgulan pekistirmek ve cok elestiri almis olan sonugsal
verileri saglamlastirmak i¢in daha sonra ayn1 arastirmalar1 degisik yore ve calisanlar

izerinde yenilemis ve eskileri onaylayan sonuglar elde etmistir.

Herzberg’in calisma arkadaslarini, arastirmaya konu olan kisilerde iki temel
degisik faktor grubunun varli§in1 saptamaya gotiirmiistiir. S6z konusu iki faktor
grubunu olusturanlar ise; hijyen ve mativasyonel faktorlerdir. Bunlar kendi i¢inde

inceledigimizde ise;

» Hijyen Faktorler: Bu faktorler; isletme politikasi ve yonetimi, gozetim,
gozetmenlerle iligkiler, is kosullari, iicret, akranlarla iliskiler, kisisel
yasam, astlarla iligkiler, statii ve giivenlik olarak belirlenmistir.

» Motivasyonel Faktorler: Bu faktorler; motive edilislerinde ki gii¢
derecesine gore sirasiyla, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ilerleme
ve gelisme olarak belirlenmisti. Hijyen faktorler tizerinde Herzberg in
arastirma kanisi, bunlarin yeterli ve diizenli olmadiklart zaman iste
tatminin gerceklesmeyecegidir. Ancak bu faktorler var olduklar takdirde,
natiirel nitelikli olduklarindan is gorenler tarafindan sadece kabul goriirler,

ancak onlar1 motive etmezler.
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2.10. Motive Edici Faktorler

Motivasyon eksikligi kisinin tutunum ve enerjisi iizerinde biiyilik farkliliklar
dogurdugu gibi olumsuzluklarda yaratabilmektedir. Motive edici faktorler bireyi
yoneltici, kam¢ilayici ve giderildikleri l¢iide tatmin yaratici nitelikler tagimaktadir.
S6z konusu faktorlerden birinin gerceklesememesi, bireyin miitivasyonel yapisinda
bir bosluk meydana getirir. Herzberg”in motivasyonel faktor olarak niteledigi
faktorler ise; Moslow’un hiyerarsisinin iist basamaklarinda yer almaktadir (Wexliard,

1969, 5.65).

Deger modeli olarak ortaya ¢ikmis beklentiler Vroom’un temel varsayim
cesitli hareket tarzlariyla ilgili olarak secenekler arasinda bir kimse tarafindan
yapilan bir secim ayn1 anda vukua gelen hamleler olarak nitelendirilmektedir. Kisinin
sarf etmis oldugu caba belirli bir sonuca verdigi deger erisilmeyi umdugu sonug,
biligsel siire¢lerle motivasyon olgusunu aciklamaya calisan teorilerin en yaygin
olarak bilinen tiirleri arasindir. Bu bilinen tiirler Vroom’un modelini olusturmaktadir.
Uc boyutlu bir diisiince sisteminde aciklanmaktadir. Bunlar (Soyutsal deger,
Aracsallik, Beklenti) seklinde ifade edilmektedir. Bireyin séz konusu olabilecek
beklenir bir sonugsal degere wulasma, onunla birlesme isteginin siddetini
belirleyecektir. Aragsallik; bir bireyin davranis ile onun uzantisinda ki hedeflerinin
biitiinlesmesi durumu ve bunun o davranis iizerinde gerceklesme derecesini gosterir.
Beklenti; belli bir davraniginin sonucunun énceden tahmin edilmesi, birey bir eyleme
veya davramigsa kalkismadan Once isin sonugsal degeriyle ilgilenmektedir. Mevki,
statii, saygt kazanma gibi degerleri gosterebiliriz. Bu degerler dogrultusunda birey
acisindan niteliksel olarak cekici ya da itici 6zellikler ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin
gercek sonugsal degerlere ulasabilmesi i¢cin daha onceki bir boyutta yer alacak
aragsal nitelikle bir Valance’yi belirlemesi ve ona ulagsmis olmasi gerekmektedir.
Buna en giizel 6rnek yiiksek basar1 olacaktir. Vroom madelinde yonetici durumunda
bulunan kimselerin, is¢iyi motive edici faktorleri ve uygun bazi degiskenleri
gorebilmelerine yardimci olabilmesi amaciyla hazirlanmis bazi ¢alisma sekilleri
bulunmaktadir. Bunlar personel yonetimi acisindan motivasyon, yonetim islevi

sirasinda motivasyon (Okten, 1991, s.3).
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Kisi ve bireylerin beseri iliskileri cagdan yonetimin elinde saglikli bir
organizasyon ve verimli bir egitim siireci gerceklestirmek icin bir ara¢ seklindedir.
Bu aractan igletme ve personel yonetimi siire¢lerinde etkin bir sekilde yararlanmak
her yoneticinin gorevi haline gelmistir. Is goreni, organizasyon igi ve dist fizyolojik,
psikolojik ve sosyal gereksinmeleri, giderek motivasyonlar1 ile iyi anlayan,
yorumlayan yonetici, verimliligi maksimize etme yoniinde gerektigi gibi yararlanma
yollarimi bulacak ve kullanacaktir. Yonetici yonetimde motivasyon islemlerini de
dogru sekilde uygulamak zorundadir (Okten, 1991, s.3). Bu sekillere baktigimizda

ise;

e Sirket idaresi elemanlarinin miimkiin olabilecek en iistiin verimini
saglamalarim arzulamak ve yardimei olmak.

e Yonetici durumunda bulunan kimseler, her insanin bencil oldugunu
tatminkarlik duyma yollarim1 aradiklari bildiklerinden, tatminkarligin
her insan ancak dogustan mevcut bazi gereksinmelerin karsilanabilmesi
sonucu hasil olabilecegini kabul etmelidirler.

e Tatminkarligin saglanabilmesi icin yonetici belirli bir anda bir kimsede
hangi tipten gereksinmenin en siddetli derecede var oldugunu tahmin
etmelidir.

e Bu tahmin ve goriise dayanarak, o elemanin gereksinmelerini
karsilayacak 6zel tesvik unsurunu segerek, distan gelen bir etken olarak
uygulamalidir.

e Bu etkenin doguracag arzu, o kimseleri isleri yolunda amaca erigsmek
tizere harekete getirmelidir.

e Bu hareket ve cabamin doguracag verimlilik, arzulanan sonucunun
saglanmast demek olacagindan, calisanlari memnun edeci bir faktor

meydana gelmis olmalidir.

Birey ve bireylerin tutum ve davranislarmin nitelik yoniinden gelisi giizel
olmasi1 pek olasi bir durum degildir ve seyrektir. Tutum ve davranmiglar, hemen her
zaman, cevre ile ilgili baz1 amaglara veya tesvik edici bazi faktorlere dogru
yonelmislerdir. Amaclarin ¢ekisi olmasi insanin bazi arzu ve gereksinmelerini tatmin
edebilmesinden kaynaklanmaktadir. Amaclar ise, ferdin disinda bulunan bir unsur

olup arzu ve gereksinmelerin tatmin edilmesine olanak saglamaktadir. Is ve sosyal
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niteligi isletme iktisadi agisindan is, mal ve hizmet iiretimi icin, diizenli olarak
konulmus bir fonksiyonlar biitiiniinden bu fonksiyonlar1 yerine getirmeyi yiiklenmis
bir kimsenin gosterecegi performans oraninda gerceklesmis durumudur (Argon ve

Eren, 2004, s.136).

Mal ve hizmet iiretimi, sosyal fayda amaglanarak gerceklestirilmek istenen
ekonomik bir siirectir. Dolayisiyla kendisi i¢in sosyal bir olgudur. Ancak is goren
acisindan da is ayn1 amaca yonelik sosyal bir olgu tasir. Ancak is goren agisindan da
is ayn1 amaca yonelik sosyal bir nitelik tasir. Birey topluma kendini kabul ettirmek
icin bir beceriyi toplumun yararlanacagi bir fonksiyonu yerine getirmekle
yiikiimliidiir. Aksi takdirde bu yonde bilin¢lenmis bireylerce diglanacaktir. O halde
birey, toplum iginde ki yerini korumak igin bir ig gormeye yonelecek, bunun
gereksinmesini duyacaktir. Ayrica is yapma ya da calisma gereksinmesi, bireyin
diger gereksinmelerinin tatmin etmekte kullanmak zorunda oldugu bir aractir. Bagka
deyimle, ekonomik, sosyal ve psikolojik gereksinmelerini gidermek i¢in bagvuracagi
bir arac niteligindedir. Is, birey icin bu denli énem tasidigina goére onu segmede,
uygulama da ve sonu¢ almada da kisisel mantik ve duygu yapisini diledigince

kullanmada 6zgiir olmasi1 ka¢imilmaz bir gerektir (Kasli, 2007, s.159-174).

Sonugta birey yapmaktan hosnut olacagi ve kendini Ongordiigii agilardan
tatmin edebilecegine inandig1 bir isi istlenmede mutlulugunu bulacaktir Is Tatmini
uygulamada, soz konusu yoneticiler is ne olursa olsun, is goreni onun yerine
getirmekle yiikiimlii géorme eyleminden cogu kez siyrilmamaktadirlar. Siginilan
gerekce ise: her is goren birey igin, ona tam uyacak, gereksinme ve arzularim
kapsayacak bir is bulmak olanaksizdir ¢iinkii ¢agdas is yasaminin gerektirdigi ve

yarattig1 kosullar bu el vermemektedir.

Bir biitiinliikk acisindan bakildiginda determinantlar arasinda, Ornegin; is
sec¢imi, isin kendisi, yeri, fiziksel kosullari, tiirii, gerektirdigi bilgi diizeyi, amaci ve

benzeri etkenler sayilabilir (Ozkalp vd., 2005).

Gergekte, is gorenin psikososyal olusumunda yukarida sayilan
determinantlarin hangi bireysel gereksinimlere cevap verdigi birincil énemdedir. Bu

yargiyla da, rahathkla Onerilebilir ki, is tatmininde ana determinanti bireysel
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gereksinmeler olusturmaktadir. Is tatmini, bir is ortaminda, bireyin tatmin
edilebilecek gereksinmelerinin hangi dereceye kadar tatmin edilmis olmasina kadar
degisik varyasyonlar gosterir. Yonetimin isi tatmini konusunda bekledigi her birey
icin tam anlamda kusursuz bir tatminin gergeklestirilmesi gibi bir saplant1 degildir.
Giiniimiizde nicelik olarak insan iiretimden degil, iiretim insandan bagimli kabul
edilmekte ve bireysel performansin ya da verimliligin arttirilmasim1 amaglayan ¢esitli
yaklasimlar ortaya atilmistir (Ozkalp vd., 2005). Mc Gregor, organizasyonel bir
kurulusta istenilen verim diizeyine ulasilmasini insanin dogal yapisinin bir sonucu
olarak degil de, yoOnetimin insanda var olan potansiyel giicii geregince
isleyemediginden dogdugunu var saymaktadir. Eger is gorenler tembel, sorumsuz,
ilgisiz bir kompozisyon ¢izmekte iseler, bundan sadece dogrudan dogruya yOnetim
kademeleri sorumlu tutulmahidir. Birey, kendi 6z yapisinda fizyolojik, psikolojik ve
sosyal gereksinmelerinin bilin¢li ya da bilingsiz diirtiilerinin ve degisik tiirde
isteklerinin etkisi altindadir. Yani, daha 6nce de belirlemis oldugumuz gibi birey bir
sey gereksinme duyacak, bu gereksinme ile bilingli ya da bilingsiz siireglerle
diirtiilesecek, diirtiilleme sonucu gereksinmesini giderecek davranis ya da eylemi
isteyecek ya da yapacaktir. Cagdas yonetsel siireclerin ama¢ ve fonksiyonunu
belirlemek gerekirse, is gorenlerin gereksinme, diirtii ve istek bilesimlerinin isletme

amaglart dogrultusunda gerceklesmesini saglamaktir.

Yonetimin basaris1 birincil olarak bireye inebilmek, onun davranis
determinantlarin1 anlamak ve bilmenin bir fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu olgu, sosyal yasamin her siireci i¢in oldugu gibi is yonetim ve yoneltim siirecleri

icinde biitiiniiyle gecerlidir.

Yonetim kendiliginden olusmus bir kavram degildir. Organizasyon onu
olusturan 6gelerde ki degisimlere uyarak kendiside yapisal degisiklikler icerir

(Ergeneli, 2006, s.142).

Yonetimde Motivasyon asamalari; bir anlam ifade edebilmek i¢in ister mal
ister hizmet konusunda olsun, verimliligi saglama fonksiyonu yerine getirilmelidir.
Bunu saglamak oncelikle bir teknoloji ve rasyonalizasyon sorunudur. Eldeki is
giiciide etkin bir bicimde kullanilmalidir. Is giiciiniin etkin bir bicimde kullanilmasi

icin onu olusturan bireylere ise uyumunu ve is tatminini saglamak temel kosullar
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arasinda yer almaktadir. Is goren agisindan ise uyum ve is tatmininin gergeklesmesi,
yonetimin varhiginin siirdiiriilebilmesi i¢cin gidermek zorunda oldugu ikinci
gereksinmedir. Son gereksinme o©nceki iki olgunun, yani giindemde ki
gereksinmelerin giderilmesinde siireklilik saglamak geregidir. Benzetme yerine ise,
hiicrelerini yenileyen bir organizma gibi yonetiminde, giindemde ki gereksinmeleri
doyum bulduk¢a yeniden aymi gereksinmelerle motive olarak siireci devami devam
ettirmesidir. “Is giiciiniin etkin kullanimu, igsel tatmine ve is uyumuna bagli 6znel bir

sorundur.” (Giiney, 2007, s.69).

2.11. Motivasyon ve Moral

Motivasyon iizerindeki en 6nemli etkilerin baginda moral gelmektedir. Moral
olarak sorunlu bir bireyin motivasyonu da sorunlu olacaktir. Psikolojik kavramlardan
biridir moral. Tek birey icin kullandig1 gibi bircok bireyin iizerinde ortak olarak da
kullanilmaktadir. Devamli degiskenler, yiikselip alcalmalar gosterdiginden, onu
yiikseltmek i¢in devamli 6zen gosterilmesi gerekir. Moral her an beslenmesi,
desteklenmesi, yiiceltilmesi gereken bir duygudur. Birey ve bireylerde moral
saglayan bazi kosullar vardir. Giiniimiizde calisma kosullarinin degiskenligi ve

farklilik yaratmasi ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkileri dogurmaktadir.

Ozellikle saglhk kuruluslarinda calisan saglik personelinin is yiikii ve calisma
ortamlarindaki yetersiz imkin ve kosullar nedeni ile calisanlarin moral olarak
coktiigii goriilmektedir. Bunun en Onemli nedenleri arasinda uygulanan is
politikalari, yetersiz iicret, calisma siiresinin uzunlugu, dinlenme ve yetersiz ilgi
calisanlarin calisma motivasyonu iizerinde olumsuz etkiler dogurmaktadir. Ayrica
grup iiyelerinin birbirleri ile olan iligkileri, amirlerin ve diger sef, miidiir gibi
kademedekilerin astlarina karst olan tutumlar1 davranis ve moral iizerinde etkiler
meydana getirmektedir. Kuvvetli bir moral duygusu icin ve beraberlik ruhu,
direnclilik ve vazgecmeme arzusu, canlilik ve hareketlilik, tatminsizlige veya hayal
kirikligina karsi direnme, amaglara baglilik ve 6ndere baglilik gerekmektedir. Iyi bir
moral duygusunun elde edilmesinde birlik ve beraberlik ruhuna ihtiya¢ vardir. Bu
duygu, grup iiyelerinin kendilerinden Once grubu diisiinmesiyle, yarisa ve

yardimlagsma havasina birinin basarisinin hepsinin saglamis oldugu basart oldugunu
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varsayarak elde edilmektedir. Aym1 zamanda grup, gerceklestirmek istedigi arzulari

icin toplu direnisler yapar ve bunlardan ¢ok kolay vazgecebilir (Giiney, 2007, s.28)

Hemsirelik mesleginde grup calismasi bilyiik onem gosterir. Ciinkii birden
fazla hastaya tek hemsirenin miidahale etmesi, ilgilenmesi ve alaka gostermesi pek
miimkiin degildir. Ozellikle giiniimiizde artan saglik sorunlar1 birinci basamak saglik
kuruluslarinda c¢alisan hemsirelerin is yiikiinii olduk¢a yiikseltmektedir. Saglik
kurumlarinda calisan hemsirelerin grup calismasi ve ekip calismasi bu nedenle
onemlidir. Grup icinde olusan bir sorun bir¢ok calisani1 etkileyeceginden, grup ici

iletisim ve enerji bu nedenle 6nemlidir.

Grup ig¢indeki enerjinin biitiin grup iiyelerine yansimasi yapilan calismay1
daha basaril1 kildig1 gibi olumsuzluk da bir o kadar grubun basarisim etkileyecek ve
basarisizliklari1 meydana getirecektir. Grup morali {lizerine etki yapan grup dist
etmenler bulunabilir. Moral igyerinde hiikiim siiren cesitli kosul ve etmenlerin
ortaklasa ortaya koydugu bir iiriin olduguna gore bu etmenler orgiit yapisi, gozetim
sekli, calisma kosullari, is tatmini ve is gorenin isyeri disinda ki yasami olarak
siralanabilir. Bu siralamada is yasami disinda kalan kisim icinde yer alan, (aile, es,
cocuk, ortam) gibi faktorler calisan ve birey iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler
meydana getirebilir. Iyi bir aile hayati yasamayan bireyin moral olarak diizgiin
calismasin1 diigiinemeyiz. Saglikli toplum ve saglikli iligkiler sonucunda olusan

yiiksek moral is yasam kalitesi iizerinde de olumlu etkiler meydana getirecektir.

Calisma grubu ve orgiit biiyiikliigii morali olumsuz yonde azaltan bir
faktordiir. Bunun en 6nemli nedenleri arasinda ¢alisma arkadaslarinin birbirleri ile
olan iligkileri, iletisimleri, birbirlerine olan giiven ve saygi en basta gelen kosullar
arasindadir. Birbirine giivenmeyen veya birbirine saygi duymayan bir grup
calismasinda diger bireylerinde moral ve motivasyonu iizerinde olumsuzluklar
meydana gelecektir. Orgiit ve grup calismasinda plansizlik ve basibosluk seklinde
yapilan calismalarda sorunlar olusacagindan yonetim tarafindan grup veya bireyler
izerinde baski unsuru olusacaktir. Genellikle klinik ve ikinci basamak seklinde
calisilan hastaneler ile {niversite ve arastirma hastanelerinde bu yOndeki
olumsuzluklar yogun olarak yasanmaktadir. Ciinkii bu calisma ortamlarinda c¢alisan

sayisinin fazlaligi grup calismasim zorunlu kilmaktadir. Ozellikle acil poliklinikler,
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yogun bakim {initeleri, ameliyathaneler gibi birimlerde calisanlar birbirleri ile
uyumlu olmak ve koordineli caligmak zorundadirlar. Bu grup i¢inde calisanlarin
birbirleri ile olan tutum ve davranislart is yasam kalitesi iizerinde olumlu ya da
olumsuz etkiler meydana getirecektir. Orgiit ve grup iginde yetki ve sorumluluklarin
kesin olarak belirlenmis olmas1 grup icinde olusabilecek sorunlarin daha
azaltilmasinda katki saglayacaktir. Kimin kime bagli ya da kimin kimden sorumlu
olduguna yonelik bilgilerin daha 6nceden belirlenmis olmasi orgiit yapisi ve grup

caligsmasi agisindan 6nemlidir.

Giiniimiizde artan is talebi ve yogunlugu is yasam kalitesi ve moral iizerinde
olumlu veya olumsuz etkiler meydana getirmektedir. Bu durum ¢alisanlarin is yagam
kalitesini etkilemekte, is yasaminin disinda kalan siire icinde o6zellikle birebir

iliskileri de olumsuz hale getirmektedir.

