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I. TESEKKUR

Yiiksek Lisans egitimim ve tezimi hazirladigim siire icinde gostermis oldugu biiyiik

destegi, ozverisi, ilgisi, zamani, katkilari ve sabri icin Degerli Hocam Danismanim

Yrd. Dog. Dr. Nefise BAHCECIK ’e,

Yiiksek lisans egitimim boyunca bilgi ve becerilerini paylasan, yol gosteren tiim Halig¢
Universitesi Hemgirelik Yiiksek Okulu Ogretim Uyelerine, benim ve tiim 6grenciler icin dzveri
ile calisan Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii tiim Yoneticileri ve Calisanlarina,
Calismami hazirladigim siire icerisinde kisiligi ile bana 6rnek olan ve destegini hi¢

eksik etmeyen Calisma Arkadaglarim Giil ve Suna’ya,

Her zaman ve her konuda bana destek olan, daima yanimda olduklarini bildigim,

varliklart ile beni gururlandiran aileme,; basta Annem Sebiha KAHRAMAN' a, yiiksek lisans
yapmam i¢in verdigi degeri hi¢ yitirmeyen Babam Seyit KAHRAMAN' a, akademik, bilgi
birikimi ve onderligi ile bana yol gésteren Agabeyim Mehmet KAHRAMAN' a, benimle ayni
zamanda yiiksek lisans yaparak es zamanli bana destek olan Ablam Nuray KAHRAMAN' a,
yengem Leyla KAHRAMAN' a ve yegenlerim Yusuf, Yasin ve Rayiha Melek KAHRAMAN a,

En derin duygularimla tesekkiir ederim.

Tugba KAHRAMAN
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1. OZET



OZEL BiR HASTANEDE CALISAN HEMSIRELERIN iSGUCU VERIMLILIGINi
ETKILEYEN FAKTORLERIN BELIRLENMESI

Hemsgirelik hizmetleri, hem saglik ekibi icerisindeki rolii, hem de hastanelerin
basarisindaki etkileri geregi 6nemli bir konuma sahiptir. Bu da hastanelerde hemsirelik
hizmetlerinin 1yi bir sekilde yOnetilmesi zorunlulugunu ortaya g¢ikarmaktadir. Hemsirelik
hizmetlerinde, istenen verimliligin elde edilebilmesi i¢cin mevcut sorunlarin ortaya ¢ikarilmasi
ve ¢Ozlimlenmesi gerekmektedir. Verimlilik, bireyin calisma hayatindaki performansini, is
yasamindaki mutluluk diizeyini, ise devamliligini etkileyen en 6nemli faktordiir. Verimlilik,
kisinin hizmet ettigi kurumun vizyon ve misyonunun bilincinde olmasi, davraniglarii ve
calismalarin1 bu hedefler dogrultusunda sekillendirmesidir. Arastirma 6zel bir hastanede
calisan hemsirelerin isgiicti verimliligine etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla tanimlayici
olarak, hastaneden gerekli izinler alindiktan sonra 206 hemsirenin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Veri toplama araci olarak, hemsirelerin tanitict ve mesleki 6zelliklerini
iceren bilgi formu ile kisisel ve orgiitsel verimlilige iliskin anket formlar1 kullanilmistir.
Veriler yilizdelik, ortalama, ki-kare testi ile degerlendirilmistir. Arastrmaya katilan
hemsirelerin %54,8°1 25-29 yas grubunda, %69,9°u lisans mezunu, %40,8’1 5 yil ve lizeri
mesleki deneyime sahip 9%37,4’1 kurumda 1-3 yil arasinda calistigi belirlenmistir.
Hemsirelerin %81,6’s1 13 yasaminda kendisini verimli buldugunu, %38,3’liniin calisma
seklinin, %65°’1 kronik hastaliginin, %47,6’s1 sosyal etkinliklerin, %53,4’ii beslenme
durumunun, %75,2’sinin ¢alisma arkadaslarmim verimliligini etkiledigini, %56,3’1i arag-
gereclere ulasmanin, %93,7°s1 iicretin, %68,4’1 diiriist olmanin verimliligi artiracagini
belirtmistir. Hemsirelerin ¢alisma sekli, medeni durumu, yas grubu, mesleki deneyim yili,
calisma sekli ile kisisel ve oOrgiitsel verimlilik konular1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmustur(p<0,05).

Anahtar Kelimeler: Hemsire, isgiicii Verimliligi, Ozel Hastane

2. SUMMARY



DETERMINING THE FACTORS WHICH AFFECT LABOR EFFICIENCY OF
NURSES WORKING AT A PRIVATE HOSPITAL

Nursing services have a significant position both due to their role in the health
team and their impacts on the successes of hospitals. This indicates an obligation regarding
the good management of nursing services at hospitals. In nursing services, problems should be
determined and solved in order to achieve desired efficiency. Efficiency is the most important
factor affecting the professional performance of the individual, her happiness level in working
life and her job permanence. Efficiency denotes the awareness of an individual regarding the
vision and mission of the institution at which she works and shaping her behaviors in
accordance with these objectives. After taking necessary consent, the study was carried out
descriptively in order to determine the factors affecting labor efficiency of nurses working at a
private hospital, with the participation of 206 nurses. ‘‘Information forms’’ involving the
descriptive and professional features of nurses, and questionnaires regarding individual and
organizational efficiency were used to collect the data. The data were analyzed using
percentage, arithmetic mean, and chi square tests. 54.8% of nurses who have participated in
the study were determined to be within the 25-29 age group, 69.9% are university graduates,
40.8% have 5 years or more professional experience and 37.5% worked at the institution for
1-3 years. 81.6% of nurses stated that they find themselves efficient in the working life,
38.3% indicated that the way of working affects their efficiency while 65% stated chronic
illness, 47.6% social activities, 53.4% nutrition status and 75.2% colleagues as the factors
affecting their efficiency. 56.3% expressed access to equipment, 93.7% indicated salary and
68.4% honesty as factors that would increase efficiency. Statistically significant differences
were found between the way of working, marital status, age group, year of professional

experience of nurses and personal and organizational efficiency(p<0,05).

Key Words: Nurse, Labor Efficiency, Private Hospital

3. GIRIS ve AMAC



Gilintimiizde gittikge agirlasan rekabet ve maliyet kosullar1 i¢inde faaliyet gdsteren
kurumlar agisindan, kaynaklarin daha etkin kullanimmin zorunlulugu verimlilik kavraminin
onemini arttiran en dnemli faktor olmustur. Ciinkii giinlimiizde kurumlarin kontrol edemedigi
dis faktorler o kadar artmistir ki, artik kurumlarin ayakta durmasi, kurumun kontrol altinda
tuttugu faktorleri en 1yi, en ekonomik ve en etkin kullanimlariyla uygun duruma

getirmistir(22,118).

Verimlilik kavrami bilinen insanlik tarihi kadar eskidir. Ciinkii bu kavram insanlik
yasaminin en 6nemli boyutlarini olusturmaktadir. Tek kaygist beslenme ve barmma olan ilkel
insan, siire¢ icerisinde dogay1 denetlemeye ¢abalamis ve zamanla dogadaki diger canlilara

kars1 aklin1 kullanmay1 6grenmistir(35).

Bu gelismelerin dogal sonucu olarak iiretimde olaganiistii artiglar meydana gelirken
insan unsuru, Ozellikle calisan kesim beklenen yerini alamamis, uzun siire makine ve
malzeme gibi alinip satilan bir unsur goziiyle bakilmistir. Bu donemde ticretler diisiik diizeyde
tutulmus, calisma siiresi uzamis, c¢ocuklarin ve kadinlarin calismasi igveren inisiyatifine
birakilmis, is¢inin sinir sistemine yorgunluk, moral iiretimde verimlili§i ve kazanci
arttirmanin otesinde higbir sey diistinmiiyor, is¢ilerin fiziksel ve ruhsal yorgunlugunu azaltma
yoniinde hicbir ¢aba harcamiyordu. Ote yandan endiistrilesme kirsal bolgelerden kentlere
gocii zorluyor, bundan kaynaklanan sosyal sorunlar da azimsanamayacak karisikliklara yol
actyordu. Endiistri devriminin, iiretimde goriilmedik artislar saglarken calisanlara mutluluk

degil mutsuzluk, huzur degil huzursuzluk getirdigi belirtilmektedir(91).

Hastaneler i¢in gliniimiiz rekabet ortaminda en kaliteli saglik hizmetini sunmak ve
bunu gerceklestirirken de hizla degisen ekonomik kosullarda ayakta kalabilme temel amagtir.
Bu amacin gergeklestirilebilmesi i¢in de en 6nemli iiretim unsuru olan insan giiciiniin etkin ve

verimli kullanilmasina baghdir(44).

Verimlilik; giinimiizde de onemli bir yonetim ilkesi ve basar1 gostergesidir. Bu
konuda ¢esitli 6lctim teknikleri gelistirilmistir. Yeni 6l¢lim ve denetim sistemleri verimlilige
daha dar kapsamda ve teknik anlamda bakmaktadir. Verimlilik, orgiitsel performansin

boyutlarindan sadece birisi olarak kabul edilmektedir(88).



Verimlilik; daha 1yi bir yasam diizeyine ulasmak i¢in ¢aba gdsteren insani bu amaca
ulastirmak i¢in bir aractir. Verimlilik iiretim siirecine bir artis saglar. Baslangigta ihtiya¢larini
doganin verdigi olanaklarla karsilamakta olan insan, kendi ihtiyaclarini gidermeye elverisli
olanaklar1 bulmakla ise baslarken, zamanla bu durumu gelistirerek daha bol ve daha cesitli

bicimde kendisini iiretecek sekilde deger katmaya baslamistir(25,36).

Verimlilik artiginin temeli daha ¢ok calismak degil daha akilci calismaktir. Gergek
verimlilik artis1 daha ¢ok ¢alisarak saglanmayabilir. Insanm fiziki kisithilig1 nedeniyle, daha

cok caligmasi ancak sinirli 6l¢iide bir verimlilik artis1 saglar(44).

Verimlilik bireyden ekonomiye kadar her tutum ve davranigla yakindan ilgilidir.
Verimlilik kazang saglar ama kazangh her orgiitte verimlilik gergeklesmeyebilir. Orgiitiin

verimliligini en ¢ok giiciin eksikligi ve alt sistemlerin es giidiimlenememesini diistiriir(58).

Insanlarm bir arada yasamalari, bildiklerini baskalarina 6gretmeleri ve kisitl
kaynaklar1 akile1 kullanmalar1 egitimin ve verimliligin ilk uygulamalar1 olarak kabul

edilmektedir(16,87).

Egitimin verimlilik artisina ve dolayisiyla kalkinmaya etkisi ti¢ yolla
olmaktadir:
e Isgiiciiniin niteligini arttirarak verimliligi dogrudan etkiler.
e Teknik gelismeye olanak taniyarak dolayli olarak sermaye verimini etkiler.
e Bir ekonomide yoneticilerin davraniglarini etkileyerek, girdilerin akile1 kullanimini

saglama yoluyla verimliligi etkiler(52,88).

Verimliligi arttiran bir kurum, saghgini bozacak etkenlere karsi savasabilir; giicli
yitimini azaltabilir; biiylimesini saglayabilir; ¢evreye uyumunu, yararliligm arttirabilir, is

goren gereksinmelerini karsilayabilir(68,88).

Yapilan arastrmanin temelini verimliligi etkileyen insan faktorii olusturmaktadir.
Arastirma “ozel bir hastanede ¢alisan hemgirelerin isgiicii verimliligini etkileyen faktorlerin

belirlenmesi” amaciyla planlanmis ve yapilmistir.



4. GENEL BIiLGILER

4.1. iISGUCU VERIMLILIGI iLE iLGILi TEMEL KAVRAMLAR

4.1.1. VERIMLILIK KAVRAMI

Verimlilik bir liretim ya da hizmet sisteminin iirettigi ¢ikt1 ile bu ¢iktiy1 yaratmak icin
kullanilan girdi arasindaki iliskidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin
iretimindeki kaynaklarin —emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji, bilgi- etken kullanimidir

diye tanimlanabilir(27,28,48,59,78,82,88,90,98).

Cikt1
Verimlilik =---------------
Girdi
Verimlilik orani belirli bir donemde elde edilen {riin/hizmetim (¢ikt1), bu
dretimi gergeklestirmek amaciyla kullanilan mal/hizmetten olusan kaynaklara (girdi)

boliinmesi ile belirlenir(27,28,48,62,80,83,91,99).

T3

Verimlilik kavrami1 hem “rasyonellik” hem de “prodiiktivite” anlamina gelmektedir.

(13

Rasyonellik anlaminda verimlilik “akla uygunluk” anlamina gelmektedir. Ekonomideki
anlamiyla ise verimlilik belirli araclarla en yiiksek sonucu veya belirli bir sonucu en az arag

kullanarak elde etmektir(45,46,89).

Ozellikle hizmet sektdriinde iiretilen ¢ikt1 ile bu ¢iktiyr iiretmek i¢in kullanilan girdi
arasindaki iliski, cogu zaman etkinlik olarak adlandirilir. Etkinlik daha ¢ok orgiitsel amaglarin
gerceklestirilebilme diizeyleriyle ilgilidir. Bu nedenle, etkinlikte Orgiitiin ¢iktilariyla
ilgilenilir. Genel anlamiyla etkinlik, Orgiitlerin gerceklestirmeyi planladiklar1 ile gergeklesen

ciktilar arasindaki bir iliskidir(45,46,59,89).

Verimlilik; dogru islerin, dogru bicimde ve ekonomik bir ¢aligsma ile akilct is yaparak
elde edilmesidir. Verimlilik kavraminin anlami {izerine farkli tanimlamalar yapilmistir ve

kesin bir verimlilik tanim1 yoktur. Genel anlamda verimlilik, belli bir amacin, en az kaynak



kullanilarak gerceklestirilmesi ya da belirli bir miktar kaynakla amaca en iyi sekilde
ulagmaktir. Verimlilik kavrami, hem “rasyonellik hem de “prodiiktivite” anlamina
gelmektedir. Rasyonellik anlaminda verimlilik “akla uygunluk” anlamma gelmektedir.
Ekonomideki anlamiyla verimlilik, belirli araclarla en yliksek sonucu veya belirli bir sonucu

en az kaynak kullanarak elde etmektir. Verimlilik arttirict caligmalarin kuruma yararlart:

o Orgiitiin genel performansmi 6lgmek, bunu rakip ve benzer orgiitlerle
karsilagtirmak, stratejileri saptamak,

. Performansi orgiit birimleri diizeyinde kontrol etmek ve gelistirmek,

o Biit¢enin amaglara uygunlugunu saglamak,

. Calisma yasaminin iyilestirmektir(36,45,46).

Verimlilik bireyin, kurumlarin ve giderek tiim toplumun tutum ve davranislarini

belirleyen bir yasam felsefesidir(59).

Verimlilik, bir yasama bi¢imi, bir kiiltiirdiir, daha iyiye ulasma c¢abasidir, insanin
gelismesini desteklemektir. Insanin insan icin miikkemmeli bulma seriivenidir. Verimliligin
Oziinde; amag belirleme, tliretkenlik, kaynak kullaniminda akileilik, kisisel biitiinliik, ekiple
birliktelik, iirlin kalitesi, siire¢ kalitesi, pazarlama, yenilik, yeni iirlinler, yeni pazarlar,

yonetim, yaraticilik, teknoloji, etik degerler ve yasam kalitesi vardir(112,114).

2 Ekim 2000 tarihinde Uluslar arast Calisma Orgiitii (ILO) koordinatdrliigiinde
diizenlenen forumda verimlilik sdyle tanimlanmistir: “verimlilik, kullanicilarin talep ettigi

irtin/hizmetlerin, hangi etkenlerle tiretildigini tanimlamaktadir(80).

Genel anlamda verimlilik, teknik verimlilik ve tahsis verimliligi seklinde ikiye ayrilir.
Teknik verimlilik; “belirli sayidaki girdiden mevcut kosullarda en yiiksek diizeyde ¢ikti
iretilmesidir.” Tahsis verimliligi ise; girdi maliyetlerini géz Oniine alarak belirli ¢iktilarmn elde
edilmesinde kullanilacak en uygun girdi kiimesinin secilmesindeki basaridir. Her ikisi

arasindaki iliski,

Genel Verimlilik=Teknik VerimlilikxTahsis Verimliligi
bi¢iminde verilebilir(69,89).



= Verimlilik, dogru isleri, dogru bi¢imde ve dogru bir dlcekle yapmay1 hedefleyen akilci
bir sistemdir.

= Verimlilik diisiince tarzidir, siirekli var olani iyilestirmeye calisir.

= Verimlilik, her seyin bugiin diinden, yarm bugiinden daha 1yi yapilabilecegi inancina
dayanir.

= Verimlilik, daha 1iyi bir refah ve yasam diizeyine ulagsmak i¢in ¢aba gdsteren insani bu
amaca ulastirmak i¢in bir aragtir.

= Verimlilik, yalnizca isleri daha 1yi yapmak degil, daha onemlisi dogru isleri daha iyi
yapmaktir.

= Verimlilik, cevresel kosullara uyum saglayarak siirekli gelisimi hedefleyen bir
inangtir.

= Verimlilik, ¢iktinin girdiye oran1 ve kaynaklarm ne Olciide etkin ve etkili
kullanildigina iligkin bir 6l¢ii olup, temelde tiretim odakli bir olgudur.

= Verimlilik, orgiitsel performansin daha ¢ok fiziksel bir 6l¢timiidiir.

« Verimlilik, genel anlamda bir gelismislik diizeyidir(2,45,46,89).

Verimliligin en 6nemli konular1 isgiicii, sermaye ve ydnetimdir. Isgiicii ve
calisanlarin motive edilmesi verimlilik slirecinin bir parcasi olarak iizerinde calisilan bir
konudur. Calisanlarin bireysel olarak verimliliklerini arttirmak i¢in yillarca birgok teori ve
hipotezler ileri siiriilmiistiir. Calisan verimliliginde motivasyon anahtar kavram olarak kabul

edilmistir (80,105).

Yonetici, verimlilik kavrammin {iglinci 6nemli unsurudur. Verimliligi
arttrmak i¢in uygun davranislar yonetim tarafindan belirlenir ve ¢iktinin artmasi yalnizca

programin list yonetim tarafindan benimsenmesiyle elde edilir(80).

Verimliligin istenilen diizeyde olabilmesi i¢in verimlilik ilkelerine uyulmasi
gerekir. Verimlilik ilkeleri;
¢ Dogru iiriin/hizmetin,
¢ Dogru zamanda,
¢ Dogru miktarda,
¢ En az maliyetle,
¢ Beklenilen kalitede



¢ Daha yiiksek katma deger yaratacak bicimde (daha iyi rekabet yaratabilecek dzellikler
ekleyerek, 6rnegin yenilik yaparak, esnek iiretim yaparak, markalasarak vb.)

@ Insan kaynaklarin1 gozeterek (isci giivenligini saglayarak, yeterli {icreti vererek, insan
kaynaklarina saygi gostererek ve koruyarak) ve

@ Cevreye zarar vermeden iiretilmesidir(45,46,80).

Genel anlamda verimlilik, kurumun asagidaki Olciilere ne kadar yaklasabildiginin
kapsamli bir dlciistidiir:
e Amaglar: Bunlarin gergeklesme derecest,
e Etkenlik: Yararh ¢ikt1 saglamak i¢in kaynaklarin ne 6l¢iide etkin kullanildigi,
o Etkililik: Ger¢eklesmesi miimkiin olana kiyasla gerceklesen,
o Karsilastirilabilirlik: Verimlilik performansmmim zaman iginde gerceklesme

durumudur(36, 89,112).

4.1.1.1. VERIMLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

4.1.1.1.1. VERIMLILIiGI ETKILEYEN iC FAKTORLER

Bu faktorler kurumun denetiminde olan faktdrlerdir. Kurumun iginde gerceklesip,

kurumda Onlem almabilen, miidahale edilebilen, denetlenebilen faktorlerdir.

4.1.1.1.1.1. Kat1 Faktorler

Kurumun denetiminde olan ancak kolay degistirilemeyen faktorlerdir.
> Hizmet: Uriiniin verimliligi, {iriiniin ¢1kt1 ile gerekli dzelliklere uygunluk derecesidir.
> Kurum ve Arac¢-Geregler: Verimliligi, kullanma, yas, modernizasyon, maliyet,
yatirim, kapasiteyi siirdiirme ve artirma, stok kontrolii, iiretim planlama ve kontrolii, v.b.

konularda 6zen gosterilerek arttirilabilir.

> Teknoloji: Teknolojik verimlilik, yiiksek verimliligin ¢ok 6nemli bir kaynagidir. Mal

ve hizmet miktarindaki artig, kalite gelistirme, yeni pazarlama yOntemleri gibi artan



otomasyon ve bilgi teknolojisiyle elde edilebilir. Otomasyon ayni zamanda, malzeme

manipiilasyonu, depolama, iletisim sistemleri ve kalite kontroliinii de gelistirir.

> Malzeme ve Enerji: Malzeme verimliliginin 6nemli yonleri belirtilmektedir:

Malzeme getirisi: Kullanilan birim malzeme basma yararh iirlin ya da enerji
ciktisidir. Bu dogru malzeme se¢imine, kalitesine, siire¢ denetimine ve
reddedilenlerin denetimine baglhdir.

Malzemelerin daha iyi kullanimin1 saglamak i¢in kalitesinin ytikseltilmesi,

Diisiik kaliteli malzeme ve ucuz malzeme kullanima,

Stoklara baglanmis fonlarin daha verimli alanlarda kullanilmak {izere serbest
kalmasini saglamak amaciyla stok devir oraninin arttirilmas,

Asir1 stok tutulmasini engellemek i¢in stok yonetiminin iyilestirilmesi,

Istenilen kaynaklarmm gelistirilmesi olarak siralanabilir(89).

4.1.1.1.1.2. ESNEK FAKTORLER

4.1.1.1.1.2.1. insan

Insanin bircok tanimi bulunmaktadir. insana bakis agis1 degistik¢e insanin tanimi da

degismektedir. Dinsel acidan insan; kendisini yaratanin istedigi Ustiin nitelikleri kazanarak

kendini Yaratan’a en ¢ok yaklastiran yaratiktir(14).

Biyoloji agisindan insan; diger canlilara bakarak, genelde en iistlin yapida yaratilmig

bir organizmadir. Toplumbilim agisindan insan; 6teki canlilara bakarak, degerler gelistirerek,

kurallarla yagamini siirdiirebilen, yalniz basina yasayamayan bir canlidir. Psikoloji agisindan

insan; diger canlilardan daha yiiksek duyussal, bilissel, devimsel giicleri olan canlidir. Her

bilim, insan1 inceleme alanina gore tanimlamaktadir(14).

Insan organizmasinmn dogal programi ile drgiitiin ¢alisma programinm uyum iginde

olmasinin, iggdérenin verimini, isten doyumunu arttirabilecegine, sagligini koruyabilecegine

inanilmaktadir. insanin biyoritminin 6rgiit kosullarina uymamasi durumunda ruh saglhigmnm da

tehlikeye diismesi olasihig1 yiiksektir. Ornegin; isgérenin dinlenmesi gerekirken calismasi,



kalbi gii¢siiz oldugunda ona yiiklenilmesi, sindirim sisteminin dinlenmesi gerekirken yemek

yemeye zorlanmasi gibi durumlar onu uyumsuzluga yoneltebilmektedir(43).

Insan canli bir sistemdir. Beden bu sistemin yapismi olusturur. Sistem olarak insanin
islevi, kendini yasatmak ve soyunu devam ettirmektir. Bunun i¢in insan mal, hizmet ve
disiince Tlreterek kendine yarayan, elverisli, giizel bir yasama ortami saglamaya

calisir(21,22).

Insanin yasama siireci islevini yerine getirirken amaglarmi engelleyen sorunlar
c¢ozmekle ugrasir. Bunun i¢in insan bir yandan kendi giiciinii ise kosarken 6te yandan yasadigi
aile, orgiit ve toplum fyeleriyle iyi iliskiler kurmaya, iletisimde bulunmaya ve isbirligi
yapmaya calisir. Boylece her insan gelistirdigi amaglara ulagsmak i¢in davranislar sergiler ve

bu davranislarin araci da insan bedenidir(21,22).

Giliniimiiz rekabet ortaminda bircok kurulus orgiitsel verimlilikleri arttirabilmek igin
daha etkili yonetilmelerinin gereginin farkina varmis ve oOrgiitsel verimliligin sadece yapi,
siireg, teknolojik degisikliklerle degil, basarinin esas kaynagi olan “Once insan” felsefesiyle

gergeklesebilecegini anlamislardir(44).

Verimlilik arttirma ¢abalarmin temel kaynagi ve ana faktorii olarak, bir kurulusta
calisanlarin tiimiiniin- hemsireler, saglik memurlari, ebeler, doktorlar, disciler, miihendisler,
yoneticiler, girisimciler- oynayacagi bir rol vardir. Her roliin de uygunluk ve etkililik olmak

iizere iki yonii bulunmaktadir(59).

Uygunluk, insanlarm kendilerini isine verme derecesidir. Insanlar sadece yetenekleri
bakimindan degil, ¢calisma arzular1 bakimindan da farklidirlar. Motivasyonun 6nemi bu

durumda ¢ok 6nemlidir(59).

Yonetim etkili tesvik sistemi planlayabilir ve uygulayabilirse sonu¢ mutlaka dnemli
verimlilik artis1 olarak ortaya cikar. Verimlilik ayni zamanda calisanlarin igbirligi ve

katilimlar1 saglanarak da arttirilabilir(59).

Verimlilik arttirma ¢abalarinda insanlarin oynadigi roldeki ikinci faktor

etkililiktir. Etkililik;, insan ¢abasinin sonucu ve kalite icin konulan hedefleri gerceklestirme



derecesidir. Etkililik yontem, beceri, bilgi, davranis ve yetenegin bir fonksiyonudur. Verimli
1s yapma yetenegi, egitim ve gelistirme, i§ rotasyonu ve yerlestirme, sistematik is gelistirme

ve kariyer planlamasi ile arttirilabilir(59).

Emek verimliligini arttirmak i¢in kullanilabilecek temel yaklagim, yontem ve
teknikler arasinda iicret ve maaslar, egitim ve ogretim, sosyal glivenlik, emeklilik ve saghk
planlari, odiiller, tesvik planlari, katilim ya da birlikte karar verme, s6zlesme goriismeleri, ise,
denetime ve degisime karsi tutum, yiiksek verimlilik i¢cin giidiileme, kariyer planlama, ise

devam, devir ve is giivenligi gelmektedir(2,6,14,15).