Calisma kosullarinin yetersizligi, is yerlerindeki olumsuz kosullar, kimyasal
ve zararli maddeler, yetersiz havalandirma, yetersiz alan ve yetersiz alet edevat
nedeni ile calisanlarin is yasam kalitesini etkilemekte ve caligmalarini olumsuz hale
getirmektedir. Is1, 151k, havalandirma sistemlerinin yetersizligi kisilerin fiziki
anlamda sorunlar yasamasina calisma performanslar1 {izerinde ve moral olarak
¢Okiintiilere neden olusturur. Bunlarin baginda havasizlik ve 1s1 diizeyi ile ses
sorunlar1 gelmektedir. Bazi1 ortamlarda fazla giiriiltii ve ses orani ¢aliganlarin moral
ve motivasyonu iizerinde olumsuz etkiler dogurur. Bunun en onemli nedenleri

arasinda yorgunluk ve bitkinlikler gelir.

2.12. Motivasyon ve Temel Ihtiyaclarin Karsilanmasi

Calisanlarin  temel ihtiyaclarinin = karsilanmamasi motivasyonun ¢ikis
noktasini olusturan faktorler arasinda yer almaktadir. Birey arzu ve ihtiyaclarim
tatmin edemedikce, bir i¢ dengesizlik ve huzursuzluk yasamaktadir. Bu yoniiyle
tatmin edilmeye muhtag olan ihtiyaglar, bireyi farkli yonde harekete gecirici ozelligi
dogurur. Bu durum c¢alisma performansi ve ise karsi tutumu iizerinde olumlu veya

olumsuz etkilerin olugsmasina zemin hazirlar.
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Bunun aksine tatmin edilen bir ihtiyacin, bu tatminin etkisi gecinceye kadar
davraniglar iizerinde etkisi olmayacagi gibi bununla birlikte bazi ihtiyaglar tatmin
edilmekle kaybolmaya da bilir. Bunlarin basinda, kisiden kisiye degisiklik gosteren
beklentiler, duygusallik, ddiillendirme, iicretlendirme, takdir edilme gibi faktorleri
belirtebiliri. Her birey farkli sekilde ve boyutta duygusallik yasadigindan kisiden
kisiye gore degisiklik gosteren beklenti ¢alisma performansi ve igse tutumu iizerinde
de degisiklik meydana getirecektir. Yonetim ve idarenin bu nedenle her calisana esit
ve adil davranig, tutum ve adil dagitim ilkelerini benimsemis olmasi gerekir (Eren,

1968, 5.318,319).

2.13. Motivasyon ve Sosyal Thtiyaclarin Karsilanmasi

Kisi i¢in bagka insanlarla iliski ve irtibat halinde olma ihtiyact hem calistig1
kurum hem de isletme icinde, isyeri disinda karsilanmaya muhta¢ bir ihtiyactir.
Kurum dahilinde bu ihtiyaglarin giderilmesi, terfi, statii, grup calismasi, catigmalar
en aza indiren bir orgiit iklimi gibi 6geleri igiren bir motivasyon sistemi ile miimkiin
olur. Isimlere gore ayrilmis park yerleri, calisma odalar1 yine isme yonelik ayrilan
ofisler, ekipmanlar, sorumlu oldugu hasta ve klinikler, kullanilan egsyalar
benimsenme ve kimlik duygusu kazanma giidiilerini karsilamaya yardimci olan

sembollerdir (Yilmaz, 1999, s32-448).

2.14. Motivasyon ve Ego

“Ego ihtiyaglar1 bireyin sayginlik, takdir edilme ve kendini gerceklestirme
ihtiyacglaridir. Her is gorende giiclii bir sekilde bulunmayan bu ihtiyaglar, motivasyon
sisteminde ¢ok faydali olabilir. Orgiit, bir yandan is performansinin kabul edilebilir
standartlara uygunlugunu, is ahlakini, giyim-kusam ve lisan 6zelliklerini yetenek ve
terfi degerlendirmeleri yoluyla tesvik ederek, bir yandan da yetki devri, karar ve
coziimlerde personelin fikrine basvurma, egitim olanaklar1 yaraticilifin
odiillendirilmesi gibi yontemlerle bu ihtiyaglart karsilar.” (Koontz ve O’donnell,

1968, s578).
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2.15. Motivasyon Dinamigi

Motivasyon kisiden kisiye ve kosuldan kosula degisiklik goOstermesine
ragmen oziinde kisisel ve karmagik bir olgudur. Insanlarn giidii ve ihtiyaglarimnin
kapsamli bir tahlilini gerektiren calisma seklidir. Kaynagmi fizyolojik de olsa
psikolojik giidiiler olugturmaktadir. Bu davraniglarin belirli amaglar yoniinde gelistigi
ve doyum noktasina varildiginda “giidiiniin yerine getirildiginde” ortadan kaldigi
bilinmektedir. Yeniden dogacak ihtiyaclar doyurulmus giidiileri yeniden
uyandirabilir. Bu durum da ise giidiilerin dinamik yapis1 hareket eder ve motivasyon

siireci iginde bir yandan insan gereksinimleri siirekli degisiklik gostermeye baslar.

“Bireyin ihtiyaclarindaki de@isme siireci bireyin kendi icyapisindan ve
ardindan da icinde bulundugu toplumsal ve orgiitsel ¢evrenin dinamizminden
kaynaklanmaktadir. Benzer davranislar cogu kez benzer giidii ve ihtiyaclar
sonucunda ortaya ¢ikarlar. Diger taraftan biri digerini tamamlamak suretiyle giidiiler
birbirini tetikler ve birey davramiglarina yansirlar. Bazen de giidiilerin sirasinda

degisiklik olusur.

Bir giidii geriye birakilarak onun ardindan gelen bir bagka giidii tatmin edilir.

Tiim bu degiskenlikler karmasik bir yapi icerisinde motivasyon dinamizm yOniinii

olustururlar.” (Kogel, 1995, 5.282).

2.16. Motivasyon ve Ucret

F.W. Taylor; 1s gorenler arasinda iicretlerin daha iyi ¢aligmaya motive eden
birincil faktorlerden oldugunu belirtmektedir. Bunu savunan Taylor, bu savdaki
temel dayanak olarak, baskin bir motive edici olarak paranin ihtiyac duyulabilecek
cok cesitli mal ve hizmetleri satin alabilece§i ve yiiksek {iicretin aym zamanda

mesleki yeterlilik ve bireysel basarinin bir nevi gostergesi oldugunu savunmaktadir.
Farkli ¢caligma alanlarinda gorev yapan is gorenler iizerinde yapilan bir¢ok

caligsma da, is gorenlerin islerinden beklentilerini bulmaya yonelik arastirmalarda, her

zaman ilk sirada olmasa da iicret beklentisi ve iicret tatminkarligi 6nemli bir noktay1
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olusturmaktadir. Is goren iizerinde motive edici yegane bir faktdr olmasa da iicret
“Para” calisanin ige tutum ve ise yOnelik beklentileri iizerinde 6nemli bir noktay1

kapsamaktadir.

“Calismanin en temel giidiisiinii yasamak icin para kazanmak gerekir. Bu
amaca ulasildiginda temel olarak is yasamimin kalitesi de kendiliginden
etkilenecektir.” Is yasam Kkalitesi iizerinde onemli bir etkisi bulunan iicretlendirme
motivasyon iizerinde olumlu veya olumsuz etkiler dogurmaktadir. Yeterli olmayan
licretlendirme, calisanlarin ise karsi tutumlarini olumsuz etkilemektedir. Is yasam
kalitesi kavrami icerisinde iicretlerin yeterli ve adil olup olmadigina dair en sik

kullanilan 6l¢iim ¢alisanlarin verilen ticretlere iliskin tutum ve davranislardir.

Calisanlarin  ise karsi verdikleri hizmet eger aldiklari {icret ile
kiyaslanamayacak kadar yogun ise, kisinin ise karsi tutumu ve isten beklentisi de o
kadar diisiik olacaktir. Bu nedenle is yasam kalitesi acisindan iicretlendirme dnemli

bir faktordiir (Morton, 1977, s, 64-65).
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BOLUM III

3. HEMSIRELERIN CALISMA HAYATI VE ORGUTSEL SiSTEMLER

3.1. Hemsirelikte istihdam ve Orgiitlenme

Diinyada hemsirelerin iicretlendirme mekanizmalarnt ve Tiirkiye’de
Performansa dayali iicretlendirme konusunda bir¢ok calisma yapilmistir. Esnek
tiretim, performans, toplam kalite yontemlerinin saglikta doniisiim’de bir biitiiniin
parcalart oldugunu ve diinyada hemsireler icin; hizmet basina, kisi basina, maasa
dayali ve karisik olmak lizere dort tip licretlendirme oldugunu belirtilmektedir.
Tiirkiye’de saglikta doniisiim politikalar1 ile hizmet basi 6demenin (performans)
arttig1 ve bunun sonucunda, niteliksiz saglik hizmeti, ekip anlayisinin yok oldugu, is
barisinin bozuldugu, maliyetin ve teknoloji kullaniminin arttigi, koruyucu saglik
hizmetlerinin ©nemini giderek kaybolmaktadir. Ucretlerde performansa dayali
O0deme, iicretlerde goreceli bir artis saglamakla birlikte, esit olmayan, belirsiz,

emeklilige yansimayan, izin ve raporda kesinti yaratan bir tablo ortaya ¢ikmistir.

Saghik Kurumlarinda Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari ve bunun
hemsirelere etkileri yapilan calismalarda belirtilmektedir. Toplam kalite ile ilgili
tartismalarda dokundugu her seyi altina ¢eviren sihirli bir ¢ubuk mu, yoksa ugursuz
bir giic mii?” sorusuna verilecek cevabin énemli oldugunu vurgulanmaktadir. Toplam
kalite yonetimi; calisanlar1 denetler, is siirelerini artirir, teknoloji kullanimiyla
sOmiiriiyii gizler, cazip kilar, sinif kimligini yok eder, yalnizlastirir, sendikasizlastirir,
calisam degersiz kilar, ispiyon mekanizmasini gelistirir, is ylikiinii ve stresi artirir.
Toplu katilimcilik sdylemiyle sanal demokrasi getirir. Isyeri sendikaciigini ortaya
cikararak, bireysel is sozlesmeleri ile uyum saglayan sendikalar yaratir. Insanlari
alman satilan metalara doniistiiriir, hemsireler icin angaryayi, is ve kagit yiikiinii

artirir, dayanismayi azaltir.
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Diinya ve Tirkiye Orneklerine dayali hemsirelerin farkli istihdam ve
statiilerde calismasi, is giivenceleri” giderek azalmaktadir. Kapitalizmi esnek calisma
sistemi ile ele almak gerekmektedir. Uretkenligi, kar1 artirmanin derin somiiriiyii
arttiracaginmi soyleyebiliriz. Toplam kalite yonetimi, tagseronlasma, performansa gore
ticretlendirme, Ozelde c¢alisma sozlesmeli calismayr dayatmaktadir. Saglikta
tageronlagsma temizlik, gida, giivenlikle baslayarak diger saghk is kollarinda da
baslamistir. 2004 yilindan itibaren sézlesme caligsma yaygin bir sekilde yapilmistir.
Giderek yayginlagan sozlesmeli, taseron ve Ozelde calisan hemsirelerin calisma
kosullart daha agirlagsmistir. Esnek ¢alisma modeli ile birlikte ¢alisma siireleri yillar
icinde artmis, asir1 ¢calisma esnek calisma kosular1 giivencesiz ¢alismay1 beraberinde

getirmistir.

3.2. Hemsirelik ve Calisma Hayati

Hastaneler, haftada 7 giin 24 saat hizmet veren, verilen hizmetlerin devam
edebilmesi icin vardiya veya nobet sistemiyle calismanin zorunlu oldugu
kurumlardir. Hemsireler normal caligma saatleri ve giinleri disinda c¢alismak
durumunda kalan, yasamsal tehdidi bulunan gorev ve sorumluluklara sahip, zamanla
yarigan, farkli teknolojilerin kullanildigi, yogun stres ve baski altinda calisan bir

gruptur (Josten, 2003, 5.643-652).

Agir is yiikil altinda calisan hemsireler ¢ok siklikla hastane ve ikinci basamak
hastanelerde vardiyali veya nobet sistemiyle caligmanin zorluklarin1 yagamaktadirlar.
Hemgireler bu calisma kosullarinin ve agir is yiikiiniin olusturdugu fizyolojik,
psikolojik sagliklan iizerinde olumsuz etkilere yol actigini ve bu durumun hem
calisanlarin hem de hastalarin giivenligini olumsuz etkiledigini belirtmektedir

(Kunutsson, 2003, s.103-108).

Hastanelerde hemsireler, saglik ekibi icerisinde hasta bireyin ve ailesinin her
tiirlii problemlerinde 24 saat boyunca ilk basvurduklar1 ve bu gorevi nedeniyle saglik
ekibi icerisinde iletisimi saglayarak kilit rol oynayan saglik personelidir. Hemsirelik
calisma ortamindan kaynaklanan pek cok olumsuz faktoriin etkisiyle yogun is

yiikiine sahip stresli bir meslek olarak nitelenmektedir. Uluslararas1 Caligma Orgiitii
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(ILO) hemsirelerin caligma ortamina ait baglica stresorleri yoneticilerle yasanan
catigsmalar, rol catismasi ve belirsizligi, asir is yiikii, hastalarla ¢calisma nedeniyle
yasanan duygusal stres, yogun bakima gereksinimi olan ve dlmekte olan hastalarla

calisma, hastalarla yasanan catismalar ve vardiya ile ¢aligma olarak tanimlamaktadir.

3.3. Hemsirelerde Calisma Sistemi ve Nobet Uygulamalari

Saglikli yasam kosullari, giindiiz aktif yasamay1 ve gece uyuyarak viicudun
dinlenme ve yenileme islemlerinin yapilmasim1 gerektirir. Bireyin temel bedensel
fonksiyonlarmin belirli bir diizeni vardir ve giinliikk hayatin1 siirdiirmesi icin giin
boyu viicutta baz1 degisiklikler olmaktadir. Biyolojik olaylarin belirli araliklarla
yinelenmesine “biyolojik ritm”, giinliikk araliklarla yinelenmesine ise “sirkadiyen

ritm”” denilmektedir (Ursavas, 2004, s.37-41).

Sirkadiyen ritm birbirini takip eden uyku ve uyaniklik ¢emberidir. Saglikli
eriskinlerde uyku, sirkadiyen ritmin belirli bir fazinda ortaya ¢ikmaktadir. Uyku-
uyaniklik dongiilerinin diizeni ile sirkadiyen ritmin diizeni, dolayis1 ile dogal viicut
fonksiyonlarinin isleyisi arasinda yakin bir iliski vardir (Saricaoglu vd. 2005, s.106-
112).

Uyku monoton ve pasif bir siire¢ degil, kendi icinde belirgin bir diizeni olan
etkin ve degisken bir siirectir. Uyku eriskinlerde bedensel dinlenmeyi, hiicre
yenilenmesini ve organizmanin onarimini saglamakta, hafiza ve 6grenme siirecinde
rol oynamaktadir. Cevresel etkenler, cesitli hastaliklar veya ilaclar nedeniyle yeterli
ve etkin bir uyku uyunamamasi, uyku bozukluklarina, biyolojik ve sirkadiyen ritmin
bozulmasina neden olabilir (Ursavas, 2004, s.37-41). Bu durumun ortaya ¢ikmasinda
etken olan bir diger neden de hemsirelerde oldugu gibi kisilerin siirekli degisen
caligma diizeninde, vardiyali ya da nobet sisteminde calismak durumunda

kalmalaridir.

Vardiyali ve nobetli ¢alisma sistemlerine yoOnelik yapilan arastirmalar, bu

sekilde calismanin calisanlarin fizyolojik, psikolojik sagliklarini, sosyal yasamlarini
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ve bireysel giivenligi ve hasta giivenligini olumsuz etkiledigini ortaya koymaktadir

(Yiiksel, 2004, 5.47-58).

3.4. Vardiyah Cahsma Sistemi ve Fizyolojik Etkileri

Vardiyali ve nobetli calisma sistemlerinin etkilerine bakildiginda o6zellikle
fizyolojik etkiler 6ne cikmaktadir. En sik goriilen fizyolojik etkilerden birisi uyku
bozukluklaridir. Insan metabolizmas: hicbir zaman gece c¢alismasma adapte
olamamakta, bu ¢aligma sisteminin terk edilmesinin iizerinden 10 y1l gectikten sonra
bile viicuda verdigi olumsuz etkiler devam edebilmektedir. Vardiya seklinde ve
nobetli calismanin sonucu gelisen uykusuzluk, uyku diizensizlikleri ve bunun viicut
sistemleri {izerine etkileri giiclii bir 6liim sebebi oldugu belirtilmektedir (Berger ve

Hobbs, 2005, s. 465- 471).

Vardiyali ¢aligmanin viicut ritimlerini bozdugu bilinmektedir Gece calisanlar
bedenleri uyumak istedigi saatlerde uyamk kalmak, bedenleri uyanik olmak
istediginde ise uyumaya calismak durumundadirlar. Bu durum sirkadiyen ritimle
catismaya yol acgarak ritmin bozulmasina yol acar. Ritm bozuklugu disinda goriilen
diger bir problem de melatonin hormonun salgilanmasinin bozulmasidir (Pronitis,

2001, s.63-68).

Melatonin hormonu 23.00-06.00 saatleri arasinda karanlik bir ortamda, uyku
sirasinda salgilanan bagisiklik sistemini, stresi olumlu yonde etkileyen onemli bir
hormondur. Kanser ve Alzheimer gibi hastaliklara karsi koruyucu oldugu
arastirmalarla kanitlanmustir. Arastirmalar, melatonin hormonunun salinimindaki
yetersizligin, osteoporoz, yeme bozukluklari ve cesitli kanser tiirleri, erken menopoz,
romotoid artrit, depresyon, uykusuzluk gibi bozukluklara yol actigin1 belirtmektedir

(Reiter vd., 2005, s.465-471).
Bu bozukluklar disinda vardiyali calismanin gebeligi etkiledigi; diisiiklere,

diisik dogum tartili bebeklerin dogmasmna ve erken dogumu tetikledigine iliskin

kanitlar vardir (Knutsson, 2003).
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Vardiyali calisan kisiler giindiiz yeterli derecede ve kaliteli bir sekilde
uyuyamamakta ve uykuya dalmakta problem yasamaktadirlar. Uyku yoksunlugu

sonucunda immiin sistemin baskilandig1 ve bir¢ok probleme yol acgtig1 bilinmektedir.

Degisken saatlerde vardiyali, nobetli calismanin saglik iizerine etkilerine
iliskin arastirmalarda gastrit, iilser gibi gastrointestinal bozukluklar, hipertansiyon,
koroner kalp hastaliklari, derin ven trombozu ve vendz yetmezlik gibi
kardiyovaskiiler bozukluklar, meme kanseri, kolon kanseri, diabetiis mellitiis,
metabolik bozukluklar ve depresyon gibi hastaliklarin goriilme riskinin arttigi

bildirilmektedir (Demoss vd., 2004, s.1278-1281).

Gece calismasi sonucunda ortaya ¢ikan diger bir etki de halsizliktir. Halsizlik
uzun siire uyumadan uyanik kalma sonucunda goriilen yorgunluk durumu olarak
tanimlanmaktadir. Halsizligin uyaniklik, konsantrasyon, yargilama duygu durum
tizerinde belirgin negatif etkileri vardir. Bu etkiler kisilerde kazalara, yanls
uygulamalara ve yaralanmalara yol acgabilmektedir. Halsizligin ayrica hafizada,
problem cozmede ve karar vermede bozulmaya yol acgarak is iiretkenligini ve

performans diizeyini de etkiledigi bilinmektedir (Demoss vd., 2004, s.1278-1281).

» Motorlu arag¢ kazalari,

» Kronik uykusuzluk, uyuyamama,

» Kadinlarda kolo-rektal kanser

> 1§ performansinda azalma,

» Hafiza ve konsantrasyonda bozukluklar,

» Duygu-durum bozukluklari, depresyon ve anksiyete,
> Kilo alma,

» 1z kazalari,

» Meme kanseri “kadinlarda”

» Kronik bobrek yetmezligi,

» Diyabeti olan calisanlarda kan sekerinin diismesi,
» Madde bagimliligi,

» Troid fonksiyon bozukluklari,
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3.5. Calisma Hayatinin Hemsireler Uzerinde Olusturdugu Psikolojik Sorunlar

Yogun calisma hayati ve is yiikii degisik saatlerde caligsma, hemsirelerin
sosyal yasamlar1 ve sosyal iletisimlerini de etkilemektedir. Aksamlar1 ve degisken
saatlerde calisan hemsireler, kendileri i¢in onemli olan diger kisilerle iletisimleri
azaldig1 icin sosyal izolasyon yasayabilmektedirler. Hemsireler yogun calisanlar
olarak kendilerini ailelerinden ve arkadas cevrelerinden digslanmis hissetmekte,
sosyal ve aile i¢i rollerini yerine getirmekte giiclilk yasamaktadirlar. Vardiyali veya
nobetli calisan hemsireler, ailenin bir {iyesi ve bir calisan olarak sahip oldugu
rollerde, rol talepleri ve gereklilikler arasinda sikisma, ikilemler ve rol

performansinda yetersizlik duygulan yasayabilmektedir.

“Yasanan bu olumsuz duygular ¢alisan kisilerin benlik saygisinda azalmaya,
anksiyete ve huzursuzluga neden olabilmektedir.”(Pronitis, 2001) Yogun ve Nobetli

calismanin yol actig1 sosyal ve psikolojik saglik sorunlart asagidaki gibi siralanabilir;

e  Sosyal izolasyon,

® Rol performansinda yetersizlik,

® Anksiyete ve huzursuzluk,

e Benlik saygisinda azalma,

e  Tiikenmislik sendromu,

® Duyarsizlasma — Yabancilagsma

e s doyumsuzlugu, Kisiler arasi iliskilerde zorlanma,
e Aile ici rollerde zorlanma ve i¢ sorunlar,

e  Cocuk yetistirme ve ebeveynlik roliinde zorlanma,
e  Bakim vericilik roliinde zorlanma,

e  Yorgunluk,

e  Duygusal tiikenme,

e  Kisisel basarisizlik,
Hemsirelerde uzun siireli ve vardiyali, nobet sistemiyle calismanin en dnemli

etkilerinden biri de tiikenmislik sendromudur. Tiikenmislik uzun siire is stresine

maruz kalma sonucunda ortaya cikan strese kargi tepkidir.
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Maslach; tikenmisligi fiziksel bitkinlik, kronik yorgunluk, caresizlik ve
timitsizlik duygular1 yasayan bireyde olumsuz bir benlik kavraminin gelismesiyle
beraber bireyin is yasamina ve diger insanlara karst olumsuz tutumlart ile
belirginlesen fiziksel, duygusal ve zihinsel bir sendrom olarak tanimlanmaktadir

(Demir, 2005, s.40-54).

Maslach ve Jacson tikenmeyi; duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel
basarida azalma olarak {i¢ boyutta ele almistir. Duygusal tilkenme ruhsal ve fiziksel
tikenmeyi belirtmektedir. Halsizlik, yorgunluk, giicsiizlik duygulariyla beraber

kisinin 6zgiiveni, meslege kars ilgisi azalmis ya da kaybolmustur.

Duyarsizlagsma ise kiginin ise, isle ilgili konulara uzak bir tutum icinde
kalmalaridir. Kisi hizmet verdigi kisilere karsi, duygudan yoksun bir sekilde tutum
ve davramiglar gosterir. Kisisel basarida azalma boyutu ise, kisinin Kkisisel
yetersizliklerde artmis farkindalik duygusunun olmasidir (Kilfedder ve Power, 2001,
s. 383-396).

Durmusg ve Giinay’in hemsireler iizerinde yaptigi bir calismada zor, uzun,
degisken saatlerde calisma, is doyumsuzlugu, siireklilik oOzelliginde anksiyete,
yetersizlik duygulan ile iligkili olan bu duruma yonelik arastirmalar 622 hemgire
izerinde incelenmistir. 622 hemsirenin katilimiyla gergeklestirdikleri hemsirelerde
is doyumu ve anksiyete diizeyini etkileyen faktorleri inceledikleri ¢aligmalarinda,
haftalik caligma siiresi ve hafta sonu calisma durumunun is doyumunu etkileyen
faktorler oldugu belirlenirken yine durumluluk ve siireklilik anksiyetesi ile haftalik
calisma siiresi, gece calisma, hafta sonu ¢alisma yoniinden giiclii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Siirekli anksiyetenin yiiksek olmasinin fiziksel hem de psikolojik
yonden yasami tehdit eden, yasam kalitesini olumsuz etkileyen bir durum oldugu

bilinmektedir.
Yine aymi arastirmada vardiyali c¢alismadan dolay1 arastirma grubundaki

hemsirelerin %14,3.ii genel saglhik durumunun koétii ya da c¢ok kotii oldugunu,

%22,5.1 siklikla kendini depresyonda hissettigini, %35,3.i ise sik sik ya da her
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zaman uyku sorunlar1 oldugunu ifade etmislerdir (Durmus ve Giinay, 2007, s139-
146).

Ustiin’iin 1995 yilinda yine hemsireler iizerinde yaptigi bir ¢alismada,
tikenmislik ve calisma sistemleriyle ilgili yapilan aragtirmalar incelenmistir. Bu
calismada hemsirelerin atilganlik ve tikkenmislik diizeylerinin belirlenmesi amaciyla
yapilan c¢alismada hemsirelerin calistiklart servislerin, haftalik calisma siirelerinin,
nobet tutarak calismalarimin ve haftadaki nobet sayilarinin tilkenmiglik diizeylerini
etkiledigi; nobet tutarak calisan hemsirelerin nobet tutmayanlardan, haftada bir-iki
gece nobet tutanlarin “‘gerekirse” nobet tutanlardan daha fazla tiikenmislik
yasadiklar1 belirlenmistir. Hemsirelerin caligma saatlerinin ve siirelerini normal

calisma siirelerinin cok iistiinde oldugu belirlenmistir (Ustiin, 1995).

Sonmez’in acil serviste c¢alisan hemsirelerin tilkenmislik diizeylerinin
belirlenmesine yonelik yaptigir arastirmasinda hemsirelerin duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma puanlarinin sosyal aktiviteye katilma durumu ile iliskili oldugu; sosyal
aktiviteye katilmayanlarin tilkenme ve duyarsizlasma ortalama puanlarinin, hastane
disinda sosyal aktiviteye katilanlara gore yiiksek oldugu ve bunun da istatistiksel
yonden anlamhi oldugu saptanmistir. Yine aym arastirmada hastane diginda sosyal
aktiviteye katilamayan hemsirelerin kisisel basar1 puanlarmin da diisiikk oldugu

bulunmustur (S6nmez, 2006).

Universite hastanelerinde calisan hemsirelerde depresyon ve tiikenmislik
diizeyinin sosyo-demografik ozelliklerle iliskisinin incelendigi bir arastirmada yogun
is temposu ve fazla caligma siirelerinin etkilerinden biri olan sosyal etkinliklere
katilma durumu ile tiikkenmenin boyutlarindan duygusal tilkkenme ve duyarsizlagsma
ortalama puanlar1 arasinda anlamli fark oldugu belirlenmistir. Sosyal etkinliklere

katilmada yetersiz olanlarin ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu saptanmaistir.
Yine aymi arastirmada sosyal etkinliklere katilmada yetersiz kalan

hemsirelerin depresyon puanlarinin daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel

olarak anlamli oldugu bulunmustur (Taycan vd., 2006, s.100-108).
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Is yasam hemsirelerin sosyal yasaminin 6nemli bir bilesenidir. Is yasamindan
memnuniyet / doyum ya da doyumsuzluk durumu hemsirelerin sosyal yasaminin

biitiiniinii etkilemektedir.

Sonmez’in yaptig1 calismada hemsirelerin ¢ok azinin (% 13.7) is yasamindan
“memnun” olduklari, hemsirelerin %350.7’sinin is yasamindan ‘“kismen memnun”
oldugu, memnun olmayanlarin ise ¢alisma sistemindeki uygunsuzluklar gerekce

gosterdikleri bulunmustur (Taycan vd., 2006, s.100-108).

Kisileraras1 iligkilerde duyarlilik ve iimit gerek sosyal becerilerde, gerekse

hemsirelerin bakim islevlerinde degerli ve dnemli bir 6zelliktir.

Serinkan, cesitli hastanelerde gorev yapmakta olan hemsgireler iizerinde
yaptiklar tiikenmiglikle ilgili aragtirmasinda SSK hastanelerinde calisan hemsirelerin
devlet hastanesinde calisan hemsirelere gore daha fazla duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma yasadiklarimi belirlemis, bu durumun, calisma saatlerinin ve
kosullariin farkli olmasindan kaynaklanabilecegini belirtmistir (Taycan vd., 2006,

s.100-108).

Yogun calisan hemsirelerin sosyal yasamlarim etkileyen bir diger durum da
kigilerin bayram, tatil, hafta sonu gibi 0©zel giinlerde c¢alismak durumunda

kalmalaridir.

Ruggiero ve Janino’nun yaptiklar1 arasgtirmalarinda, arastirmaya katilan
yogun caligma hayatina sahip hemsirelerin hafta sonlar1 ve 6zel giinlerde ¢aligmanin
sosyal yasamlarini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir (Ruggiero ve Pezzino, 2006,

5.450-453).

Artan is yiikii nedeni ile iizerinde arastirma gerceklestirilen hemsirelerin isi
Onemsememe, isi birakma egiliminde artig, verilen hizmetin niteliginde bozulma, ise
izinsiz gelmeme, izin sonunda rapor ve benzeri yollarla izni uzatma egilimi, iste ve is
disinda insan iligkilerinde bozulma ve uyumsuzluk egilimi saptanmistir. Es ve aile
bireylerinden uzaklasma egilimi, is performansinda diisme, is doyumunda azalma ve

is kazalarinda artma gibi olumsuz sonuglar goriilmiistiir (Basim ve Sesen, 2006, s.15-
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22). Ayrica bu etkenlerin disinda bircok hemsirenin yeme i¢me aliskanliklarinda

degisiklik, farklilik ve istahsizliklar da saptanmustir.

3.6. Yogun is Temposunun Hasta Uzerindeki Etkisi

Is yerinde uykusuzluk ve yorgunluk konsantrasyon bozukluguna, ise gec
kalmaya ya da is gbremezlik durumuna, kazalara, hatalara, yaralanmalara, 6liimlere
yol acabilir. ABD’de hastanelerde calisan hemsireler iizerinde uygulamali bir
calisma sonucu uyku bozukluklarinin binlerce yasamin kaybina ve yilda yaklasik 18
milyar dolara mal oldugu bildirilmektedir. 20. yiizyilin en biiyiik niikleer kazasi
olarak nitelenen Cernobil reaktor kazasi, (25 Nisan 1986), Challenger Uzay mekigi
facias1 (28 Ocak 1986) gibi bir¢ok trajedi gece vardiyasi sirasinda meydana

gelmistir.

Yogun calisma temposu, vardiya, nobetli calisma, gece ve giindiiz degisen
saatlerde ve 12-16 saati bulan siirelerle ¢alisma, diger bir deyisle biyolojik ritimleri,
icsel fizyolojik saati ve dengeleri bozulan, yorgun, uykusuz bir hemsirenin ¢aligmasi
hasta bakimin1 ve giivenligini de etkilemektedir. Uyaniklik ve dikkat seviyesi uzun
siire uykusuz kalmaktan etkilenir. Uyku siiresinde ve siirecinde bozulma biligsel
siireclerde azalmaya, kisinin tepki verebilmesi i¢in daha cok zamana ihtiyag
duymasina ve koordinasyonunun azalmasma yol agmaktadir. Gece boyu siiren
uykusuzluk hali ile dikkat azalmasi ve bilissel islevlerdeki performansin diismesi
arasinda belirgin bir iligski gézlenebilir. Saglhkli yetiskinler gecede ortalama 5 saatten

az uyuduklarinda, biligsel performans diismeye baslar (Leproult vd. 2003, 5.280-290)

“Hem kisa donem hem de uzun donem uyku bozukluguna bagh olarak,
anlatim ve problem ¢ozme yeteneklerinde de azalma goriilmektedir. Ogrenmedeki
beceri de, uyku diizensizliginde %50’ye kadar azalabilmektedir.” (Veasey vd. 2002,
s.1116-1124).

Saricaoglu ve ark.(2005) tarafindan 12 saatlik gece ve giindiiz vardiyasinda

calisan anestezi asistanlarinin vardiya sonucunda dikkat, 6grenme ve bellek gibi

biligsel fonksiyonlar1 ve anksiyete degisimleri degerlendirilmistir. Arastirma

61



sonucunda; gece vardiyasindan sonra biligsel fonksiyonlara iligkin testlerde diisme
saptanmistir. Calismada gece vardiyasina gelen grubun vardiyaya giriste tam
O0grenme puani ve agirhikli 6grenme puam daha yiiksekken (daha bagarili) vardiya
cikist yapilan testlerde, giindiiz grubuna gore unutulan ve tekrar edilen kelime
sayilar1 daha fazla olmustur. Bu sonuclar; gece vardiyasina gelen kisilerin daha
dinamik geldigini, fakat daha fazla biligsel islev kaybina ugradiklarini
gostermektedir. Is yiikii ve yorgunluk giindiiz vardiyasiyla aym oldugu halde gece
vardiyas1 sonundaki biligsel islevlerde bu degisimin, uyku ritminin bozulmasina
(gece yerine giindiiz uyumaya) bagli oldugu bildirilmistir (Saricaoglu vd. 2005, 106-
112).

Biligsel fonksiyonlardaki diigmelerin ve degisikliklerin ele alinmasinin nedeni
bu durumun agir sonuclar;; hem calisanin ve hem de hastamin giivenligini
etkilemesidir. Giivenlik daha ¢ok vardiyanin ikinci yarisinda 6zellikle gece daha cok
bozulmaktadir. En kotii performansin gece 04-06 saatleri arasinda gerceklestigi

bilinmektedir.

Saglik personelinin kotii performansit sonucunda aseptik tekniklere dikkat
edilmedigi, hatali ila¢ uygulamalarinin arttigi ve hasta gereksinimlerinin goéz ardi

edildigi goriilmektedir (Dorrien vd. 2006, s.1149-1163).

“Yogun ve nobetli caligmanin nobet disinda nobet sonras1i da kisiyi
etkiledigini belirtmektedir. Nobet sonrasi, uykusuzluk ve yorgunlugun bilissel
islevleri diistirdigii gosterilmistir.” Bu durum gece calismasimi takip eden sonraki

giindiiz ¢calismasini da olumsuz etkilemektedir (Jacques, 1990, s.223-229).

Fazladan ve normal dis1 saatlerde ¢alismak hemsirelerin hata yapmasia yol
acabilir ve hastay1 riske sokar. Hata riskini belirleyen en 6nemli degiskenin calisma
siiresinin uzunlugu oldugu belirtilmektedir. Hata yapma riski, giin i¢inde calisilan
saat kadar ya da hafta icinde fazladan calisma saati kadar artmaktadir. 12,5 saat siiren
vardiyada calisan hemsirelerin hata yapma riski, 8,5 saat siiren ¢alisan hemsirelere

gore 3 kat daha fazladir. Bu durumda ise;
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» Hatali uygulamadan yasal olarak sadece, gercekten hemsireler mi
sorumludur?

» Uygulanmasinda hata yapacagi korkusu ile caligmanin bedeli nedir?

» Calisma kosullarinin getirdigi olumsuzluklarin meslege atfedilmesi hakca

midir?

Uykusuz, yorgun, degisken saatlerde ve gece caligsmasi ile dikkat ve enerji

diizeyini bozulan/azalan hemsirenin bakim eylemi de 4 ana grupta tehlike altindadir;
1. Hemsirenin hastaya, yakinlarina ve ekip iiyelerine karsi davranisi,
2. Hasta ve ailesi ile iletisimi,
3. llag tedavisi uygulamalari,

4. lzlem, gozlem ve denetim/ gozetim ile ilgili karar ve uygulamalar.

Hemgsirelik bakiminda hata ve yetersizlikler toplu 6limlere yol agmamakla
birlikte, yasamsal tehlike yaratmasi, yasam kalitesini etkilemesi, bakim maliyetini
artirmas1 bakimindan da goz ardi edilemeyecek kadar agir sonuclar dogurabilir.

Hatali uygulama kapsaminda da degerlendirilen bu sonuglar ise;

1. Hastanin diismesi

2. izleme yetersizligi

3. Hasta giivenligini saglamada yetersizlik

4. Uygun olmayan davranis / muamele performansi

5. Hastaya ve hasta gereksinimlerine yanit vermede yetersizlik

6. ila¢ uygulama hatalar1 / hatali ila¢ uygulama, yanls dozda / miktarda ilag

verme
7. Kurumun politika ve prosediirlerini izlemede yetersizlik / tam uymama
8. Uygun olmayan teknik kullanma

9. Tedavileri, davranislar1 denetlemede yetersizlik

63



3.7. is Yiikii ve Yogunlugunun Hemsireler Uzerindeki Giivenlik Etkisi

Hemgirelerin yaralanma riski, ¢calisma siiresinin ilk saatinde diisiikken, 2. ve
5. saatinde yiikselmekte, 8. saatten sonra belirgin olarak yiikselmektedir. Calisma
siiresinin 12. saatindeki yaralanma riski ilk 8 saate gore 2 kat fazla oldugu
belirtilmektedir. Boyun, omuz ve sirt travmalart ve hastaliklar1 6zellikle c¢alisma
siireleri uzun olan hemsgirelerde goriilen en Onemli meslek hastaliklaridir. Bu
travmalar hemsirelerin  islerini  birakmalarima neden olabilecek siddette

olabilmektedir (ilhan vd.,2006, s. 563- 568).

Haftada 40 saatten fazla ve giinde 12 saatten fazla calisan hemsireler, diizenli
caligsma saatleri olan hemsirelere gore boyun, omuz ve sirt problemlerine iki kat daha
fazla yatkindirlar. Hemsireler sadece kas, iskelet sistemi hastaliklar1 yoniinden degil,
igne yaralanmasi riskinde de % 50’den % 200’e kadar artma olmaktadir. Yine bagka
bir arastirmada 12 saatlik bir ¢calismadan sonra ila¢ hatalarinin, igne uglaryla ilgili
kazalarm 8 saatlik bir calismaya gore daha fazla arttig1 bilinmektedir (ilhan vd.,2006,
s. 563- 568). Uykusuz, yorgun ve gece calisma, hemsirelerin sadece kendi sagligini
ve giivenligi degil, sundugu hemsirelik bakiminin amacindan uzaklagmasi ile sosyal

ve etik degerleri de olumsuz etkilemektedir.

3.8. Calisma Kosullar1 ve Toplumda Hemsirelik Imgesi /Algilams

Olumsuz calisma kosullar1 hemsirelerde siklikla goriilen is doyumsuzlugu,
titkenmislik durumu ve bu nedenle yapilan isin dogasi disinda eklenen stres faktorleri
toplumda hemsirelik mesleginin tercih edilmeyen bir meslek olarak goriilmesine yol
acmaktadir. Bu durum hem meslegi secmeyi diisiinen adaylar1 olumsuz etkilemekte,
hem de calisanlarda isten ayrilma, hasta bakimindan uzaklasma, asil hemsirelik
gorevleri disinda farkli islerde ¢alisma egilimi yaratmaktadir. Sonug, hem iilkemizde

hem de diinyada “global hemsire krizi” olarak ortaya ¢ikan durumdur.
Is doyumsuzlugu hemsirenin sik sik ¢aligma yerini degistirmesinin (hemsire

sirkiilassyonunun) temel nedenlerinden birisidir. Bir¢ok calisma hemsirenin isten

ayrilma niyetinin hemsirelerin is doyumsuzlugunun bir gostergesi oldugunu
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belirtmektedir. Ayrilma niyeti, ister ayrilsin ister ayrilmasin en onemli gostergedir.
Her bes hemsireden biri belki de gelecek bes yil icinde meslekten ayrilmayi
planlamaktadir. Hemsirenin kurumdan ayrilmasi, goreli olarak kurumdaki hemsire
yetersizliginin artmasi demektir ve bu durum da kurumdaki diger hemsirelerin is
doyumunu olumsuz etkileyen, ayrilma niyeti yaratan bir dongii olarak ortaya

cikmaktadir.