Verimlilik, gilinlimiizde c¢alisanlarin refah ve mutlulugunu gelistirmeyi, is ve
teknolojiyl bir amac¢ olarak degil, ara¢ olarak goren diizeye ulasmistir. Bu baglamda
kurumlarda verimlilik; artik birim basina iiretimi arttirma ve maliyeti azaltma ¢abas1 oldugu
kadar, iirtin ve hizmetlerin kalitesini arttirma, is gorenlere huzurlu ve saghkli bir ¢aligsma
ortami saglama, yenilik ve yaraticilig1 tesvik etme, ¢cevreyi ve dogal varliklar1 koruma cabalar1

olarak diisiintilmektedir(2,6,14,15,89).

Kurumlarda verimlilik diizeyi is giiciinlin niteligi, giidiilenmesi, kullanilan teknoloji,
sermaye, ¢evre, v.b birgok faktdriin karsilikli etkilesimi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore
verimliligi arttirabilmek icin, verimliligi etkileyen tiim faktorlerin sistem yaklagim
kapsaminda ele alinarak tiimiiniin etken kullanimmin saglanmasi gerekir. Ancak verimlilik
artisginda en Onemli rolii oynayacak girdi isgiiclidiir. Ciinkii hastaneler sosyal ve teknik
ogelerden olusan bir sistem olarak ele alindiginda teknolojiyi kullanan da, teknik alt sistemleri

yoneten de insan unsurudur(45,46,89).

Kuruma fiziksel, duygusal ve disilinsel giiciiyle katilan insan ayni zamanda diger
girdileri organize ederek kaliteli iiretimin gerceklesmesi siirecinde Onemlilik ve Oncelik

saglamaktadir(45,46,89) .



4.1.1.1.1.2.2. ORGANIZASYON VE SiSTEMLER

Bir kurumun dinamik ¢alistirilmasi, amaglarini gerceklestirmeye yoneltilmesi ve yeni
amaclarim1  gerceklestirebilmesi i¢in zaman zaman yeniden Orglitlenmesi, durumun

sirdiiriilmesi ve gerekli sartlarin saglanmasi gerekir.

Kurumlarda goriilen diisiik verimliligin nedeni, kurumun katiligidir. Kat1 kurumlar iyi
bir yatay iletisimden yoksundur. Bu durum karar alma siirecini yavaslatip verimsizlik ve

biirokrasiyi arttirarak eylemin gerceklesecegi kademede yetki devrini engellemektedir.

Meslek gruplarina ya da islevlerine gore boliimlenme de degisimi giiclestirmektedir.
Ne kadar iyi tasarlanmis olursa olsun hicbir sistemin her durumda verimli calisacagi
sOylenemez. Verimliligi en st diizeye ¢ikarmak icin sistem tasariminda dinamizm ve

esneklik saglanmalidir(89).

4.1.1.1.1.2.3. CALISMA METOTLARI

Calisma metodu teknikleri isin yapilma bi¢imini, insanin yaptig1 hareketleri, kullanilan
araglari, igyeri diizenini, malzeme manipiilasyonunu ve makinelerin kullanim tarzini
gelistirerek, elde yapilan islerin verimini arttirmayr amaglamaktadir. Var olan metotlarin
sistematik olarak analizi, gereksiz islemlerin ortadan kaldirilmasi ve yapilmasi gerekli islerin
daha az caba, zaman ve maliyetle yapilmasi saglanarak is metotlar1 gelistirilebilir. Bu amacla

1 yeri diizeni saglanmali ve malzemelerin rutin olarak kontrolleri yapilmalidir(89).

4.1.1.1.1.2.4. YONETIM BiCIMLERI

Kurumda uygulanan yonetim tarzlari, ¢alisanlarin bu yonetime karsi duydugu
gliven, calisanlara taninan haklar, calisanlara bazi gorevlerin devredilmesi, yOneticilerin
otoriter, baskici ya da asir1 serbest olmasi hem calisanlarin hem de kurumun verimliligini

etkilemektedir.

Yonetim ile yoOnetilenler arasinda giivenin olmasi gerekir. YOnetim, bazi hassas
bilgileri is gorenlerle paylasabilecek kadar onlara glivenebilmelidir. Yonetilenler ise orgiitsel

etkinligin yiikseltilmesi sonucunda kurumda is goren sayisinin azaltilmayacagi konusunda



yonetime giivenmelidir. Taraflar arasinda bu tiir bir glivenin olusturulabilmesi karsilikli
iletisime ve anlayisa dayanir. Karsilikli giivenin olmadig1 ya da olusturulamadigi bir ortamda

hem ¢alisanlarin hem de kurumun verimliliginden s6z edilemez(89).

4.1.1.1.2. VERIMLILIGI ETKILEYENE DIS (DENETLENEMEYEN)
FAKTORLER

Kurumun denetimi disinda olan faktorlerdir. Kurumun denetimi disinda oldugu i¢in

denetlenmesi zor olan faktorler olarak tanimlanmaktadir. Bunlar:

¥ Yapisal diizenlemeler
v¢ Dogal kaynaklar
¥¢ Hiikiimet ve altyapidir.

Yapisal Diizenlenmeler: Bir toplumdaki yapisal degisimler genellikle kurum
yonetiminden bagimsiz olarak ulusal verimlilik diizeyini ve orgiitiin verimliligini etkiler.
Ancak uzun donemde bu etkilesim iki yonliidiir. Yapisal degisimler verimliligi etkiledigi gibi
verimlilikteki degisimler de yapiy1 degistirir. Bu degimler yalniz sonu¢ olmakla kalmayip,

ayni zamanda ekonomik ve sosyal gelismenin nedenidir(89).

Dogal Kaynaklar: En Onemli dogal kaynaklar; insan, arazi, enerji ve
hammaddedir. Bir ulusun bu kaynaklar1 liretme, harekete ge¢irme ve kullanma yetenegi,

verimlilik artis1 saglamada ¢ok dnemlidir. insan en nemli dogal kaynaktir(89).

Hiikiimet ve Altyapi: Hiikiimet politikalari, strateji ve programlar1 verimliligi
biiyiik 6l¢iide etkiler. Verimliligi etkileyen yapisal degisimlerin ¢ogu yasalar, yonetmelikler
ve kurumsal etkinliklerin sonucudur(89).

4.1.2. ISGOREN

Yapisal, yonetsel ve nicel (klasik) Orgiit ve yoOnetim kuramlari insani tanimayi

birakmiglardir. Bu kuramlarca isgdren, belirli bir smnir i¢inde verilen isleri yapan bir makine



olarak tamimlanmaktadr. Insamin degeri, olabildigince yadsinmaktadir. Astlarin

yaraticiligindan yararlanma yollar1 aranmamustir(14,15,21).

Isgorenin bilimsel yontemle taninmaya calisilmasi, davranissal (neo-klasik) orgiit ve
yonetim kuramlariyla baglamistir. Bu kuramlarin da asil yonii, insancil iliskilerle isgorenleri
verimli ¢aligmaya yoneltmekti. Bu ylizden Davranigsal Kuramlarm insani tanima caligmalar1

smirl kalmistir(42,48,90).

Isgdren, orgiitiin amagclarmi gergeklestirmeye emegi ile katkida bulunan, bu katkiya
karsilik olarak da bir kesim gereksinmesini Orgiitiinden saglayan insandir. Emek, insan
giicliniin harcanmasiyla olusur. Isgdrenin, gereksinimlerinin bir kesimini drgiitten saglamak
karsiiginda emegini gdstermesi gerekmektedir. Isgdren, giiciiniin gerektirdigi kadarmi

harcamalidir(114).

Bir orgiitiin giicii tek tek isgorenlerin bireysel giiclinden olusur. Bireysel giicler, bir
amag i¢in bir araya geldiklerinde, bireylerin gii¢lerinin toplamindan daha yiiksek toplumsal

bir gii¢ olusabilmektedir(42,48,90).

4.1.3. iISGUCU VERIMLILIiGI

Verimlilik taniminim 6ziinde, tiretkenlik ve dlgtilebilirlik vardir; amag insanin
yarar1 dogrultusunda ve insan i¢in eldeki kaynaklari kullanarak, en fazla ¢iktiy1r elde

etmektir(112).

Verimlilik kiiltiirii, insana 6zgii bir kavramdir. Insan, yeryiiziinde ilk var
oldugu giinden beri, 6zlinde var olan iiretkenlik giidiisii ile ¢aligsmis, cabalamis ve uygarligin

bugiinkii diizeyine ulagsmistir(112).

Kiiltiir, i¢inde insanm var oldugu her seydir. Insanin yasama bicimidir,
iletisim bi¢imidir, sorunlar1 ¢6zme seklidir, teknik, ekonomik, hukuki, bilimsel, siyasal,

ahlaki, mimari, sanatsal, dinsel, toresel estetik tiim degerlerdir(112).

Verimlilikte girdi de ¢ikt1 da insandir. Insan; zeka, bilgi, beceri, deneyim,

stil, yaraticilik giicli, normlari, degerleri, davranislari, kullandigi her tiirlii araglar, sahip



oldugu her tiirlii donanim ile girdileri olusturur. Ciktilar ise; insanmn mutlulugudur. insanla
kastedilen ise; calisanlar, miisteriler, tedarikciler ve benzeri gruplar olarak toplumun

biitiiniidiir. Cikt1 daha mutlu bir toplumdur(112).

Verimlilik stireci, stirekli gelisme ve degisme gerektiren, bilgelige dogru
uzanan, uzun ince bir yoldur. Siire¢ bir deneyim ve 8grenme siirecidir. Insan yasam1 boyunca

degisik asamalardan geger, 6grenir, siirekli degisir ve geligir(112).

Insana iliskin her tiirli yaklasimda, dort temel varsaymm kabul etmek

gerekmektedir. Bu varsayimlar asagida belirtilmektedir.

o Her insan farklidir ve 6zeldir.

. Her insan ¢ok degerlidir.

o Her insan biitiiniin bir pargasidir.

o Her insan davranigmin bir nedeni vardir.

Insan davranismm temelinde, insan ihtiyaclar: bulunur. Insan yetiskin bir birey olarak
kisisel biitlinliigiiniin bilincine ne kadar varirsa, ekiple uyum i¢inde calisabilme yetenegi de o

kadar gelisecektir(112).

Insanm daha iyiyi ve farkli olani bulma yolundaki arayismin tesvik edilmesi,

verimliligin bir geregidir(112).

Kurumsal ag¢idan bakildiginda verimlilik genellikle 5M olarak isimlendirilen
girdilerdir ve bunlar arasida insan girdisinin 6nemi digerleri arasinda ¢ok farkl bir konuma ve
degere sahiptir. Girdiler;

o Machine (Makine)

. Money (Kapital)

o Material (Malzeme)
o Management (Y Onetim)
. Man (Insan)

Insanin verimli ve etkili ¢alismasi ya da insan kaynaklarindan optimal ¢iktmin elde

edilmesi isteniyorsa 3D ilkesinden s6z edilmektedir(91).
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Sekil 1: insan Kaynaklar Yonetimi ile Verimlilik Arasindaki iliski Durumu (91)

e Sabuncuoglu Z.: insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamali, Alfa Aktiiel Basim Yay,
Dag. Ltd. Sti., 2. Baski, Bursa, 2005

Isgiicii verimliliginin ilkesi, c¢alisanin fiziksel ve diisiinsel giiciinden en yiiksek
diizeyde yararlanmay1r ve elde edilen yiiksek calisma temposunu siirekli kilmayi ifade
eder(91).

Bu basarmmin elde edilmesinde izlenecek yol, personelin ise alimindan
ayrilmasina kadar gececek siirede onun bilgi, yetenek ve deneyimlerini yaratici ve yapict

giiciiyle birlestirerek maksimum verimi elde etmeye ¢alismak olmalidir(91).

Yapisal, Yonetsel ve Nicel (klasik) Orgiit ve yonetim kuramlari insani tanimayi
birakmiglardir. Bu kuramlarca iggoren, belirli bir sinir i¢inde verilen isleri yapan bir makine
olarak tammlanmaktadir. Insamin  degeri, olabildigince yadsinmaktadir. Astlarm

yaraticiligindan yaralanma yollar1 aranmamistir(14).

Isgoren, orgiitiin amaglarmi gergeklestirmeye emegi ile katkida bulunan, bu katkiya
karsilik olarak ta bir kesim gereksinmesini Orgiitiinden saglayan insandir. Emek, insan
giicliniin harcanmasiyla olusur. Isgdrenin, gereksinimlerinin bir kesimini drgiitten saglamak
karsiliginda emegini gostermesi gerekmektedir. Baska bir deyisle isgoren, giiciiniin

gerektirdigi kadarini harcamalidir(14).

Bir orgiitiin giicii tek tek isgorenlerin bireysel giliclinden olusur. Bireysel giicler, bir
amag i¢in bir araya geldiklerinde, bireylerin gii¢lerinin toplamindan daha yiiksek toplumsal

bir gii¢ olugabilmektedir(14).

Yirmi dort saat icinde insanin devimsel, bilissel ve duyussal giicli degisik saatlerde
degisik giigte bulunabilmektedir. Bu durum insanin i¢inde bulundugu gelisim evresine uygun

olarak her giin yinelenmektedir. Insan organizmasi, her giin ayni saatlerde ayni islevleri



yerine getirerek kendine 6zgili bir program uygulamaktadir. Bu programin en bilinen yonii;
insanin ayni saatlerde uyumak, yemek yemek, din¢lik ve yorgunluk gostermek gibi bedensel
islevleridir. Yine insanin beden 1sis1, kalp atisi, elektrigi gibi halleri giliniin ayni1 saatlerinde

yiikselme ya da azalma gostermektedir(14,42).

Insan organizmasinmn dogal programi ile drgiitiin ¢alisma programinm uyum iginde
olmasinin, iggdérenin verimini, isten doyumunu arttirabilecegine, sagligmi koruyabilecegine
inanilmaktadir. insanin biyoritminin 6rgiit kosullarina uymamas: durumunda ruh saglhiginm da
tehlikeye diismesi olasihif1 yiiksektir. Ornegin; isgérenin dinlenmesi gerekirken calismasi,
kalbi gii¢siiz oldugunda ona yiiklenilmesi, sindirim sisteminin dinlenmesi gerekirken yemek

yemeye zorlanmasi gibi durumlar onu uyumsuzluga yoneltebilmektedir(14,42).

Genel olarak insanlar arasinda bireysel ayriliklarin goriildiigii alanlar sunlardir.

. Bedensel gelisim
. Devimsel gelisim
o Zihinsel gelisim
o Cinsel gelisim

o Duygusal gelisim
. Toplumsal gelisim
. Karakter ve mizag¢ gelisimidir.
Bu yedi gelisim alani biitiinleserek insanin kisiligini olusturur. Insanlarm genel
benzerlikler ¢ergevesi icinde birbirinden ayr1 6zellikler gelistirmesinin kalitim ve gevre olarak

iki etkeni vardir(14,15).

Bir isgoren, edindigi kiiltiirel degerleri ve normlari kisiliginin 6zii olarak orgiite getirir.
Isgdren ¢alistig1 orgiitiin toplumsal gevresi icinde de kendine dzgii deger ve normlar edinir.
Boylece isgorenin, kisiligini gelistirdigi, biri biiylik toplumsal, 6teki daha kiiclik orgiitsel
olmak iizere iki c¢evresi vardir. Yapilan arastirmalar Orgiitsel cevre, isgorenin Orgiite,

yonetime, kisiligine iliskin degerler gelistirmede etkili oldugunu gostermistir(14,15).

Orgiitsel acidan 6nemli olan bir baska alan da cinsiyetler arasmndaki

ayriliklardir. Yapilan arastirmalar, kadinla erkegin arasinda ¢alisma yasami yoniinden belirgin



bir ayriligin olmadigimi gdstermistir. Ayrilik icinde yasanilan toplumun kadin ve erkege olan

bakis acisindan kaynaklanmaktadir ve gergek bireysel ayriligi yansitmamaktadir(14,15).
Calisma yasami acgisindan insanin ¢alisma ¢agmi, hazirlik, yetisme,

uzmanlasma ve siirdiirme donemlerine ayirmak olanaklidir. Bu dort donem insanin caligma

cagi olarak bilinmektedir(14,15).

Hazirlik doneminde bireyin is bulmasi ve is ya da evlenme yiiziinden aileden ayrilmasi
bunalim yaratabilmektedir. Gen¢ bu bunalimlar1 atlatarak yetigskinler diinyasina adim atar

(14,15).

Yetisme donemi, girilen bir igin ya da meslegin ilk deneyimlerinin edinildigi
donemdir. Bu donemde meslege yonelik 6zel bir yetisme soz konusudur. 15-30°lu yaslar
arasimi kapsayan donemdir. Bu evre gelisim psikolojisinde olgunlasma evresi olarak ta

adlandirilmaktadir(14).

Yetisme doneminde birey, meslegine iliskin yasantilarini arttirdik¢a yeni degerler,
inanglar edinir. Daha 6nce sinamadan 6grendigi degerleri, inanglar1 kendi edindigi degerlerle,

inanglarla karsilastirp irdeleyebilir. Boylece degerlerini, inanclarimi derinlestirebilir(14,15).

Uzmanlagma donemi, genellikle yetiskinin mesleginde en basarili ve en
verimli oldugu donemdir. Ustalagsma, uzmanlasma, verimlilik ve basari, meslekten meslege,
ayrica bireyden bireye degisik diizeylerde olabilmektedir. Ama kendi yeterlilik sinirlar

icerinde birey, mesleginde basar1 ve verimliliginin doruguna ulagabilmektedir(14,15).

Stirdiirme donemi, uzmanlagsma 6nemindeki verimlilik ve basarinin, insanin bedensel

glic yoniinden gerilemesine karsin, diisiirilememeye ¢alisilmasi gereken donemdir(14,15).

Calisandan maksimum diizeyde verimlilik alabilmek i¢in dncelikle onun ekonomik
beklentilerini karsilamak, tatmin edici iicret vermek gerekir. Diger yandan, calisma ortami ve
fiziksel kosullarmin iyilestirilmesinden s6z edilebilir. Calisan verimliliginde en Onemli
durum, calisanin sosyo-psikolojik beklentilerini karsilamaktir. Bu faktor isgiiciiniin fikri

giiciinii, goniil giiclinii arttirmaya yonelik bir faktordiir(91).



4.1.4. SAGLIK SEKTORUNDE VERIMLILIiK

Hastane verimliligi, isgdrenin, kullanilan sermayenin ya da nakdi fonlarm, tibbi
teknolojinin ve tibbi sarf malzemelerinin verimliligine baghdir. Buna goére saglik kurumunun
verimliligi, girdiler (hasta tedavisi i¢in harcanan maliyet) ve c¢iktilar (tedavide gosterilen

basar1) arasindaki iliski olarak tanimlanabilir(45,46,105).

Verimlilik 6l¢iimiinde girdi/¢ikt1 oraniyla, hastanelerin verimliligini 6lgmek oldukc¢a
zor ve yanilticidir. Bunun baslica nedeni, saglik kurumlarinda gergeklesen ¢iktinin tanimi ve
nitelikleri konusundaki goriis ayriliklaridir. Burada sorunun kaynaginda, hizmet iireten tiim
sektorlerdeki  Orgiitlerin  ¢iktilarinin  somut, ayirt edilebilir, sayilabilir olmamasi

vardir(23,45,46).

Calisma yasaminin kalitesi, orgiit ikliminin ¢alisanlar iizerinde olusturdugu olumlu ya
da olumsuz etkilerinin toplaminim bir gdstergesidir. Orgiit calisanlarmn iicret, fiziksel calisma
kosullari, orgit kiltiirti, liderlik, isbirligi ortami, iletisim, bagimsizlik, bilgi ve beceri
gelistirme, isle biitlinlesme, taninma, takdir, planlama, sorun ¢6zme ve kararlara katilim gibi
cok cesitli sistem olgularma karsi olusan davranis bigimleri ve diisiinceleri orgiit ikliminin

temel boyutlarini olusturur(45,46).

Saglik kurumlari, biiyiik yatirimlar gerektiren teknik donanima sahip olmalarina karsin
emek yogun endiistriler olarak nitelendirilmektedir. Bu baglamda bir hizmet isletmesi olan
hastaneler, ayn1 zamanda diger tiim isletmelerden farkli olarak bireylerin dogumla edindikleri
en 6nemli toplumsal hak olan yasam hakk ile ilgili hizmetleri en son bilimsel diislince ve
teknolojiy1l kullanarak iiretmek temel amacmi hedefleyen oOrgiitsel yapilardir. Bu amaca
yonelik olarak hastaneler, cok farkli mesleki ve etik degerlere sahip isgoren gruplarinin agiri
islevsel bagimli olarak hizmet {irettikleri benzersiz Orgiitsel yapilardan birisi olarak

tanimlanmaktadirlar(105).

Hizmet isletmesi olarak hastanelerde is géren boyutunu énemli kilan bir diger 6zellik

ise; tiretim siirecinin girdisi konumundaki hastalarin kendilerine sunulan ve isgorenlerce



olusturulan hizmet siirecinin teknik kalitesi konusunda ¢ogunlukla yorumsuz kalmak durumu

ile kars1 karsiya kalmalaridir(105).

Ulusal saglik sistemi kaynaklariin verimli kullanimmin tesvik edilmesi hem
hastalar hem de bu hizmeti verenler (doktor, hemsire, yonetici, hastabakici vs.) agisindan

hayati derecede 6nem arz etmektedir.

Deger yaratan endiistrilerin gelismesiyle saglik bakim hizmetlerinin
diizenlenmesi, ulusal saglik hizmetlerinin maliyetleri de dikkate alinarak biitiinciil (holistic)

bir bakis agisiyla degerlendirilmelidir.

Kurulus yerinin sec¢imi, teknoloji yatirimlari, insan kaynaklarmnin nitelik
durumu, sistemin mevcut durumu, isgoren degisimi ve gecis egitimi, maliyet sistemi, kalite,
algilanan karmasiklik, yonetim-doktor catigmasi, orgiitsel destek, iicret politikasi, blirokratik
engeller, satin alma sdzlesmeleri, hastane hacmi, departmanlar aras1 ekipler, kaynak tahsisi
politikalar1 ve kaynak kullanim stratejileri/yontemleri de hastanelerin verimliligini
etkilemektedir. Ayrica Orgiit kiiltiirii de bir hastanenin uyum ve yenilik¢i kapasitesine etki
etmektedir. Yapici bir orgiit kiiltiirii hakim olursa ekip calismasi, ortaklasa rekabet, giiven,

bilgiyi paylagma gibi iiriinler ortaya ¢ikmaktadir(78).

Saglik sektoriinde sunulan hizmet % 100 giivenilirlige sahip olmalidir. Bunun
anlami, bu sektorde sunulan hizmetin diger hizmetlere oranla daha yiiksek kalite olmasi
gerektigidir. Saglik sektoriinde sunulan hizmetler insan sagligi ile dogrudan ilgili oldugu i¢in
hizmet sunan kisilerin niteli§i ve giivenilirligi oldukca Onemlidir. Isgdrenler tarafindan
yapilacak bir hata bazen 6ldiiriicli olabilen ¢ok tehlikeli sonuglara yol agabilir. Dolayisiyla bu

endiistride hedef “sifir hata” olmalidir(23).

Genellikle, diger isletmelerin hizmet verirken kars1i karsiya geldikleri
insanlar normal, saglikli insanlar iken, hastanelerin miisterileri normal ruh hali icinde
olmayan, iiziintiilii, toleranslarinin sinirinda olan insanlardir. Bunlar, hastane isletmelerinden
hizmet satin alirken kusurlu hizmeti kabul edemezler. Bu sebeple hastane isletmesinin
yapacagi tek hareket, hi¢c bir tolerans bekleyemeyecegi miisterisine karsi kusursuz hizmet
vermektir. Biitlin bunlar bize hastane igletmelerinin etkin ve verimli olmasmin yaratacagi

sonuglarin ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadir(23).



Saglik hizmetlerinde kalite kavrami, oncelikle klinik uygulamalarda dikkate alinan
bir husustur. Temel saglik hizmetlerinin sunumunda ise, baz1 gelismis iilkeler hari¢ heniiz
arzu edilen diizeye ulasamamustir. Hizmet sektoriinde, hizmetten yararlananlarin yiiksek
teknoloji kullanilan ve daha kaliteli bir hizmet beklentisi iginde olmalar1 saglik hizmetlerinde

de kalite odakli modern bir yonetim anlayisinin uygulanmasini gerekli kilmistir(23).

Saglik hizmetlerinde kalite iki acidan degerlendirebilir. Bunlar; saglik tedavi
kalitesi ve hizmet kalitesidir. Saglik tedavi kalitesi, tip bilimini ve saglikla ilgili
teknolojiyir  kullanarak hastalarin sorunlarini gidermekten ibarettir. Hizmet kalitesi ise,
hastalarla hizmet verenler arasindaki iyi yonlii psikolojik ve sosyal iligkiler ile yatak
carsaflarinin temizligi, verilen yemeklerin istah agici olmasi, bekleme salonlarinin temizligi
ve ferahlig1 gibi detaylar1 igerir. Saglik hizmetleri kalitesinin diizeyini, hasta beklentilerinin
tatmin diizeyi ile dlgtilebilir. Hasta beklentileri ise; hastaneye gelmeden onceki beklentileri,

hastanedeki beklentileri, hastaneden ayrildiktan sonraki beklentileri olmak ii¢ gruba ayrilir:

Hastanin Hastaneye Gelmeden Onceki Beklentileri

¢ Hastalik dogru bir sekilde teshis edilmeli,
Hastalik uygun bir sekilde anlatilmali,
Sistemin yapisinda var olan riskler agiklanmali,

Masraflar acik ve tam olarak soylenmeli,

®* & o o

Verilen bilgiler giivenilir ve eksiksiz olmalidir.
Hastanin Hastanedeki Beklentileri
¢ Prosediir, sahasinda uzman bir ekip tarafindan hazirlanmali,
¢ Prosediir, soz verme, tahmin veya agiklama gibi acik¢a belirlenmeli,
¢ Hasta yatarken veya muayene olurken ¢alisanlarin ilgili ve nazik olmalari,
¢ lyilesmenin devam etmesi saglanmali ve bunun siiresi konusunda hasta

bilgilendirilmeli,

L 4

Tam iyilesmenin saglanmasi i¢in personelin yapmasi gerekeni eksiksiz olarak
yapmasli,
¢ Hastanenin temizlik ve hijyen Ozelligi hastane yOnetimi tarafindan siirekli

gozlenmeli,



¢ Yemekler uygun sicaklikta, uygun miktarda, uygun beslenme dengesi ile uygun
zamanda verilmeli,

¢ Sikayetlere hemen cevap bulmali,

¢ Rehabilitasyon ve ilagla tedavi i¢in talimatlar, acik ve tam olmalidir.

Hastaneden Ayrildiktan Sonra Hastanin Beklentileri

¢ Ayni problem i¢in tekrar hastaneye gelinmemeli,

¢ Fatura tam ve uygun bir sekilde agiklanmali,

¢ lyilesme daha 6nce agiklandig1 gibi ger¢eklesmeli,

¢ Hastane ve uzman elemanlari, eger problemler tekrar ortaya ¢ikarsa derhal cevap
vermelidir. (23)

Ulkelerin sosyo-ekonomik agidan kalkinmislik diizeylerinin en énemli
gostergelerinden birisi de saglik hizmetleridir. Saglik hizmetlerinin temel amaci toplumun
ihtiyact olan saglik hizmetlerini, miisterinin istedigi kalitede, istedigi zamanda ve miimkiin
olan en diisiik maliyetle sunmaktir. Saghk sektorii, miisterilerin tatminin saglanmasi
bakimmdan en problemli sektorlerden biri olarak goziikkmektedir. Teknolojinin hizla
degismesi, artan maliyetler, hastalarin artan sikayetleri ve 1y1 bakim isteginin yayginlasmasi

saglik hizmetlerinin daha karmasik bir yapiya biiriinmesine neden olmustur(23).

Ulkemizdeki saglik sektdriindeki kurumlarin sayisinin hizli niifus artismni
karsilamadig1 bir gergektir. Toplumun gelir diizeyinin artmasi ise miisterilerin daha iyi hizmet
beklemesine neden olmaktadir. Saglik kurumlarinin sayismin yetersizligi, hastanelerde ¢alisan
doktor ve hemsire sayilarmin eksikligi, malzeme ve ekipmanlarin miisterilerin ihtiyaglarmi
karsilamadaki yetersizligi bu sektorde diizeltici onlemlerin alinmasini ve hizmet kalitesinin
yiikseltilmesini gerekli kilmaktadir. Bu gereklilik 1se, hizmet kalitesinin 6l¢limiini

beraberinde getirmektedir(23).

Olgemedigimiz bir seyi iyilestirmemiz miimkiin olmadigindan hizmet kalitesini
O0lecme bu sektorde dikkat edilmesi gereken en oncelikli konularin basinda yer almaktadir.
Olgiim konusu ise hizmet isletmelerinde en az anlasilan konu olmasi, hizmetin soyut ve

davranislarla ilgili bulunmasi, bu sektorde 6l¢iim islemini zorlastirmaktadir(23).

Saglik hizmeti kalitesinin arttirilmasi, hastanelerin miisterisi durumunda olan, hasta

ve hasta yakinlarmin istek ve ihtiyaclarinin 1iyi1 belirlenmesine, mevcut kaynaklarin



degerlendirilip, klinik, laboratuar ve destek hizmetlerine agirlik verilmesi ile buradan elde
edilecek bilginin karar mekanizmasinda kullanilmasma baghdir. Gosterge olarak almacak
verilerin analizi, sebeplerin incelenmesi ve ¢oziim yollarinin uygulanmasi, saglik sektoriine
uygulanabilecek kalite arttirma caligmalaridir(23).

4.2. iISGUCU VERIMLILIGINI ETKILEYEN FAKTORLER

4.2.1. IS Giicii Verimliligini Etkileyen Kisisel Faktorler

4.2.1.1. Bireysel Ozellikler

Baz1 demografik degiskenlerin verimlilik iizerine etkili oldugu belirtilmektedir. Geng
calisanlarin yaslilara, bekar calisanlarin evlilere, ¢cocugu olmayanlarin ¢ocugu olanlara,
iiniversite mezunu olanlarin liniversite mezunu olmayanlara, is deneyimi birkac¢ yillik
olanlarin bir yildan daha az ya da bes yildan daha fazla calisanlara gore daha fazla

tilkkenmislik yasadigi tespit edilmistir(22,96).

Tiikenmislik olgusunun demografik degiskenlerden, yasla bu yonde bir iliski
gostermesinin bir nedeni; ilerleyen yaslarda insanlarin daha dengeli, olgun ve tilkenmislige
daha direngli hale gelmeleri seklinde aciklanabilmektedir. Maslach’a gore ileri yaslardaki
calisanlarin ge¢cmis hayatlarinda tiikenmislikle miicadelede basar1 ve direng kazanmalari

dolayisiyla, geng ¢alisanlardan daha az tiikenmislige yakalanmalari1 dogal bir durumdur(96).

Aile sahibi olan ¢alisanlarin tiikkenmislige daha dayanikli olmalarinin altinda;
evliliklerin kisileri daha dengeli, kararli ve psikolojik yonden daha olgun hale getirmesi, es
ve cocuklarla ilgilenmenin kisiyi daha tecriibeli kilmasi, aile iiyelerinin sevgi ve destegini
calisana, isin duygusal tepkilerle basa ¢ikmada yardimci olmasi gibi nedenler yatmaktadir.
Ayrica evlilik; is gilivenligi, ticret, kazang gibi konularda daha gerg¢ek¢i ve daha dikkatli
adimlar atilmasin1 saglamakta; ailenin taktir ve begenisi, kisinin hizmet verdigi insanlardan
ve meslektaslarindan bekledigi destegi de azaltmaktadir. Ancak bu durum olumlu ve tatmin

edici bir aile yasantisina sahip insanlar i¢in gegerlidir(96).

Geleneksel goriise gore; tiikkenmislik esas olarak onu yasayan bireyin
problemidir. Buna gore, insanlar kendi karakterindeki, davranislarindaki ya da

iiretkenliklerindeki kusurlardan dolayi tiikenirler. Bu bakis agisina gore, problem insandir ve



¢Ozlim onu degistirmekte ya da ondan kurtulmakta yatar. Fakat Maslach ve Leiter’a gore;
tikenmislik iizerinde etkili olan farkli bir yon bulunmaktadir. Tiikkenmislik insanlarin
kendileriyle ilgili degil, calistiklar1 sosyal gevre (is gevresi) ile ilgili bir problemdir. Orgiitiin
yapist ve islerligi; insanlarm digerleriyle etkilesiminin sekillendigi gibi insanlar1 islerlini
nasil yaptigin1 da etkilemektedir. Tiikenmiglik kisinin kendisinden ¢ok c¢alistigi kurumdaki
sorunlardan kaynaklanmaktadir. Bu noktada bireysel faktorler, aynm orgiitsel aktorlere maruz
kalan insanlarin bazilarinin tiikkenmislik yasarken, diger bazilarinin neden tilkkenmediklerinin

bir gostergesidir(96).

Bireyleri digerlerinden ayiran, is tatminlerini ve iiretkenliklerini belirleyen bazi
faktorler bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis ve bazi sonuglara ulasilmistir. Her kiiltiir de

belki ayn1 bicimde ortaya ¢ikmamakla birlikte bu faktdrden biyografik karakteristikler asagida

belirtilmektedir:
S Yas
2 Cinsiyet
2 Egitim Diizeyi
&5 Medeni durum
2 Cocuk sayisi
25 Kidem olarak incelenmektedir(80).
4.2.1.2. YAS

Bireylerin icinde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilarin, istek ve beklentilerini etkileyebilir. Calisanlar1 geng, orta yas ve yash olarak ele
alacak olursak, caligma yasaminin baslangicinda olan birey ilk defa is aramanin ve ise
yerlesmenin sikintilarmi yasayacak, egitimine ve 6zelliklerine uygun bir iste ¢calisma arzusu
yiiksek olacaktir. Bu nedenle gengler i¢in kisisel yetenek ve kapasitelerini kullanabilecekleri,
bireyler arasi iligkileri iy1 oldugu bir is ve is ortamina sahip olmalar1 6nemli olacaktir.
Bireylerin verimli ¢caligmalar1 i¢in islerini ve ortamlarmi iyi tanimalari, alismalari, kendileri
acisindan olumlu bir iklimin varligint gérmeleri ve bunun i¢in de belirli bir siirenin ge¢mesi

gerekmektedir(30).



Genglerin ¢alisma aliskanliklar1 ve islerine olan bagliliklar1 ve verimlilikleri
sik1 ve kuvvetli olmayabilir, ¢linkii yasamda daha ilgi ¢ekici ugraslar bulabilir, zamanlarinin
bir boliimiinii eglenceyle gecirebilirler. Bu nedenle geng calisanlarin ige baglhiliklarinin ve

verimliliklerinin daha diisiik olmas1 beklenebilir(30).

Orta yastakiler ise islerini ve is ortamlarimi tanimis ve alismis olduklart icin
verimliliklerini gozlemlemek daha kolaydir. Orta yastaki calisanlar, koklesmis bazi calisma

aliskanliklarina sahip olduklarindan daha verimli ¢alisabilirler(30).

Yash calisanlarin ise g¢alisma giicleri ve hirslari azalmistir. Yashlikla ters
orantili bir davranis, ise gelmemedir. Halbuki yasghlarm ise daha devamli olmalar
beklenirken, saglik sorunlarinin artmasi gibi nedenlerden dolayr ise devamsizliklar
artmaktadir. Yashilikla birlikte bireyin hastalik sikligi ve hastaliktan kurtulma ve iyilesme
siresi uzamaktadwr. Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerden dolay1

ger¢eklesmektedir(14,15,91).

Yas ilerledikce bireyler de§isime daha fazla direng gosterirler, teknolojileri
kullanmaya daha az isteklidirler, daha az heveslidirler, daha az hirsl, daha sagliksiz ve stresli

ortamlara daha az dayaniklidirlar(30).

Yaglhilikla birlikte tiretkenlikte azalmaktadir. Bunun nedeni bireyin oOzellikle bazi
becerilerinin yasla birlikte azalmasiyla agiklanmaktadir. Ornegin; is yapma hizi, kuvveti ve

koordinasyon yetenegi yasla azalmaktadir(30).

Ayni seklide isten duyulan sikinti, yeterli diizeyde uyarilmanin olmayist de tiretkenligi
diisiirmektedir. Ancak yapilan baz1 arastirmalar bu diisiincelerle ters diismektedir. Ozellikle
literatiirde yapilan meta-analizleri yas ile basar1 arasinda bir iligski olmadigini1 gostermektedir.
Bu yargi hem profesyonel hem de profesyonel olmayan isler i¢in gecerlidir. Ciinkii agir, el ile
yapilan isleri i¢in bile isin bireyden beklentileri yasla artmamaktadir. Insanmn beceri

diizeyinde yasla birlikte bir azalma olsa da birey tecriibesi ile bunu yenebilmektedir(91,92).

Yas ile is tatmini arasindaki iliski de ise, yas ilerledik¢e is tatmini artmaktadir.

Ozellikle bu iliski altmis yasina kadar daha da etkilidir. Ancak teknolojik degismelerle bu



durum da degismektedir. Ozellikle bilgisayar kullanmak gibi yeni isler dgrenilmediginden

tatminsizlik artabilmektedir(91,92).

4.2.1.3. Cinsiyet

Orgiitsel agidan dnemli olan bir baska alan da cinsiyetler arasindaki ayriliklardir.
Yapilan arastirmalar, kadinla erkegin arasinda ¢alisma yagami yoniinden belirgin bir ayriligmn
olmadigmi gostermistir. Ayrilik i¢inde yasanilan toplumun kadin ve erkege olan bakis

acisindan kaynaklanmaktadir ve gercek bireysel ayrilig1 yansitmamaktadir(15,20).

Kadmlarin caligma yasami ve ise bakisi, daha c¢ok gelir saglama iizerinde
yogunlagsmaktadir. Genellikle kadin i¢cin ¢alismak, ev gecimi i¢in ek gelir saglamak, aile
biitcesine katki yapmak anlamina gelmektedir. Buna bagl olarak kadinlarin erkeklere kiyasla

calisma yasamindan beklentileri daha az olmaktadir(30).

Kadmlarin ve erkeklerin calisma degerlerine iliskin yapilan bir arastirmada,
erkeklerin; ticret, iste Ozerklik ve sorumluluk, orgiitte etkin bir konuma sahip olma gibi
degerlere dnem verdigi, kadinlarin ise daha ¢ok ¢alisma arkadaslari, insanlarla iletisim, uygun

1§ saatleri, i glivencesi degerlerine dnem verdigi tespit edilmistir(30).

Arastirmalar daha ¢ok saglik personelinin ¢ogunlugunu olusturmasi yaninda, hem
kadinlarin ¢ogunlukta oldugu, hem de isleri disinda farkli rol, sorumluluklar yiiklenen ve
tiikenmislik sendromunun yogun olarak yasandigi bir meslek grubu oldugu i¢in hemsirelere
odaklanmaktadir. Ozellikle is doyumunda azalma ve tiikenmislik nedenlerinden birisi olarak
goriilen vardiyali calisma ve nobetli calismanin etkilerinin arastirilmasi ve bu etkilerle bas
edebilmek i¢in gerekli dnlemlerin alinmasi hemsireler ve yoneticiler i¢in biiyiik bir dnem

tasimaktadir(ILO, 2001)(20).

4.2.1.4. Egitim Diizeyi



Egitim diizeyi, ¢alisma yasamma bakisi, ¢alisma yasamindan beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden birisidir. Diizey yiikseldik¢e calisma yasamina, ise yliklenen anlam ve
beklentiler gesitlenmektedir. Insanlar kendilerin ¢evreleyen sosyo-ekonomik kosullarin ve aile
yapisinin etkisiyle, egitimlerini biling ya da bilingsiz, bir is sahibi olmaya, bir meslege yonelik
olarak siirdiirmektedirler. Dolayisiyla sosyal ve ekonomik kosullar1 elverdigi 6l¢iide egitimini
siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin, e§itim diizeyi diisiik olan kisilere gore ise bakis
acilar1 cok farkl olmaktadir(30).

Calisma yasamina kii¢iik yasta girmektense, daha uzun egitim almanin
maliyetine katlanip gelir elde etmekten bir siire daha fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri

sonunda nitelikli isgiicii olarak ¢caligma yasaminda yer almaktadirlar.

Egitime yapilan yatirimin harcanan zamanimn bir karsilig1 olarak ticret ve diger
calisma kosullarindaki talepleri de ylikseltmektedir. Ayrica calisma yasami bu kisiler i¢in para
kazanilan bir yer olmaktan ¢ok toplumda yiiksek bir statii sahibi olma, prestijli bir is sahibi
olma, sosyal iliskileri ger¢eklestirme olanaklarmin saglandigi bir ortam anlamini tagimaktadr.

Dolayisiyla isleriyle ilgili degerlendirmelerde daha titiz olmalar1 beklenebilir(30).

4.2.1.5. Medeni Durum

Bireylerin evli ya da bekar olmalari, is disindaki yasamlarinda farkli alan ve
diizeylerde sorumluluk iistlenme agisindan verimliliklerini etkileyebilecek bir faktdr olarak
ele almabilir. Bekar olarak ¢alisanlarm ev ile ilgili sorumluluklar1 bagka aile fertleri tarafindan

iistleneceginden, ¢aligma hayatinda verimliliklerini daha fazla olmasi beklenebilir(30).

Diinyada evli ya da bekar olmanin verimlilik ve iiretkenlik agisindan etkilerini
inceleyen yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Fakat diizenli yapilan arastirmalar, evli olan is
gorenlerin daha az devamsizlik, daha az isten ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha c¢ok

tatminkar olduklarmi géstermektedir(14,15).

Evlilik ile bireyin sorumluluklar1 arttiindan, diizenli is hayati onun i¢in Gnem
tasimaya basglamaktadir. Bu nedenle evli kisiler daha diizenli olabilmektedirler. Ancak bu

konuda yapilmis yeterli arastirmalar bulunmamaktadir(14,15).



4.2.1.6. Cocuk Sayis1

Isgorenlerin sahip oldugu cocuk sayis1 arttik¢a bu durum &zellikle kadin isgdrenlerin
devamsizligim1 olumlu yonde etkilemektedir. Ayni seklide ¢ocuk sayist da is tatminiyle
olumlu bir iliski gostermektedir. Ancak isten ayrilma veya is degistirme konusunda elde
edilen bilgiler karmasik bir durumu yansitmaktadir. Bazi caligmalarda ¢ocuk sayismin artmasi
isten ayrilmayi arttirirken, bazilarinda azaltmaktadwr. Bu bakimdan kesin sonuglara
ulagilamamaktadir(14,15).

Evli kadin ve erkeklerde ¢ocuk sahibi olmanin ¢alisma hayatina etkisini arastiran bir
arastirmada, ¢ocuk sahibi olan erkeklerin ¢aligsma saatlerinin daha uzun oldugu, ¢ocuk sayisi
arttikca iste daha cok caba ve zaman harcadiklar1 sonucuna ulasirken, ¢ocuk sahibi olan

kadinlarin ¢calisma saatlerinin azaldigi, isten ayrilmalarin arttig1 gézlemlenmistir.

Bu sonug, ¢ocuk sahibi olan erkeklerin daha ¢ok ekonomik sorumluluk iistlendikleri,
kadinlarin ise ekonomik sorumluluktan ¢ok onlarin bakimi ve yetistirilmesi ile daha ¢ok

ilgilendiklerini gostermektedir(30).

4.2.1.7. Kidem

Ayni iste uzun silire ¢aligsmakla tiretkenlik ve verimlilik agisindan olumlu bir iligki
bulunmamaktadir. Uzun siire ¢alisan isgoren ile ise yeni giren is¢inin verimliligi arasinda

herhangi ayirict bir fark bulunmamaktadir(14,15).

Ancak uzun slire ayni iste calisma ile ise gelmeme arasinda olumlu bir iliski
bulunmaktadir. Uzun siire ayni iste ¢aligma ise gelmemeyi olumsuz yonde etkilemektedir. Bu
hem isgiici kaybi hem de ise gelmeme sikligi agisindan en Onemli agiklayici

degiskendir(14,15).

Iste ¢alisma siiresi ile is degistirme arasinda negatif bir iliski mevcuttur. Uzun siire
ayni iste ¢alisan birey, daha az is degistirmektedir. Isi birakma ve yeni ise ge¢me orami

azalmaktadir(14,15).



Ayni iste uzun siire ¢alisan, kidemi yliksek olan bireyin verimliliginin yliksek olmasi
beklenebilir. Isine alisamayan, isinden doyum alamayan, psikolojik olarak &zdeslesemeyen
bir bireyin isinden ayrilma egilim gdsterecegi varsayilirsa, kidemin verimlilikle iligkisi oldugu

gbzlemlenebilir(30).

4.2.2. Kisilik

Kisilik; insanm bir biitiinliik i¢cinde siireklilik gdsteren 6zellikleri ve ¢evresine uyum

bicimidir(80).

En 6nemli bireysel stres kaynag kisilik 6zelligidir. Kisilik analizi ve stres iligskisinde
ilk ciddi calisma Rosenman ve Friedman tarafindan 1974 yilinda ortaya konulmustur.
Calismalardaki kisilikler A ve B tipi olarak belirlenmis, bunlara yonelik 6zellikler

tanimlanmistir(92).

A tipt kisilik ozellikleri: Yiikselme ve basar1 hirsi, bagkalariyla yarigsmak,
heyecanlilik, duygusallik, acelecilik, zamana kars1 yarigsmak, saldirganlik, isleri hemen
bitirme egilimi, iglere asir1 baglilik, hareketlerin ve konugmalarm hizli olmasi, ¢abuk
otkelenmek, bir giine bir¢ok 1is sigdirma, sabirsizlik, yanindakilerin yeterince
calismadiklarindan yakmmak, insan iligkilerinin zayif olusu, dinlenmeyi sevmemek,
kisisel ve sosyal yasantiya zaman aymrmamak, planlamay1 zaman kaybi olarak gérmek,
kuyrukta beklemekten sikilmak, bagkasinin soézlerini kesmek, yerinde duramamak ve

otururken ayaklarini oynatmaktir(18,92).

Kayg1 diizeyi yiiksek, tizerinde siirekli zaman baskis1 hisseden, basar1 giidiisti yiiksek,
kendisiyle ya da baskalariyla siirekli yaris halinde olan, yaptig1 isi gereginden fazla ciddiye
alan, baskalarina kars1 6fke, saldirganlik ve diismanlik biiyiiten, siirekli eksiksiz, kusursuz,
tam ve yetkin goriinmeye ¢abalayan, her seyi elestiren, sonu gelmeyen amag e beklentiler
tastyan, ilkelere kurallara bagimli olan, calisma ve ¢abayr yeterli bulmayan, yaratici
olamayan veya yarattiklarindan mutluluk duymayan, asir1 ¢aba ve ¢alisma egilimi gostermek
gibi kisilik 6zellikleri bulunanlara A Tipi Kisilik Ozelligine sahip olarak

tanimlanmaktadir(92).



A tipi kisilik sosyal etkilesimleri azaltan etkiye sahip oldugu i¢in, sosyal destek diizeyi

diismekte, bu destekten yoksun kalma beraberinde is stresi ile basa ¢ikma konusunda basari

olasiligini azaltmakta ve sonunda tilkenmislik gerceklesmektedir(92).

B tipi kisilik 6zellikleri: Is konusunda ¢ok rahat olmak, zaman ve basariyla pek

ilgilenmemek, iste kalite arayisi, baskalariyla yarigmamak, sakin ve agik konusmak,

kendisinden emin olmak, saghgina diiskiin ve bos vakti bol olmak, her seyi oldugu gibi

kabul etmek, herkesle dostluk icinde olmak, ¢evreye acik ve sosyal yasami seven bir

ozellik tasimaktir(18,92).

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin kanindaki kolesterol miktar1 ve kalp krizi

gecirme olasilig1 ¢cok yiliksektir. B tipindeki kisilerin sigara ve igki aligkanligi, kalitsal

kalp problemleri olsa bile saglikli kisilerdir. Stres etkisinden kolayca kurtulurlar.

Kurumlar yoneticilik i¢in A tipini tercih etmektedir(92).

Psikologlar ¢alisan insanlar1 alt1 ana psikolojik gruba ayirmaktadir:

I.

A

Emniyet arayan calisan,

Miikemmellik isteyen calisan,

Kendisine 6nem verilmesini isteyen calisan,
Sorumluluk seven ¢alisan,

Prestij arayan ¢alisan,

Herkes tarafindan kabul edilmesini isteyen calisandir(44).

Isgdren yirmi yas dolaylarinda bir drgiitte calismaya basladiginda, kisiliginin temel

ogelerini gelistirmis ve kendinde yerlestirmis sayilmaktadir. Bireyin i¢inde biytidiigii

toplumsal ve kiiltlirel ortamla etkileserek, gelistirdigi kisilik 6zelliklerinin zamanla degismesi,

ancak onceki yasantisindan daha gii¢lii yasantilara baglidir(14).

Calisma ¢aginin hazirlik ve yetisme donemleri, insanin benliginin gelisiminde 6nemli

donemleridir. Uzmanlasma donemi ise insanin isi ya da mesleginin gelismesine bagl olarak

benlik kavraminin kararlilik donemidir. Uzmanlasma doneminin sonuna dogru ve siirdiirme

doneminde benlik kavraminda da degigsmenin arttig1 goriilmektedir.



Kisilik 6zellikleri ve benlik kavrami yoniinden gelisimin son evresi olan yetiskinlik
evresi, ayn1 anda ¢alisma caginin son dénemi olan siirdiirme donemi, insanin duygularinda
daralmalarin oldugu; i¢e doniikliigiin basladigi, ilkelerin, kurallarin katilastigi bir donem

olabilmektedir(14).

DIGER FAKTORLER: Kisilik faktorlerinin yani sira, algilama farkliliklari,
gecmis tecriibeler, aile diizeninin bozuk olusu, bosanma, 6liim, tasinma ve ekonomik

sorunlar da ig ortamina yansiyan bireysel stres kaynaklarini olusturmaktadir(92).

4.2.3. Beceriler

Bir isin kolaylikla, ustalikla, nitelikli bir bicimde yapilmasidir. Isgdrenlerin becerileri,
bilgileri ile birleserek onun yeterligini olusturur. Belli bir isin yapilabilmesi i¢in, isgdérenin o
ise gereken becerileri ve bilgileri edinmis olmas1 gerekir. Béylece iggéren o isi yapmaya

yeterli olur(14).

Bir orgiitte isgorenlerin, becerikli olmasi gereken pek cok is vardir. Beceriklilik,
orgiitiin her isgérenden bekledigi bir niteliktir. Becerikli olmak demek, orgiitiin isgdrenden
yapmasini istedigi gorevi tam olarak yapmasi demektir. Gorevin tam olarak yapilmasi ise

orglitsel amaclarin gergeklestirilmesi i¢cin zorunludur(14).

Isgdrenin gorevini degistirmesi, gdrevine yeni isler eklenmesi, yeni tekniklerin,
makinelerin ara¢ ve gereglerin gelmesi durumlarinda becerikli durumdan beceriksiz duruma
diismesi dogaldir. Ozellikle orgiite yeni giren bir isgdrenin isi ile ilgili bircok beceri
gerektiren isli yapmasi beklenmeyebilir. Asil olan isgorenin kendinden beklenen becerileri

zamaninda dgrenmesidir. Orgiit, bunun i¢in gereken ortami hazirlamakla yiikiimliidiir(14).

Isgdrenin calismasi fiziksel giiciine dayandigi kadar bilissel ve duyussal giiciine de
dayanir. Bir becerinin Ogrenilip yapilmasinda en O6nemli engel isgorenin bu alanlardaki
glicsiizligldiir. Bir becerinin Ogrenilmesinde ve yapilmasinda birtakim engeller ortaya

cikabilmektedir(14).



1. Bedensel Sorunlar: Yorgunluk, dalgnlik, duyularm bozuklugu, sagliksizlik gibi

bedene iliskin durumlar, beceri 6grenmeyi engelleyebilmektedir.

2. Toplumsal Sorunlar: Yalmizlik, ailede huzursuzluk, mutsuzluk, yasama kayitsizlik,

ekonomik gii¢liikler gibi isgorenin Orgiit i¢i ve orgiit dis1 toplumsal sorunlar beceri

o0grenmesini zorlastirabilir.

3. Duygusal Sorunlar: Uyumsuzluk, tutum bozukluklari, dogmatizm, elestirilere karsi

duygusallik, giidiilemenin yetersizlesmesi gibi duygusal sorunlar etkin bir sekilde

ogrenmeyi etkilemektedir.