Kurumlarda hasta-hemsire oranlarmin oOnerilen diizeyde korunmasi bakim
kalitesi, teknoloji yonetimi ve ulusal-uluslar arasi kredilendirme bakimindan 6nemli
bir gostergedir. Hastanelerde bakim {initelerinin agilmasi hemsire kaynaklar1 dikkate
almarak planlanmalidir. Oysa iilkemizde boyle bir planlamadan s6z etmek
olanaksizdir. Hastanelerdeki iinitelerin, kabul edilecek hasta sayis1 ve 6zelliklerinin
ve hatta biitiin olarak bir hastanenin planlanmasinda ekonomik, teknolojik ve hekim
kaynaklar belirleyici olmakta, say1 ve nitelik olarak hemsire insan giicii yeterince
g6z Oniinde bulundurulmamaktadir. Sorun, ¢alisma diizeni, insan giicii planlama ve
yonetim ile ilgilidir. Yasal olarak calisma kosullarinin diizenlenmesinde yasanan
yetersizlik, kurumsal diizeyde istismar edilmektedir. Ornegin, Her 10 hemsirenin
calistigr bir klinikte yalnizca 5 hemsire vardiyali calisabilmektedir. Bu yaklasimda,
az sayida hemsire ile calisan hastanelerde mevcut hemsirelerin calisma saatleri
artirllarak bakim hizmeti siirdiiriilmeye calisilmaktadir. Diger bir deyisle mevcut
hemsirelerin fazla calismasi ile hasta-hemsire oranlar1 6nerilen diizeyde korunmaya

calisilmaktadir.

Oysa aragtirmalar hemsirelerin caligma siiresi uzadikca ve arttikca hatal
uygulamalarin arttigin1 ve bakim kalitesinin diistiigiinii gosterirken, buna karsin
hemsire sayisinin artmasinin ise bireylerin hastanede kalma siiresini kisalttigini, idrar
yollar1 enfeksiyonlari, pnomoni, GIS kanamalarini, sok ve kardiyak arrest hizini
azalttigin1 belirtmektedir. Bu durumda g6z 6niinde bulundurulmast gereken soru su
olmalidir; yorgun, mutsuz, dikkati azalmis, uykusuz bir hemsire olmasi, hi¢ hemsire
olmamasindan iyi midir? Unutulmamalidir ki, bu hemsire dinlenmis bir hemsire
kadar yeterli olmayacaktir ve bakim verdigi hastay1 giivenligi yoniinden risk altinda

birakacaktir (Scott).
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Asla unutulmamasi gereken, hemsire yetersizligi sorunu olarak goriinen bu
durum, sadece sayisal bir yetersizlik degil, bir hasta giivenligi ve bakimi sorunudur.
Bu sorunun hasta, hemsire, saglik sistemi ve tim toplum tiizerinde sosyal, fiziksel,
ekonomik, yasal, etik bircok olumsuz etkileri vardir. Yatak basinda bakim veren
hemsire sayisinin eksikligi nedeniyle var olan hemsirelerin uzun siire ve uygun
araliklarla dinlenmeksizin fazla calismasi nicel bir sorunu nitel bir sorun haline
dontigtiirebilir. Bu durumda sorun hemsire eksikligi gibi daha c¢oziimlenebilir bir

sorun degil, hemsirelik eksikligidir.

3.9. Cahisma Kosullar ve Bakim islevi

Hemgsireligin 6zgiin islevi bakim vermektir. Sozliikk anlamiyla bakim, bir
seyin iyi gelismesi, iyi bir durumda kalmasi i¢in verilen emektir. Birinin beslenmesi,

giyinmesi gibi gereksinimlerini iistlenme ve saglama isi anlamlarini tagir.

Bakim; birinin bir baskasina yonelik ilgi, 6zen, dikkat, koruma, gelistirme,
iyiligini siirdiirme amagclaryla yiiklii, zihinsel, fiziksel, duygusal, kisilerarasi ve

sosyal bir eylemdir.

Bakim kavramsal ve agsamasal “hiyerarsik” anlamlarini tasiyan bir kelimedir.
Ingilizce karsiligi arandiginda onlarca sozciikle karsilasiriz. Care, Maintenance,
Fosterage, Nurturing, Attetion, Attendance, Oyerhaul, Upkeep, Caharge, Control gibi

sozciiklerdir. Her birinin birden fazla anlami bulunmaktadir.

Bu anlamlarin her biri bakim eyleminin bir degerini ifade etmektedir.
Olumsuz calisma kosullar1 ise hemsirenin bu eylemindeki degerlerin kaybina yol
acmaktadir. Sonug, hemsirenin bakim eyleminde ilgi, 6zen eksikligi, bilgi eksikligi,
sorumluluk almama, birinin hak ettigi bilgi, 6zen, ilgi ve egitimden yoksun

kalmasidir.
Devamliligi olamayan, belirli olmayan zamanlarda, normal calisma saatini

asan, bazen beklenmedik giin ve saatlerde calisgan hemsireler i¢in dikkatli, 6zenli,

ilgili, nazik olmak ve hasta bakimina odaklanmak giictiir. Bu durum, hasta haklar ve
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bakim etigi yoniinden olumsuz bir durum olup, profesyonel bir kisinin 6zel ilgi ve
bakimi i¢in hastaneye gelen, bakim alma beklentisinde olan bir birey igin

ongoriillemeyen bir risk yaratmaktadir.

Zaten 12 saat boyunca calisan, hafta boyunca hi¢ dinlenmemis bir hemsire
belki de bir hata yapacak, boylece hem hastanin hem de hemsirenin kendi yasamim

tehdit edecek bir unsur olusacaktir.

3.10. Calisma Kosullar1 Saghik Ekibi

Arastirmalar uzun siire ve fazla caligma saatlerinin/giinlerinin hemsirelerin ve
diger saglik personelinin isten ayrilmalarina, hizli degisimine/sirkiilasyonunun
hizlanmasma yol ag¢tigimi gostermektedir. Ekip iiyelerinin sik sik degismesi, bir
anlamda bir ekip anlayisinin olusmast i¢in gerekli devamliligin olmamasi, calisma
kosullartyla birlikte saglik ekibi iiyeleri arasinda iletisimin bozulmasina neden

olmakta, ekip igerisinde catisma ve saldirganlik davranislarina yol agmaktadir.

Sira dist ve diizensiz ¢alisma saatleri nedeniyle hemsirenin yorgun olmast,
algilama diizeyindeki farkliliga ve buna baglh olarak hem hasta hem de ekip iiyeleri

ile savunucu- saldirgan 6zelliklerde olumsuz etkilesimlere yol agmaktadir.

Calisma kosullarindan ve karsilanmamis bireysel gereksinimlerin goz ardi
edilmesinden kaynaklanan 6fkenin iletisim Oriintiilerine yansimasi ciddi bir sorundur.
Gercekte hemsire- hasta iliskisi 6zen, ilgi, karsilikli saygi ve hasta bireyin itibarinin
korunmasi iizerine temellenir ve bu durumda saldirganlik ve asagilama s6z konusu

bile olmamalidir. Ayn1 durum saglik ekibi iiyeleri arasindaki iliski i¢in de gegerlidir.
Bu baglamda, en azindan su onerme yanlis olmayacaktir; “Hemsireler diger

insanlara 6fke duyacak kadar, hastalarinda da 6fke duygusu yaratacak kadar fazla

calismamalidir.”
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Ekip igerisinde yasanan iletisim catismalari, bakimin amacindan
uzaklagmasina, ¢alisanlarda is doyumsuzluguna ve tilkenmeye yol acarak saglik

ekibinin amagclarina ulagsmasini engellemektedir.

Sonug¢ olarak, hemsirelerin ¢alisma diizeni ve kapsamindaki ozelliklerin
calisanin ve bakim verilen bireyin yasam kalitesine etkileri, yasamsal énemi goz
oniinde bulundurularak yasal diizenlemeler yapilmasi gerekmektedir. Toplumumuzda
bakim hizmetlerine giivenmede, hasta haklarinda ve hasta bireylerin tedavi ve bakim
maliyetinde yasanan sorunlarin yaninda, ¢alisan hak ve sorumluluklar, is kazalar,
saglik insan giicli yonetiminde yasanan sorunlarin da hemsirenin ¢alisma saati ve
kosullar ile olan iligkisi géz Oniinde bulundurulmasi gereken onemli bir degisken

oldugu bilinmelidir.

3.11. Hemsirelerin Is ve is Dis1 Yasam Arasindaki Denge

Bireyin is yerinde yasamis oldugu olumlu veya olumsuz deneyimler aile
tiyeleri veya diger bireylerle iligkilerini de etkiler. Uzun siire devam eden fazla
mesailerin aile yagami {izerindeki olumsuz etkisi ciddi boyuttadir. Bunu yani sira sik
sik yer degistirmek gerekiyorsa ve bu durum ailenin arkadas veya sosyal cevresinden
uzaklagmasina neden oluyorsa bireyin is yasami ailesini psikolojik ve sosyal yonden

de etkiler (Swanburg, 1999).

Diger taraftan sosyal bilimciler calisanin is yerindeki tutum ve davraniglarinin
is disindaki yasaminin kalitesini yansittigimi belirtmektedirler. Bireyin politik ve
toplumsal aktivitelere katiliminin, hayatina ve gelecege bakisinin bireyin iyilik hali

tizerinde etkisi oldugu goz oniinde bulundurulmalidir (Mirvis vd., 1984, s.197-212).

Bu nedenle kisinin caligsan rolii ile yasamindaki diger rolleri arasinda bir
denge olmalidir. Denge kavrami calisanin ¢aligma saatlerini, kariyer beklentilerini ve
siirekli olarak taginmasimi gerektirmeyen ilerleme ve terfi olanaklarini ifade eder. Is
ve is dis1 yasam arasindaki denge bireyin gerek is aktivitelerini, gerek aile ve sosyal

iliskilerini ve gerekse toplumsal gorevlerini yerine getirmesine olanak saglayacaktir.
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3.12. Hemsirelik ve is Yasam Kalitesi

Hemsireler etkili calisabilmek igin kaliteli profesyonel uygulamalar
destekleyecek bir is cevresine gereksinim duymaktadirlar. Ciinkili is cevresi
hemsirelerin kaliteli bakim hizmeti sunabilmelerinde kritik bir etkiye sahiptir

(Mackay, 2001).

Is yasammin Kkalitesizligi hemsirelerin yaptiklar1 isten memnun olma
durumlarimi  ve verilen hizmetin kalitesini olumsuz yonde etkilemektedir.
Hemgsirelerin is yasami kalitesi ile ilgili caligmalar diger hizmet sektorlerinden daha
farkli bir oneme sahiptir. Ciinkii saglik sektoriinde verilen hizmetin kalitesindeki
yetersizlikler dogrudan insan hayatin1 etkilemektedir. Bu nedenle saghk
calisanlarinin  ve Ozellikle hastayla en fazla zaman geciren hemsirelerin is
yasamlarinin kalitesini bilmek ve kaliteyi artirict kosullart saglamak bir tercihten ote

zorunluluktur.

Aiken ve arkadaglarinin yaptig1 arastirmada yiiksek diizeyde tiikkenmislik ve is
memnuniyetsizli§i yasayan hemsirelerin %43.0’ti, buna karsilik tiikenmislik
yasamayan ve is yasamindan memnun oldugunu belirten hemsirelerin ise sadece
%11 i son 12 ay icerisinde isten ayrilmay1 diisiinmiis olduklarim ifade etmislerdir.
Ayni ¢alismada hemsirelerin is yiikiindeki artisin mortalite oraninda artisa neden

oldugu belirtilmistir (Aiken vd.,2002, s.1987- 1993)

3.13. Hemsirelikte Is Yasanu Kalitesi Belirleyicileri

Is yasaminin kalitesini yiikseltmede hemsireler icin kaliteli bir is gevresi

olusturulmasinin éneminden bahsedilmektedir.
Donald’in belirttigine gore O’Brien- Palas, Baumann ve Villeneuve 1994

yilinda kaliteli is ¢evresini; “Birey olarak hemsirenin ihtiya¢ ve beklentilerinin

karsilandigi, aym1 zamanda hastalarin da kendi sagliklariyla ilgili hedeflerine ulastig
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ve her iki ¢ciktinin orgiit tarafindan belirlenen maliyet ve kalite ¢ercevesinde paraya

doniistiiriildiigiic bir yer” olarak tamimlamiglardir. Hemsgirelerin is yasamlarinin

kalitesi ile ilgili yapilan caligmalar, kalitenin yiikseltilmesinde bir¢cok faktor
tanimlamiglardir (Baumann ve dig., Brooks, 2004, s.269, Kilian, 1995, Knox, 1997,
$.39-47, Lewis, vd., 2001, s.9-15, Lowe) Bunlardan bazilarina baktigimizda ise;

>

A\

>

Is aktivitelerinin bilinirligi: Hemsirelerin calismalarini diizenleyici
politika ve prosediirler.
Fiziksel cevre: Giivenli ve saglikli cevre kosullari, yeterli ve kullanigh
malzemelere ulasabilme ve devamliligini saglayabilme,
Is iizerindeki kontrol / otonomi: Hasta bakiminin planlamasinda soz
sahibi olma ve inisiyatif kullanabilme.
Is yiikii: Hasta- hemsire oranlarmin dogru planlanmas,
Calisma listeleri: Bireyin is dis1 yasamimi diizenleyebilecegi, makul
caligma saatleri.
Sosyal cevre: Is arkadaslari, hasta ve hasta yakinlari ile iletigim.
Destekleyici siipervizyon (Liderlik): Yoneticilerin calisanlarina karsi
sergilemis olduklarn1 liderlik stili, c¢alisanin yOneticisi tarafindan
desteklenmesi cesaretlendirilmesi.
Rol (gorev ) tammmlari: Acik, anlasilir ve caligsan tarafindan bilinen
gorev tanimlari.
Geri bildirim ( performans degerlendirmesi), tammnmak: Performansa
ait geri bildirim almak, takdir edilmek, 6diil sistemleri,
Katilimer yonetim: Hemsireleri ilgilendiren konularda s6z sahibi olmak,
Gelisme ve yiikselme firsatlari: Kariyer planlamasi, terfi edebilme.
Hasta bakim modeli: Hasta bakim hizmetlerinin sunumunda kullanilan
hemgirelik bakim modelinin verilen hizmete ve hemsirelerin is
aktivitelerine etkisi.
Tletisim sistemi: Hastane ici bilgi akisim saglayan sistemler.
Takim cahsmasi (EKip isbirligi): Is aktivitelerini yerine getirirken
calisanlar arasinda ekip calismasinin benimsenmesi ve yOnetim
tarafindan desteklenmesi.
Teknolojik gelismeleri izleme firsatlari: Hasta bakimini sunarken
kullanilan alet ve cihazlarin ¢agin gelismelerine cevap verir nitelikte

olmasi.
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» Diisiik is stresi: Hasta bakimini yerine getirirken ¢alisanin gorevini tam
olarak yerine getirmesini engelleyecek her tiirlii stres kaynaginin
azaltilmasi, is giivenliginin saglanmasi.

> Orgiite baghlik (ait hissetmek): Kurumun calisan tarafindan
benimsenmesi, orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi,

» Adalet: Calisanin, yoneticisi tarafindan diger calisanlarla esit muamele
gordiigiinii hissetmesi,

» Egitim: Hemsirelik iizerine alinan temel egitim, hizmet i¢i egitimler,
stireli egitim firsatlarindan yararlanma olanaklarinin bulunmasi.

» Profesyonellik: Hemsirenin hasta bakim hizmeti sunarken profesyonel
hemsirelik uygulamalarini gerceklestirebilecegi bir is cevresi yaratmak,

> Ucretlerde adalet: Alman iicretlerin bireyin yasam kalitesini saglayacak
yeterlilikte olmasinin yam sira benzer calisma kosullarinda olan
profesyonellerle dengeli bir gelir elde edebilmeleri.

> Bireysel iyilik hali ( ailevi ve bireysel faktorler): Ailevi sikintilar, ailede
bakima gereksinim duyan bir aile bireyinin bulunmasi, ¢ocuk bakimi ile
ilgili yasanan giicliikler vb.

> Saghk bakim politikalari: Ulkede hemsirelerin ¢alismalarimi etkileyen
tim saghk politikalari, hemsireligin c¢alismasin1 diizenleyici yasa ve
yonetmelikler.

» Yan olanaklar ( kres, lojman, servis vs.): Kurum tarafindan sunulan ve
calisanin i dist yasamina ait stres faktorlerinin azaltilmasina katki

saglayan olanaklar,

Aslinda yukarida sozii edilen belirleyiciler, Kaliteli Calisma Kosullarinin
Nitelikleri Modeli adiyla Ontario Hemgirelik Koleji tarafindan gruplandirilmistir.
Hastalarin kaliteli bakim hizmeti almasin1 ve hemsirelerin uygulama standartlarini
korunmasmi saglamak amaciyla gelistirilmis modelde saglik kurumlarinin sahip

olmasi gereken yedi temel 68e tanimlanmistir (Mackay, 2001).
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3.14. Bakim Hizmetlerinin Sunum Siireci

Orgiitteki bakim hizmetlerinin sunum siireci, hemsirelik bakim hizmetlerinin
sunulmasim etkiler. Bu siirecte hemsire oranlari, bakim standartlari, hesap

verebilirlik ve siirekli kalite gelisim 6l¢iimleri 6nem kazanir.

3.15. iletisim Sistemleri

fletisim sistemleri hasta bakim hizmetleri ile ilgili bilgilerin ve alinan
kararlarin paylasimini destekler. Iletisim sistemlerinin kalitesini etkileyen faktorler
arasinda hastalar ve aileleri ile iletisim, profesyonel iletisimler, bilgi sistemleri ve

teknolojileri yer almaktadir.

3.16. Uygulamalar ve Malzemeler

Fiziksel cevre ve hasta bakim uygulamalan ile ilgili malzemelere ulasabilme
durumu hasta bakim etkinligi ve etkililigini etkiler ve artirir. Malzemelerin hasta
ihtiyaclarim karsilayabilme durumu, diizenli olarak siirdiiriilebilirligi ve yedi giin

yirmi dort saat ulasilabilir durumda olmasini gerektirir.

3.17. Liderlik

Liderlik direk hasta bakimi sunan hemsireler de dahil olmak tizere oOrgiitiin
her diizeyinde gerceklesir. Liderlik, calisanlarda isbirligi ve baghilik olusturmak ve
ortak amaclara ulagilmasini saglamak yoluyla hasta bakiminin yiikseltilmesi ve
profesyonel uygulamalarin gelistirilmesine katkida bulunur. Etkili liderlik
calisanlarin karalara katilimi, oOrgiit felsefesi olusturmak ve oOrgiit igerisindeki

bireysel liderlik stillerini gelistirmek yoluyla gerceklestirilir.
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3.17.1. Orgiitsel Destekler

Orgiitsel destekler hasta bakimimin sunum siirecini, hizmetleri ve programlari
destekler. Orgiisel destekler orgiitiin felsefesini, politika ve prosediirleri, saglik ve

giivenlik icin gereklilikleri, ise alma ve elemani elde tutma stratejilerini igerir.

3.17.2. Profesyonel Gelisim Sistemleri

Profesyonel gelisim sistemleri, oryantasyon programlarini, siirekli egitim
firsatlarinin ve Ogrenme ortaminin artirilmasini, performans yonetim siirecini ve
profesyonel uygulama aktivitelerini kapsar. Tiim bu aktiviteler hemsirelerin hasta

bakim becerilerini etkiler.

3.17.3. D1s Taleplere Yonelik Cevap Sistemleri

Orgiitiin dis taleplere cevap verebilmesi, saglik ve giivenlikle ilgili yasal,
diizenleyici gereklilikleri yerine getirmesi, hasta ve toplum iligkilerini gelistirici
programlar olusturmasi ve akreditasyon standartlarini tasimasini gerektirir. Is yasami
kalitesini etkileyen tiim faktorler géz oniinde bulunduruldugunda is yasam kalitesi
yiikksek bir is cevresi; calisanlart cezbeden, gelistiren, ilerleten, is deneyimlerini
zenginlestiren, onlarin isle ilgili veya orgiit capinda kararlara katilimim destekleyen,
aym zamanda c¢alisanlarina siirekli bir is garantisi, yeterli iicret ve yan olanaklar
saglayan, esit odiillendirme ve adil muamele sergileyen, destekleyici orgiitsel
davramig gosteren, acgik iletisim ortami yaratan ve saglikli ve giivenli bir is ¢evresi

olusturan bir yerdir.
Calisanlar i¢in kaliteli bir is ¢evresi, kaliteli bir is yagam1 olusturmak isteyen

yoneticiler, bu faktorleri géz oniinde bulundurmak durumundadir (Mirvis ve Lawler,

1984, 5.197-212, Newstrom ve Davis, 1997).
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3.18. Hemsirelerin Calisma Kosullar: ve Yasal Diizenlemeler

Ulkemizde vardiyali ¢alisma sistemlerine bakildiginda farkli uygulamalar
goriilmektedir. Baz1 kurumlarda 8 saatlik ii¢ vardiyali (08.00-16.00, 16.00-24.00,
24.00-08.00) calisma sistemi uygulanmaktadir. Bazi kurumlarda hemsirelerin
calisma saatleri 12 saatlik (08.00- 20.00, 20.00-08.00) vardiyalar, bazilarinda ise
giindiizleri 8, aksamlan ise 16 saatlik (08.00- 16.00, 16.00-08.00) vardiyalar seklinde
ya da 3 vardiyanin birlestirilmesiyle olusturulan 24 saatlik nobet seklinde

diizenlenmektedir.