4. Orgiitsel Ortamin Sorunlari: En 6nemlisi yonetimden kaynaklanan sorunlardir(14).
Argyris; becerikli isgorenle beceriksiz isgdrenin genel olarak nasil davrandiklarini

ortaya koymustur. Bu davranislar karsilastirmali olarak asagidaki gibidir(14).

Becerikli isgoren Beceriksiz Isgoren

* Ozdeger ve 6zsaygi duygusu * Ozdeger ve 6zsaygi duygusu

giiclii zayif

X Etkin olmaya istekli X Etki altinda kalmaya egilimli

X Baskalariyla ¢alismaya istekli X Yalnizlig1 ve yalniz calismay1
seven

X Calisma kosularmi ve ortamini X Tekdiize isler yapmaya istekli

gelistirmeye ugrasan, savasimci

X Arkadaslik kurmaya goniillii X Arkadaslik kurmaya goniilsiiz

* Nitelikli ~ {iriin  iiretmeye * Urettigi {iriiniin

hevesli kalitesizliginden etkilenmeyen

X Maddi odile fazla deger X Maddi ddiile gereginden fazla

vermeyen deger veren

X Calistign  orgiiti ve Orgiitiin X Orgiite kars1 isteksiz

oteki iglerini tanimaya istekli

X Yaratic1 ¢aligmalara katilmaya X Yaraticilik isteyen caligmalara

istekli ve katkicidir. katilmaya isteksizdir.

Sekil 2: Isgorenlerin Ozellikleri
e Basaran I.E.: Orgiitsel Davranis Insanm Uretim Giicii, Giil Yaymevi, Ankara, 1991

Calisma yasami agisindan insanin ¢alisma ¢agmi dort doneme ayrilmaktadir. Hazirlik
donemi: Bireyin is bulmasi ve i§ ya da evlenme yiiziinden aileden ayrilmasi bunalim

yaratabilmektedir. Gen¢ bu bunalimlari atlatarak yetiskinler diinyasina adim atar. (14)

Yetisme donemi: Yeni baslanilan bir isin ya da meslegin ilk deneyimlerinin

edinildigi donemdir. Bu donemde meslege yonelik 6zel bir yetisme s6z konusudur. 15-30’lu



yaslar arasini kapsayan donemdir. Bu evre gelisim psikolojisinde olgunlasma evresi olarak

adlandirilmaktadir. (14)

Yetisme donemi: Birey, meslegine iliskin yasantilarimi arttirdikca yeni degerler,
inanclar edinir. Daha 6nce smnamadan 6grendigi degerleri, inanglar1 kendi edindigi degerlerle,

inanclarla karsilastirip irdeleyebilir. Boylece degerlerini, inanglarini derinlestirebilir.

Uzmanlagma donemi: Genellikle yetiskinin mesleginde en basarili ve en verimli oldugu
donemdir. Ustalasma, uzmanlasma, verimlilik ve basari, meslekten meslege, ayrica bireyden
bireye degisik diizeylerde olabilmektedir. Ama kendi yeterlilik smirlar1 igerinde birey,
mesleginde basar1 ve verimliliginin doruguna ulasabilmektedir. Siirdiirme donemi:
Uzmanlagma Onemindeki verimlilik ve basarinin, insanin bedensel gii¢ yOniinden

gerilemesine karsin, diistiriilmemeye calisilmas1 gereken donemdir(1,14,80).

4.2.4. Yetenekler

Yetenek; bireyin calistig1 yerde belirli isleri yerine getirebilme kapasitesidir. Bireyin
ne yapabildigidir. Yetenek; kisinin verimliligi etkileyen onemli etmenlerden birisidir. Genel

olarak yeteneklerimiz zeka ve fiziksel olarak ikiye ayrilir.

4.2.4.1. Zeka ve Entelektiiel Yetenekler

Her 1sin bireyden bekledigi yetenek diizeyleri farklilik tagir. Bireyin orgiit i¢erisindeki
hiyerarsisinde yiikselmeler oldugu siirece, sahip oldugu genel zeka ve sozel yeteneklerinin
yiiksek olmasi onu isinden daha basarili kilacaktir. Eger isinde ylikselmesine ragmen bu tiir

zeka ve sozel yetenekleri kisitliysa, yeterince basarili olamayacaktir(14,15) .

Yiiksek bir zeka diizeyi her is icin gerekli olmayabilir. Ozellikle yapilan islerin rutin
oldugu, tekrar edilen islerden olusan kurumlarda yiiksek zeka ters etki yapabilir ve birey kisa
zamanda isten sikilarak, basarisiz olabilir. Ote yandan yapilan birgok arastirma da sozel,

sayisal ve algisal yetenekler hemen biitlin diizeylerde isin ne derece basarili yapilabilecegini



tayin eden faktorler olarak saptanmustir. Belirli bir isteki gerekli zeka yeteneklerinin

belirlenmesi o isin ne derece basarili olarak yapilabilecegini gostermektedir(14,15).

4.2.4.2. Fiziksel Yetenekler

Belirli fiziki yeteneklerde daha standart olan ve daha az beceri gerektiren islerin
yapilmasinda da gittikce 6nem kazanmaktadir. Basarmin gerekli oldugu islerde diizenli bir
fiziki gii¢, ayak ve el becerisi, yoneticiler i¢in 6nem tasiyan fiziki yetenekler arasindadir

(14,15).

Isgorenler arasinda yiiksek bir performans yoneticiler tarafindan hangi isler icin ne tiir
bir fiziksel yetenek gerekliligi ortaya ¢iktiktan, bu tiir islere uygun insanlar ise alindiktan

sonra gerceklesmektedir(14,15).

Eger ise aliman kimse istenen yeteneklere sahip degil ise iste basarisizliklar ve
performans kayiplar1 baslamaktadir. Bu nedenle yapilan islerle bireylerin yeteneklerinin
uygunlugu biiyiik 6nem tasir. Bunun karsit1 olarak, yapilan is calisan kisinin yeteneklerinin
altinda ise, yani hemen higbir ¢caba gostermeden kisi o isi yapiyorsa, is performansi normal bir
diizeyde, ancak is tatminsizligi yiiksek olacaktir. Bu durumda kisinin ve 6rgiitlin verimliligini

olumsuz yonde etkileyecektir(14,15).

4.2.5. Yasam Sekli

4.2.5.1. Uyku Durumu

Insanin temel bedensel faaliyetlerinin belirli bir kalibi vardir. Uyku ve uyaniklik
diizeni bunun en belirgin ve 6nemlisidir. Beden sicakli1 ve ¢esitli hormonlarin diizeyi insanin
gilinliik hayatmi stirdiirmesi i¢in giin i¢inde dalgalanma gdsterir. Bedensel aktivite uyanmayi

izleyen gliniin ilk saatlerinden baslayarak artar ve uyku saatine dogru azalir(12).

Uyku monoton ve pasif bir siire¢ degil, kendi i¢inde belirgin bir diizeni olan etkin ve
degisken bir siirectir. Uyku erigkinlerde bedensel dinlenmeyi, hiicre yenilenmesini ve

organizmanin onarimini saglamakta, hafiza ve 6grenme siirecinde rol oynamaktadir(20).



Cevresel etkenler, cesitli hastaliklar veya ilaclar nedeniyle yeterli ve etkin bir uyku
uyunamamasi, uyku bozukluklarina, biyolojik ve sirkadiyen ritmin bozulmasina neden
olabilir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda etken olan bir diger neden de hemsirelerde oldugu
gibi kisilerin stirekli degisen calisma diizeninde, vardiyali ya da nobet sisteminde ¢alismak
durumunda kalmalaridir. Vardiyali ve nobetli calisma sistemlerine yonelik yapilan
arastirmalar, bu sekilde calismanin ¢alisanlarin fizyolojik, psikolojik sagliklarini, sosyal
yasamlarint ve bireysel giivenligi ve hasta gilivenligini olumsuz etkiledigini ortaya

koymaktadir(20).

Gece vardiyasinda ¢aligmak gilindliz uyumak demektir ve bu da uykunun hem siiresini,
hem de kalitesini etkiler. Gece vardiyasinda calisanlarin, giindiiz vardiyasinda calisanlara
oranla bir ila iki buguk saat daha kisa uyuduklari, dis diinyadan yansiyan uyaranlarla
uykularmin daha sik kesildigi birgok arastrmada ortaya konulmustur. Biitiin bunlarin
sonucunda azalan uyku miktar1 zaman iginde birikerek kisinin kendisini siirekli olarak

yorgun, huzursuz, sinirli ve gergin hissetmesine sebep olur(12).

4.2.5.2. Cahsma Sekli

Hastaneler, haftada 7 giin 24 saat hizmet veren, verilen hizmetlerin devam edebilmesi
icin vardiya veya nobet sistemiyle ¢aligmanin zorunlu oldugu kurumlardir. Saglk personeli
normal ¢alisma saatleri ve giinleri disinda calismak durumunda kalan, yasamsal tehdidi
bulunan gorev ve sorumluluklara sahip, zamanla yarisan, farkli teknolojilerin kullanildigi,

yogun stres ve baski altinda ¢alisan bir gruptur.

Yapilan arastirmalar vardiyali veya nobet sistemiyle ¢alismanin, bireylerin fizyolojik,
psikolojik sagliklar1 tizerinde olumsuz etkilere yol actigmi ve bu durumun hem calisanlarin

hem de hastalarin giivenligini olumsuz etkiledigini belirtmektedir(20).

Saglikli yasam kosullari, giindiiz aktif yagsamay1 ve gece uyuyarak viicudun dinlenme

ve yenileme iglemlerinin yapilmasimi gerektirir(20).

Vardiyal1 ve ndbetli calisma sistemlerinin etkilerine bakildiginda 6zellikle fizyolojik

etkiler 6ne ¢ikmaktadir. En sik goriilen fizyolojik etkilerden birisi uyku bozukluklaridir. insan



metabolizmasi higbir zaman gece calismasina adapte olamamakta, bu ¢aligsma sisteminin terk
edilmesinin lizerinden 10 yil gectikten sonra bile viicuda verdigi olumsuz etkiler devam
edebilmektedir. Vardiya seklinde ve nobetli ¢alismanin sonucu gelisen uykusuzluk, uyku
diizensizlikleri ve bunun viicut sistemleri lizerine etkileri gii¢lii bir 6lim sebebi oldugu

belirtilmektedir(20).

Hemsirelerin yaralanma riski, ¢alisma siiresinin ilk saatinde disiikken, 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(20).

Yogun nobetli ¢calismas1 ¢cocugundan, esinden ve evinden uzakta bahsedilen stresleri
yasamas1 ailesine gereken ilgiyi gostermemesinin bu da isine yeterince konsantre
olmamasinin bagka bir nedendir. Bu durumdan hemsire, ailesi, yakinlar1 ve toplum da

olumsuz olarak etkilenmektedir.

Uygulamada nobetli ¢alisma diizeni hemsirenin sosyal gelisimine engel
oldugu gibi, gelisen hemsirelik diinyasini izlemesine, mesleki gelisimine de engel olmaktadir.
Hemsirenin egitimini gelistirme hakki, hastanin gelismis uygulamalar ve bilgiler 15181inda

kaliteli bakim alma hakki elinden alinmaktadir.

Calisma yasantisinin sonucu olarak bakimi altindaki hastalarin giivenligi ve

hasta haklar1 tehdit altindadir(20).

4.2.5.3. Genel Saghk Durumu

Boyun, omuz, sirt travmalar1 ve hastaliklar1 6zellikle calisma stireleri uzun olan
hemsirelerde goriilen en 6nemli meslek hastaliklaridir. Bu travmalar hemsirelerin islerini

birakmalarina neden olabilecek siddette olabilmektedir(20).

Haftada 40 saatten fazla ve giinde 12 saatten fazla ¢alisan hemsireler, diizenli ¢alisma
saatleri olan hemsirelere gore boyun, omuz ve sirt problemlerine iki kat daha fazla
yatkindirlar.

Hemgireler sadece kas, iskelet sistemi hastaliklar1 yoniinden degil, igne yaralanmasi

riskinde de % 50°den % 200’e kadar artma olmaktadir. Yine baska bir arastirmada 12 saatlik



bir caliygmadan sonra ila¢ hatalarin, igne uglariyla ilgili kazalarin 8 saatlik bir ¢caligmaya gore

daha fazla arttig1 bilinmektedir(20).

Hemsirelerin c¢alisma saatlerinin fiziksel sagliklar1 {izerine etkileri soyle

belirtilmektedir.

Uyku uyuyamama, uyku sorunlar1

Yemek vb. rutinlerde bozulma

Fiziksel (bedenen) ve zihinsel yorgunluk

Asirt is yiikli nedeniyle, 6z bakimini thmal etme
Kahve /Sigara tiikketiminde artma

Ciltte bozulma, ¢okkiinlik

Kronik hastaligi yonetememe (Tip 1 diyabet, 1 nobette 2-3 kez hipoglisemi)
Gebelik komplikasyonlar1

Hastalik siirecinde uzama/ Iyilesmede gecikme
Emzirememe/ kesintiye ugrama

Bacak agris1, Varis

Sirt ve bel agrilar

Gastrit / Ulser

Konstipasyon / bagirsak problemleri/ Hemoroid

Urtiker (20)

Hemsirelerde vardiyali ve nobetli calismanin yol agtig1 saglik sorunlar1 sdyle belirtilmektedir.

Motorlu ara¢ kazalar1

Kronik uykusuzluk, uyuyamama

Kadinlarda kolo-rektal kanser

Is performansinda azalma

Hafiza ve konsantrasyonda bozukluklar

Duygu-durum bozukluklar1 (depresyon, anksiyete)

Kilo alma

Is kazalar1

Meme kanseri (kadinlarda)

Kardiyo-vaskiiler hastaliklar (hipertansiyon, kardiyovaskiiler bozukluk)

Kronik bobrek yetmezligi



e Gebelikle ilgili komplikasyaonlar (erken dogum, diisiik agirlikli dogum, spontan diistik)
e Diyabeti olan calisanlarda kan sekerini diizenleyememe

e (Qastrointestinal sistem bozukluklar ( peptik iilser, sindirim bozuklugu)

e Malign tiimorler

e Ureme bozukluklar1 (menstural bozukluklar, iiretkenligin azalmasi)

e Madde bagmmlilig1

e Tiroid fonksiyon bozukluklari (20,86)

4.2.5.4. Sosyal ve Psikolojik Durum

Vardiyali olarak degisik saatlerde ¢alisma, calisan kisilerin sosyal yasamlar1 ve sosyal
iletisimlerini de etkilemektedir. Aksamlar1 ve degisken saatlerde calisan bireyler, kendileri
icin  Onemli olan diger kisilerle iletisimleri azaldigi ic¢in  sosyal izolasyon

yasayabilmektedirler(14).

Vardiyali c¢alisma sistemiyle c¢alisanlar kendilerini ailelerinden ve arkadas
cevrelerinden dislanmis hissetmekte, sosyal ve aile ici rollerini yerine getirmekte giigliik
yasamaktadirlar. Vardiyali veya nobetli calisan kisiler, ailenin bir iiyesi ve bir ¢alisan olarak
sahip oldugu rollerde, rol talepleri ve gereklilikler arasinda sikigsma, ikilemler ve rol

performansinda yetersizlik duygular1 yasayabilmektedir(14).

Yasanan bu olumsuz duygular ¢alisan kisilerin benlik saygisinda azalmaya, anksiyete

ve huzursuzluga neden olabilmektedir(14).

Vardiyali ve nébetli calismanin yol agtigi sosyal ve psikolojik saghk sorunlar: asagidaki gibi
stralanabilir;

= Sosyal izolasyon

= Rol performansinda yetersizlik

= Anksiyete ve huzursuzluk

= Benlik saygisinda azalma

= Tiikkenmislik Sendromu

* Duyarsizlagma -yabancilagsma

» |5 doyumsuzlugu



= Kisilerarasi iligkilerde (mesleki ve sosyal) zorlanma

= Aile icirollerde (es, ebeveyn, evlat) zorlanma ve aile i¢i sorunlar
= Cocuk yetistirme/ ebeveynlik roliinde zorlanma

= Bakim vericilik roliinde zorlanma

*  Yorgunluk

* Duygusal tilkkenme

= Kisisel basarisizlik (5,14)

Bu stresleri yasayan hemsire, rahatlamasim1 saglayacak sosyal etkinliklerden
mahrumdur. El sanatlar1, giizel sanatlar, spor gibi faaliyetlerle stres atabileceg§i mekanlardan
ve en dnemlisi bunlara ayirabilecegi zamandan da yoksundur. Ozellikle biiyiik sehirde ¢alisan
hemsirenin uygunsuz saatlerdeki nobetlere ulasim sorunu ve dinlenmesine ayrilan kisith
zamanin bir bolimiiniin ise ulagsmak icin harcamiyor olmasi onemli sikintilara neden
olmaktadir. Tiim bunlar sonucunda hemsirenin is, ev ve sosyal hayattaki rollerini istendik

diizeyde yerine getirememesi kendini anlamsiz, degersiz hissetmesine neden olmaktadir(14).

Hemsirelerin c¢ahsma saatlerinin psikolojik saghklar iizerine etkileri soyle

belirtilmektedir:

e Spontan dikkatin azalmasi, unutkanlik

e Anksiyete (hata yapma, unutma, hasta giivenligi, gelecek ile ilgili kaygi-korku),
rahatlayamama, huzursuzluk

e Antidepresan / anskiyolitik kullanimi1

e Nbobette tek basinalik/desteksiz hissetme

e Kendini giivende hissetmeme

e Asir sugluluk (yetersiz bakima yonelik)

e Dayaniklilikta/giicte/miicadele giiciinde azalma

e llgi kayb1 (sosyal aktivitelere kars1)

e Yalnizlik (iste, is arkadaslarindan yoksunluk)

e Sosyal ayrimciliga maruz kalma

e Kisisel degerlerde farklilasma

e Psikolojik tilkkenme



e Degersizlik, dikkate alinmama
e (Caresizlik, mutsuzluk, 6tke (herkesin dinlenme saatinde ¢alisma),

e Kirilganlikta artma/Hassasiyet/Cabuk sinirlenme, Ajitasyon, Duygusal dalgalanma (20)

Hemsirelerin calisma saatlerinin sosyal yasamlarn iizerine etkileri soyle

belirtilmektedir:

e (ocuklarina vakit aywramama, kaliteli zaman ayirramama, bebek/cocuk bakiminda
zorlanma

e (Cocugun sosyalizasyon gereksinimlerini karsilayamama

e Rollerini yerine getirememe, rolde yetersizlik (annelik, es, evlat, komsuluk) duygusu,
roller arasinda ¢atisma

e Evin bakimi/diizenini siirdiirmede eksiklik

e Esve ailelerle iliskileri diizenleyememe/iligkilerde bozulma

e Aileyle/ yakin ¢evreyle sosyal yasamini diizenleyememe(degisken ¢alisma saatleri)

e Akraba iliskilerinde kisitlanma

e Komsularla iletisimin bozulmasi

e Kisisel gelisim olanaklarindan kisitlanma

e s yerinde ndbet ayarlamalar1 yiiziinden ekip arkadaslari ile catisma

e Sosyal izolasyon, Grup aktivitelerinin disinda kalma, Yalnizlasma, Sosyal ayrigma

e Sosyal aktivitelerden keyif alamama

e Insanlarla tanisma, paylasma ve sosyal olanaklarin smirlilig1

e Hayatim planlayamama/kontrol kaybi

e Bos zaman aktivitelini planlayamama /yetersizlik

e Yasal haklarmni kullanamama

e Esin ¢cocuk bakimi sorumluluklarinda artis olmasi zorlanma

e Ozel yasami koruyamama (¢ocuk bakiminda akrabalara, genis aileye olan gereksinim
nedeniyle)

e Kiiltiirel faaliyetlerden yoksunluk



e Hobilerini yerine getirememe ( terk etme) (20)

4.2.6. Ise Baghlhk

Meslek, bireylerin tercihleri sonucu o alanda egitim gorerek ya da
meslegin ustasinin yaninda kendini yetistirerek gerektirdigi bilgi, beceri ve aligkanliklar:
edinme yoluyla elde edilir. Meslek ¢ogu zaman bireylerin bilingli se¢imleri, tercihleri ve ilgi
alanlar1 ile ilgili iken, is bunlarin yaninda daha cok is piyasasmnin kosullarma goére sahip
olunan bir faaliyettir. Gilinlimiizde is piyasasinin kosullarinda bilingsiz meslek se¢imi yapmis

bireylere sik¢a rastlanmaktadir(32,40,75,115).

Bu duruma saglik ¢alisanlarinda da sik rastlanmaktadir. Saglik Meslek Liselerine
ogrenciler bir an 6nce meslek sahibi olmalar1 i¢in ailelerinin zoruyla gonderilmektedir.
Universitelerde de durum bundan farklh degildir. Is yasaminda puami yettigi i¢in ya da is
bulma olanagi kolay oldugundan dolay1 okudugu bolimii sectigini sdyleyen birgok birey

bulunmaktadir(32,40,75,115).

Bireyler maddi ve manevi bazi ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in ¢alisirlar. Calismak,
yasamak i¢in zorunlu olan gereksinimleri karsilamayi saglarken, basari, taninma, sosyal

iligkileri gelistirme gibi baz1 manevi ddiilleri elde etmeyi de saglar(29, 37, 68,107).

Baglilik konusunun, performans, isgiicii devri, devamsizlik, verimlilik gibi bazi
orgiitsel ve bireysel sonugclarla iliskisi bulunmaktadir. Baglhlik; “herhangi bir konum, faaliyet
ya da kisiye bagli olan bireyin, bu konum, faaliyet ya da kisiye uygun davraniglar
sergiledigini ve daha fazla ilgi gosterdiklerini belirterek, baghlik konusuna taraf olma”

seklinde tanimlanmaktadir(30,64).

4.2.7. Orgiitsel Baghlik

Orgiit ile calisanlar arasinda kurulan baglar, drgiitiin en degerli varlig1 olan ¢alisanlarin
ortak deger, ama¢ ve kiiltlir etrafinda toplanmalarmm1 sagladig1 gibi bireylerin aidiyet

duygularii da gelistirmektedir(30, 115).



Orgiitsel baghlik, “bireyin orgiitsel amagclar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi,
orgiitsel amaclar1 basarmaya yonelik goniilli olarak caba harcamasi, orgiitsel tiyeligi

siirdiirmeye gii¢lii bir istek duyarak verimli ¢alismas1” seklinde tanimlanmaktadir(30,67,115).

Calisanlarin maddi, sosyal, psikolojik ve diger alanlarda orgiitten elde ettiklerine
verdikleri 6nem nedeniyle ve oOrgiitten ayrilmasinin bunlar1 kaybetmesine neden olacagi
diisiincesiyle gelistirdigi baghlik, orgiitsel baghiligm bir boyutudur. Orgiite duyulan sevgi,
duygusal yakinlik, amag¢ ve degerlerin paylasilmasi ile olusan baglilik ve orgiitsel normlara ve

otoriteye uyun nedeniyle olusan baglilik da diger boyutlaridir(30,115).

Calisma yasaminda baglilik tiirlerinden bir digeri de mesleki baghliktir. Belirli bir
alanda egitim ya da deneyim veya her ikisi ile elde edilen bilgi, beceri ve aliskanliklarin, ayni
meslek mensuplarinin genelde benzer tutum, davranig, diisiiniis bicimlerini paylagmalarina
neden oldugu soylenebilir. Ancak bireylerden bazilar1 mesleklerini en iyi sekilde yerine
getirmeye c¢alisip bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirmeye calisirken, bazilar1 da
mesleklerinin gerektirdigi nitelikler1 gelistirmedikleri i¢in zamanla

korelmektedirler(30,,64,115).

Meslegini seven birisinin meslege bagliligi duygusal bir boyut tagimaktadir. Bireylerin
severek yaptiklar1 bir meslekte kendilerini gelistirme olasiliklar1 ve verimlilikleri daha fazla

olacaktir(30,115).
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4.3. iISGUCU VERIMLILIKLERINi ETKILEYEN ORGUTSEL FAKTORLER

4.3.1. Stres Yonetimi

Stres insan sagligini bozan ve insanin Ozglirce yasamasini engelleyen en onemli
nedenlerden biridir. Stres kavramini ilk kez Selye kullanmis ve “viicudun herhangi bir dis
talebe verdigi 6zel olmayan tepkidir” biciminde tanimlamistir. Stres olaganiistii talepler,
baskilar veya firsatlardan dolay1 bireyde olusan gerilim durumudur. Stres kisinin gergek

diinyasi ile beklentileri arasindaki farkliliga gosterdigi tepkidir(59,79,118).

Stres, kisiye 6zgii olan bireysel biitiinliigii zorlayic1 ve bozucu etkenlerdir. Insan
stresler karsisinda psikolojik ve sosyal biitiinliigiinli korumak amacindadir. Bu korumay1 hem

bilingdis1 mekanizmalar1 hem de bilingli ¢abalar1 ile yapar(12, 100).

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi ile
ortaya ¢ikan bir durumdur. Tehdit ve zorlanmalar karsisinda canli kendini korumaya yonelik
bir tepki zincirini harekete gecirme Ozelligine sahiptir. Bu ozellik, tehlike ile karsilasinca
“savas veya ka¢” diye adlandirilan cevabin ortaya ¢ikmasidir. Bir tehlike ile yiliz yiize gelen
canli, basa ¢ikamayacagma inandigi bu tehlike ile savasir ve boylelikle yeni duruma bir uyum

saglar(3,12).

Orgiitsel ortamda ¢alisan bireyi etkileyen en ciddi sorunlardan birisi strestir.
Yiizyilin basindan bu yana hastaliklarin sebebi ve ¢esidi biiylik degisiklikler géstermistir.
Gegen yiizyillarda insan hayatini salgin hastaliklar tehdit ederken, giliniimiizde insan
hayatim1 tehdit eden hastaliklarin ortaya c¢ikmasinda stresin temel faktér oldugu

anlagilmistir(10,39,92).

Kurum i¢i stres kurumun c¢alisanlarindan beklentilerin yerine getirilmemesinden
kaynaklanmaktadir. Istekler birtakim stres ve endiselere yol agar, kiside gerginlik yaratir.
Gerginlik siirecinde insan kaynaklarinin kullanimi zarara ugrar. Bu yiizden diisiik ¢alisma
seviyesi ve verimsizlik goriiliir. Stres olarak bilinen ig sartlari, ¢alisanlar iizerinde baski ve
zorlanma yaratir. Bu durumun uzun siirmesi, saglikla ilgili ciddi problemlerin yasanmasina

neden olur(3,39,92).



Stres, bireyin ¢evresel uyaranlara yeterli sekilde ya da aragsal olarak tepkide
bulunmasini engelleyen bir dizi kosul ya da asir1 yipranma, organizmada olumsuz bazi etkiler,
kronik yorgunluk, gerilim, {iziintii, fiziksel zarar, sinir bozuklugu veya benlik saygisinin kayb1

gibi karsiliginda tepkide bulundugu kosullar dizisidir(44).

Kisi bireysel biitiinliigline yonelen tehditlere karsi, 6zellikle zihinsel diizeyde basarili
bir miicadele veremezse, basa ¢ikamadigi streslerin biriken ve yogunlasan etkileri sonucu

davranis diizeyine yansiyan bazi belirtiler olugsmaktadir. Bunlar;

e Onemli veya 6nemsiz, daha 6nceden kolaylikla verilebilen kararlar1 vermekte
glicliik,

e Degersizlik, yetersizlik, giivensizlik ve terkedilmislik duygulari,

e Alisilmig davranis bi¢imlerinde 6nemli degisiklik,

¢ En iyi olan1 degil, garanti olan1 segmek,

¢ Uygun olmayan durumlarda ortaya ¢ikan 6fke, diismanlik ve kizginlik dalgalari,

e Sigara ve icki igme egiliminin artmasi,

e Kisisel hata ve basarisizliklari siirekli diistinmek,

e Asir1 hayal kurmak, sik sik diisiinceye dalip gitmek,

¢ Duygusal olarak diisiincesiz davranislarda bulunma,

e Birlikte olunan kimselere kars1 asir1 gliven ya da giivensizlik,

e Alisilmistan daha titiz veya isin gerektiginden daha fazla ¢calismak,

e Konusma ya da yazida belirsizlik ve kopukluk,

e Nispeten 6nemsiz konularda asir1 endiselenme veya tam tersine gercek problemler
karsisinda ilgisizlik ve kayitsizlik,

e Sagliga asir1 1lgi,

¢ Uyku bozuklugu (zor uyuma veya gece boyu sik sik uyanma)

e Oliim ve intihar fikirlerinin sik sik tekrarlanmasidir(12).

Stresler sonucu caligma hayatinda verimin diismesi, ise devamsizlik, ge¢ gelme,
yerinde olmayan kararlar, 6liimlerde artis ve hizla yiikselen saglik maliyetleri nedeniyle

stresle ilgili yapilan arastirmalarin artmasina neden olmaktadir(92).



Kanner ve Lazarus insanlar1 rahatsiz eden ve yarattiklar1 zorlanmalariyla hem giinliik
hayatin stresleriyle basa ¢ikmay1 zorlastiran hem de kendileri bir stres olarak sagligi olumsuz
etkileyen faktorleri sdyle siralamiglardir:

@ Cok fazla sorumluluk altinda olmak,

¢ Fiziksel gorintiisi ile ilgili endiseleri olmak,

@ Yetersiz kisisel enerji,

@ Mesleki ilerleme ile ilgili endiseleri olmak,

@ Is tatminsizligi icinde olmak,

¢ Dinlenmeye ve eglenceye ayiracak zamanin olmamasi,
@ Yapacak ¢ok fazla seyin olmast,

¢ Yalniz olmak,

¢ Reddedilme korkusu,

¢ Hayatin anlamu ile ilgili endiselerdir(100).

Buna karsilik doyum saglayici yasantilarin insan hayatinda bulunmasinin, hem bunlar1
yasamanin yarattig1 haz ve keyif agisindan, hem de bu keyfin dogurdugu olumlu duygular
acisindan giinliik hayatin stresleriyle basa ¢ikmay1 kolaylastiracagini belirtmislerdir. Doyum

saglayici yasantilar1 soyle siralamiglardir;

*

Esle iyi iliskiler icinde olmak.

*  Aile ile birlikte olabilmek.

* (Cocuklarla birlikte olabilmek.

* Sosyal aktiviteler icinde olmak.

* Sevdiklerini ziyaret edebilmek

* Bos zamani olmak.

* Istediklerini yapabilecek yeterli zamana sahip olmak.

% Yeterli maddi imkana sahip olmak(12).

Is hayati, insanin ¢alisirken gecirdigi saatleri fazlasiyla asan ve hayatin her cephesine
yayilan bir 6neme sahiptir. Kisinin sahip oldugu is, onun toplumsal statiisiinii, hayattan aldigi
doyumu ve ailesine saglayacagi imkanlar1 belirler. Stres olarak bilinen problemleri doguran is
sartlari, calisanlar {izerinde baski ve zorlanma yaratir. Bu zorlanmanin uzun siirmesi de

saglikla ilgili ciddi sonuglarin dogmasina sebep olur(12).



Stres ve Orgiitsel stres arasindaki 6nemli fark, Kahn tarafindan 1964 yilinda
vurgulanmigtir. Daha sonraki donemlerde Coper ve Marshal’m 1976 yilinda,
organizasyonlarda stresin bes temel kaynagi ilizerinde yaptiklar1 ¢alismalariyla, orgiitsel

stresin nedenlerini ortaya koymuslardir(44).

Orgiitler biiyiidiikce ve karmasik bir yapiya kavustukea, bireyi etkileyen stres
kaynaklar1 buna paralel bir bigimde artis gostermekte ve Orgiitiin daha zor denetleyebilecegi
bir diizeye ¢ikmaktadir. Orgiitlerdeki stres kaynaklarimi Luthans dort grupta toplamaktadir.

Buna gore orgiitlerdeki stres kaynaklar1 genel olarak asagidaki sekilde belirtilmektedir:

1. Orgiitsel Politikalar
v Adaletsiz basar1 degerlemeleri, ticret esitsizlikleri,
v Orgiitsel kurallarin katihgs, ¢eliskili ydntemler,
v Is gruplarin1 degistirme, sik sik yer degistirmeler,
v

Gergekei olmayan is tanimlari,

2. Orgiitiin Yapisal Ozellikleri
Merkeziyetcilik ve asir1 formaliteler,
Kararlardan diglanma,

Yiikselme olanaginin azhigy,

Yiiksek derecede uzmanlasma,

Orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimliligi,
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Yiiriitme ve danigsma birimleri arasindaki ¢atigsma,

3. Fiziksel Kosullar

v Kalabalik caligma ortamlar1 ve 6zel yasami1 6nemsememe,
v Asir1 gliriiltii, sicak ya da soguk ¢aligma ortamu,

v Zehirli maddeler ve radyasyon,

v Hava kirliligi, yetersiz aydinlatma ve is kazalari,

4. Orgiitsel Siirecler

v Yetersiz iletisim ve yetersiz bilgi,

v Basar1 diizeyi ile 1lgili yetersiz geri bildirim,

v Belirsiz ve ¢eligkili amaglar, adaletsiz denetim,
v

Basar1 degerlemesinin yanlis ve ¢eligkili olmasidir(12,58).



Strese neden olan faktorler, ne tek basina c¢evreyle, ne de bireyin kendisi ile
aciklanabilir. Bireyle gevresi arasinda etkilesim diizeyi ve bireyin gevresel faktorleri algilama
bi¢imi stres diizeyini etkileyen faktorlerdir. Sutherland ve Cooper’in “interaktif stres modeli”,
is stresinin, kisi-¢evre uyumu yaklasimma bagli oldugunu belirtmektedir. Orgiitlerde yoneten
ile yonetilen arasinda yasanan asir1 stres nedeniyle, orgiitsel etkinlik ve verimlilik azalabilir.
Bu nedenle, orgiitlerde stres faktorlerini ortaya ¢ikarip, Orgiitsel stresin ydnetilmesi

gerekir(12,81).

Glinlimiizde calisanlar, degisimlerin ve belirsizliklerin yasandigi bir is ortaminda
calismaktadir. En ¢ok karsilasilan isle ilgili stres kaynaklari; isle ilisiginin kesilmesi, yonetici
ile ilgili sorunlar, is kosullarinda degismeler (terfi edememe, uzun ¢alisma saatleri vs.) is
talepleri, sikici/rutin isler, is teslimleri, basarisizlik korkusu, asir1 veya yetersiz is ytkii, asir
kurallar ve diizenlemeler, kararlara katilimin yetersizligi, kisileraras: iliskilerin yetersizligi,
orgiitsel yap1, orgiitsel liderlik, orgiit politikalari, iletisim problemleri, kontrol yetersizligi, adil
olmayan ddemeler, orgiit kiiltiiriniin eksikligi, ortak hedef, inan¢ ve duygularin eksikligi ve

kurum ile ¢alisan degeri arasindaki farkliliklardir(10).

4.3.1.1. Stresin Bireysel Sonuclan

4.3.1.1.1. Fizyolojik Sonuclar

Bugiin bir¢cok hastaligin stresle olan iliskisindeki agiklik giderek artmaktadir.

Stresle ilgili olan hastaliklar sunlardir:

Dolasim sistemi, kalp ve damar hastaliklar1 (carpinti, kalp vurum sayisindaki
diizensizlik, kalp vurum sayisindaki artis, gOgilis agrisi, miyokard enfarktiisi,
hipertansiyon), solunum sistemi hastaliklar1 (asir1 soluk alip verme, bronsial astim),
sindirim sistemi hastaliklar1 (asir1 yeme, istah kesilmesi, hazimsizlik, gastrit ve iilser
gibi mide hastaliklari, konstipasyon, spastik kolit), lireme sistemi hastaliklari, i¢c salgi
bezi hastaliklar1 (tiroid salgisinin artmasi, seker hastaligi), deri hastaliklar1 (kurdesen,
egzama, sedef hastaligi, sa¢ ve kil dokiilmesi), hareket sistemi hastaliklar1 (kireglenme,
kas gerilimine bagl hastaliklar) ve migren. Bu hastaliklardan en yogun goriilenleri;

kalp, yiiksek tansiyon, mide iilseri, migren ve kanserdir(55,86,92).



4.3.1.1.2. Psikolojik Sonuclar

Stresin psikolojik belirtileri kaygi (anksiyete), depresyon, uykusuzluk ve tiikenme

seklinde kendini gostermektedir.

4.3.1.1.2.1. Kaygi

Stirekli kaygi duygusu hissetmek stres icinde olmanin bir gostergesidir. Kisinin
icinde bulundugu durumda huzursuzluk, endiseli, korkulu ve karamsar olmasi, kaygi
olarak tanimlanmaktadir. Siirekli durum devam ettigi siirece birey huzursuz ve

mutsuzdur(92,97).

4.3.1.1.2.2. Depresyon

Depresyon, ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikabilmektedir. Iste basarisizlik, is kaybu,
baz1 sorunlarla uzun siire ugrasma, ¢ok yakin birini kaybetme ve bazi hastaliklar. Cogu
sikintil1 olaylar1 kisiler kisa donemli huzursuzluklarla atlatabilecekleri gibi, bazen de
bunalimdan uzun siire kurtulmak miimkiin olmaz. Bu kronik depresyon belirtileri Frank

ve Klire tarafindan su sekilde aciklanmistir:

Uyku diizensizlikleri, istahsizlik, cinsel yasamda sorunlar, sosyal iliskilerden
hoslanmama, kararsizlik ve erteleme, giyimde ve goriiniiste degisim ihtiyaci, genellikle
tertipsizlik ve daginikliga meyilli olma, yorgunluk ve diisiik konsantrasyon, mutluluk
veren seylerden hoslanmanin azalmasi, becerisizlik duygusu. Klire tarafindan yapilan
bir arastirmada her alt1 kadindan ve her on iki erkekten birinin kronik bunaliml bir olay

yasadigmi ortaya koymustur(26,75,92,106,107,118).

4.3.1.1.2.3. Uykusuzluk

Stresin ilk isaretlerinden birisi uyku diizensizligidir. Stres durumunda kaslardaki
gerilim azalmaz ve beyin merkezi uyanik kalir. Bu durum kronik olursa c¢esitli saglik

sorunlar1 ortaya ¢ikar(3,92).



4.3.1.1.2.4. Tiikenmislik Sendromu

Calisanlar ve Orgiit arasinda olumlu iligkilerin saglanmasi, karsilikli beklentilerin
uyumlastirilmas1 sayesinde gerceklesir. Orgiitiin verimliligi ve karhlig1 igin ¢aba gdsteren

calisanlar, bunun karsiliginda maddi ve manevi bircok beklenti i¢indedirler(24,51,87,96).

Edelwich tiikenmisligi; ““ Baskalarina yardim saglayan mesleklerde ¢alisan bireylerde,
calisma kosullarmin bir sonucu olarak goriilen; idealizm, enerji ve amacta siirekli olarak artan
kayip” seklinde tanimlamstir. Tanimda yer alan “caligma kosullarr” kapsaminda;
yetersiz egitim, miisteri yogunlugu, uzun mesai saatleri, diisiik iicret, yapilan ise minnet
duymayan kisilerle ugrasma, biirokratik ya da politik zorlamalar/ smirlamalar, kisisel idealler
ve istekler ile ulasilan nokta arasindaki ugurum gibi etmenler sayilabilmektedir. Bagka bir
deyisle, bir yanda kisisel idealler ve istekler, diger yanda calisma kosullarinin bozulmasi

arasindaki etkilesim stireci, tiikkenmislige neden olmaktadir(96,122).

Hayat1 ¢ekilmez olarak gérme duygusu tiikkenme belirtisi olarak tanimlanmaktadir.
Belirtileri, uykusuzluk, canliligin1 kaybetme, bas agrisi, gogiis agrilari, ani 6tke, patlama,
sirekli kizgmlik, yardimsizlik, yalnizlik duygusu, caresizlik, engellenmislik, siiphecilik,

cesaretsizlik ve can sikintis1 seklindedir(96).

Tiikenmislige etki eden faktorler farkli arastirmacilar tarafindan tanimlanmistir. Yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi gibi demografik ozellikler; kisilik yapisi, i¢ / dis
kontrol odakli olma, empati yetenegi, duygusal kontrol, bireysel ihtiyaglar, beklenti diizeyi,
iskolik olma gibi kisisel faktorler; isin niteligi, yogunlugu, calisma saatleri, is yiikd, is
glivenligi, 1s ortamindaki iletisim, aidiyet duygusu, kontrol eksikligi / fazlaligi, calisma
arkadaslar1 ve yoneticilere iligkiler, kurumun plan ve politikalari, adalet, yetersiz ticret,
ilerleme firsatlarinin olmamasi, kararlara katilamama, 6zerkligin olmamasi, 6diillendirme
eksikligi, egitim, teknolojik degismeler, kurumun fiziksel kosullari, rol catigmasi ve
belirsizligi, meslekte calisma siiresi, is yerinde cinsel taciz, sosyal destek ve bunun gibi

orgiitsel faktorler tilkkenmislige etki etmektedir(70,96).



4.3.1.1.3. Davramssal Sorunlar

Alkol alma egilimi en ¢ok goriilen davranigsal sorunlardandir. Giinliik
sorunlardan kurtulmak i¢in basvurulan alkol, zamanla aligkanlik seklini alarak dozu
arttirilmaktadir. Ayni1 durum sigara, uyusturucu ve asirt yemek icin de s6z konusudur.
Stresin bir diger etkisi de kisilerin dikkatini, uyanikligmi etkileyerek kazalara neden

olmasi veya saldirganlik duygusu yaratmaktadir(96).

4.3.1.2. Stresin Orgiitsel Sonuclan

Stres altinda sagligin1 ve moralini kaybeden kisinin orgiite yansiyan sonuglari,

performans diistikliigi, is géren devir hizi, ise devamsizlik ve yabancilasma seklindedir.

4.3.1.2.1. Performans Diisiikliigii

Belirli bir noktadan sonra stres artarsa performans ve verimlilik azalmaktadir.
Asirt stres, Ozellikle zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi zihinsel beceri
gerektiren islerde, dikkat azalmasi sonucu kurum ig¢in zarar verici sonuglar ortaya

cikarmaktadir(92).

4.3.1.2.2. isgoren Devir Hiz1

Isgdren devir hizmm yiiksekligi calisanlarin stres altinda olduklarmin bir
belirtisi olabilir. Bir orgiitte siirekli olarak stres altinda calismak kisilerin orgiitle
biitiinlesmesini ve is tatminini engeller. Isgéren devir hizinin yiiksek olmasma neden
olan stres faktdrleri ¢esitlidir. Kisilerin yeteneklerini kullanma olanagin1 bulamadiklari,
kariyer gelisiminde problem olan otokratik yonetim anlayisini benimseyen orgiitler stres
faktorii olusturabilir. Isgéren devir hizmm optimum diizeyde olmasi tehlike isareti

olarak goriilmektedir(91,92,96).



4.3.1.2.3. Ise Devamsizhik

Ise devamsizlik, isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm etkisiyle
olabilecegi gibi, kalp krizi, hipertansiyon, iilser gibi hastaliklar nedeniyle de
olabilmektedir. Devamsizlik gosteren kisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik
yaptiklar1 arastirildiginda, bunlarin %40’ min stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu
goriilmiistiir. Devamsizligin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesi igin,
devamsizliga neden olan hastaliklarin oOrgilitsel kaynaklarina inilerek bunlarin

diizeltilmesi gereklidir(38,92).

Devamsizlik nedenleri asagidaki sekilde siralanabilir:
e  Hastalk
e  Yogun trafik ve ulagim giicliikleri
e  Diisiik ticret
e  Agir ¢alisma kosullar
e  Bayan personelin ¢ocuklarina bakimi
e  Isin monoton olmasi
e  Diislik moral ve is doyumsuzlugu
e  Disarida yapilmasi gereken isler
e Ise uyumsuzluk ve ilgisizlik
e  Yoneticilerle ve is arkadaslariyla kot iliskiler

e  Asinis yiikii (91)

Yapilan bazi arastirmalara gore genc¢ elemanlarin yaslhlara, erkek elemanlarin
bayanlara gore islerine daha bagimli oldugu saptanmistir. Kadin is giiciiniin devamsizlik
nedeni evine ve ¢ocuklarma aha c¢ok zaman aymrma gereksiniminden kaynaklandigi
sOylenebilir. Evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gore daha fazla devamsizlik yaptigi
gozlemlenmistir. Personelin 6grenim derecesi yiikseldigi dlgiide devamsizligin azaldigi one
siiriilmektedir. Diislik 6grenim diizeyindeki kisilerin, basit, rutin ve agir islerde calisir olmasi,

bikkinliga yol agmakta ve onlarin is ortamindan uzaklasma egilimlerini arttrmaktadir(91).



4.3.2. Motivasyon ve Is Doyumu

Insanin yasama arzusunu arttiran, drgiitsel yasaminda daha verimli olmasini saglayan
faktorlerin basinda motivasyon gelir. Motivasyon yonlendirici bir giictiir. Motivasyon
bireylerde belirli seylere karsi duyulan gereksinmeyle baglar. Bir baska deyisle motivasyonun
kaynagmi gereksinimler olusturur. Bir gereksinim ortaya ¢iktiginda bireyde onu karsilama

istegi belirir. Boylece birey, itici bir glicle uyarilmaya baslar(1,43,44,73,76).

Motivasyon; calisani isini icra etmeye iten gilic olarak ifade edilmektedir. Smither
motivasyonu ‘“‘sadece isi yapmay1 istemek degil onu en iyi sekilde yapmayi istemek” olarak
tanimlamaktadir. Bu durumda, yiiksek diizeyde motivasyon ¢alisanin yeteneklerinin doruk
noktasina ulagmasina, diisiik diizeyde motivasyon ise insanin potansiyelinin altinda

performans gdstermesine sebep olmaktadir(73,77,84).

Tirk Dil Kurumu Tiirk¢e So6zliigii’nde motivasyon “bireyin eyleminin yoniinii, giiclini
ve Oncelik sirasini belirleyen i¢ ya da dis diirtiiciiniin etkisiyle eyleme ge¢mesi” olarak ifade

etmektedir(73).

Calisanlar, yaptiklar1 isten ve ¢alisma ortamlarindan memnun olduklar1 zaman daha
verimli calisirlar. Cagimizda teknolojinin hizla ilerlemesi ve ileri sanayi toplumlarmin
otomasyona kaymasi ¢alisanin isinden elde edecegi tatmini daha da azaltir hale gelmistir.
Boylece c¢alisanin verimliligi diismiis, list yonetimin verdigi emirleri anlamadiklarindan,

emirlere boyun egme durumuyla bas basa kalmiglardir(73,77,84).

Islerinde sikilan, kendi kendilerine karar verme 6zgiirliigii hemen hemen hi¢ olmayan
calisanlar dogal olarak tembellige ve inat¢iliga kaymislardir. Boyle bir durum orgiitteki
yoneticiler tarafindan kontrol altma almmasi ve ¢alisani giidiileyici unsurlarin olusturulmasi

saglanmalidir(42,43,73).



Insan1 on temel icgiidii motive eder. Bu i¢ giidiiler organizasyonun her alaninda

dikkate alinmalidir.
1. Kendini koruma i¢ giidiisii

Sevme i¢ gilidiisii
Korkma i¢ giidiisii
Cinsellik i¢ giidiisii
Otorite ve yonetme i¢ giidiisii
Beden ve zihinsel 6zgiirliige sahip olma i¢ giidiisii
Ofke, tahrip i¢ giidiisii

Nefret, uzaklasma i¢ giidiisii

A A o

Kendini ifade etme ve taninma i¢ giidiisii

10. Kazanma i¢ giidiisiidiir(73).

Motivasyonun, hayatta kalmak ve basarili olmak iizere iki seviyesi vardir;. Insan
hayatta kalmak icin giivenlige, beslenmeye ve barinmaya ihtiya¢ duyar. Bunlar giinliik
hayatimizin temel fiziksel ihtiyaclaridir. Bu temel ihtiyaglar giderilirse basari, duygusal
tatminler, kisisel gelisim, degerli olmak, kabul edilmek gibi diger ihtiya¢ alanlarma bakmaya
baslanir ve bu ihtiyaclarin giderilmesine yonelme gergeklesir. Yani insanlar1 harekete geciren
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglar1 kisaca arzu, ihtiyag

ve korkularidir. Bunlar aktif ve motive edici kuvvetlerdir(43,68).

Motivasyon, giidiilerin etkisiyle eyleme ge¢me ve gerceklesme siirecidir. Bu

siirecin olusmasinda dort 6nemli asamadan s0z edilebilir:

Gereksinme | Uyarilma .| Davranisg .| Doyum (Amag)

P
al

Sekil 4: Motivasyon Siireci

e Sabuncuoglu Z., Tiiz M.: Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Basim Yayim Yay. Dag. Ltd.
Sti., Bursa, 2005



Motivasyon, bireylerde belirli seylere karst duyulan gereksinmeyle baslar.
Motivasyonun kaynagini gereksinmeler olusturmaktadir. Bir gereksinme ortaya ciktiginda
bireyde onu karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir giigle uyarilmaya baglamistir.
Belirli gereksinmeler karsilanmak {izere saptandiktan ve birey i¢ ve dis etkenlerle uyarildiktan
sonra bu kez cesitli bicim ve yonde davranislara gecer. Bireyin amaci kendisine

gereksinmelere karst duydugu istegin doyumunu saglamaktir(92).

Gereksinimler insan dogasmin yapisal dgeleridir. Oyle ki, insan yasammin gerek
bedensel, gerek ruhsal yoniiyle gereksinme kavraminin dogurdugu ¢esitli olay ve sorunlar
icinde bliylik bir ugras vermektedir. Bu bakimdan gereksinmeyi: “Giderildiginde insanin
yasamini ve varligmi siirdiirmesini saglayan; giderilmediginde onu, var olma giicleri, giderek
yok olma tehlikesi igine iten olgu” bi¢iminde tanimlamak daha tutarli olabilir. Isgdren

gereksinimleri iki ana boliimde incelenebilir.

o Isgbrenin insan olarak gereksinimleri
o [sgorenin orgiit tiyesi olarak gereksinimleridir(92).
ISGOREN
GEREKSINMELERI
INSAN OLARAK ORGUT UYESI
GEREKSINMELER OLARAK
GEREKSINMELER
1 1 1 1 1 1
RUHSAL ( FIiZIKSEL ) TOPLUMSAL ORGUTSEL (" YONETSEL ) ISLEVSEL
GEREKSINMELER GEREKSINMELER GEREKSINMELER GEREKSINMELER GEREKSINMELER GEREKSINMELER
- J - J

Sekil 5: Isgoren Gereksinimleri (insani ve Orgiitsel Gereksinimler)
e Sabuncuoglu Z., Tiiz M.: Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Bastm Yaymm Yay. Dag. Ltd.
Sti., Bursa, 2005

Fiziksel gereksinimler insanin fizik yapisindaki canliligi ve gelismesini siirdiirmesi
icin karsilasilan zorunlu gereksinimlerdir. Ruhsal gereksinimler, bireyin diisiinsel ve duygusal
yapisindan kaynaklanan gereksinimlerdir. isgdrenin, toplumun iiyesi olarak ve toplumsal
cevrenin  kosullarmdan  etkilenerek  yarattigi  gereksinmeler  toplumsal  igerikli

gereksinmelerdir(92).



Herzberg ¢alismalar1 sonucunda motivasyon faktorlerini, iste doyum saglayanlar ve

doyumsuzluk yaratanlar olmak {izere iki boliimde incelemistir(95).

Iste doyum yaratan bes 6nemli faktdr sunlardir:

Isi basarma (kisisel eylemlerde etkinlik)
Taninma

Calisma

Sorumluluk

Ilerleme

Iste doyumsuzluk yaratan faktorler ise dnem sirasina gore soyle siralanmaktadir:

Kurumun yonetimi ve politikasindan hosnutsuzluk,
Teknik gozetimden hosnutsuzluk,

Ucret yetersizligi,

Kisilerarasi iliskilerden kaynaklanan hosnutsuzluk

Calisma kosullarindan hosnutsuzluktur(29,,87,92).

Vroom’a gore iste doyum saglamanin temel giidiileyici faktorleri soyle siralanmaktadir:

v Yiiksek ticret

Yeterli ylikselme olanaklar1

Katiliml1 yonetim

Degisik gorevler

v
v
v Is arkadaslariyla iliski kurma olanag:
v
v

Calisma yonetimi ve hizinin sik1 bi¢imde denetimidir(41,92,104).

Bu model iicret artisini 6n plana c¢ikarmakla birlikte, {icret artisinin bir amaca

baglanarak yapilmasi gerektigini savunmaktadir. Insan davramslarmin iyi analiz edilmesi

gerektigini savunmaktadir(92,104).

4.3.2.1. Orgiitte Motivasyon Diisiiriicii Faktorler

Insan isini ne kadar severse sevsin, isi kendisine ne kadar uygun olursa olsun, onu

isinden sogutan diger bir deyisle motivasyonunu diisiiriicii birtakim faktorler vardir.