Ulkemizde hemsireler 657 sayili devlet memurlari kanuna ya da 4857 sayili is
kanuna bagh olarak calismaktadir. Bu kanunlarda hemsirelerin ¢alisma kosullariyla

ilgili hiikiimler asagidaki gibidir;

3.18.1. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu

Yatakli tedavi kurumlan isletme yonetmeligine gére ndbet; saat 08.00° den
ertesi giin 08.00 ‘e kadar devam eder. Nobetci olanlar hicbir surette kurumdan
ayrilamaz. Nobetgi personel nobeti teslim alacak personel gelmeden ve nobetinde
gecen Onemli olaylar, izlenecek hususlar hakkinda gerekli bilgiyi vermeden
ayrilamaz.(m.41a-b). Aymi yonetmelige gore nobet uygulamasinin amaci; nobet,
normal calisma saatleri diginda, resmi tatil giinlerinde, disaridan gelecek hastalarla,
kurum igindeki hastalarin acil durumlarinda tibbi ve bununla ilgili idari ve teknik
yardimlar1 vaktinde saglayabilmek, olmasi muhtemel idari teknik olay ve kazalara

mildahale edebilmek amacini giider seklinde tanimlanmaistir.

Nobetli calisma sistemi, vardiyali calisma sistemine gore daha farkli, daha
yorucu bir uygulamadir. Yonetmelikte bu sekilde tanimlanan nobetli calisma
sisteminde kisiler normal ¢alisma saatlerini (08-16/17) tamamladiktan sonra normal
calisma saatleri disindaki saatlerde de calismaya devam etmekte ve bu durum ndbet
olarak adlandirilmaktadir. Boylece normal ¢alisma saatlerinin disinda fazla ¢alismak
zorunda kalmaktadir. Bu diizenlemenin yani sira, yasanan personel yetersizligi de
hemsirelerin ¢aligma saatlerini arttirmakta, hemsireler insaniistii bir tempoyla

caligmaya devam etmektedirler. Yasal diizenlemelerde hemsireler icin 657 sayili
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devlet memurlar1 kanununa gore 40 saat, is kanuna gore ise 45 saat olan haftalik

caligma siiresi artmakta ya da bu siirenin izin olarak kullanilmasi saglanmaktadir.

657 sayili devlet memurlar1 kanununa goére, memurlarin haftalik ¢alisma
siiresi 40 saat olarak belirlenmis olmasina ragmen, 2368 Sayil1 Saglik Personelinin
Tazminat ve Calisma Esaslarina Dair Kanun uyarinca hemsirelerin ¢alisma siiresi
haftada 45 saattir. Ayrica, yonetmelikte “Hastane bashekimleri kesintisiz hizmetin
devami acisindan personel sayisim dikkate alarak fazla calisma ve nobet gibi
hizmetlerde farkli calisma saatleri belirleyebilir” maddesi (m.38/2) ile hemsirelerin
caligsma saatlerinde standartlara uygun olmayabilen, bilimsel olarak giivenli olmadig1

kanitlanan diizenlemelerin yolu agilmaktadir.

Kurumsal ve hizmetin 6zelligi nedeniyle hemsirelerin haftalik ¢alisma
siiresinin artirilmig olmasina karsin, bu degisken hemsirelerin 6zlilk ve sosyal
haklarim diizenleyen mevzuata yanstmamistir. Ornegin, ¢aligma yasami siiresince
yogun, gece ve giindiiz degisen sekilde diizensiz ve normal calisma saatini de asan
siirelerle agir ve tehlikeli bir is yerinde araliksiz calisan hemsirelerin “fiili hizmet

siiresi zammi1” bulunmamasi dikkati ¢eken bir durumdur.

3.18.2. T.C. Anayasasi ve Hemsirelerin Calisma Kosullari

Anayasamizin “Kanun Oniinde esitlik” ilkesi kapsaminda (10. Madde),
“Herkes, dil, 1rk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inan¢, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun Oniinde esittir. Devlet organlar1 ve idare
makamlar biitiin islemlerinde kanun Oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket
etmek zorundadirlar.” Bu madde mevzuat diizenlemede ilgili devlet organlarini ve
idari makamlarim “hemsirelerin diger calisanlarla esit tutulmasi, esit haklara sahip
olmasinin saglanmas1” anlaminda temel hiikiim olarak gériilmektedir. Bu baglamda,
hemsirelerin c¢alisma saatleri ve kosullarimin diger calisanlarla esitlenmesi,
degistirilemeyecek calisma kosullarimin 6zgiinliigii dikkate alinarak kosullarin
iyilestirilmesi ve hak—yiikiimliilik bakimindan dengelenmesine yonelik mevzuat

diizenlemelerine gerek oldugu aciktir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2006).
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Normal caligma saati (08-17) disinda, aksam ve gece saatlerinde, ILO (The
International Labour Organization—Uluslararas1 Calisma Orgiiti)) tarafindan
“uaygunsuz saatler” olarak adlandirilan saatlerde ve giinliikk normal calisma (8 saat)
siiresinden daha uzun siire, artmig bir i yogunlugu ile fiziksel, zihinsel, duygusal gii¢
ve dikkat gerektiren, hatanin, telafisi miimkiin olmayan bir iste calismanin “normal
calisma kosullar” gibi ele alinmas1 kuskusuz bu isi yapanlar aleyhinde bir esitsizlik

dogurmaktadir.

Caligsma siiresi, kosullar1 ve kapsami g6z oniinde bulunduruldugunda, maddi,
manevi ve sosyal haklar bakimindan ek hak tamiyici diizenlemelere gereksinim
vardir. Ornegin; calisma siiresinin azaltilmasi, dinlenme zamanlarinin diizenlenmesi,
saglik kontrolii, calisanin ¢ocuk ve ailesine yonelik haklarin diizenlenmesi gerekir.
Fazla mesainin ve normal disi saatlerde calismanin sinirlandirilmasi, 6zel olarak
icretlendirilmesi ve bu kosullarda gorev yapan hemsirelere “fiili hizmet siiresi
zamm1” uygulanmasi, mesleki gelisim olanaklarinin artirilarak yasal bir hak olarak
saglanmast “kanun Oniinde esitlik” saglayici diizenlemeler olarak diisiiniilebilir

(Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2006).

Anayasamizin ‘“Zorla Calistirma Yasagl” geregince, “Hi¢ kimse zorla
calistirilamaz, angarya yasaktir.” Bu temel ilke dogrultusunda Is kanunumuzun 41.
maddesinde “Fazla calisma ig¢in iscinin onayinin alinmasi gerekir” ifadesi yer
almaktadir. Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitiiliisiine iliskin genel resme bakildiginda,
hemsireler gorevleri dis1 islerde ve istekleri dis1 saatlerde, haftalik normal ¢alisma
siiresini oldukca asan siirelerle (48-64 saat) calistirilmaktadir. Diger bir deyisle
hemsireler angaryaya maruz birakilmaktadir. Oyle ki, bu durum hemsirelerin
yasamin diger alanlarindan, bir diger Anayasal haktan daha yoksun kalmasina yol
acmaktadir. Anayasamizin 12. Maddesine gore: “Temel hak ve hiirriyetler kisinin
topluma, ailesine ve diger kisilere kars1 6dev ve sorumluluklarini da ihtiva eder.”
Anayasamizin ailenin korunmasina dair 41.Maddesi de bu hak ve hiirriyeti destekler

niteliktedir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2006).

Normal ¢aligma saatlerinin disinda gorev yapmak zorunda kalan hemsirelerin
annelik hak ve sorumlulugunda destekleyen, Ornegin bu saatlerde ¢ocuk bakim

hizmeti gibi olanaklar saglanmamaktadir. Bu durum anayasanin 50 ve 55.
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maddelerine aykirilik teskil etmektedir. Anayasanin caligma ve dinlenme haklarim
diizenleyen 50. maddesine gore; “Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi
olanlar calisma sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar. Dinlenmek c¢alisanlarin
hakkidir. Ucretli, hafta ve bayram tatili ile iicretli y1llik izin haklar1 ve sartlar kanunla
diizenlenir.” Anayasanin 55. maddesine gore: “Ucret emegin karsihigidir. Devlet,
calisanlarin yaptiklar1 ise uygun adaletli bir iicret elde etmeleri ve diger sosyal

yardimlardan yararlanmalar i¢in gerekli tedbirleri alir.

Biiyiikk bir ¢ogunlugu kadinlardan olusan hemsireler dinlenmelerine izin
verilmeden temel ve sosyal haklarindan yoksun birakilarak, yasam kaliteleri
etkilenerek fazla mesai yapmalarina ragmen verilen iicret emeklerinin karsilig

degildir. Anayasanin 49. maddesine gore ;“Calisma herkesin hakki ve 6devidir.

Devlet ¢alisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek ¢alisma hayatin1 gelistirmek
icin calisanlart ve issizleri korumak calismay1 desteklemek, issizligi Onlemeye
elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve calisma barisini saglamak icin gerekli
tedbirleri alir.” Hemsgirelerin olumsuz ¢alisma kosullar ve yasadiklan “hak ettiklerini
bulamama”, “karsiligim1 alamama” durumu is doyumsuzluguna, tilkenmeye, isten
tamamen ya da kapsam olarak ayrilmalarina, verimliligin azalmasina, toplumda
insanlarin meslek olarak hemsireligi tercih etmemelerine yol acgabilmektedir.
Buradaki en 6nemli sorun, uzun c¢alisma saatinin hemsirede yarattigi fiziksel, mental
ve sosyal zorlanmalarin yaninda, hemsirelerin son derece dikkat ve enerji gerektiren

bakim islevinin giivenliginin saglanamamasi, toplum sagliginin tehlikeye girmesidir.

Unutulmamalidir ki; dogmatik yaklasimlarla hemsireden beklenen ozveri,
artan kaza ve yaralanmalara, stresle ilgili hastaliklara, aile sagligi sorunlarina,
uygulama hatalarina, hizmet kalitesinin diigmesine ve ¢ok ciddi bir toplumsal soruna
doniisebilir. Gercekte, 6zveride bulunan hemsireler degil, biitiin olarak bir toplumdur

(Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2006).
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3.19. Hemgsirelerin Calisma Kosullar: ve Uluslararasi Diizenlemeler

Hemsirelik bakimi tiim diinyada gereksinilen evrensel bir hizmettir. Sosyal,
bilimsel, ekonomik ve demografik degisimler saglik sektoriinde belirli yiiklemeler
getirirken hemsirelik insan giicii eksikligi de hemen hemen her iilkede, evrensel

boyutta yasanan bir olgudur (Saglik Bakanligi, 2005).

Hemgirelerin sunduklar1 saglik bakim hizmetlerinin dogas1 geregi, hizmetin
devamlilik ve her an mevcudiyetine gereksinim olmasinin geregi hemsirelerin
normal caligma saatlerinin disinda (08-17) calismas1 gerekliligi bilinmekte ve bu
dogrultuda yasal diizenlemeler yapilmasi gerekmektedir. Ornegin; ABD,
Pennsylvania’da “Hemsirelerin asir1, fazla mesai ile ¢alistirilmasim yasaklayan yasa
(House Bill number 957, P.N. 1092 Prohibition of Excessive Overtime for Nurses
Act.) tartismalar1 swrasinda PA (Pennsylvania nurses Pennsylvania Nursing
Association) temsilcisi tarafindan ifade edilen durum dikkate alinmasi gereken bir

saptamadir (Saglik Bakanligi, 2005).

Bu saptamada; “Hemsirelerin % 46’s1 gelecek 6-10 yil icinde hemsirelikten
ayrilma egiliminde oldugu belirlenmistir. Zorunlu olarak fazla ¢alismak durumunda
kalmak, calisma siiresi ve kosullari, hemsire sayisinin, (hemsire/hasta oraninin) az
olmas1 hemsirelerin yatak basi hemsirelik hizmetinden, hatta meslekten ayrilmasinin,
genelde insanlarin hemsireligi bir meslek olarak se¢gmemelerinin, bir kariyer olarak

gdrmemelerinin temel nedeni, iki ana caydirict unsurudur”.

2002 yilinda yayimnlanan bir makalede, hemsirelerin % 61’inin son bir yil
icinde cift calisma sikliginin ve calisma saatlerinin arttigi bildirilmektedir. Bu
hemsirelerin % 45’1 fazla ¢calismaya goniillii olduklari, % 32’sinin gerekli oldugu i¢in
calismaya riza gosterdikleri, % 20’si ise hic¢ istemedikleri halde gerekli oldugu i¢in

fazla calismak durumunda kaldiklar1 belirlenmistir (Steinbrook).

Amerikan Hemgsireler Birligi’nin Saglhik ve Giivenlik Arastirmasinda;

aragtirmaya katilanlarin %67°si her ay bir sekilde zorunlu ve / veya planlanmamis
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olarak fazla calismak durumunda kaldiklarini belirtmislerdir (Saglik Bakanligi,
2005).

Hemsirelikte, hasta/saglik raporu olan ya da tatile ¢ikan hemsirelik
calisaninin yerine fazla ve uzun siire calismanin oldukga sagliksiz bir maliyeti vardir.
Bu durum sadece uzun siire ve fazla ¢alisan hemsireyi degil, ailelerini, toplumlarini
ve ¢ogu durumda hastalari etkiler. Iste daha uzun siire kalmak demek, aile ile daha az
zaman, c¢ocugun Odevlerine yardim icin, cocukla oynamak i¢in daha az zaman,
uyumak i¢in daha az zaman demektir. Bu ozveriler, kaza ve yaralanma riskinin
artmasina, daha fazla kronik yorgunluga, daha fazla strese ve stresle ilgili
hastaliklara, annelik (ebeveynlik) rolilnde ve ailede yetersizliklere ve aile sagligi
sorunlarina, hizmet kalitesinin diismesine ve 6zellikle saglik hizmetlerinde ¢ok ciddi
bir toplumsal soruna doniisebilir. Hasta yiikiiniin fazla olmast ve uzun siire
calismanin yarattigi yorgunluk hastalarin izlenmesinde, calisma prosediirlerine
uymamaya ve ihlallere neden olabilir. Sonug¢ olarak, fazla calisma ile 6diin verilen,

tehlikeye giren temel olgu hastalarin saglig1 ve giivenligidir.

Bir taraftan giderek artan hemsire insan giicii gereksiniminin karsilanmasi
icin hemsirelerin hak ihlallerinin Onlenmesi, diger taraftan hemsirelik meslegine
kars1 toplumun, adaylarin 6zendirilmesi gerekliligi ulusal ve uluslar arasi diizeylerde
yasal diizenlemeleri zorunlu kilmaktadir. 1977 yilinda, ILO tarafindan, Hemsirelik
Personelinin Istihdami Ile Calisma Ve Yasam Kosullarina iliskin Tavsiye Karari
yaymlanmistir. Uluslararas1 Calisma Konferansi’nin 63. oturumunda, C149
Hemgirelik Personeli Antlagsmas1 (Nursing Personnel Convention, 1977 No. 149) ile
kesinlesen bu antlasmaya bugiin 38 iilke imzalamis iken halen Tiirkiye bu iilkeler

arasinda yer almamaktadir (Saglik Bakanligi, 2005).

ILO-C149 Hemsirelik Personeli Antlagsmasi (Nursing Personnel Convention,
1977 no. 149) iiye iilkelerde hemsirelik hizmetleri ve hemsirelik personeli
politikasini, teorik ve pratik egitimini, hemsirelik mesleginin icraatini, meslek iiye
ve oOrgiitlerinin mesleki ve saglik politikalarma iligskin kararlara katilimini, tiyelerin
mesleki gelisimini, hizmetin {icretlendirilmesini, c¢aliyma saatleri ve dinlenme
siirelerini, is sagligmin korunmasini, sosyal giivenlik ve 0©zel istihdam

diizenlemelerini kapsayan diizenlemeleri icermektedir (Saglik Bakanligi, 2005).
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BOLUM IV

4. UYGULAMA VE ANALIZ

Calismanin bu bolimiinde c¢aligmanin amaci, arastirmanin problemi,
arastirmanin modeli ve hipotezleri, anket formunun hazirlanmasi, veri toplama

yontemi ve aragtirmanin analizine yer verilmistir.

4.1. Calismanin Amaci

Calismada Marmara Bolgesi'ndeki saglik kurum ve kuruluslarinda “Kamu,
Ozel, Saglik Ocaklari, Ozel Isyeri” gibi olusumlarda calisan hemsirelerin is yasam
kalitesinin c¢alisma performansi ve motivasyon iizerindeki etkisi arastirilarak elde
edilen sonuclar degerlendirilmistir. Is yasam kalitesinin, calisma performansi
izerinde ve motivasyona etkisi belirlenerek ¢6ziim Onerilerini bulmak ve buna
yonelik hemsirelerin calisma performansi ile motivasyona etki eden sorunlarinin

nasil iyilestirilecegine katki saglanmasi amag¢lanmistir.

4.2. Arastirmanin Problemi

Arastirmanin problemi: “Hemsirelerin Is Yasam Kalitesinin Motivasyona

Etkisi” seklinde ifade edilmistir.

Arastirmanin alt problemi ise;

“Is yasam kalitesi hemsirelerin motivasyonu iizerinde etkilimidir? ve “Is

yasam kalitesi hemsirelerin ¢calisma performansi ve verimliligine etki eder mi?”
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4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli;

Kararlara Katilma

TerfiVeEgitim
Olanaklar:

Tletisim

Cabsma Ortam

Fiziki Ortam 2, MOTIVASYON

T:CFE[

Sosyal Giivenlik
ISosyal Hakdar

Sayg Girme

Calsan Memnuniveti

Ulasim

Arastirmanin hipotezleri;

H1: Is yasam kalitesi ile yas dagilimi arasinda anlaml bir iliski vardir.

H2: is yasam kalitesi ile medeni durum arasinda anlaml bir iliski vardar.

H3: Is yasam kalitesi ile mezun olunan okul arasinda anlamli bir iligki vardar.
H4: is yasam kalitesi ile gelir dagilimi arasinda anlaml bir iliski vardur.

H5: Is yasam kalitesi ile calisma sekli arasinda anlamli bir iliski vardir.
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4.4. Anket Formunun Hazirlanmasi

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin
demografik ozellikleri, ikinci boliimde ise is yasam kalitesine yonelik sorular

sorulmustur. Is yasam kalitesinin katilimcilar iizerindeki etkisi incelenmistir.

4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 15,0 paket program1 kullanilmistir.

Ik olarak is yasam Xkalitesi ve motivasyon Olceklerinin giivenirlik ve

gecerliliklerine bakilmistir.

Demografik ozelliklerin frekans dagilim analizi yapilmistir. Bagimh
degiskenlerin  karsilastirilmasinda  kikare testi  kullanilmistir.  Calisanlarin
motivasyonu ile ig yasam kalitesine yonelik tercihlerinin degerlendirilmesine yonelik

siralama sorularina verdigi cevaplar puanlandirilmistir.

Is yasam Kkalitesi ve motivasyon boyutlarma ait tanimlayici istatistikler
yapilmis, demografik ozelliklerin is yasam kalitesi ve motivasyon alt faktorleri
lizerine etkisine bakilmistir. Is yasam Kkalitesi ve motivasyon alt boyutlarinin
demografik 6zelliklerine etkisini arastirmak icin t testi ve tek yonlii Anova analizi

farklilig1 tespit etmek i¢in ise tukey testi kullanilmastir.