Bunlar;

. Kisinin birlikte ¢alistig1 insanlara ya da yonetime olan giivensizligi,
. Kurumdaki adaletsiz uygulamalar,

. Is organizasyonunun kétii tasarlanmis olmas,

o Calisanlar arasindaki yikici i¢ rekabet,

o Cevreden ya da yoneticilerden gelen elestiriler,

o Asir1 denetim,

. Isi iyi denetlememek,

. Ikiyiizlii davramslar,

o Y onetimin ¢alisanlardan acgik olmayan beklentileridir(73).

4.3.2.2. Orgiitte Motive Edici Faktorler

Yapilan caligmalar teknolojiyi degistirmeden c¢alisma sisteminin degistirilmesinin
yollarim1 aramistir. Boylece 15 doyumunu, motivasyonu ve verimliligi arttirmak i¢in bazi

uygulama bi¢imleri ortaya atilmistir. Bu uygulamalar asagida belirtilmektedir:

43.2.2.1. Ucret, Prim Ve Odiiller

Calisanlara emekleri karsiliginda verilen paraya ticret denir. Prim ise performanslarina
bagl olarak iicret dis1 yapilan ddemelere denir. Odiil ise, galisanlara {istiin gayretleri ve

kuruma yaptig1 6nemli katkilarindan dolay1 saglanan ekonomik yararlardir(44).

Geleneksel motivasyon kuraminda insan ‘“ekonomik bir varlik” olarak ele alinir.
Verimliligi arttrmanin en gecerli yolu olarak iicret artig1 gosterilir. Bu gorlise gore, licret
artarsa ¢aligma istegi de artacaktir. Caligma verimi artarsa, {icret artmalidir, Ttcret
arttirildiginda ¢alisma verimi yikselir. Bu durumda siirekli ve diizenli olarak ekonomik

odiillendirmeye gitmek motivasyonun en gii¢lii yonii olarak gosterilmektedir(44,73).

Is gérenlerin doyurucu bir iicret bekleyisi iginde olmalar1 evrensel boyutlar tastyan
dogal bir durumdur. Ayrica ¢alisma verimliligi ile ticret artis1 arasinda bir iliski kurulmasi da

dogrudur(92).



Ucretlemede izlenmesi gereken ilkeler:

* Esitlik Ilkesi: “Esit ise esit iicret” verilmesi ilkesidir. Isin tasidig1 6nem, zorluk ve
sorumluluk gibi Ozellikleri gdz Oniline alinarak Odenen iicretler arasinda bir denge
saglanmas1 amacglanmaktadir.

+  Dengeli Ucret Ilkesi: Verilen {icretin, isgérenin yasam kalitesini arttiracak kadar yiiksek
fakat kurumun maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar 6l¢iilii ve dengeli olmasi gerekir.

#  Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Isgorene verilen iicretin piyasada aynu tiir ise verilen iicretle
esit olmasi gerekir. Tersi durumda isgdren bagka bir kuruma ge¢mek i¢in firsat kollar.

* Terfi ile orantil1 bir sekilde ticretin de arttirilmasi gerekmektedir.

* Kurumda calisan tiim personele uygun bir ticret politikasi gelistirilmelidir.

+ Kurumda ¢alisan her calisana hak ettigi Ol¢iide huzursuzluga yol agmadan iicret
verilmelidir.

= Her 1sgérene kurumda ¢alismaya basladig1 andan itibaren iicret diizeninin ayrintili olarak
verilmesi gerekmektedir.

# Ucretler kurumda istenir isgdren davramslarmi tesvik edici, pekistirici, bu davranislarin
gelecekte gosterilmesini saglayict olmalidir. Bu nedenle, 1yi performans, tecriibe, baglilik,
yeni sorumluluk iistlenme vb. davranislar etkin ticret planlariyla desteklenmelidir.

+ Verilen tcretler ile isgdren verimliligi ve sonugta Orgiit performansiyla bir baglanti
kurulabilir. Bu tiir uygulama yapan kurumlarda verimliligin gelismesiyle licret artislari

arasinda tutarh bir iligski oldugu belirtilmektedir(91).

4.3.2.2.2. is Genisletme

Is genisletme, gorevi karmasik bir isin ¢ok kiigiik, vasif gerektirmeyen pargasimni
yapmak olan c¢alisanin, kurumun degisik yerlerinde ¢alismasi demektir. Yapilan is aynidir.
Boylece g¢alisanin akim semasimna gore degisik yerlerde c¢alistirilmasiyla monotonlugun ve
isten bikkinligin ortadan kalkacagi, cesidin artmasiyla is doyumu ve motivasyonun

saglanacag ileri stirtiliir(73).

Degisik disiplinlerden bir¢ok arastirmaci, bu uygulamanin sadece bireyin yaptigi basit igle
ilgili koleksiyonunu arttirdigmi, ayni isi binlerce kere yapmasinin onun i doyumuna ve

motivasyonuna hicbir sey katmayacagini vurgulamislardir(70).



4.3.2.2.3. Is Zenginlestirme

Bu yontemde calisana yaptigr islerin yaninda is boliimii, kalite kontrol gibi
yoneticilerin yaptig1 ve daha ¢ok sorumluluk gerektiren basit yonetimsel isler verme ¢alisanin
karar verme, kontrol etme gibi yetilerini kullanmasini saglayarak is tatminini, dolayisiyla

motivasyonunu arttirma hedeflenir(72,73).

Insanlar devamli sinirlar1 belirli, basit isler yaparlarsa, basit de olsa yonetimle ilgili
konumda olduklarinda kendilerini yonetici gibi hisseder; kontrol etme ihtiyaglarmi tatmin
ederler. Bu sekilde de is tatmini yasar ve islerine daha ¢cok motive olurlar. Ayrica bu basit
yonetimsel gorevin rotasyonla de§ismesi, siranin kendisine de geleceginin bilinmesi, gorevi
alan kisinin bilin¢sizce uygulayacagi herhangi bir ezme ya da is arkadas: tarafindan ezilme
duygusuna izin vermez. Calisanlar kendilerinin de orada olabilece§ini diistinerek
arkadaslarinin basarili olmasma destek verir. Bu da kurumun yararina g¢alisanlarm kuruma

bagliligini ve dolayisiyla ¢alismaya olan motivasyonlarini arttirir(73).

Bir kisinin calistig1 birimde ya da yerde yaptigi is ve o ise karsi tavri ¢ok dnemlidir.
Bir kisi yaptig1 isle dviiniiyorsa, o is o kisi i¢in biiyiikk bir motivasyon kaynagidir. Yaptig:
isten tatmin olmuyor, isini ve is yerini sevmiyorsa, yararli ve basarili olmasi miimkiin
degildir. Onun i¢in calisan daima, sevdigi, ilgi duydugu, bilgi ve yetenekli oldugu alanda

calistirilmalidir(44).

4.3.2.2.4. Katilimci Yonetim

Bu sistemde calisanlara yonetimde karar verme gorevi verilir. Calisanlar1 temsil eden
bir kisi, yonetim kurulunda yer alir. Bu kisiye liretimle ya da tatil giinlerini ayarlamayla ilgili

basit kararlar1 igerir(73).

Karar verme, bir orgiitiin basarili olabilmesi ve uzun vadede siirekliligi ile dogrudan
etkilidir. Ciinkii zamaninda alinmayan kararlar, kisiytr ve Orgiitii biiyilk bunalimlara ve

verimsizlige gotiirecektir(120).



Calisanlar kurumun her uygulamasinda ne kadar bulunursa o kadar o kuruma baglanir.
Kurumu sahibi kadar benimser ve basarili kilmak i¢in biitiin enerjilerini kullanma konusunda

motivasyonlar1 yiiksek olur(73).

4.3.3.2.5.Yetki Devri

Wells’e gore yetki devri; “operasyonel ya da yonetsel bir ya da birkag anlamli gérev

veya sorumlulugun bir ya da birkag asta verilmesidir.” (120)

Yoneticinin en onemli etkinligi olan yetki vermenin, dolayli ve dolaysiz yararlari
vardir. Bunlar sdyle siralanabilir:
e Bireyin verimini, yapabilecegi seylerin sinirmdan denetleyebilecegi seylerin smirina
kadar genisletir.
e Daha 6nemli islerin yapilabilmesi i¢in zaman kazandirir.
e Astlarin inisiyatifini, bilgisini ve becerisini gelistirir.

e Karar verme yetkisinin en alt diizeyde kalmasini saglar(120).

4.3.2.2.6. Verimlilikle lgili Diger Faktorler

Taktir, Ovgii ve Yapic1 Elestiri: Calisanin basarili ¢alismasi sonucu, orgiit icinde
yoneticileri tarafindan yazili veya sozlii olarak dviilmesi, tebrik ve takdir edilmesi 6nemli bir
motivasyon 6gesidir. Bu takdirin yalnizca yoneticilerden ve istlerden degil, akranlardan,

astlardan, vatandaslardan gelmesi dahi kisiyi 6nemli 6lgiide motive eder(44).

Sosyal Kolayhklar: Calisanlara, kurum i¢inde veya disinda daha iyi ¢alisma ve
yasam olanag1 saglayan ekonomik yararlardir. Ulasim i¢in servis aract saglanmasi, 0gle
yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, c¢ay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi, bazi calisanlara
giyecek alinmasi vb. gibi uygulamalar orgiitiin zorunlu olmadig1 halde ¢alisanlara sagladigi

sosyal kolayliklara 6rnek olarak verilebilir(44).



Terfi ve Kariyer Gelistirme Olanaklar: Calisan i¢in toplumda bir statiiye sahip
olma, saygi gorme ve takdir edilme gereksinimi, terfi, yeni bir unvan veya maas artisi ile
saglanmaktadir. Parasal ddiilleri beraberinde getirmesine ragmen terfi, paraya dayali olmayan

statiiyle 1lgili bir konudur. Kisilere yiikselme olanaklarinin taninmas1 onlar1 motive eder(44).

Kariyer planlamasi, bireyin kisisel ihtiyaglarini ve bu ihtiyaglarini kariyer yasam
plan igerisinde nasil karsilayabilecegini gostermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin
kararlar verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in kariyer planlarmin

esnek ve gercekei tercihleri icermesi gerekmektedir(69).

Kariyer planlamasini amaglari soyle siralanabilir:

> Insan kaynaklarmin etkin kullanimu,

> Yiikselme ihtiya¢larinin tatmini i¢in iggorenlerin gelistirilmesi,

> Yeni ve farkl bir alana giren isgdérenlerin degerlendirilmesi,

> Iyi egitim ve kariyer olanaklarinm bir sonucu olarak is basarismin
yiikseltilmesi,

> Isgdren sadakatinin, is tatmininin ve ise bagliligin saglanmasi,

> Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesidir(69).

Sosyal Statii Saglamak: Cogu kisi orgiit icinde sayginlik kazanmak, orgiitte dnemli
ve etkili olmak, s6z sahibi olmak, giiclii olmak, 6ne gegmek, yani sosyal statii kazanmak icin
calisir ve caba sarf eder. Ciinkii bir kiginin Orgiitte is arkadaslarindan, astlarindan ve

iistlerinden gordiigii itibar, kisi i¢in dnemli bir motivasyon aracidir(44).

Calisma Ortarm Ve Calisma Kosullarim fyilestirmek: Calisanin ¢alisma ortammin
ve calistig1r yerdeki fiziki imkénlarinin ve kosullarmmin iyilestirilmesi, calisanlarin isinde
verimli caligmasma olumlu etki eder. Zira ¢alisma yerini uygun bi¢imde 1sitma, aydinlatma,

havalandirma ve saglik kosullarina uygun hale getirme, ¢alisanlar1 motive eder(44).

Is Giivenligini Temin Etmek: Calisma yasaminda sosyal ve ekonomik giivence ve
hatta yargisal giivence kisilerin gelecegi acisindan ¢ok Oonemlidir. Zira geleceginden emin
olmayan bir kisinin siirekli orgiitte kalmasi, yararli olmasi ve verimli ¢alismasi miimkiin

degildir(44).



Cahsma Diizeni Saglamak: Orgiitlerde yoneticilerin disiplinle ilgili tutum ve
davranislari, calisan iizerinde olumlu ve olumsuz etki eder. Zira otoriter, sert ve kati, emredici
ve hiikmedici, baskict ve cezalandirict yoneticiler, ¢alisanin is yapmasini saglar ama ise ve

calismaya motive olmasini saglayamaz(44).

Moral Vermek: Yonetici orgiitte, ¢alisganin moral yapisim1 daima yiiksek tutmalidir.
Zira yonetimde moral ile basar1 ve verimlilik arasinda dogrudan iliski vardir. Moralin zayif
oldugu yerde verim de diisiiktiir. Bu nedenle, ¢alisanin psiko-sosyal moral yapisi, basar1 ve

verimlilik tizerinde dogrudan etki eder(44).

Prestij Saglamak: Insanlar genellikle toplum iginde prestiji yiiksek olan drgiitlerde
calismak isterler. Zira kurumsal prestiji yiiksek olan bir 6rgiitte calisan insanlar ayn1 zamanda
bireysel prestij saglarlar ve bundan zevk ve gurur duyarlar. Ote yandan biitiin 6rgiitlerde
prestiji yiiksek, onemli ve etkili birimler vardir. Her ¢alisan o birimlerde calismay1 arzu

eder(44).

Sosyal Islere ve Sosyal Etkinliklere Onem Vermek: Yonetici orgiitte, ¢alisani
motive etmek i¢in sosyal isleri ve sosyal etkinlikleri gelistirmeye calismalidir. Boylece

orgiitte sosyal kaynasmay1 ve dayanismay1 temin etmeli ve ¢alisant motive etmelidir(44).

4.3.3. Orgiit Gelistirme

Orgiit i¢inde tiim ¢aliganlar, sahip olunan teknoloji, para ve diger imkanlar, isleyis
siirecleri, adet ve aliskanliklar, kisaca orgiit kiiltiiri bir biitiin halinde ve karsilikli etkilesim
icinde ele alinmali ve incelenmelidir. Biitiin bu kosullar 6rgiit gelistirmeyi kapsamaktadir.
Orgiit gelisimi, orgiitsel etkililigi ve ¢alisanlarm refahini iyilestirme yollarini arayan, planl bir
degisim miidahalesinin toplamini ve insancil ve demokratik degerleri olusturmak amacini

tasimaktadir(82).

4.3.3.1. Orgiit Gelistirmenin Bireylere Yonelik Amaclar

> Bireyin kendi roliinii, grup ve orgiit dinamiklerini ve degigme siirecini daha iy1
anlamasini saglamak,

> Calisanlarin ¢aligma istegini ve iy doyumunu arttirmak,



> Bireyin, orgiitte her kademedeki ¢alisanlarla daha saglikli iliskiler kurmasini
saglamak,
> Bireyin bilgi, beceri, kabiliyet ve kapasitesini arttirmak,

> Bireyin kendi kendini kontrol ve yonlendirme kabiliyetini gelistirmektedir(82).

4.3.3.2. Orgiit Gelistirmenin Cahsma Grubuna Yonelik Amaclar

»  Caligma grubunda o6rgiit amaglarinin benimsenmesini saglamak,

»  Sik sik ortaya ¢ikan sorunlara sinerjik ¢oziimler bularak, orgiit icinde acik bir
problem ¢6zme iklimi olusturmak,

> Orgiit iiyeleri arasinda giiven ve destegi arttirmak,

»  Planlama ve uygulamada kisilerin ve gruplarm sorumlulugunu arttirmak,

»  Acik bir haberlesme sistemini olusturmak,

»  Yatay, dikey ve c¢apraz olarak haberlesmenin daha yeterli hale gelmesini

saglamak(82).

4.3.3.3. Orgiit Gelistirmenin Biitiiniine Yonelik Amaclar

>  Orgiit yapisy, siireci, stratejisi ve ¢alisanlar arasindaki uygunlugu arttirmak,

> Orgiit sorunlarm yeni ¢dziimler iiretmek,

» Birey, grup ve bolimler arasi catigmalarm, ka¢milmaz bir Orgiit siireci
oldugunu kavrayarak, catismalari yonetildigi bir ¢caligma ortamini hazirlamak,

»  Miikafat ve tesvik sistemlerine, hem kisileri gelistirecek ve motive edecek, hem
de orgiitiin temel fonksiyonlarini yerine getirebilecek bir hiiviyet kazandirmak,

>  Orgiitiin biitiiniinde saglam b,r giiven duygusu gelistirmek,

>  Orgiitte, isbirligi ve takim ¢alismasi ruhunu gelistirmek,

»  Orgiitiin yenilik yapma ve uyum kapasitesini artirmak,
>

Orgiitte ¢alisanlarin verimliligini arttirmaktir.(82)



Hakim C?VI"GSGI Gelismeler Muhtemel Sonuglar
* B1lg1seiy§1'r , * Roliinii ve degisme siirecini daha
e
* Kiresol Pagar ve * Cahsma'lstegl ve i doyumu
artmis birey,
N R'eke'lbet * Daha saglikli orgiitsel iliskiler,
Bilgi vb. * Bilgi, kabiliyet ve kapasitesi
artmis birey,
Degisen Cagdas *  Orgiitsel amaglarin daha fazla
Performans Degigim benimsemesi,
Standartlar1 Y Onetimi * Sorunlara sinerjik ¢dziimler,
* Kalite o *  Orgiit iiyeleri arasinda daha fazla
* Esneklik, ORGUT giiven ve destek bilinci
—> N hiz, uyum »GELISTIRME *  Sorumluluk bilinci artmig orgiit
Yenilik ﬁyeleri
* Dengeli * Acik bir haberlesme sistemi
Biiylime olugsmus orgiit
*  Verimlilik * Yapy, siireg, strateji ve calisanlar
arasinda uygunluk
* Catismalarin yonetildigi bir
Degisen Is Ortami ve Orgiit calisma ortami
Yapist *  Gelistirici miikafat ve tesvik
*  Yonetim sistemleri
> Anlayisinda Degisim * Isbirligi ve takim ¢alismasi ruhu
* Orgiit Yapisinda gelismis birey,
Degisim * Yenilik yapma ve uyum kapasitesi
* [ligkilerde Degisim artmis orgiit
* Degisimin yonetilmesi vb.

Geri Besleme

Sekil 6 : isletme Yonetiminde Orgiit Gelistirme ve Neden-Sonug iliskisi
e Oztiirk A.: Degisim Yonetiminde Cagdas Yaklasim: Orgiit Gelistirme, Adana Nobel
Kitabevi, Adana, s. 2-40, 1998.

4.3.4.Isin Nitelikleri

Isin nitelikleri, isten alinan doyumun arttirilmasi, motivasyonun saglanmasi,
verimliligin, iirtin ve hizmet kalitesinin arttirilmasi ve ise baghliga etkisi gibi konularla

iliskilidir.

Her isin belli bir sorumluluk ve risk getirmesi, onu dogal olarak bir stres etmeni yapar.
Isin stres etmeni olmasma ¢esitli faktorler etki eder. Bu etmenler hem bireyden, hem de isin

niteliginden kaynaklanan etmenlerdir. Bunlar; iicret diizeyi, kontrol alani, ¢alisanlarin egitim



diizeyi, 13 yogunlugu, is yikii, isin ¢cok yonlii veya monoton bir i olmasi, isten duyulan

tatmin, isin zihinsel ve bedensel yorgunluga neden olmasi gibi faktorlerdir(44).

Sutherland ve Cooper’e gore isten beklenen c¢esitli arzu ve beklentilerin
karsilanamamast durumu strese neden olur. Yiiksek is gerilimi, diisiik is tatmini ve rol
catigmasi bireyde stresin onemli faktorlerindendir. Yates’e gore is ile dogrudan iliskili stres
faktorleri; yetersiz fiziksel kosullar, zaman darlig1 ve is yetistirme telasi, asir1 is yiikii, bilgi
yigilmasi, is akis1 ve teknik sorunlar, i tamimlarindaki belirsizlikler ve yoOneticiden

kaynaklanan giivensizlikler, bireyi strese sokan olumsuz ¢alisma kosullaridir(44).

Yapilan isin monoton olmast ve bireyin kendini isin siireclerine dahil edememesi,
bireyde ise karsi yabancilasma duygusu olusturur ve bu durum, onun i¢in 6nemli stres
kaynagidir. Monotonlugun insan iizerindeki etkisi umutsuzluk, sikinti, gerilim, stres,
ilgisizlik, pasif direnme, saldirganlik gibi ileri derecede psikolojik ve sosyal bozukluklardir.
Bunlardan bazilar1 hemen her insanda goriilebilen basit davranis bozukluklar1 olmakla birlikte

bazilar1 tibbi tedavi gerektiren agir patolojik durumlardir(44).

Orgiitteki her teknolojik degisiklik, yeni yetenek, bilgi ve beceri gerektirmektedir.
Isgorenlerin bu gereklilikleri karsilayamamasi durumunda, eksiklik duygusu ile birlikte, stres
ve gerilim kacinilmaz olacaktir. Bireyin yaptigi isin ¢cok fazla orgiit ici ve orgiit dis1 iliskiler
kurmay1 gerektirmesi ve bu arada yasanacak muhtemel iletisimsizlik sorunlari da is ¢cevresinin

olusturdugu stres kaynaklar1 arasindadir(44,92).

Calisma ortamindaki bir baska stres faktdrii de asir1 is yiikii ya da yetersiz istir. Is
miktar1 ile saglik ve performans arasinda dogrudan iliski vardir. Bu iliski “Yerkes-Dotson
Kanunu” olarak kabul edilmektedir. Asir1 is yiikii, niceliksel ve niteliksel olabilir. Hem
fiziksel hem de zihinsel agidan niceliksel asir1 is yiikii iste giiclii stres etmenidir. Orgiitte
potansiyel stres faktorlerine karsi; 1s dizayni, istihdam, kariyer gelistirme, yonetime katilma,
motivasyon, yoOnetim, yOnetici ve Orgiit gelistirme alanlarinda 1yilestirmeler

yapilmalidir(12,44).



4.3.5. s Analizi ve Is Tammlan

Is analizi isin kendisini inceler. Is, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gorevlerin
toplami olarak tanimlanmaktadir. Isgérenlerin yapmakla sorumlu oldugu goérevlerdir. Is
analizi, isgorenler tarafindan tek tek veya toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bigimde

incelenmesini amaglar(91).

Is analizi, bir isin niteligi, niceligi, gerekleri ve calisma kosullarmi cesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢calismadir. Yapilan bu ¢aligma sonucu, bir isin ne oldugu,
nicin ve nasil yapildig1 ve o isin yerine getirilmesi i¢cin ne gibi bilgi, yetenek, ustalik ve

sorumluluk gerektigi saptanmis olur(91).

Is analizinden elde edilen bilgi tiirleri:

e Gorevler

e Sorumluluklar

e Kullanilan makineler, ekipmanlar, araglar ve materyaller
e I iizerindeki kontrol diizeyi

e Performans standartlar

e Organizasyon disindakilerle iligkiler

e Organizasyonel iligkiler

e Fiziksel faktorler ve i1s ¢evresi

e Egitim, deneyim ve kisisel gereklerdir(91).

Is analizleri isgiiciiniin boliimlendirilmesini saglayan, isin yapisina ve
karakteristiklerine iliskin temel is bilgilerini sunmaktadir. Gereken isgiiciiniin nitelikleri,
kategorizasyonu, kariyer planlamasi dncelikle yapilacak isin ne olduguna iliskin bilgilerin
kazanilmas1 gerekmektedir. Ote yandan organizasyonel gelisime ve degisime paralel olarak
gelecekte ortaya cikacak yeni is yapist ya da verimlilik gelistirme calismalar1 da is

analizlerinden gelecek bilgilere ihtiya¢ gostermektedir(91).



4.3.6. Is Yiikii

Is yiikii, ¢alisma hayatinin temel bir boyutunu olusturmaktadir. Calisanin neyi, ne
kadar ve nasil yaptigiyla ilgili olan is yikii; “ Belirli bir zamanda, belirli bir kalitede
yapilmas1 gereken is miktarr” seklinde tanimlanmaktadir(Maslach,Leiter 1997) (24,96).

Calisanlarda stres yaratici bir faktor olarak is yiikii, niteliksel ve niceliksel olmak
iizere iki sekilde gerceklesebilir. Niteliksel is yiikii, ¢alisanlarin islerini yapmak i¢in gerekli
olan yeteneklere sahip olmadiklarmni hissettikleri ya da o is i¢in gerekli olan performans
standartlarin1 saglayamamalar1 durumlarinda yasanir. Rice’a gore yoneticiler; orgiitiin
verimliligini ve calisanlarin gelecegini etkileyecek kararlari alirken, niteliksel bir is yiiki

yasarlar(24,96).

Niceliksel is yiikii ise, bir is1 tamamlamak i¢in yeterli zamanin olmadig1 ya da
kisa siirede yapilmasi gerek ¢ok sayida is oldugu durumlarda yasanir. Verimliligi arttirmay1
hedeflerken, is giiciinii de azaltan bir 6rgiitiin calisanlar1 niceliksel is yiikii yasarlar. Bu is
yiikii beraberinde stres yaratwr. Her is yiikii tipi de ¢alisan iizerinde yogun bir baski
yaratmaktadir. Bu baski bir yandan verimliligi diistiriirken diger yandan da bireyin psikolojisi

iizerinde olumsuz etki yaratir. Bu olumsuz sonucglardan biri de tilkkenmisliktir(24,96).

Is yiikii birey agisindan stres yaratic1 bir etken olarak diisiiniildiigiinde genellikle akla
“asirt 1g yiikli” gelmektedir. Ancak asir1 is ylkii kadar, az is yiikiiniin olmasi1 da bireyler
iizerinde stres yarattigi bilinmektedir. Asir1 ya da az is yuki, is ile calisanlar arasindaki

uyumsuzlugun gostergelerindedir(24,96).

Birey ile is arasinda, is yiikii agisindan uyum; yapmasi gereken islerin hem miktar hem
de nitelik olarak, bireyin beklentileriyle tutarlilik gostermesini ifade etmektedir. Bagka bir
deyisle birey ile i1s arasinda is yilikli acisindan bir uyum varsa; bireyin yaptigi is, belirli bir
akisa sahiptir, ancak onu yildiracak ve kapasitesini zorlayacak kadar fazla degildir. Birey ile i
arasinda, is yiikii acisindan uyumsuzluk ise; isin tiirlinlin ve miktarinin bireyi zorlamasini
ifade eder. Bireyin yapmasi gerek is olduk¢a karmasik, hicbir tecriibesinin olmadigi ve onu

“usandiran” bir is olabilir.



Birey icin “yeterli olmayan” is de, ayn1 zamanda bir is yiikii uyumsuzlugu nedenidir.
Bireyin daha fazla is yapmaya giicli varken daha aziyla ugragmasi, sikicit ve ona kendisini
degersiz hissettiren bir etki yaratir. Bu tiir is yikii uyumsuzlugunun (az is yiikii) varligi
bilinmekle birlikte, genellikle asir1 is ylkii seklindeki uyumsuzlukla daha sik
karsilasilir(24,96).

Uzun saatler boyunca ara vermeden c¢alismak, dinlenme siirelerinden etkin bir sekilde
yararlanamamak, insanlar1 tiikenmislige siirliklemektedir. Nitekim bu seklide calisan
insanlarm, is disinda da sosyal cevrelerine( aile, arkadas vb.) yeterli zaman ayiwramamalari,
rahatlamalarini zorlastirmaktadir. Asir1 is yiikii nedeniyle gerginlik yasayan bu insanlarin; is
disinda da bir destek bulamamalar1 halinde, tiikenmislikle basa c¢ikabilmeleri de

zorlasmaktadir(24,96).

Yogun is giinleri, aninda karsilanmas1 gereken istekler, calisan sayisinin yetersi olusu
ve islerin karmasikligi birer gerilim nedenidir. Bu sayilanlar asir1 is yiikiine neden

olmaktadir(24,96) .

Ozellikle hizmet agirlikli islerde, is yiikiiniin, ¢alisma saatlerinin ve iletisimin fazla
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin iliski icinde oldugu kisi sayisinin artmasi, ¢alisanin asiri
biligsel ve duygusal yiiklenimine neden olur. Zamanin biiylik bir ¢ogunlugu yakin iligki
halinde dogrudan temas halinde gecirildiginde, ¢alisanin isine ara vermeye firsati
olmayacaktir. Benzer sekilde; bir ¢calisanin ¢caligma saatlerinin miktar1 biiyiik oranda, o kisinin
yorgunluk, sikinti, stres vb. durumlari ile ilgilidir. Bu nedenle bireyden uzun siire ¢alismasini

beklemek, tilkenmisligin ger¢eklesme olasiligini arttirmaktadir(24,96).

Calisanlar lizerinde belirsizlik yaratan etkenlerden biri de, oOrgiitsel degisimlerdir.
Kurumlarda verimliligi arttirmaya yonelik olarak kiiciilme ve yeniden yapilandirma gibi temel
orgiitsel degisimler, oncelikle is ylikiinii hedef almaktadir. Nitekim kurumlarin verimliliklerini
arttrmaya yonelik c¢abalari, calisanlar icin daha fazla is yiikiinii ifade edebilir. Calisma
hayatinda gerceklesen Orgiitsel degisimler; isin zorlagmasma, daha fazla zaman

gerektirmesine ve karmasiklagsmasina yol agabilmektedir(24,96).



4.3.7. insan Kaynaklar Yonetimi

Insanin verimli ve etkili calismas1 ya da insan kaynaklarmdan optimal

ciktin elde edilmesi isteniyorsa 3D ilkesinden s6z edilmektedir(91).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci; insan giiciinii en etkin ve en
verimli sekilde calistrmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar kurumda yapilan tiim islerin
etkililigi ve verimliligi ¢alisan personelin nitelik ve niceligine baglidir. Bu nedenle islerin
yiiriitiilmesinde gereksinme duyulan personelini ise alinmasindan ¢ikarilmasina kadar insan
kaynaklar1 yonetimi, isgoren sorunlarmnin ¢oziimiinde etkili yol ve yontemleri kapsayan bir

islevdir(16,21,91,92).

Insan kaynaklar1 yonetimi, eleman ihtiyacinmn belirlenmesi, eleman ilanlarinin
yapilmast ve uygun elemanlarin segilerek kurum kiiltiirtine alistirilmasindan, isgdrenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, catigmalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi
iliskilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin
olusturulmasi, “biz” duygusunun gelistirilmesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar

bircok uygulamay1 kapsamaktadir(91,92).

Insan kaynaklar1 boliimii diger bdliimlerde ¢ahisanlarm verimliliini arttirma, egitim
ve gelisimini saglama ve Ozellikle motivasyonlarmi yilikseltme yoniinde ilgili ydneticilere

bilgi vermek, danigmanlik yapmak gibi stratejik sorumluluklari bulunmaktadir(91,92).

Insan kaynaklar Yonetiminin Ozellikleri su sekilde siralanmaktadar:

e (Calisanlarin sevilme, sayillma ve ait olma ihtiyaclarmin gelistirilmesine ilave olarak genel
amagclarin basarilmasina katkida bulunma istekleri de desteklenmelidir.

e Yoneticinin ana gorevi; Orgiitlin amaclarina ulagmak i¢in astlarmin tiim yeteneklerini
kullanacaklar1 ¢evreyi yaratmaktir. Bunun yapilmasiyla isgdrenlerin yaratici yonleri agiga
cikarilarak gelistirilir.

e Yonetici rutin alanlarda oldugu kadar oneli kararlarda da astlarin kararlara ve planlara
katilmasina izin vermelidir.

e Yonetici 6zellikle astlarin i¢ diinyalarin1 ve yeteneklerini gelistirme ve su ylizeyine

cikarma gibi kendini kontrol, kendini yonlendirme vb. kullanarak onlar1 agmalidir.



e Yoneticiler astlarin deneyimleri, anlayislari, yaratici yetenekleri vb, 6zelliklerini toplam
karar alma kalitesinin ve performansin gelismesinde de kullanmalidir.
e (Calisan memnuniyeti, ancak onceden gelistirilmis performans ve bu gelismeye yaratici

katki saglayan firsatlarin verilmesiyle saglanir(25,91).

4.3.8. Performans Yonetimi

Performans yOnetimi; miimkiin olan en iyi sonuclara ulagsmak i¢in olusturulan bir
calisma organizasyonu olarak tanimlanmaktadir. Organizasyonel amaclarin bireysel
performanst hedefleyen basarilarini gelistirmeye odaklanmis politika ve uygulamalar dizini

olarak ta tanimlanmaktadir(49).

Performans yoOnetimi, siireclere ve oOrgiitsel davranislara yonelik olarak kurumsal
diizeyde uygulanacagi gibi bireysel diizeyde de ¢alisanlarin davranislarinin, yetenek ve

becerilerinin gelistirilmesi amaciyla da kullanilmaktadir(49).

En genis tanimlamayla performans yonetimi: “organizasyonun amagclar1 ve vizyonunu
yaratan, yaratilan bu vizyon ve amagclarin her calisan tarafindan anlasilmasmi saglayan ve
hem bireylerin hem de organizasyonun performansmin gelismesine katkida bulunan ayni

zamanda bu siirecleri yoneten bir yaklasim” olarak tanimlanmistir(49).

Calisanin performansi, kisinin ¢aligma potansiyelinin ve gelisme gerektiren yonlerinin
belirlenmesidir. Bu degerlendirme, ¢alisanin is yiikii, is performansi, kisisel yetenekleri ve
degerlendirme donemindeki katkis1 ve gelisme potansiyeli hakkinda, diizenli ve sistematik

bilgi verme siirecidir(49).

Performans yonetim sistemi temel olarak iki alt sistemden olugmalidir.
1. Performansin Degerlendirilmesi
= Bireysel performansin degerlendirilmesi,
= Kurumsal performansin degerlendirilmesi,
= Bireye ve kuruma geri besleme verilmesi,

= Diizeltici ve Onleyici 6nlemlerin alinmasidir,



2. Potansiyelin Ortaya Cikarilmasi
= Bireysel ve kurumsal yetenekler,
= Motivasyon kaynaklari,
= Kurumsal vizyon ve hedeflerin paylasilmasi,

Ogrenme yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasidir(99).

Performans degerleme, calisanlarin etkinligini ve verimliliginin artirilmasi
amaciyla bireyin elde ettigi basarilarin1 belirleyen temel siirecleri igeren organizasyonel bir
siirectir. Calisanlarin islerindeki performanslar1 konusunda bilgilendirilmeye ve geri bildirim
almaya ihtiyaglar1 vardir. Insanlarm psikolojik ihtiyaglar1 arasinda yer alan, davranslari
hakkinda bilgilendirilme diirtiisii, kigsinin moralinin iyilesmesine ve kendisine olan giiveninin

artmasia neden olarak verimli ¢alismasina ve kisisel gelisimine olanak saglamaktadir(99).

4.3.9. Orgiitsel Catisma

Catisma; iki ya da daha fazla kisi veya grubun, hedefler, istekler, amaglar veya giidiiler

siirecinin temelde birbirine uyumlu olmamasi olarak tanimlanmaktadir(14,41,48,50,116).

Catisma, verimliligi engelleyen, dogal olmayan ve kontrol edilmesi ve degistirilmesi
gereken bir davranis sapmasidir. Asir1 uglarda yer alan catisma yikici, trajik sonuglara yol
acabilmekte, duygusal ve fiziksel strese sebep olmaktadir. Iyi yonetildikleri takdirde

catigmalardan olumlu sonuclar alinabilir(44).

Catismanin temelinde insanlar veya gruplar arasinda uyumsuzluk, zithk ve
anlasmazlik s6z konusudur. Taraflar kendi goriislerini ve amaglarini karsi tarafa kabul

ettirtmek ve diger tarafin ayn1 seyi yapmasini 6nlemek i¢in gayret gosterir(83).

Orgiitsel ¢atisma; iki ya da daha fazla kisi ya da grup veya birim arasmda ya da
kuruluslar arasinda ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikan anlagmazliklardir. Catisma kisinin hem
kendisi, hem de iki ya da daha fazla birey ve grup arasinda cesitli nedenlerden kaynaklanan
anlasmazliklardir. Insanm hem i¢ ¢atismasi, hem de baskalar1 ile ¢atismaya girmesi sosyal ve
orgiitsel yasammda onu gii¢ duruma sokabilir ve kendisine engel olabilir. Insan, siddetlenmis

catigma sonucunda da gerilime diiserek, ¢cevresine uyumsuz ve sorunlu bir kisi olabilir(28,44).



Catisma orgiitsel acidan olumlu bir gii¢tiir ve ayrica performans i¢in zorunludur. Bu
yaklasim, grup i¢inde alt diizeyde bir ¢atismay1 tesvik eder, boylece kendi kendini elestirme,
degisim ve yenilik tesvik edilirken, uyum saglamak amaciyla gereginden fazla tolerans

gosterilmesi ya da ilgisizlik gibi sorunlarin 6niine gecilmis olur(44).

Yiksek
Organizasyon
Performans
Diizeyi
Diisiik Optimal Orgiitsel Yiiksek
Catisma Catisma
Diizeyi

Sekil 7: Catisma ve Orgiit Performans1 Arasindaki iliskiler
Kaynak: Oztiirk M.: Fonksiyonlar1 Acisindan Isletme ve Yonetim, Papatya Yaymcilik,
Istanbul, 2003

Cogu insan i¢in, Orgiit amaglari ile bireysel ihtiya¢larin uyumsuz olmasi nedeniyle,
catisma kagmilmazdir. Orgiitsel ¢atisma, orgiitsel yasamin dogal bir sonucudur. Ciinkii
insanlarin bir arada bulunduklar1 ve ¢ikarlarinin catigtigi ortamlarda catigma kaginilmazdir.
Orgiitte insanlarin her biri farkli ortamlarda ve farkli kiiltiirlerde yetismis, farklh kisilige, farkl1
amag ve cikar iliskisine sahip insanlardir. Insanlar tek tip degildir; her biri ayr1 bir kisiliktir.
Kimi uysaldir, olumlu ve ilimandir; kimi problemli, ge¢cimsiz ve aksidir. Bu nedenle farkli

kisiliklerin bir arada bulunduklar1 yerler olan 6rgiitlerde ¢atismalar kaginilmazdir(44).

Orgiitsel etkinlik ve verimlilige yonelik olan bu yaklasimlar, grevlerin, ydnetimlerin,
kurallarin ve yetki iliskilerinin ag¢ik olarak tanimlanmasini ve rasyonel bir 6rgiit yapisinin
gelistirilmesini dngoriirler. Boylece, tiim ¢atigmanin ortadan kalkacagi ve ortaya ¢ikan

problemlerin ¢oziilecegi belirtilmektedir(83).



Klasik yonetim diislincesine gore, c¢atisma arzu edilmeyen bir olaydir. Bundan
kacimmali ve meydana geldigi anda hemen ¢oziilerek ortadan kaldirilmalidir. Bu tutum, klasik
disiince icinde, Taylor’un Onciiliigiini yaptig1 Bilimsel Yonetim Hareketi, Fayol’un

onciiliigiinde gelisen YOnetim Teorisi ve Weber’in Biirokrasi Teorisinde yer almaktadir(83).

Neo-klasik yaklasima gore de catisma Orgiitler icin istenmeyen bir olgudur.
Catisma Orgiitiin ahengini bozmakta, karisiklik yaratmaktadir, ortaya ¢iktiginda hemen
ortadan kaldirmaya yonelik tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Orgiitlerde personel
arasindaki catigsmanin azi1 ve ¢ogu kurumun amaclar1 bakimindan zararli olmasma karsin
optimal diizeyde bir ¢atigma her zaman tesvik edilir. Belli bir diizeydeki ¢atismanin varligi,

organizasyonlarda, yeniligi gelismeyi, yaraticiligi, etkinligi, verimliligi vb. tesvik eder(83).

Catisma, bireysel, grupsal ve orgiitsel olabilir. Bireysel catigsmalar; tutumlar, kisilik
ozellikleri, bireysel ihtiyaglar veya stres gibi nedenlerden dogabilir. Grup diizeyindeki
catigmalar ise, grubun sergiledigi yetenekler, informal orgiit ve grup normlar1 gibi nedenler
catisma yaratabilir. Orgiit diizeyindeki catigmalar ise, iletisim, otorite yapisi, liderlik tarzi,
yonetsel davranig vb. ¢atismaya neden olabilir. Hangi diizeyde ele alinirsa alinsin, ¢atigsmanin

kaynagina inebilmek ne nedenlerini iyi tespit etmek gerekir(44).

Orgiitsel ¢atismanin olas1 kaynaklar1 Bryans ve Cronin tarafindan asagidaki sekilde

belirtilmektedir:

« Ortak ve bireysel hedefler arasindaki farklilik,

% Orgiitte farkl1 departman ve gruplar aras1 ¢atisma,

«» Formel ve informel organizasyon arasindaki ¢atigsma,
< Yoneten ve yonetilen arasinda catigsma,

« Birey ve is arasindaki ¢atigsma,

« Bireyler arasi ¢atismadir(44).

Orgiitlerde catisma olmasi dogaldir ve hatta kaginilmazdir. Ciinkii bir orgiitte hic
catigma olmamasi, o Orgiitte higbir yenilik, degisiklik, diizenleme ve gelisme olmadigmi
gosterir. Bu ylizden, klasik ve statik(duragan) orgiitlerde catisma az olur. Dinamik orgiitlerde
ise, etkinlikler, yenilikler ve gelismeler fazla oldugundan g¢atismalar da fazladwr. Ciinki

orgiitte her degisim, yenilik bir ¢catisma dogurur(44).



4.3.10. Orgiitsel iletisim

Iletisim, insan yasammin her kesiminde ve gesitli diizeylerde, gitgide artan dnem ve
yogunlukla kullanilmaktadir. Bunun temel nedeni, her gecen giin gelisen ve degisen bir
toplumda yasayan insanin, siirekli olarak bagkalariyla iligki kurmak zorunda olmasidir. Amag
ve isleyis agisindan belirgin 6zellikleri iceren ve sistematik bir bicimde gergeklestirilen
iletisim, insanlarin 6zel yasamlarmmda oldugu kadar c¢aligma ortamlarinda da basar1 ve
mutlulugun en 6nemli kaynagidir. Insanlar agisindan bu degerleri tasiyan iletisim, kurumlar

acisindan verimlilik ve kalitenin temelidir(11,47,101).

Iletisim, kisi ya da orgiitlerin hem i¢inde yer aldiklari toplumsal sistemle hem de bu
sistemdeki diger kisi ve orgilitlerle uyumunu ve etkilesimini saglayan temel siirectir. Kisacasi

iletisim; insan-insan, insan-orgiit ve orgiit-toplumsal sistem iligkilerini saglayan aracgtir(43)

Iletisim; bilgi iiretme, aktarma ve anlamlandirma siirecidir. Yaygin olarak iletisim dort
ana gruba ayrilir.
1. Kisi-i¢i iletigim
2. Kisilerarasi iletisim
3. Orgiit-ici iletisim
4. Kitle iletisimidir(43,92).

Ayrica iletisim, bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gecirilmesi siirecidir. Iletisim
esas olarak insanlar arasinda bir anlam kopriisii olugturmaktadir. Bu kopriiniin kullanilmasiyla
insanlarin yanlis anlama ve bundan dogacak cesitli hatalar1 da yok etmesi dogaldir. Iletisimde
iki 6nemli nokta vardir; bunlar géndericiler ve alicilardir. Orgiitte etkili bir iletisimle drgiitiin
hedeflerinin gelistirilmesi ve beklentilerinin karsilanmasi bireyler tarafindan daha kolay
kavranir. Ayrica verimlilik diizeyine iligkin bilgi geri beslemesi, ¢esitli islerin gelistirilmesi

icin diisiince iiretilmesi ve engellerin ortaya ¢ikarilmasi agisindan da fayda saglamaktadir(43).

Insanlarm, diger insanlari, drgiitleri, dis diinyay1 taniyabilmesi, olaylar1 ve diisiinceleri
anlayip algilayabilmesi i¢in iletisim siirecine ihtiyaclar1 vardir. Kisi ya da orgiitlerin dis diinya
ile anlaml1 bir biitiinliik icinde bulunabilmesi i¢in iyi isleyen ve acik iletisim kanallarinin
olusturulmas:1 gerekir. Orgiitlerde etkin bir ydnetim, saglikli bir iletisim siirecine

dayanmaktadir. Kisacasi iletisim, Orgiitsel faaliyetlerin temelini olusturmaktadir. Katilimc1



yonetim bi¢imlerinde, kararlarin olusturulmasinda ve takim calismalarinda kisiler arasi fikir,
bilgi ve duygularm alinip verilmesi siireci Orgiitsel iletisimin gelistirilmesi agisindan

onemlidir(43).

Kurum igerisine kurulan iletisim sistemi, hazirlanan program ve alinan kararlarin
uygulanmast konusunda, isgorenlere bilgi vermek amaci giiderken, ayni zamanda onlarin
psikolojik yapilarin1 kurumun amagclarina uyarlamak ya da degistirmek, tercihlerini ve
davranislarin1 yoneltmek, ¢izilen amaclarin gergeklestirilecegine inanmak ve nihayet onlari,

belirlenen hedeflere siirekli yararlar saglamaktir(92).

Iletisim kanallarmin siirekli agik tutulmasi ve isgdrenlere bu
kanallardan diizenli bilgi verilmesi, isgdrenlerin en c¢ok lizerinde durduklar1 isteklerden
biridir. isgéren calismaya basladig: ilk giinden itibaren bir¢ok konuda bilgi gereksinmesi
duyar. Once kurumu, sonra isini ve ¢evresini tanimak i¢in ¢aba harcar. Bir bakima isgdrenlere
bilgi sunmakla, ona ilgi gdstermek es anlama gelir. Ciinkii; “iletisim insancil iliskilerin temel
ogesidir ve bu kavram ger¢ek yasamda birbirinden ayrilmaz bir biitiindiir”. Eger bir kurumda

insancil iligkiler gelismemisse o kurumun iletisim kanallar1 iyi ¢alismamaktadir(92).

Bireyin kisiligi, tutum ve davranislar1 baskalariyla kurdugu iliskilerle gelisir. Igine
kapanik, basgkalariyla goriismekten kaginan birey, kendi 6z diinyasinda da denge saglamakta

giicliik ¢eker. Isgoren calistign kurumun agik bir yonetim anlayisi benimsemesini ister.

Isgorenlere acik bir iletisim politikasi izleyen kurumlarda iliskilerin dikey ya da yatay
diizeyde yogunlagmasi ¢ok iyi bir atmosferin olugsmasma yardimci olur. Boyle bir atmosfer

icinde isgdrenleri ise daha verimli ve etkin bicimde yoneltmek daha kolay olacaktir(92).

Calisma yasamindaki insan, i hayatiyla ilgili dengeleri ve cevreleriyle iliskilerini
iletisim yoluyla gerceklestirir. Bilgi, duygu ve diisiince aktarimi anlamma gelen iletisimin
sagliklt bir sekilde isleyebilmesi i¢in iletisim siirecinin unsurlarmin yerine getirilmesi
onemlidir. Toplumsal yasamin dogasinda var olan ve Orgiitsel yapmin 6ziini olusturan
iletisim dilizeni, bireyler, gruplar ve Orgiitler arast iliskileri kurmayr amaclayan bir

olgudur(92).



Bunun sonucu olarak orgiit i¢inde etkili bir iletisim, orgiitiin hedeflerine kolayca
varmasini, bu hedefleri gelistirmesini ve tiim bunlarin 6rgiitte ¢calisanlar tarafindan daha kolay
anlasilmasina yardime1 olmaktadir(43).

Verimlilik ve buna bagli olarak kalite diistiniildiigiinde iletisimin 6rgiit acisinda dnemi
daha fazla hissedilmektedir. S6zlii ve yazili iletisim insan kaynaklar1 gelisiminin temelini
teskil etmektedir. Ancak bilgi iletildigi zaman c¢alisanlarla etkili bir iletisim kurulabilir. Ayrica
etkili iletisim, insan kaynaklarmin gelisimi i¢in tasarlanmis diger etkinliklerle de bir arag
gorevi goriilebilir. Eger calisanlar yeterli derecede bilgilendirilmez ise egitim ve gelistirme
sistemleri de yeterli olmayabilmektedir. Calisanlarin yapacaklari isleri bilmeleri i¢in onlarla

etkili bir iletisim kurulmasi gerekmektedir(43).

Orgiitlerde calisanlar arasinda iletisim iyi degilse, orgiitler kiiciilerek fazla
hiyerarsiden uzaklasip, yatay ve yalin organizasyonlara gitmektedirler. Bir orgiitte iletisim ve

insan iligkileri iy1 olmadan verimlilik ve kalite elde edilememektedir(43).

Organizasyonun Calisanlarin
verimliligini is doyumunu gergeklestirmek
gergeklestirmek i¢in i¢in haberlesme ihtiyaglar1

haberlesme ihtiyaci

Calisanlar “gergekten benden beklenen nedir?”

Organizasyonun iletisim ihtiyaci, bilmek zorundadir. Calisanlar ve yoneticiler
¢alisanlarm kurumun ihtiyaci ile kendi birlikte ¢alisarak kabul edilebilir bir is tanimina
ihtiyaglar1 arasindaki iligkilerin yorum getirmelidir.

bagdastirilmasina yonelik davranis

esnekligi oldugunu bilmelidir. Calisanlar “Beklenenden ne kadar uzaktayim”

sorusunu sormalidir. Calisanlar ve yoneticiler
kabul edilebilir bir sinir igerisinde bir karar
verildiginde ve yoneticiye isaret edildiginde
giivenilir bir bi¢imde kendi rollerini
tanimlamak zorundadirlar.

Onun ihtiyact ile ilgili tim
performansi gostermelidir. GOZETIMcCi  [alisanlar “Hangi iyinin iyi oldugunu” bilmek
vorundadirlar. Calisanlar ve gozeticileri,
¢alisanlarin kapasitesine, gézetimcinin
hedeflerine dayali kabul edilebilir performans
standartlarini saptamak zorundadir.

Calisanlara yonelik bireysel Calisanlar “nasil yapmaliyim” 1 bilmek
performans sonuglari ile bunlarla zorundadir. Caligsanlar ve gozetimciler
paralel olarak yiiceltme, yonlendirme basarmin 6l¢iisii olarak diizenli bir bigimde
ve ¢are bulmak zorundadir. performans diizeylerini bilmek zorundadirlar.

Sekil 8 : Is Doyumunu ve Verimliligi Etkileyen Faktorler

Kaynak:Hodgetts R. M.: Yonetim Teori, Siirec ve Uygulama, Cev: Canan Cetin, Esin Can

Mutlu, Der Yayinlari, s.287-342, Istanbul, 1997



4.3.11. isci Saghg Ve is Giivenligi

Insan yasantisinmn en az iigte birini isyerinde gecirir. Kisi calistig1 yerin hijyenik,
temiz, bakimli olmasin1 bekler. Eger kisi, kurumun verimlilik, ekonomiklik ve karlilik gibi
hedeflerine ulasmasinda mekanik bir ara¢ olarak algilanmiyorsa, o zaman insana daha ¢ok
deger vermenin gostergesi is goren sagligi ve is glivenligi konusunda daha ciddi 6nlemlerin

almmis olmas1 gerekir(91).

Diinya Saglik Orgiitii saghgi: “Bir insanin yalnizca bedenen degil, ruhsal ve sosyal
yonden de tam bir iyilik halidir.” diye tanimlamistir. Bu baglamda isgéren sagligi her
meslekte ¢alisanlar1 bedensel, ruhsal ve sosyal yonden en yiiksek diizeye getirmeyi, bu diizeyi
sirdiirmeyi, bu diizeyi bozacak etkenleri oOnlemeyi, isciyi fizyolojik ve psikolojik
yeteneklerine uygun islere yerlestirmeyi ve bdylece isi insana, insani ise adapte etmeyi

amaclayan bir alandir(21,42).

Isci sagliginda amag, ¢alisanlara en yiiksek saglik kapasitesi saglamak, onlar1 calisma
kosullarinin olumsuzluklarindan korumak, is ile is¢i arasinda miimkiin olan en 1yi uyumu

saglamaktir(91).

Is gorenin kurumda verimli ve etkili ¢alismasi i¢in saglik ve giivenligini iceren koruma
semsiyesi altna alinmas1 gerekir. Is géren sagligi, ¢alisan bir kisinin ¢alisma kosullar1 ile
kullanilan ara¢ ve gereclerden dogabilecek tehlikelerden arinmis veya bu tehlikelerin asgari

diizeye indirildigi bir is ¢cevresinde huzurlu bigimde yasayabilmesini anlatir(91).