4.6. Veri Toplama Yontemi

Anket iki boliimde yer alan 117 ifadeden olugsmaktadir. Soru formunun birinci
boliimiinde 18 demografik 6zellikleri yansitan soru, ikinci boliimde ise caligsanlarin is
yasam kalitesi ve motivasyona yonelik tercihlerinin degerlendirilmesine yonelik 99
ifade bulunmaktadir. Is yasam kalitesi ve motivasyona yonelik yer alan sorular 5°li

likert 6lcegi ile degerlendirilmistir.
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5’1i likert dlgeginde 1- kesinlikle katiliyorum, 2- katiliyorum, 3- kararsizim,

4- katilmiyorum, 5- kesinlikle katilmiyorum cevaplar1 kullanilmistir.

4.7. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirmamizda kullanilan Slgekler; birinci kisimda demografik 6zellikleri
yansitan sorularin bulundugu soru grubu, ikinci béliimde is yasam kalitesi ve

motivasyona yonelik 5°1i likert 6lgegi kullanilmistir.

4.8. Demografik ozelliklere iliskin bulgular

Arastirma kapsaminda, aragtirmaya katilan hemsirelerin yaslari, medeni hali,
mezun olduklart okul, gelir durumlar, ¢calisma sekli, ilgilenilen hasta sayisi, aylik

mesai saati durumlarina iliskin sonuclar asagida aciklanmistir.

Yas dagilim
40 ve ustu

20+

20+
25+

30+
354

40 ve ustu

Sekil 1. Hemsirelerin Yas Dagilimi
Yas degiskeni frekans dagilimina bakildiginda, katilimcilarin %35 i 30-35 yas
arasinda oldugu goriilmiistiir. %28 i 25-30 yas arasindayken ,%12 sinin ise 35-40 yas

arasinda oldugu goriilmiistiir (Sekil 1).
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Medeni hal dagilim

Sekil 2. Hemsirelerin Medeni Hal Dagilim

Katilimcilarin Medeni halleri incelendiginde ise;% 64 ii evli iken, %36 sinin

bekar oldugu goriilmiistiir (Sekil 2).

Medeni
Hal

40,0%™
Ol evii
[ Bekar

30,0%

13,70%|

20,0%] [27,41%

Yiizde Frekans

35+ 40 ve ustu

30+
Yas

Sekil 3. Yas Degiskenine Gore Medeni Hal Frekans Dagilinm
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Mezun oldugu okul
40

359
35

30

25 23 22,2

Saglik Meslek On Lisans Hemsirelik AOF . Yiiksek Lisans
Lisesi Lisans (Hemsirelikte On  veya Doktora
Lisans)

Sekil 4. Hemsirelerin Mezun Olduklar1 Okul Dagilimi

Katilimcilarin  mezun olduklar1 okullara bakilacak olursa; %35 inin

Hemgirelik lisans boliimii, %23 iniin Saglik meslek lisesi, %22 sinin On lisans

mezunu olduklart goriilmiistiir. AOF mezunu katitlimcilar %14 lik orana sahipken,

Yiiksek Lisans veya Doktora mezunu kesimin orani ise %4 oldugu belirlenmistir

(Sekil 4).
Gelir dagilmm
500-1000 TL
1501 TL ve Uzeri 7%

46%

1001-1500 TL
47%

H 500-1000TL
®1001-1500TL
®1501 TL ve Uzeri

Sekil 5. Hemsirelerin Gelir Dagilinm
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Katilimcilar Gelir Diizeylerine gore karsilastirildiginda ; %47 si 1001-1500
TL arasi, %46 s1 1501 TL ve iizeri, %7 sinin ise 500-1000TL arasinda gelire sahip
oldugu goriilmiistiir (Sekil 5).

Calisma sekli

Donusumlu

vardiya
32%

H sabit vardiya

B Donusumlu vardiya

sabit vardiya
68%

Sekil 6. Hemsirelerin Calisma Sekli Dagilim
Anket uygulanan hemsirelerin %67 sinin sabit vardiyada, %32 sinin ise

dontigiimlii vardiya diizeninde ¢alistigl goriilmiistiir (Sekil 6).

ilgilenilen hasta sayist

30

25

20

274
152
15 133
96 10,7
10
5 I
0 T T T T
5+ 10+ 15+ 20+ 30+

50+

Sekil 7. Hemsirelerin Ilgilendigi Hasta Sayis1 Dagilim
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llgilenilen hasta sayilarina bakildiginda, anket uygulanan hemsirelerin %27
sinin 20-30 aras1 hastaya,%23 iiniin 50 hasta ve iizerinde hastaya, %15 inin 30-50

arasi hastaya, %13 iiniin ise 5-10 hastaya baktig1 goriilmiistiir (Sekil 7).

Aylik mesai saati dagihim

45 415
40

35

30,7

30

25

20

15

10

1+ 5+ 10+ 15+ 20+

Sekil 8. Hemsirelerin Ayhik Mesai Saati Dagilimi
1 ay i¢inde fazladan kalinan mesai saatleri incelendiginde, en dikkati ¢ceken
kesim %42 ile 20 saatten fazla kalanlardir. 10+ ve 15+ saat fazla mesaiye kalanlarin
orani ise %10 olarak gerceklesmistir. %30 orana sahip katilimcilar ise 1-5 saat arasi

mesaiye kalmaktadir (Sekil 8).

Tablo 1. Katilmcilarin Calisma Siiresi ile Kurumdaki Calisma Siiresi

Arasindaki Iliskinin Dagilim

Calisma siiresi ile Kurumdaki Calisma Siiresi Arasmdaki iliskinin Dagilimu
Kurumdaki Calisma Siiresi
1 ay ve 10 y1l ve
st 1+ yil 3+ yil 5+ yil iisti Toplam

0-5yil n 13 34 41 6 1 95

§ % 4,80%| 12,60%| 1520%| 2,20%| 0,40% 35,20%
2 56yl n 5 17 29 17 2 70
E % 1,90%| 6,30%| 10,70%| 6,30%| 0,70% 25,90%
8, 11yil n 1 21 26 20 37 105
ve uzerl ¢, 0,40%| 7.80%| 9,60%| 740%| 13,70%| 38,90%
Toplam n n 72 96 43 40 270
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% 35,60% | 15,90% | 14,80% | 100,00%

% | 26,70%

Yukaridaki Capraz tablo ise katilimcilari; toplam c¢alisma suresi ile
kurumdaki calisma siirelerine gore beraber siniflandirmistir. Buna gore % 4,8 lik
kesim toplamda 0-5 yillik deneyime sahipken su an calistig1 kurumda ise 1 yildan az
bir deneyime sahiptir.%15 lik orana sahip kesim toplamda 0-5 y1l tecriibeye sahipken
calistigt kurumda ise 3+ yil tecriibeye sahiptir. Diger degerler de benzer sekilde

yorumlanabilir (Tablo 1).

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Yas Durumu ile Is Ve Calisma

Hayati1 Kalitesini Nasil Bulma ve Degerlendirme Arasindaki iliskinin Dagilim

Is ve calisma hayat1 kalitesini nasil bulma ve degerlendirme

_ Toplam
Miikemmel | Cok iyi Iyi Kotii Cok kot
Yas dagilimi
N % N % N % N % N % N %
20-24 yas aras1 0 0,0 1 29 | 14 [ 40,0 | 12 | 343 | & | 229 | 35 | 100,0
25-29 yas arast 1 1,3 1 L3 | 39 50029 (372 8 |10,3| 78 | 100,0

30-34 yas aras1 ,0 6,5 | 41 |44,6| 32 | 348 | 13 | 14,1 | 92 | 100,0

35-39 yas arast

6
5,9 2 5,9 12 {353 17 | 500 1 2,9 34 | 100,0
4

40 yas ve iizeri 9,7 129 | 17 | 548 | 3 97 | 4 (129 31 | 100,0

A\ W N O

Toplam 22 | 14 | 52 | 123 | 45,6 | 93 | 34,4 | 34 | 12,6 | 270 | 100,0

Kikare: 35,509, p=0,003

Calismaya katilan hemsirelerin yas dagilimi ile is ve ¢alisma hayati kalitesini
nasil bulma ve degerlendirme arasindaki iliski incelendiginde; 20-24 yas arasi
hemsirelerin %40’ 1nin ¢alisma is ve ¢alisma hayati kalitesini iyi buldugu, 25-29 yas
aras1 hemsirelerin %50’sinin is ve ¢alisma hayati kalitesini iyi buldugu, 30-34 yas
aras1 hemgirelerin %44,6’s1in is ve ¢alisma hayati kalitesini iyi buldugu, 35-39 yas
aras1 hemgirelerin %50’sinin is ve calisma hayat1 kalitesini kotii buldugu, 40 yas ve
tizeri hemsirelerin %54,8’inin is ve c¢alisma hayati kalitesini  iyi buldugu

belirlenmistir (Tablo 2).
Arastirma sonucunda hemgirelerin yas dagilimi ile is ve calisma hayati

kalitesini nasil bulma ve degerlendirme arasinda anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir. (p<0,05) (Tablo 2).
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Tablo 2. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Mezun Oldugu Okul Durumu ile s
ve Calisma Hayati Kalitesini Nasil Bulma ve Degerlendirme Arasindaki

Iliskinin Dagihm

Is ve calisma hayat: kalitesini nasil bulma ve degerlendirme
Mezun olunan . Toplam
Miikemmel Cok iyi Iyi Kotii Cok kot
okul
N % N % N % N % N % N %
Saglik meslek
o 4 2,6 9 58 | 73 | 474 | 50 | 32,5 | 18 | 11,7 | 154 | 100,0
lisesi
On lisans 1 2,6 4 10,5 15 [ 395 | 11 | 2809 | 7 18,4 | 38 | 100,0
Hemsirelik
1 1,3 1 1,3 | 35 | 449 | 32 [ 410 9 11,5 | 78 | 100,0
lisans
Toplam 6 2,2 14 | 52 12 | 45,6 | 93 | 344 | 34 | 12,6 | 270 | 100,0

Kikare: 8,063, p=0,427

Calismaya katilan hemsirelerin mezun oldugu okul dagilimu ile is ve ¢alisma
hayat1 kalitesini nasil bulma ve degerlendirme arasindaki iligki incelendiginde; saglik
meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin %47,4’linlin ¢alisma is ve caligma hayati
kalitesini iyi buldugu, 6n lisans mezunu olan hemsirelerin %39,5’inin is ve ¢alisma
hayati kalitesini iyi buldugu, hemsirelik lisans mezunu olan hemsirelerin %44,9’

unun is ve calisma hayati kalitesini iyi buldugu belirlenmistir (Tablo 3).

Arastirma sonucunda hemgirelerin mezun oldugu okul dagilimi ile is ve
calisma hayati kalitesini nasil bulma ve degerlendirme arasinda anlamh bir iliski

oldugu belirlenmemistir. (p>0,05) (Tablo 3).

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Medeni Durumu ile Is Ve Calisma

Hayati1 Kalitesini Nasil Bulma ve Degerlendirme Arasindaki iliskinin Dagilim

Is ve galigma hayati kalitesini nasil bulma ve degerlendirme

Toplam
Medeni durum | Miikkemmel | Cok iyi Iyi Kotii Cok kot

N % N % N % N % N % N %

&9




Evli 3 1,7 | 10 | 5,7 | 80 | 457 | 60 |343 | 22 | 12,6 | 175 | 100,0

Bekar 3 32 4 | 42 | 43 | 453 | 33 | 347 | 12 | 12,6 | 95 | 100,0

Toplam 6 22 | 14 | 52 | 12 | 456 | 93 | 344 | 34 | 12,6 | 270 | 100,0

Kikare: 0,853, p=0,931

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durum dagilimi ile is ve calisma
hayati kalitesini nasil bulma ve degerlendirme arasindaki iliski incelendiginde; evli
olan hemsirelerin %45,7’sinin ¢alisma is ve calisma hayati kalitesini iyi buldugu,
bekar olan hemsirelerin %45,3’{iniin is ve calisma hayati kalitesini iyi buldugu

belirlenmistir (Tablo 4).

Arastirma sonucunda hemsirelerin medeni durumu ile is ve calisma hayati
kalitesini nasil bulma ve degerlendirme arasinda anlamli bir iliski oldugu

belirlenmemistir. (p>0,05) (Tablo 4).
4.9. Faktor Analizi

Faktor analizinin, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok
sayidaki degisken arasindaki iliskilerin anlasilmasii ve yorumlanmasini
kolaylagtirmak icin daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan
bir grup cok degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile
faktor analizi, aralarinda iligki bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine
ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri
setinde yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin daha kolay anlasilmasina yardimci
olmaktir. Bir olcegin yapisal gecerliliginin test edilmesinde en yaygin kullanilan

yontemlerden biri faktor analizidir.

Bu arastirma kapsaminda kullanmilan olceklere yonelik uygulanan faktor
analizi soncunda her bir faktoriin toplam agiklanan varyanslan ve faktor yiikleri
dikkate alinmistir. Toplama agiklanan varyans icin 0,50 degeri iyi bir oran olarak

kabul edilmektedir (Yenigeri ve Eren, 2008, s.232-247).
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Degiskenler iligskin faktor analizi Tablo 5°de goriilmektedir. Sorular
beklendigi gibi 11 faktore yiiklenmistir. En kiiciik faktor yiikleme oram 0,463 en

yiiksek yilikleme oran1 0,821°dir. Aciklanan toplam varyans oram %65’ dir.

Tablo 5. is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Olcegi Faktor Analizi Sonuclari

Kararlara
Katilma
Fiziki Ortam

Olanaklari
Ucret
Calisan
Memnuniyeti

Calisanlarda
Motivasyon
Saygi Gorme
Terfi ve Egitim
Ulasim
SosyalGiivenlik/
Sosyal Haklar
Tletisim
Calsma Ortami1

2.Planlama yapilirken fikrimin
alinmasi beni motive ediyor.

3. Kurumda igimle ilgili
kararlara katilabilmek beni , 709
mutlu eder.

5. Yeni bir boliim ac¢ilmadan
once isbirligi istenmesi beni 754
mutlu eder.

6. Biitce planlar1 yapilirken
fikrimin alinmasi beni memnun ,692
eder.

7. Malzeme alinirken fikrimin
sorulmasi beni olumlu etkiler.

8. Isimde tam yetki verilmesi
¢alismami olumlu yonde , 706
etkiler.

4. Cesitli konferanslara
katilmak beni isime motive , 702
eder.

5.Isimde yiikselebilecegimi
distinmek beni isime motive 137
ediyor

6. Bir iist seviyede egitim
kurumuna devam edebilmek ,693
beni igime motive eder

7. Is yerimde ¢esitli egitim
olanaklarinin olmasi beni ,673
olumlu etkiliyor

8. Egitim ve seminer gibi
faaliyetlerin siirekli olmas1 ,794
performansi artirir

1.Caligma arkadaslarimla 724
saglikli iletisim kurabiliyorum ’

2.Hastalarimla saglikli iletisim
kurabiliyorum

3. Is yerimin ferah olusu beni
isime motive eder.

4. I yerimin temizligi beni
mutlu eder

5. Is yerimin mesleki
hastaliklara kars1 korumada
yeterli donanimi1 olmasi beni
mutlu eder

6.Is yerimin kalifiye elemana
sahip olmasi ¢aligmamu artirir

3.Is yerimin kalifiye elemana
sahip olmasi ¢caligmamu artirir

4 Ucretimi zamaninda almak
beni mutlu eder

5. Ucretimi eksiksiz almak
beni igime motive eder

6. Avans alabilme imkani beni
olumlu etkiler.

7. Performans-iicret
degerlendirmesinin adil olmast
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beni mutlu eder.

2. Sosyal giivenlik haklarindan
yeterince yararlanabiliyorum.

,809

3.Tiim sosyal haklarim bana
acikea belirtilmistir

788

1. Meslegim nedeniyle

insanlarin takdirini kazanirim. 799
2. Meslegimden o6tiirii calisma

arkadaglarimin takdirini ,820
kazanirim.

3. Yonetim tarafindan saygi

gormek beni isime motive ,593
ediyor.

4. Meslegim ¢evremdeki

insanlarca takdir edilmemi 784
saglyor.

5. Saygi gordiigiimden dolay1 798
isime motive olurum ’

6. Toplumsal statiim beni 463

tatmin ediyor.

1. Is yerimden memnunum 1505
3. Imkanim olsa bagka bir
. ,648

meslek segerdim
4. Su an yine tercih edecek

o . ,709
olsam meslegimi secerdim
5.Meslegimle ilgili olumlu 784
beklentiler icindeyim ’
6.is yogunlugum beni asir1 537

derecede yoruyor.

5. Ulagim giicliigli yasamamak

beni olumlu yonde etkiliyor 671
7. Kaliteli ulagim 712
performansimi artirir i

8. Ulasimda kolaylik 739

performans: artirir

1. Calistifim kurumun

sorunlarini kendi sorunlarim ,562
gibi hissediyorum
2.Kendimi ¢alistiim kurumun

: s . , 795
bir pargast gibi hissediyorum
3. Calistigim kurumun bir
pargasi oldugum i¢in kendimi 742
gii¢lii hissediyorum
4. Bu kurumdaki isimi kendi
L . ,765
ozel igim gibi hissediyorum
5.Bu kurumun amaglarini

- ,821

benimsiyorum

7.Bu kuruma kendimi
duygusal olarak bagh ,655
hissediyorum.

11.Bu kurumun benim i¢in 611

¢ok 6zel bir anlamu var.

3. Kurumdaki sosyal faaliyetler
beni olumlu etkiler

Agiklanan toplam varyans: %65

4.10.Giivenilirlik Analizleri

Calismada kullanilan is yasam kalitesi ve motivasyon Olcegini olusturan

genel ve alt boyutlara iliskin i¢ tutarlilik giivenirligi, Cronbach’s Alpha Giivenirlik

katsayilart hesaplanmis, genelde 0.88 giivenilir bir sonu¢ verdigi gozlemlenmistir.

Alt boyutlar ise Tablo 6’ da gosterilmistir.
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Walker ve ark. (2009) yaptiklar arastirmada 0,70 ve iizeri degerler yiiksek i¢
tutarliligin gostergesi oldugunu belirtmistir (Walker vd., 2009, s.103).

Tablo 6. Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi ve Alt Boyutlarimin Giivenilirlik

Katsayilari
Is yasam Kalitesi Katsayilar (alpha degerleri)

Is yasam kalitesi (Genel ) 0,88
Kararlara katilma 0,82
Terfi ve egitim olanaklan 0,79
Tletisim 0,58
Calisma ortami -

Fiziki ortam 0,78
Ucret 0,80
Sosyal haklar 0,67
Sayg1 gbrme 0,84
Calisan memnuniyeti 0,78
Ulasim 0,67
Calisanlarda motivasyon 0,87

4.11. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Degerleri

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek icin en sik kullanilan
istatistik yonetimi, korelasyon (karsilikl iligki) analizidir. Dogrusal iliskileri ortaya
cikaran bu analiz, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir. Korelasyon
katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne kadarini
acikladigin1 gosterir. Karsilikl iligkiyi gosteren korelasyon, sebep-sonug iliskisini
gostermedigi i¢in, bir bagimhi ve bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi, iki

bagimli ya da bagimsiz degisken arasinda da aranabilir (Nakip, 2006, s.369-385).
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Tablo 7. Modeldeki Degiskenlere Ait Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi Sonuclar:

Ort. | S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 | Kararlara Katilma | 1,92 |,74

Terfi Ve Egitim s
2 Olanaklar1 2,06 | .80 560(*%)
3 | Iletisim 1,93 |,71 J27(%) | L212(5%)
4 | Fiziki Ortam 1,78 |,73 LA4004%) |, 42105%) | ,168(**)
5 | Ucret 1,58 | ,64 ,365(%%) | ,346(**) |,085 ,354(%%)

Sosyal Giivenlik/ sk
6 Sosyal Haklar 3,09 1,11 |,027 -,009 ,188(%*) |,062 -,057
7 | Saygi Gorme 2,23 | .,84 -,008 ,168(%*) | ,327(%*) |,065 ,001 ,2700%*)

Calisan ® * % ok
8 Memnuniyeti 2,82 1,66 -,004 ,1300%) | ,140¢%) 1,099 ,055 ,268(F%) | ,481(*%*)
9 | Ulasim 1,66 | ,65 ,328(%*) | ,308(Ck*) |, 177(*¥*) |,301(**) |,368(**) |-,099 ,054 ,000

Cahsanlarda sk sk sk sk sk sk sk ksk
10 Motivasyon 2,58 | 87 JLTICR) ],2540%) ],28404%) |,161(%%) |,107 JT74C) | ,3400%%) |, 439(*) | ,157(**)
11 | Calisma Ortami 2,381 1,20 |,116 077 -,048 ,075 ,074 -,072 -, 124(%) | -,128(*) |,062 -, 112

** P<0.01
* P<0.05
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Tablo 7°de verilen korelasyon katsayilart degiskenlerin birbirleri ile olan
iliskilerini gostermektedir. %1 ve %5 anlamlilik diizeyinde her iligki icin pozitif veya
negatif yonde bir iligki oldugu iddia edilebilir. Tablo 7°deki korelasyon katsayilari
dikkate alinacak olursa, ikili seviyede incelenen degiskenlerin hepsinin arasinda %1

ve %5 anlamlilik diizeyinde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tabloya gore, %1 anlamlilik diizeyinde en yiiksek iligki (,560) ile kararlara
katilim ve terfi arasindaki iken, en diisiik iligki (,161) ile fiziki ortam ve motivasyon
arasindadir. %5 anlamlilik diizeyinde en yiiksek iliski (,130) ile motivasyon ve terfi

arasindaki iken, en disiik iliski (-,124) ile sayg1 ve ¢alisma ortami arasindadir.

4.12. Regresyon Analizi

Regresyon analizi iki degisken arasinda sebep-sonug iliskisini ararken, sebep-
sonug iligkisini ortaya c¢ikarmaz. Sadece iki degisken arasinda bir birlikteligin
oldugunu gosterir. Regresyon analizi, sadece birlikte bir degisimin olup olmagini

gosterir (Nakip, 2006, s.369-385).

Tablo 8. is Yasam Kalitesinin Motivasyona Etkisine fliskin Regresyon Modeli

BAGIMLI DEGISKEN: MOTIVASYON Beta t Sig.
(SABIT) 734 464
KARARLARA KATILMA ,086 1,256 210
TERFI VE EGITIM OLANAKLARI ,101 1,490 ,137
[LETISIM ,153 2,660 ,008%%
FIZIKI ORTAM ,003 ,046 ,963
UCRET -,024 -,389 ,697
SOSYAL HAKLAR ,028 ,502 616
SAYGI GORME ,089 1,385 ,167
CALISAN MEMNUNIYETI ,346 5,653 ,000%*
ULASIM ,080 1,348 179
CALISMA ORTAMI -,069 -1,284 ,200

R2 ,289

F 10,530

Sig ,000

**P<(,01
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Tablo 8’de kararlara katilim, terfi, iletisim, fiziki ortam, iicret, sosyal haklar,
saygl gérme, calisan memnuniyeti, ulasim ve ¢alisma ortaminin motivasyona etkisine
iliskin regresyon analizi sonuglart verilmistir. Tablodaki F degeri, modelin
anlamligim1 gosteren bir degerdir ve tablodan da goriildigi tizere F=10,530 olarak
bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R? degeri ise
(belirlilik veya tamimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar
bagimsiz degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir Ol¢iidiir ve R? degeri
0,289 olarak bulunmustur. Buna gore modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii,
motivasyonun %?29’unu aciklamaktadir. Modele gore bagimsiz degiskenlerden
iletisim (B:,153, P<0,01) ve calisan memnuniyeti (:,346, P<0,01) motivasyonu
olumlu olarak etkilemektedir (P<0,01). Motivasyona en cok etkisi olan bagimsiz

degiskenin 0,346 beta degeriyle calisan memnuniyeti oldugu goriilmektedir.

4.13. Varyans Analizi

4.13.1. Yas dagilimimn is yasam kalitesine gore varyans analizi

Calismada yas dagiliminin is yasam kalitesi ve motivasyon iizerine etkisinin
olup olmadifi incelenmistir. Buna gore hemsirelerin yasinin, terfi ve egitim
olanaklari, iletisim, calisma ortami, fiziki ortam, {iicret, sosyal haklar, calisan

memnuniyeti ve ulagim iizerine etkisinin olmadigi belirlenmistir (p>0,05) (Tablo 9).

Hemgsirelerin yasinin, kararlara katilma, saygi gorme, calisanlarda motivasyon
tizerine etkisinin oldugu belirlenmistir. Kararlara katilma alt boyutunda 20-24 yas
aras1 grubunda yer alan hemsirelerin daha fazla etkili oldugu, saygi gorme alt
boyunda 20-24 yas aras1 grubu ile 30-34 yas aras1 grup arasinda, 20-24 yas aras1 grup
ile 35-39 yas arasi grup ile, 30-34 yas arast grup ile 40 yas ve iizeri grup arasinda
iliski oldugu belirlenmistir (Tablo 9).

Calisanlarda motivasyon alt boyutunda ise 25-29 yas arasi1 grup ile 40 yas ve

tizeri grup arasinda, 30-34 yas grup ile 40 yas ve iizeri grup arasinda,35-39 yas arasi

grup ile 40 yas ve iizeri grup arasinda iliski oldugu belirlenmistir (Tablo 9).
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Tablo 94. Katilimcilarin Yas Dagilinimn is Yasam Kalitesine Gore Varyans

Analizi Tablosu

faktor Yas Ortalama | Standart Grup
dagilimi sapma farklilig
Kararlara katilma | 1-20-24 2,2286 :90824
2-25-29 2,0817 69168
3-30-34 1,3682 ,55046 2,506 ,043%
4-35-39 2,2059 79765
5-40 ve uzeri 2,0161 ,81505
Terfi ve egitim 1-20-24 2,4179 ,85047
2-25-29 2,4936 ,54946
olanaklari 3-30-34 2,3288 ,60268 1,023 1396
4-35-39 2,5184 79602
5-40 ve uzeri 2,3266 ,65006
fletisim 1-20-24 2,4036 47655
2-25-29 2,4535 40347
3-30-34 2,3628 46107 1,845 121
4-35-39 24118 41689
5-40 ve uzeri 2,1976 ,56988
Caligma ortami 1-20-24 1,7393 ,49480
2-25-29 1,8221 41994
3-30-34 1,6889 43281 954 433
4-35-39 1,7500 42862
5-40 ve uzeri 1,7823 ,56178
Fiziki ortam 1-20-24 2,6286 ,80239
2-25-29 2,4696 ,59359
3-30-34 2,5177 57315 1,670 157
4-35-39 2,5515 ,58801
5-40 ve uzeri 22621 ,55655
Ucret 1-20-24 2,1643 ,63287
2-25-29 2,1987 46354
3-30-34 2,1196 45803 831 ,507
4-35-39 2,2721 31302
5-40 ve uzeri 2,1048 ,57018
Sosyal haklar 1-20-24 1,9607 63214
2-25-29 2,1859 42293
3-30-34 2,0938 ,56044 1,436 222
4-35-39 2,1949 42215
5-40 ve uzeri 2,1694 ,56876
Saygl g@rme 1-20-24 1,8179 ,63834 1_3
2-25-29 2,1186 ,65400 1.4
3-30-34 2,2106 74285 4,703 ,001%
43539 23824 63286 3-5
5-40 ve uzeri 1,8024 ,85377
Calisan 1-20-24 2,6964 ,38858
. 2-25-29 2,8141 ,32001
memnuniyeti 33034 2,7840 45810 625 645
4-35-39 2,8603 ,44035
5-40 ve uzeri 2,7702 77802
Ulasn’n 1-20-24 2,1143 ,53839
2-25-29 2,2708 46222
3-30-34 2,1386 44377 1,811 127
4-35-39 2,3603 ,53722
5-40 ve uzeri 2,1694 , 71702
Calisanlarda 1-20-24 2,4556 ,68182 2.5
. 22529 2,4197 ,50688
motivasyon 3-30-34 2,4588 53772 ] 4sss | o01s | 97
43539 2,6703 53553 4-5
5-40 ve uzeri 2,0747 ,70806
% p<0,01
#p<0,05
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4.13.2. Medeni durumun is yasam kalitesine gore varyans analizi

Arastirmada medeni durumun is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri alt
boyutlar1 iizerine etkisinin t testi sonuglaria bakildiginda, medeni durum ile is
yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki

olmadig goriilmiistiir (p>0,05) (Tablo 10).

Tablo 10. Degiskenlerin Medeni Durumunun is Yasam Kalitesine Gore Varyans

Analizi Sonuclan

Medeni Standart
Durum N | Ortalama sapma t p

Kararlara Katilma | Evli 175 2,0621 ,73791 | ,809 419
Bekar 95 1,9882 ,67906

Terfi Egitim Evli 175 2,0495 ,82704 11,423 | ,156

Olanaklar1 Bekar 95 1,9140 ,57007

fletisim Evli 175 1,9943 ,60016 | ,008 ,993
Bekar 95 1,9937 ,48681

Calisma Ortamu | Evli 175 1,6555 ,46812 | -,308 , 758
Bekar 95 1,6737 ,45351

Fiziki Ortam Evli 175 2,5164 ,62067 | ,846 ,399
Bekar 95 2,4500 ,60867

Ucret Evli 175 2,1992 ,52921 | ,099 921
Bekar 95 2,1925 ,53928

Soysal Haklar Evli 175 2,1436 ,52932 | ,814 416
Bekar 95 2,0895 ,50682

Saygi Gorme Evli 175 1,9171 , 72580 | -1,119 | ,264
Bekar 95 2,0211 , 73306

Calisan Evli 175 2,7339 51127 |,774 ,440

Memnuniyeti Bekar 95| 2,6872 39278

Ulasim Evli 175 1,9657 ,66217 | ,863 ,389
Bekar 95 1,8965 ,56346

Motivasyon Evli 175 2,5035 ,67035 | -,808 ,420
Bekar 95 2,5690 ,56840

4.13.3. Mezun olunan okulun is yasam kalitesine gore varyans analizi

Mezun olunan okul ile is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri iizerine
etkisine bakildiginda anova testi sonuglarina gore; mezun olunan okul ile ¢alisanlarin

motivasyonu alt boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.
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Bu anlamliligin ise; saglik meslek lisesi ve hemsirelik lisans programi

arasida oldugu goriilmiistiir (Tablo 11).

Tablo 5 Katihmcilarin Mezun Olunan Okulun is Yasam Kalitesine Gore

Varyans Analizi Sonuclari

Faktor Mezun Olunan Okul | Ortalama | Standart | F P Grup
sapma farklilig

Kararlara katilma | Saglik Meslek Lisesi 2,0446 ,68446
Onlisans 2,1809 | ,86685 | 1,368 | ,256
Hemsirelik Lisans 1,9487 | ,69828

Terfi ve egitim Saglik Meslek Lisesi 2,3985 ,66448

olanaklari Onlisans 2,5428 | ,81595 918 | ,401
Hemgirelik Lisans 2,3734 ,54968

Hetisim Saglik Meslek Lisesi 2,3636 ,45629
Onlisans 2,4474 | ,52604 ,508 | ,602
Hemsirelik Lisans 2,3846 | ,43103
Saglik Meslek Lisesi 1,7508 45115

Caligma ortami Onlisans 1,7961 ,55173 240 | 787
Hemgirelik Lisans 1,7340 | ,40710

Fiziki ortam Saglik Meslek Lisesi 2,4424 ,62576
Onlisans 2,4868 | ,51644 | 1,622 | ,199
Hemsirelik Lisans 2,5962 | ,63576

Ucret Saglik Meslek Lisesi 2,1696 ,51996
Onlisans 2,1480 | ,44061 ,030 | ,970
Hemgirelik Lisans 2,1667 43333
Saglik Meslek Lisesi 2,1258 ,57246

Sosyal haklar Onlisans 2,1020 | ,48964 ,046 | ,955
Hemsirelik Lisans 2,1330 ,42704

Sayg1 gérme Saglik Meslek Lisesi 2,0666 | ,76938
Onlisans 1,9770 | ,67337 | 2,462 | ,087
Hemgirelik Lisans 2,2532 ,64023
Saglik Meslek Lisesi 2,7670 | ,50042

Calisan Onlisans 2,7993 ,48503 468 | ,627

memnuniyeti Hemsirelik Lisans 2,8285 | ,36100

Ulasim Saglik Meslek Lisesi 2,1745 51517
Onlisans 2,3388 | ,55970 | 1,569 | ,210
Hemgirelik Lisans 2,2003 ,48406

Calisanlarda Saglik Meslek Lisesi 2,3541 | ,61990 1-3

motivasyon Onlisans 2,3975 ,50818 | 4,539 | ,012*
Hemsirelik Lisans 2,5945 ,52227

*p<0,05

4.13.4. Gelir gruplarmn is yasam kalitesine gore varyans analizi

Gelir gruplar ile ig yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri iizerine etkisinin

anova testi sonucglarina bakildiginda; gelir dagilimi ile saygi goérme alt boyutu ile,

calisanlarda motivasyonu alt boyutlar
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belirlenmistir. Bu farkliliklarinin, saygi gérme alt boyutunda, 500-1000 tl ile1501 ve

tizeri arasinda oldugu, ¢alisanlarda motivasyon alt boyutunda ise 500-1001 tl ile

1001-1500 tl arasinda, 500-1000 tl ile 1501 ve {iizeri arasinda oldugu goriilmiistiir

(Tablo 12).

Tablo 126 .Gelir Gruplarimn is Yasam Kalitesine Gore Varyans Analizi

Sonuclan
faktor Gelir dagilim1 Ortalama Standart | F P Grup
sapma farklilig
Kararlara katilma 500-1000 t1 2,1711 91117
1001-1500 tl 2,0285 , 76622 ,362 ,697
1501 tl ve uzeri 2,0232 ,63205
Terfi ve egitim 500-1000 tl 2,5461 1,00278
olanaklar1 1001-1500 tl 2,3455 ,64308 1,361 ,258
1501 tl ve uzeri 2,4587 ,60396
Tletisim 500-1000 tl 2,3158 ,51432
1001-1500 tl 2,3780 ,48039 ,252 177
1501 tl ve uzeri 2,3952 ,42930
Calisma ortami1 500-1000 t1 1,6513 ,50618
1001-1500 tl 1,7421 ,45555 ,705 ,495
1501 tl ve uzeri 1,7782 ,44369
Fiziki ortam 500-1000 tl 2,5921 , 78599
1001-1500 tl 2,5118 ,55421 ,496 ,610
1501 tl ve uzeri 2,4587 ,64976
Ucret 500-1000 tl 2,1579 ,81845
1001-1500 tl 2,1841 ,40423 ,174 ,840
1501 tl ve uzeri 2,1482 ,49627
Sosyal haklar 500-1000 tl 2,1908 , 72931
1001-1500 tl 2,1457 ,47839 ,487 ,615
1501 tl ve uzeri 2,0927 ,52886
Sayg1 gorme 500-1000 tl 1,6711 ,80925 1-3
1001-1500 tl 2,0699 ,66549 5,092 ,007%*
1501 tl ve uzeri 2,2137 74725
Calisan memnuniyeti | 500-1000 tl 2,7434 ,54721
1001-1500 tl 2,7648 47130 ,575 ,563
1501 tl ve uzeri 2,8216 ,43831
Ulasim 500-1000 tl 2,1711 ,44334
1001-1500 tl 2,1732 ,52564 ,620 ,539
1501 tl ve uzeri 2,2429 51312
Calisanlarda 500-1000 tl 1,9723 ,62579 1-2
motivasyon 1001-1500 tl 2,3684 ,53662 | 10,330 ,000* | 1-3
1501 tl ve uzeri 2,5624 ,58728
*p<0,05

4.13.5.Cahisma seklinin is yasam kalitesine gore varyans analizi

Arastirmaya katilan hemsirelerin calisma sekli ile is yasam kalitesi ve

motivasyon faktorleri lizerine etkisinin t testi sonuclarina bakildiginda; calisma sekli
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ile fiziki ortam alt boyutu ve calisanlarda motivasyon arasinda anlaml bir iliski

oldugu belirlenmistir.

Tablo 13. Degiskenlerin Calisma Seklinin s Yasam Kalitesine Gore Varyans

Analizi Sonuclan

Calisma sekli Ortalama SS t p

Kararlara katilma Doniistimlii vardiya 2,0089 ,65780 -,880 ,380
Sabit vardiya 2,0916 ,83477

Terfi egitim Doniistimlii vardiya 2,4419 ,67870 1,082 ,280

olanaklari Sabit vardiya 2,3488 | ,61241

Hetisim Doniistimlii vardiya 2,4037 47176 ,992 ,322
Sabit vardiya 2,3445 ,42180

Calisma ortami Doniistimlii vardiya 1,7766 ,45625 1,164 ,246
Sabit vardiya 1,7078 ,44334

Fiziki ortam Doniistimlii vardiya 2,4372 ,60771 -2,257 | ,025*%
Sabit vardiya 2,6177 ,62083

Ucret Doniigiimlii vardiya 2,1393 47014 | -1,335 | ,183
Sabit vardiya 2,2238 , 51275

Sosyal haklar Doniistimlii vardiya 2,1366 ,51451 ,531 ,596
Sabit vardiya 2,1003 ,54023

Saygi gbrme Doniistimlii vardiya 2,0861 , 72029 -, 700 ,485
Sabit vardiya 2,1526 ;74172

Calisan Dontisiimlii vardiya 2,7951 ,47843 ,289 J773

memnuniyeti Sabit vardiya 2,7776 | ,42806

Ulasim Doniigiimlii vardiya 2,1899 , 50832 -, 741 ,459
Sabit vardiya 2,2398 ,52971

Calisamlarda Doniistimlii vardiya 2,3724 , 590652 | -2,368 | ,019*

Motivasyon Sabit vardiya 25526 | 55004

*p<0,05
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SONUC

Hemgirelerin iy yasam kalitesinin motivasyon iizerine etkisini saptamak
amaciyla yapilan ankette, sosyo-demografik 6zelliklerin yer aldigi sorularin yanm sira
11 boliimde toplam 99 ifade sorulmustur. Daha sonra Spss ortaminda olusturulan

datalar gerekli kodlamalar yapilarak diizenlenmistir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin yas degiskeni frekans dagilimina
bakildiginda, %35 i 30-35 yas arasinda, %28 i 25-30 yas arasindayken ,%12 sinin
ise 35-40 yas arasinda oldugu goriilmiistiir. Medeni halleri incelendiginde ise; % 64

iniin evli, %36 sinin ise bekar oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan hemsgirelerin mezun olduklar1 okullara bakilacak olursa;
%35 inin Hemsirelik lisans boliimii, %23 iiniin Saglik meslek lisesi, %22 sinin 6n
lisans mezunu olduklar1 goriilmiistir. AOF mezunu katilimcilar %14 lik orana
sahipken, Yiiksek Lisans veya Doktora mezunu kesimin oraninin ise %4 oldugu

goriilmiistiir.

Katilimcilar gelir diizeylerine gore karsilastirildiginda ; %47 si 1001-1500
TL arasit, %46 s1 1501 TL ve iizeri, %7 sinin ise 500-1000TL arasinda gelire sahip

oldugu goriilmiistiir.

Anket uygulanan hemsirelerin %67 sinin sabit vardiyada, %32 sinin ise
doniisiimlii vardiya diizeninde c¢aligtign goriilmiistiir. Ilgilenilen hasta sayilarma
bakildiginda, anket uygulanan hemsirelerin %27 sinin 20-30 aras1 hastaya,%?23 {iniin
50 hasta ve iizerinde hastaya, %15 inin 30-50 arasi hastaya, %13 {iniin ise 5-10

hastaya baktig1 goriilmiistiir.

1 ay icinde fazladan kalinan mesai saatleri incelendiginde, en dikkati ceken
kesim %42 ile 20 saatten fazla kalanlardir. 10+ ve 15+ saat fazla mesaiye kalanlarin
orani ise %10 olarak gerceklesmistir. %30 orana sahip katilimcilar ise 1-5 saat arasi

mesaiye kalmaktadir.
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Analizlere gecmeden Once ifadelere verilen cevaplarin tutarli olup
olmadiklart arastirlmistir. Bunun i¢in Giivenilirlik analizi uygulanmstir.
Giivenilirlik analizi, ifadelere verilen cevaplarin aym tutarlilikla m1 cevap verildigini

arastirir.

Yani elde edilen verilerin sans eseri olusup olusmadigini test eder. Her bir
soru grubuna yapilan Giivenilirlik testi sonucunda, tutarli olmayan ifadeler analizden

cikarilmstir.

Degiskenlere faktor analizi uygulanmistir. 11 faktore yiiklenmistir. Faktor
araligr 0,463-0,821 arasinda degismistir. Aciklanan toplam varyans orani %65

bulunmustur.

Degiskenlerin genel ve alt boyutlarina iliskin i¢ tutarhilik gilivenilirligi
incelenmistir. Genel yani is yasam kalitesi cronbach alpha degeri 0,88 olarak tespit

edilmistir.

Calismada kullandigimiz  degiskenlerin korelasyon analizi yapilmistir.
Korelasyon katsayilart incelendiginde, ikili seviyede incelenen degiskenlerin
hepsinin arasinda %1 ve %5 anlamhilik diizeyinde pozitif bir iliski oldugu
goriilmektedir. Arastirmamiz sonucunda %1 anlamhilik diizeyinde en yiiksek iligki
(,560) ile kararlara katilim ve terfi arasindaki iken, en disiik iliski (,161) ile fiziki
ortam ve motivasyon arasindadir. %5 anlamlilik diizeyinde en yiiksek iliski (,130) ile
motivasyon ve terfi arasindaki iken, en diisiik iliski (-,124) ile saygi ve calisma

ortami arasinda oldugu saptanmistir.

Degiskenlerin regresyon analizi sonuclarina bakildiginda, katilim, terfi,
iletisim, fiziki ortam, iicret, sosyal haklar, saygi gorme, ¢alisan memnuniyeti, ulagim
ve calisma ortaminin motivasyona etkisine iligkin regresyon analizi sonuglar
incelenmigtir. Modelimizin F degeri 10,530 olarak, R? degeri 0,289 olarak
bulunmustur. Bagimsiz degiskenlerin tiimii, motivasyonun %29’unu agiklamaktadir.
Modele gore bagimsiz degiskenlerden iletisim (B:,153, P<0,01) ve calisan

memnuniyeti (B:,346, P<0,01) motivasyonu olumlu olarak etkilemektedir (P<0,01).
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Motivasyona en c¢ok etkisi olan bagimsiz degiskenin 0,346 beta degeriyle calisan

memnuniyeti oldugu goriilmektedir.

Calismada, kisilerin sahip olduklar1 demografik ve c¢alisma sartlar
ozelliklerinin, is motivasyonuna etkinligi olup olmadig1 arastirilmistir. S6z konusu

aragtirmalarda t testi ve varyans analizi (ANOVA) testleri uygulanmistir.

Calismada, hemsirelerin yasinin, terfi ve egitim olanaklari, iletisim, ¢aligma
ortami, fiziki ortam, iicret, sosyal haklar, calisan memnuniyeti ve ulasim iizerine
etkisinin olmadigi belirlenmistir. Hemsirelerin yasinin, kararlara katilma, saygi
gorme, calisanlarda motivasyon iizerine etkisinin oldugu belirlenmistir. Kararlara
uyma alt boyutunda 20-24 yas arasi grubunda yer alan hemsirelerin daha fazla etkili
oldugu, saygi gérme alt boyunda 20-24 yas arasi grubu ile 30-34 yas aras1 grup
arasinda, 20-24 yas aras1 grup ile 35-39 yas aras1 grup ile, 30-34 yas aras1 grup ile 40
yas ve iizeri grup arasinda iligki oldugu belirlenmistir. Calisanlarda motivasyon alt
boyutunda ise 25-29 yas arasi grup ile 40 yas ve iizeri grup arasinda, 30-34 yas grup
ile 40 yas ve iizeri grup arasinda,35-39 yas aras1 grup ile 40 yas ve iizeri grup

arasinda iligki oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda hemsirelerin yas dagilimi ile is ve calisma hayati
kalitesini nasil bulma ve degerlendirme arasinda anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Hemgsirelerin mezun oldugu okul dagilimi ile is ve ¢alisma hayati kalitesini

nasil bulma ve degerlendirme arasinda anlamli bir iligki oldugu belirlenmemistir.

Hemgsirelerin medeni durumu ile is ve ¢alisma hayati kalitesini nasil bulma ve

degerlendirme arasinda anlaml bir iliski oldugu belirlenmemistir.

Arastirmada medeni durumun is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri alt
boyutlar1 {izerine etkisinin t testi sonuglarma bakildiginda, medeni durum ile is
yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki

olmadig1 goriilmiistiir.
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Mezun olunan okul ile is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri iizerine
etkisine bakildiginda anova testi sonuglarina gore; mezun olunan okul ile ¢alisanlarin
motivasyonu alt boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu
anlamliligin ise; saglik meslek lisesi ve hemsirelik lisans programi arasinda oldugu

goriilmiistiir.

Gelir gruplar ile is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri {izerine etkisinin
anova testi sonuclarina bakildiginda; gelir dagilimi ile saygi gorme alt boyutu ile,
calisanlarda motivasyonu alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Bu farkliliklarinin, saygi gérme alt boyutunda, 500-1000 tl ile1501 ve
izeri arasinda oldugu, ¢alisanlarda motivasyon alt boyutunda ise 500-1001 tl ile

1001-1500 tl arasinda, 500-1000 tl ile 1501 ve arasinda oldugu gézlenmistir.

Son olarak da kisinin ¢alisma sekli ile is yasam kalitesi ve motivasyon
faktorleri lizerine etkisinin t testi sonuclarina bakildiginda; calisma sekli ile fiziki
ortam alt boyutu ve calisanlarda motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Calismamizin sonucunda yoneticilere su Oneriler sunulabilir; hemsirelerde
motivasyonun arttirilabilmesi icin iletisim ve ¢alisan memnuniyeti iyilestirilmelidir.
Saglik personeline etkili iletisim egitimlerinin verilmesi faydali olabilir. Calisan
memnuniyetinin iyilestirilebilmesi icin hemsirelerin calismak istemedikleri
boliimlerde neden ¢alismak istemedikleri arastirilarak sorunun diizeltilmesi yoluna
gidilip ¢oziim yollar1 aranabilir. Yine kurumlar ve boliimler arasindaki hemsgire
dagilimmin dengede tutulmasiyla da is yogunlugu azaltilabilir ve c¢alisan

memnuniyeti iyilestirilerek motivasyon arttirilabilir.

Calismanin Marmara bolgesinde yer alan saglik kuruluslarindaki hemsireler

arasinda yapilmasi 6nemli bir kisittir.
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EK - 1. SORU FORMU

T.C.
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI

HEMSIRELERIN i$ YASAM KALITESININ MOTiVASYON UZERINE
ETKISINi SAPTAMAYA YONELIK SORU FORMU

Sayin meslektasim,

Bu soru formunda, calistiginiz kurumdaki is yasam kalitenizin motivasyonunuz
tizerine etkisini saptamaya yOnelik sorular yer almaktadir. Ankette yer alan sorulara
vereceginiz samimi yanitlar bu soru formunun degerlendirilmesi agisindan biiyiik
Oonem tagimaktadir. Soru formu sonuglar1 sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacak ve yanitlar yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.
Gizliligin saglanmasi amaciyla isim-soy isim alinmayacaktir. Bu soru formunu
yanitlayarak aragtirmamiza sagladigimiz katkilariiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Doc¢. Dr. Halim KAZAN Silan ERAT
Tez Damismam Beykent Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Ka¢ Yasindasimz?
20+ ( ) 25+ ( )30+ ( )35+ ( ) 40 ve Ustii ( )

2. Medeni Durumunuz Nedir?

Evlil] Bekar [J

3. Evli iseniz Cocuk Durumu?
Var Ise; [
Say1is1? 1( )2 ()3 ()4 ( )5+()
Yok [

4.11k Mezun Oldugunuz Hemsirelik Programu Hangi Diizeydedir?
Saglik Meslek Lisesi O
On Lisans (Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu) [

Hemsirelik Lisans O

5. En Son Aldigimz Hemsirelik Egitimi Nedir?
Saglik meslek lisesi O
On Lisans (Saglik hizmetleri MYO)[
Hemsirelik lisans O
AOF (Hemsirelikte On Lisans) O
Yiiksek Lisans veya Doktora 0

6. Gelir Durumunuz Nedir?
500-1000 TL Arasinda [
1001-1500 TL Arasinda 0
1501 TL ve Uzeri
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7. Suanda Cahstigimiz Kurum;

[JBirinci Basamak saglik kurulusu (Resmi kurum tabiplikleri, Saglik ocagi, Verem
savas dispanseri, Ana-¢ocuk saglig1 ve aile planlamas1 merkezi, Saglik merkezi,
ADSM, 6zel poliklinikler )

Nikinci Basamak saglik kurulusu ( hastaneler, Ozel Dal Hastaneleri, ozel tip
merkezleri ve 6zel dal merkezleri )

"1 Uglincii Basamak saglik kurulusu (Egitim ve arastirma hastaneleri, Ozel dal egitim

ve arastirma hastaneleri ile Universite hastaneleri )

8. Calisma Siireniz Nedir?
0-5 yil O
6-10 yil O

11 y1l ve tizeril

9. Suandaki Cahstigimz Kurumdaki Calisma Siireniz Nedir?
1 Ay ve Ustii () 1+ Yil () 3+ Yl () 5+ Yl () 10+ Y1l ve
Ustii ()

10. Calisma Diizeniniz Nedir?
Genellikle Sabit Vardiyada Calistyorum. O

Genellikle Doniistimlii Vardiyalarda Calistyorum. [

11. Kurumunuzda Ka¢ Hemgsire ile Birlikte Cahsiyorsunuz?

I+(C) S5+(C) 10+(C) 15+(C) 20+ ) 30+() S50+() 100+(C )

12. Mesai Saatleri icinde Ka¢ Hasta ile ilgilenmektesiniz?
S5+(C) 10+( ) 15+ () 20+(C )  30+() 50+ ()

13.Ayda Kacg saat Fazla Mesai Yapiyorsunuz?
1+() 5+ () 10+ () 15+ () 204+ )
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14. Halen Calistigimz Kurumda/Kurum Ortami, Kurallar1 ve Uygulamalarina
Yonelik bir Oryantasyon Programimma Katildimz mi?

I Evet Ise;

Siiresi? ()

[l Hayrr

15. Bu Kurumda Cahstigimz siire icerisinde Kurumunuzun Destegiyle
KurumunuzDisinda Verilen Mesleginizle lgili Herhangi Bir Kurs, Egitim veya
SertifikaProgramima Katildimz nu?

71 Evet Ise;

Alan/Konu ( )

[l Hayrr
16. Bu Kurumda ilk Yihmz Tamamladiktan Sonra Hic¢ Yer Degistirdiniz Mi?

1 Evet Ise:

I+(C) 24() 3+() 4+() 5+() 10+ ()

Degistirme Nedeni?
Calisma ve Is Yogunlugu (1 Ucret Yetersizligi (] Es Nedeni [] Kurum ici
Problemler [

Kuruma Uyum Saglayamama [| Kurumun Istedigi Bilgi Yetersizligi [
[l Hayir

17. Bu Kurumda Cahsmaya Basladigimzdan Beri Bir Ust Goreve,
Sorumluluklarimz Artarak Atanma Teklifi Aldimiz Mi?

71 Evet Ise:

Aciklayimz ( )

[l Hayrr
18. Genel Olarak s ve Calisma Hayatimzin Kalitesini Nasil Buluyor ve
Degerlendiriyorsunuz?

Miikkemmel []

Cok iyi 0

Iyi O

Kot |

Cok kotii O
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BOLUM II

Kesinlikle
katililyorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katilmiyorum

KARARLARA KATILMA

1.Yonetimde sorumluluk almak
beni motive ediyor.

2.Planlama yapilirken fikrimin
alinmasi beni motive ediyor.

3.Kurumda isimle ilgili kararlara
katilabilmek beni mutlu eder.

4.Kurumda alinan kararlara
dolayl olarak katilabilmek beni
motive eder.

5.Yeni bir boliim acilmadan 6nce
igbirligi istenmesi beni mutlu
eder.

6.Biitce planlar yapilirken
fikrimin alinmas1 beni memnun
eder.

7.Malzeme alinirken fikrimin
sorulmasi beni olumlu etkiler.

8.Isimde tam yetki verilmesi
caligmami olumlu yonde etkiler.

-

TERFi VE EGITIM OLANAKLARI

1.Meslegimle ilgili yayinlar takip
etmek beni mutlu ediyor.

2.Meslegimde gelismek i¢in
yeterli zamani ayirabiliyorum.

3.Is yerim kariyerimde ilerlemem
icin gerekli imkanlan sunuyor.

4.Cesitli konferanslara katilmak
beni isime motive eder.

5.Isimde yiikselebilecegimi
diisiinmek beni isime motive
ediyor.

6.Bir iist seviyede egitim
kurumuna devam edebilmek beni
isime motive eder.

7.1s yerimde cesitli egitim
olanaklarinin olmasi beni olumlu
etkiliyor.

8.Egitim ve seminer gibi
faaliyetlerin siirekli olmas1
performansi artirir.
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ILETiSiM

1.Calisma arkadaslarimla saglikl
iletisim kurabiliyorum.

2.Hastalarimla saglikli iletisim
kurabiliyorum.

3.Yonetimle iletisim kurabilmek
beni mutlu ediyor.

4.Yogun ¢alisma saatleri ailemle
iletisimimi olumsuz etkiliyor.

5.Hastaya durumu ile ilgili yeterli
bilgiyi verebilmek beni mutlu
eder.

6.Hastanin egitim durumu
yetersiz ise agiklama yapmaya
gerek duymuyorum.

7.Hastayla iyi iletisimi
kurabilecek zamani bulamiyorum.

8.Idari calisanlarla iletisim
kurarken zorluk ¢ekiyorum.

CALISMA ORTAMI

1.Ekip arkadagslarimla uyum
icinde caligmak benim isime
baglar.

2.Y6netimle uyum icinde
caligmak beni motive eder.

3.Birim ici hiyerarsik diizen beni
olumsuz etkiliyor.

4 Kurumdaki sosyal faaliyetler
beni olumlu etkiler.

5.Kurumumuzdaki hemsire
sayisiin yeterli olmamasi beni
olumsuz etkiliyor

6.1s yerinde birimler arasi
iletisimin iyi olmasi beni isime
motive eder.

7.1s yerinde firsat esitliginin
olmamast motivasyonumu
diisiiriir.

8.Laboratuvar sonuglarinin
yeterli olmas1 caligmami artirir.

FiZiKi ORTAM

1.Is yerimin ekipman
donaniminin yeterli oldugunu
diigiiniiyorum.

2.1s yerimin yeterli elemana
sahip oldugunu diisiiniiyorum.

3.1s yerimin ferah olusu beni
isime motive eder.

4.1s yerimin temizligi beni mutlu
eder.
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5.1s yerimin mesleki hastaliklara
kars1 korumada yeterli donanimi
olmasi beni mutlu eder.

6.1s yerimin kalifiye elemana
sahip olmasi ¢alismami artirir.

7.1s yerim yeterince biiyiiktiir.

8.Is yerimin her tiirlii hasta
kabulii isimi kolaylastirir.

UCRET

1.Aldigim {iicret isimin
karsiligidir.

2.Aldigim {icret beni isime daha
siki sarilmama neden oluyor.

3.Ikramiye almak performansimi
artirir

4.Ucretimi zamaninda almak
beni mutlu eder.

5.Ucretimi eksiksiz almak beni
isime motive eder.

6.Avans alabilme imkan1 beni
olumlu etkiler.

7.Performans-iicret
degerlendirmesinin adil olmas1
beni mutlu eder.

8.Ucret planlamasindan memnun
degilim.

SOSYAL GUVENLIK/SOSYAL HAKLAR

1.Yogun ¢alisma saatleri
motivasyonumu diisiiriiyor.

2.Sosyal giivenlik haklarindan
yeterince yararlanabiliyorum.

3.Tiim sosyal haklarim bana
acikc¢a belirtilmistir.

4.S1k sik nobete kalmak
motivasyonumu olumsuz
etkilemektedir.

5.1s yerimin yemek imkamn1
sunmast beni olumlu etkiliyor.

6.Performans degerlendirmemin
yaptigim ise bagli olarak
yapilmasi beni motive eder.

7.Tatil hakkinin verilmesi
performansimai artirir.

8.Is yerimin sosyal tesislerini
kullanabilmek beni olumlu yonde
etkiler.
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SAYGI GORME

1.Meslegim nedeniyle insanlarin
takdirini kazanirim.

2.Meslegimden 6tiirii ¢alisma
arkadaglarimin takdirini
kazanirim.

3.Yonetim tarafindan saygi
gormek beni isime motive ediyor.

4 Meslegim ¢evremdeki
insanlarca takdir edilmemi
sagliyor.

5.Saygi1 gordiigiimden dolay1
isime motive olurum.

6.Toplumsal statiim beni tatmin
ediyor.

7.Ustiim tarafindan takdir
edilmek motivasyonumu artirir.

8.Yonetim tarafindan takdir
edilmek motivasyon umu artirir.

CALISAN MEMNUNIYETI

1.1 yerimden memnunum

2.Meslegimden memnunum

3.Imkanim olsa baska bir meslek
secerdim.

4.Su an yine tercih edecek olsam
meslegimi secerdim.

5.Meslegimle ilgili olumlu beklentiler
icindeyim.

6.1s yogunlugum beni agir1 derecede
yoruyor.

7.Calistigim boliim bana uygun degil.

8.Bagka bir kurumda caligsam daha
mutlu olurdum.

ULASIM

1.1s yerime servisle gitmem beni isime
motive ediyor.

2.1s yerime kendi imkéanlarimla
gitmem beni igime motive ediyor.

3.Is yerimin evime uzaklig1 benim igin
onemlidir.

4 1s yerime ulagimda giicliik
cekmiyorum.

5.Ulasim giicliigii yasamamak beni
olumlu yonde etkiliyor.
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6.Ulagimda vesait coklugu beni
yoruyor.

7.Kaliteli ulasim performansimi artirir.

8.Ulasimda kolaylik performansi
artirir.

CALISANLARDA MOTiVASYON

1. Calistigim kurumun sorunlarini kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.

2.Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcasi
gibi hissediyorum.

3 Calistigim kurumun bir parcasi oldugum
icin kendimi gii¢lii hissediyorum.

4. Bu kurumdaki isimi kendi 6zel isim gibi
hissediyorum.

5. Bu kurumun amaglarini benimsiyorum.

6. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

7. Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagh
hissediyorum.

8. Yaptigim iste basariliyim

9. Caligma arkadaslarim calismalarimdan
dolayi beni takdir ederler

10. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is
olduguna inantyorum

11. Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir
anlami var

12. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye
sahip olduguma inaniyorum

13.Yaptigim Islerin Sonuglarin
Gorebiliyorum

14.Calisma saatlerim uygun.

15. Mevcut kosullarm iyilestirilmesi bizi daha
basarili kilacagina inantyorum

16. Is yiikiim agir degil.

17. Kurum icerisinde daha iyi bir pozisyona
gelecegime inaniyorum.

18. Isimi yapmak icin elimden geleni
yaptigimi diisiiniiyorum
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19. Kurum icerisinde ¢ok rahat hareket eder
fikirlerimi rahatlikla amirime belirtirim.
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OLDUGUNUZ ILGIDEN DOLAYI TESEKKUR EDERIM.

125



Adi ve Soyadi
Dogum Tarihi ve Yeri

Medeni Durumu

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi

Yabanci Dili

Is Deneyimi

Calistig1 Kurumlar

OZGECMIS

: Silan ERAT
: 1980 Kars

: Bekar

: Kars Saglik Meslek Lisesi
: Kirikkale Universitesi Fen-Edebiyat Fak. Tarih Boliimii

: Ingilizce

: (Eyliil 1998- Ocak 2001) Kars Dagpinar Saglik Ocagi

Adres

Tel. No

E-posta

( Ocak 2001- Temmuz 2005) Kirikkale Yenisehir Saglik
Ocagy)

( Temmuz 2005- Agustos 2008) Istanbul Pendik Aydos
Saglik Ocag1)

( Agustos 2008-) Kocaeli Darica Saglik Grup Bagkanligi

: Nenehatun Mah. Civan Sok. Erat Ap. No:51 D:2

Darica/Kocaeli
1 0(262) 655 58 00
0554 426 14 37

: silanerat@ gmail.com

126