Is giivenligi: Giivenlik bir insanin fiziksel sagligmin korunmasiyla ilgili bir kavramdir.
Is giivenligi, is yerlerini isin yiiriitiilmesi nedeniyle olusan tehlikelerden uzaklastirmak ve
sagliga zarar verebilecek kosullardan arindirarak, daha iyi bir ¢alisma ortami saglamak i¢in
yapilan sistemli ¢aligmalar seklinde tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle is giivenligi; ¢alisanlarin
is kazalarmma ve meslek hastaliklarina maruz kalmalarin1 6nlemeye yonelik faaliyetlerdir.
Kurumlarda etkili is giivenligi programlarinin temel amaci, isle ilgili yaralanma ve kazalari

onlemeye yoneliktir(21).



Isgoren saghg ve Is giivenligi: Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas: Calisma
Orgiitii (ILO) ilkelerine gore is¢i saglig1 ve is giivenligi; “Tiim ¢alisanlarm bedensel, ruhsal ve
toplumsal saglik ve refahlarinin en iist diizeye yiikseltilmesi ve bu durumun korunmasi; isyeri
kosullarinin, ¢evrenin ve firetilen mallarin getirdigi saglia aykir1 sonuglarin ortadan
kaldirilmasi; ¢alisanlar1 yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak risk etmenlerinin
onlenmesi, ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklere uygun islere yerlestirilmesi ve sonug
olarak isgorenlerin bedensel ve ruhsal gereksinimlerine uygun bir is ortami yaratimasi”

olarak agiklanabilir(21).

Bir orgiitte personele iliskin yiiriitiilen faaliyetlerden biri de ise alinan, yetistirilen ve
kendisine belli bir ticret ddenen personelin fiziksel ve zihinsel giiciiniin, yeterlilik ve
becerisinin korunmasidir. Bu amagla, orgiitlerde saglik ve is giivenligine iliskin c¢aligmalar
yiiriitiilmektedir. Diinya Saglik Orgiitii 2000 yilinda Herkes I¢in Saghk Stratejisi ¢er¢evesinde
25. hedef olarak “is yasaminin saglik risklerinden etkin bigimde korunmasini” benimsemistir.
Ayrica bu amacin gergeklestirilmesi i¢in tiim iscilerin gereksinimlerini karsilayacak uygun
mesleki saglik hizmetlerinin saglanmast; is¢ilerin biyolojik, kimyasal ve fiziksel tehlikelere
kars1 korunmasi icin saglik kistaslar1 gelistirilmesi; isle ilgili risk faktorlerini azaltmak i¢in
teknik ve egitimle, ilgili 6nlemlerin uygulanmasi ve 6zellikle tehlikeye agik is¢i gruplarinin

emniyetinin saglanmasi gerektigine isaret edilmistir(42).

Dar anlamda isci sagligi ve is glivenligi kavramyi; is¢inin saglik ve emniyetinin kurum
siirlar1 ve is dolayisiyla dogan tehlikeler karsisinda korumasini kapsamaktadir. Ancak zaman
icinde bu tanimm yeterli olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Ozellikle yasam cevresinde de is gdrenin
korunmasinin gerekli oldugu ileri siiriilmeye baglanmistir. Cevrenin korunmasi, saglikli bir
konutta yasama hakki, beslenme ve ulagim emniyeti, ilk yardim ve sosyal giivenlik, kentlesme

gibi konularim is¢i sagligi ve is glivenligi konusu ile iliskilendirilmeye baslanmistir(42).

Genis anlamda is¢i sagligr ve is giivenligi; kurum ile smirli saghk ve emniyet
tedbirlerinin yeterli koruma saglayamayacagmni kabul eden ve is¢inin saglhigini ve giivenligini
etkileyen ve ilgilendiren ve kurum disindan kaynaklanan riskleri de kapsamma dahil eden bir

kavramdir(42,44).

Is giivenligi kavram olarak isin yapilmasi sirasmda ¢ahsanlarm karsilastiklar:

tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi konusunda isverene getirilen yiikiimlere



iliskin teknik kurallarin biitiiniinii anlatir. Is¢i saglgi, saglikli bir yasam cercevesi igin
gereken saglik kurallarmi igerirken; is giivenligi, daha ¢ok isgdrenin yasamina ve viicut
biitiinliigiine yonelik tehlikeleri ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli teknik kurallar1 ele alir. s
giivenliginin konusunu, isin yapilmasindan dogan tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya
azaltilmasi i¢in gerekli yollarin arastirilmasi ve bu yolda mevzuat hiikiimlerinin getirilmesi
olusturur. Bu konuda isveren, is gorenlerin isin yapilmasindan dogan tehlikelere karsi
korunmak {izere, yiikiimlerini yerine getirecek ve devlet de isverenin s6z konusu yiikiimlerini

yerine getirip getirmedigini denetleyecektir(92).

4.3.11.1. is Kazalan ve Nedenleri

Diinya Saglik Orgiitii is kazasmi “Onceden planlanmamis, cogu kez Kkisisel
yaralanmalara, islerin bir siire durmasmna yol acan bir olay” seklinde

tanimlanmaktadir(21,117,119).

Isci saghig ve is giivenligine kurumlarin ciddi bicimde yer vermeleri aslinda insan
faktoriine deger vermelerinin bir gdstergesidir. Ozellikle kurumlarda meydana gelen is
kazalar1 bir taraftan kazaya ugrayanin aci ¢ekmesine ve belki de isinden olmasmna neden

olacak, dte yandan kaza sonucu kurum agisindan ¢esitli maliyetler ortaya ¢ikacaktir(91).

Uluslar aras1 Calisma Orgiitii; is kazasmni belirli bir zarar ya da yaralamaya neden olan,

beklenmeyen, 6nceden planlanmayan bir olay seklinde tanimlamaktadir(91,117,119,121).

506 sayil1 Sosyal Sigortalar Kanunu’nun 11. maddesine gore is kazasi;

v" Sigortalinin kurumda bulundugu sirada,

<

Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is dolayisiyla,

v’ Sigortalinin, igveren tarafindan gorev ile baska yere gdnderilmesi yiiziinden asil isini
yapmaksizin gecen zamanlarda,

v Emziren sigortali annelerin gocuga siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda,

v' Sigortalinin igverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere toplu olarak gotiiriiliip

getirilmeleri sirasinda meydana gelen ve sigortaliyr hemen ve sonradan bedence ve ruhga

arizaya ugratan olay halinde is kazas1 kapsamina girer(91).



Is kazalarinmn nedenlerini insani faktdrler ve Orgiitsel faktorler olarak

siniflandirilabilir:

insani Faktorler

Is kazalarmin %95’ine yakmm insani faktorlerden kaynaklanmaktadir. Kaza riskini
arttiran kigisel ozelliklerin neler olabilecegine yonelik bircok arastrma yapilmistir. Yas,
cinsiyet, egitim, deneyim gibi baz1 demografik faktorler yaninda; is tatminsizligi, giivensizlik,
thmalcilik, disiplinsizlik, ihmal, tedbirsizlik, uyumsuzluk, stres, monotonluk, zihinsel

yorgunluk gibi bazi1 psikolojik faktorler de is kazalari riskini arttirmaktadir(21).

Ayrica gérme ve duyma kusuru, alkol ve uyusturucu bagimliligi, analjezikler ve
hipnotik ilaglarm kullanim ile reaksiyon yeteneginin zayiflamasi, uyku diizeninin bozulmasi,
kas yorgunlugu, sag ve sol elinin kullanma gibi bazi fizyolojik faktorler de is kazalarinda
onemli rol oynamaktadir. Bunlarin disinda zeka diizeyi, 6zel yetenekler, algi ve reaksiyon
hizi, alg1, dikkat ve bellek bozukluklari, karar verme yeteneksizligi ve korunma araglarina

verilen 6nemi vermemek gibi diger kisisel 6zellikler de is kazasi riskini arttirmaktadir(21).

Kisisel 6zelliklerin risk almaya egilimli olma ve beklenmeyen tutumlar igerisine girme
gibi belirli baz1 davranis egilimlerine neden oldugu belirtilmektedir. Bu davranis egilimleri
giivensiz davramslarla sonuglanabilir. Ornegin; dikkatsizlik ve prosediirleri takip etmede
basarisiz olma gibi. Bu tiir davraniglar da kisilerin kaza yapma olasiliklarmi arttirir. Ayrica
diger kisilik faktorleri de kaza yapma olasiliklarini arttirir. Ayrica diger kisilik faktorleri de

kaza yapma olasiliklarini arttrmaktadir(91).



2 Fizyolojik Nedenler:

e Fizik  yorgunluk-  kas
yorgunlugu

e Fizyolojik yorgunluk- uyku
diizeninin bozulmasi

e Fizik hastaliklar- parapleji,
hemipleji, korlitk gibi

e Beyin yarim kiirelerinin
fonksiyonunda aksamalar

sol  elini

e Sag veya

kullanamama gibi

25 Psikolojik Nedenler:

Duyusal denge
Reaksiyon zamani
Zeka diizeyi

Ozel yetenekler
Psikolojik yorgunluk
Algi hizi
Algy, bellek, dikkat
bozukluklari
Karar verme

yeteneksizlikleri gibi.

2 insana Ait Diger
Nedenler:

o s tatminsizligi

e Zihinsel yorgunluk

e Giivensizlik

e Stres

e Dikkatsizlik

e  Uyumsuzluk

e Monotomi

e Giivenlik kurallarina

uyulmamasidir
e Isi yapmada usta olmamak
e Psikomotor koordinasyon
yetenegi

e Hatali yargi- 6n yargi

o Asir seving, keder,
gerginlik,  sikintt  gibi
duygular i¢inde olmak
sayilabilir.

Sekil 9: Is Kazalarina Neden Olan Faktorler

4.3.11.1.2. Orgiitsel Faktorler

Is kazalarmm yaklasik %10’u kurumdaki giivensiz kosullardan kaynaklanmaktadir.

Alet ve makinalarin hatali yerlestirilmesi, kisisel korunma araglarinin kullanilmamasi,

makinalarin bakimsizligi, giiriiltli, 1s1, 151k, radyasyon gibi fiziksel faktorler yaninda isin

kendisi, is takvimi ve kurumun psikolojik atmosferi (is¢i-isveren iligkileri, {icret, 1s yiikiinden

kaynaklanan stres, i giivencesinin yetersiz olusu, calisanlar arasinda gerginlik)de is

kazalarinda belirleyici rol oynamaktadir. Calisma siiresi arttikca is kazalari1 artmaktadir.

Ozellikle gece vardiyalarinda is kazalar1 oranlar1 artmaktadir(21).



Kisisel korunma araglarinin korunmamasi Egitim yetersizligi
Kullanilan arag¢larin hatali yerlestirilmesi Makinalarin bakimsizligi
Fizik faktorler; giiriiltii, 1s1, 151k, radyasyon vb. Yanlis depolama
Biyolojik faktdrler; mikroorganizmalar Ergonomik olmayan kosullar
Kimyasal faktorler; tahris edici ve bogucu gazlar, Gece vardiyasi,

anestetikk ve narkotik maddeler, sistemik Erken vardiya,

zehirlemeler. Giriltd,
Isci- isveren iliskileri, {icret sistemleri Yetersiz 1s1 ve 151k,
Vardiya sistemleri Koruma aracglarinin yetersizligi,
Calisma sistemleri Egitim yetersizligi,
Asirt is yiiki Makinelerin bakimsizligidir

Sekil 10 : is Kazalaria Neden Olan Orgiitsel Faktorler

Bu faktdrlerin her biri kazanin temel nedeni olabilecek niteliktedir. Ornegin; yetersiz
aydimlatma nedeni ile yaptigmi géremeyen bir personel, duman, toz, buhar ve gaz gibi
olumsuz atmosferik kosullar1 olan ve iyi havalandirilmayan bir ¢alisma yeri, asir1 giiriilti,
tamir ve bakimi yapilmamis makine ve techizat, temizligi yapilmamis bir ¢alisma ortami vb.

faktorler kazalar i¢in ka¢milmaz bir zemin hazirlarlar(21,85,93).

Yapilan arastirmalar kazalarin, daha ¢ok giinii ilerleyen saatlerinde ile personel
dikkatinin dagildig1 gece vardiyalarinda meydana geldigine isaret etmektedir. Bu durum, is

programlarinin de kazalar tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu gostermektedir(21).

4.3.11.2. Kurumlarda Saghkla ilgili Sorunlar

Isgorenler calisma hayatinda saglik ve giivenliklerini tehdit eden birgok sorun ile karsi
karstyadir. Saghk ve glivenlik programlarinin temel amaci, saglik ve glivenlik sorunlarini
gidermekten 6nce bu sorunlar ortaya ¢ikmadan onlemeye ¢aligmaktir. Bunu basarabilmek i¢in
saglik ve giivenlikle ilgili sorunlarin neler oldugunun ve nedenlerinin ¢ok iyi teshis edilmesi
gerekmektedir. Bu sorunlar kurumun kullandig1 teknoloji, sistemler ve ¢alisanlarin niteligi

gibi ¢esitli faktorlere bagl olarak degismekle birliktedir.




Insanlar kaginilmaz olarak hayatlarmmn belirli donemlerinde bazi saglik problemleriyle
kars1 karstya kalirlar. Bu sorunlar fizyolojik ve kisisel 6zelliklerden kaynaklanabilecegi gibi
isle ilgili faktorlere bagli olarak da ortaya ¢ikabilir. Nedeni ne olursa olsun saglik problemleri
isgorenlerin hem sosyal yasamini hem de c¢alisma yasamini olumsuz etkiler. Kurumun
faaliyetlerinin aksamasina ve verimliligin diismesine neden olur. Kurumlarda isgdrenlerin
performansini etkileyen en 6nemli saglik problemleri sdyledir:

#+ Meslek hastaliklari

+ Stres

+ Alkol bagimlilig:

+ Uyusturucu bagimliligidir.

4.3.11.3. Meslek Hastahklari

Meslek hastaligi, is gorenin, isverenin emir ve talimati altinda ¢aligmakta iken, isin
niteligine veya ylirlitme sartlarina gore tekrarlanmasi nedeniyle maruz kaldigi bedeni ve ruhi

ariza bi¢giminde tanimlanmaktadir(91).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan dogrudan ve en ¢ok etkilenenler bu meslek
riskleri ile karsilasan iscilerdir. Is kazalar1 ¢ogu kez yaralanmalara ve hatta Sliimlere yol
acabilmektedir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ile karsilasan isciler, is giiclerinin tiimiinii ya

da bir boliimiinii siirekli veya belirli bir siire kaybetmek gibi bir durumla karsilasirlar(91).

Mesleki etkenlere bagli olarak ortaya ¢ikan ve bu etkinin devami halinde gittikge artan
ve bu nedenle belirli mesleklerde ya da calisma gruplarinda goriilen hastaliklardir. 506 sayili
Sosyal Sigortalar Kanunu’nun 11. maddesinde meslek hastaligi soyle tanimlanmaktadir:
“Meslek hastalig1 sigortalinin calistirildigi isin niteligine gore tekrarlanan bir sebeple ya da
isin yiirlitiim sartlar1 yiiziinden ugradig: gegici ya da siirekli hastalik, sakatlik ya da ruhi ariza

halleridir.” (21,91)

Meslek hastaliklari, isyerlerinde ortaya ¢ikan zararh kimyasal faktorlerin, tozlarm vb.
cesitli yollardan viicuda girmesi ve kisa ya da uzun bir siire¢ sonunda insanin sagligini

olumsuz yonde etkilemesiyle belirir. Calisma ortaminda gaz, duman, organik mamuller gibi



zararli maddeler varsa, meslek hastaliklar1 tiim c¢alisanlar1 etkilemektedir. Meslek

hastaliklarinin nedenleri dort grupta incelenmektedir(21).

1. Kimyasal etkenler: Radyasyon, kursun, kimyasal dumanlar vb. maruz kalmak.

2. Fiziksel etkenler: Radyasyona, tozlara, asir1 1siklandirmaya, titresimlere vb maruz
kalmak.

3. Biyolojik etkenler: Viriisler, bakteriler, mantarlar vb. biyolojik maddelere maruz kalmak.

4. Sosyo-psikolojik etkenler: Bu etkenler, caligma ortamina ve isin niteligine bagl olarak
ortaya ¢ikan etmenlerdir. Yonetimin kat1 denetim ve kot disiplin anlayisi, is¢i- igveren
iligkileri, endiistriyel yorgunluk, ¢alisma saatlerinin diizensizligi gibi etkenler bu grupta
sayilabilir. Bu etkenler uzun dénemde calisanlarda davranis bozukluguna ve cesitli

psikolojik sorunlara sahip olmalarina neden olabilir(21).

ABD calisma orgiitii, mesleki hastaliklarini asagidaki sekilde siiflandirmistir:

e Deri yaralanmalar1 ve tahribat1

e Tozdan kaynaklanan akciger hastaliklar

e Zehirli maddelere bagimliligin olusmasi

e Toksik maddelerin etkisiyle zehirlenme

e Toksik maddeler disinda fiziksel maddelerden kaynaklanan hastaliklar
e Travmaya bagl hastaliklar

e Diger meslek hastaliklaridir(91).

1475 sayili Is Yasasr’nin 73. maddesine gore her isverenin “isyerinde iscilerin sagligini
ve giivenligini saglamak i¢in gerekli olan1 yapmak ve bu husustaki sartlar1 saglamak ve
araclar1 eksiksiz olarak bulundurmak zorundadir(91).

11.01.1994 giin ve 14765 sayili Resmi Gazetede yaymlanarak vyiiriirliige giren Isci
Saglig1 ve Is Giivenligi Tiiziigii’niin 91. maddesi ile isyerinde hekim calistirilmasina iliskin
diizenleme yapilmistir. Bu maddeye gore “siirekli olarak en az 50 kisi ¢aligtirilan igyerinde
Sosyal Sigortalar Kurumunca saglanan tedavi hizmetleri disinda kalan, iscilerin saglik
durumlarinin denetlenmesi, ilkyardim, acil tedavi ve diger koruyucu saglik hizmetlerini

diizenlemek iizere igyeri hekimi bulundurmak zorunludur(91).



Calisanlara saglanan, kapsamli saglik hizmetleriyle sik karsilasilan hastaliklar yerinde
ayaktan tedavi edilir. Koruyucu saglik hizmetleri gereken Olclide saglanarak calisanlarin

motivasyonu ve is memnuniyetleri arttirilir aidiyet duygulari giiglendirilir. is giicii verimliligi

arttirilir.(91)
Kaynaklar Kosullar Ciktilar
Fiziksel Is Cevresi Fiziksel-Psikolojik e Yiiksek Personel Devri
e s Kazalari e Organ Kayb1
e Meslek Hastaliklar1 e Kanser e Tatminsizlik
e Losemi
e Tedavi Istekleri
e Diisiik Verimlilik
Sosyo-Psikolojik Cevre Psikolojik e Diisiik Etkililik
Is Yasamm Kalitesinin e Tatminsizlik e Yiiksek Tazminat
Disuklugi e Duygusuzluk Maliyetleri
.o e Karmasa
Orgiitsel Stres e Ise Ilginin Diisiikliigii

Sekil 11 : is Kazasi ve Meslek Hastahklarinin Etmen ve Sonuclar
e Can H., Akgiin A., Kavuncubas1 S.: Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Y onetimi, Siyasal Kitabevi, 3. Baski, Ankara, 1998

Alkol ve Uyusturucu Madde Bagimhhg:

Alkol bagimlist iggorenlere yardimci olabilmek i¢cin bunun tespit edilmesi gerekir.
Ancak alkol bagimliginin belirlenmesi, sorunun orta ya da ilk basamaklarina kadar pek
miimkiin olmamaktadir.
Alkol bagimliliginin belirtileri asagidaki gibi siralanmaktadir:
e Fazla devamsizlik (6zellikle Pazartesi ve Cuma giinleri)
e Orziirsiiz ve sik devamsizlik
e Ise ge¢ gelme ve erken ¢ikma
e s arkadaslariyla ¢atisma
e s arkadaslarmm yaralanmasima neden olmak
e Hatali kararlar veya kararsizlik
e Olagandis1 kazalar

e Rahatsiz edici fiziksel goriintii




e s performansinin diismesi

e Ise sarhos gelmedir(27).

Is goren saglig1 ve is giivenligi agisindan &nemli bir sorun olan alkolizm sosyal,
ekonomik ve medikal sonuglarma ragmen wuzmanlar tarafindan bir hastalik olarak
tanimlanmaktadir. Baglangicta hafif bir sosyal ya da psikolojik bir aligkanliktan psikolojik bir
bagimliliga doniismekte ve son asamada tam bir bagimlilik halini almaktadir. Genellikle
alkolizmin baslangic ve orta diizeyinde yer alanlar 45-55 yas arasinda bulunmaktadirlar.
Dolayisiyla hastaligin son agsamasinda yani tam bir bagimlili§a doniistiigli asamada bu kisiler

cogunlukla calistyor olmaktadirlar(21).

Alkol kullanimma bagl olarak is yerinde isgdren performansinda ve davraniglarinda
baz1 degisiklikler ortaya ¢ikmaktadir. En basta kisinin verimliligi ve etkinligi azalirken, ise
devamsizliginda bir artis ortaya ¢ikmaktadir. Alkole bagli olarak hareketleri, diisiinme giicii

ve konsantrasyonu kisitlanan igsgorenin is kazasi riski artmaktadir(21).

Insanlarin alkol kullanmasina neden olabilecek bir¢ok neden bulunabilir. Bunlar

psikolojik, biyolojik (kalitimsal) ve demografik faktorlerdir.

Psikolojik Faktorler: Insanlar1 alkol kullanmaya iten nedenlerin basinda psikolojik faktorler
bulunmaktadir. Stresin alkol kullanma egilimini arttirdifi, stres yaratan islerde calisanlarin
alkole daha fazla egilim gosterdigi saptanmistir. Alkoliin stresi ortadan kaldirdigina inanan
bireyler stresli zamanlarda alkol almaktadirlar. Ayrica ice doniik, cevresinden kolayca

etkilenen ve giic kazanma ihtiyaci hisseden bireyler daha fazla alkol almaktadirlar(21).

Biyolojik Faktorler: Alkol aliskanliklarinda biyolojik faktorlerde rol oynamaktadir. Yapilan
cesitli arastirmalar alkolizmin kalitimla iliskili oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Ayrica bireyin
biiylidiigli ailesel ¢cevrede alkolik kisilerin bulunmasi, 6grenme yoluyla alkol alma aligkanligi

yaratabilir(21).

Demografik Faktorler: Yas, cinsiyet, medeni durum ve gelir durumu gibi faktorler alkol
kullannminda ¢esitli farkliliklar yaratmaktadir. Orta yas grubunda yer alanlarda alkol

bagimlilig1 daha ytiksektir. Ayrica erkekler kadinlara oranla, bekarlar evli olanlara gore daha



fazla alkol kullanmaktadirlar. Ust diizey yoneticilerin ickiye kars1 daha fazla egilimi oldugu

yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikmistir(21).

Alkoliin yaninda uyusturucu bagimliligi da diger bir saglik ve giivenlik sorunu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle Bat1 iilkelerinde ve giiniimiizde yavas yavas iilkemizde;
uyku ilac1 ve yatistirict gibi yasal uyusturuculardan, eroin ve kokain gibi yasal olamayan
uyusturuculara kadar uyusturucu madde kullanimi 6nemli bir sorun olarak toplumsal saglig:

tehdit etmektedir(21).

Uyusturucu maddeler, kullanicinin aklinda ve davramiglarinda bozukluklar ortaya
cikaran, viicuda zarar veren ve bagimlilik yaratan maddelerdir. Uyusturucu bagimmliligina

neden olan etmenler alkol bagimliligia benzerlik gostermektedir(21).

Isgorenler Acisindan fsci Saghg ve is Giivenliginin Onemi

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan direkt olarak etkilenenler, bu meslek riskleriyle
karsilasan isgdrenlerdir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ¢ogu kez yaralanma ve dliimlere yol
acabilmektedir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklariyla karsilasan kisiler ¢alisma giiclerinin
tiimiinii ya da bir boliimiini stirekli olarak ya da belirli bir siire kaybetmektedirler. Boyle bir
kayip ticret gelirinin azalmasina yol agmakta, hatta isini kaybeden isgdrenlerin bu geliri
tamamen kaybetmesine neden olabilmektedir. Bu durum ise isgdren yaninda aile liyelerinin

de maddi ve manevi kaybima yol agmaktadir(21).

Is gorenler acisindan isin ekonomik boyutunun yaninda psikolojik boyutu da
onemlidir. Sakat kalan, igsiz kalan ya da gelirini dnemli 6l¢iide kaybeden isgoren kendisini ise
yaramayan, ailesine ve topluma yiik olan kisiler olarak hissetmektedir. Sagligini1 kaybedene
kadar tretken olan isgoren, artik tiiketici, belki de baskalarina muhta¢ hale gelmektedir.
Ugradigi is kazas1 ve meslek hastaligi sonucu ¢alisamaz duruma diisenlerin yasam tarzlarinda
ve cevrelerinde degisiklikler olacaktir. Is kaybi ile beraber statii kaybi, buna bagl olarak
arkadas ¢evresinde azalmalar olabilecektir. Hatta isgorenin c¢ektigi maddi ve manevi

sikitilarin ailesine yansimasi da kaginilmazdir(21).



Organizasyon Ac¢isindan Is Géren Saghg ve Is Giivenliginin Onemi

Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 kurumlar acgismndan bir maliyet unsurudur. Is
kazalarmin, yaralanmalarin ve meslek hastaliklarmin kuruma maliyeti ilag, tedavi ve bakim
masraflari, i3 gormezlik O0denekleri, is kazasi ve meslek hastaliklar1 primleri, mahkeme

masraflari, cezai ddemeler ve tazminatlar seklindedir(21,97).

Kazada hasara ugrayan arag-gerecin onarim ve yenilenmesi, islerin aksamasi
nedeniyle verimlilikte meydana gelen azalmalar ve buna bagh olarak is gorenlerin moralinin
bozulmasi, kurumun prestijinin bozulmasi, isgorenleri ise alma ve iste tutmada sorunlar
yasanmasl, yasal 6demeler, idari para cezalari, ¢calisanlar1 yeniden egitme bedeli de dolaylh

olarak kurumun maliyetlerini etkilemektedir(21).

4.3.12. Personel Disiplini

Disiplin, isgdrenin kendini organizasyonun kurallar1 ve kabul edilebilir standartlaria
gore yonlendirdigi bir durumu ifade etmektedir. YOnetimin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek icin beraberce ugras veren isgiiciiniin egitilmesi ve gelistirilmesi olarak ifade
edilmektedir. Bir diger tanimiyla disiplin, “personelin inanarak ve arzu ederek kurumun
kurallarma ve diizenine uygun davranis gOstermesini saglayan gli¢” olarak

tanimlanmaktadir(13,92).

Genellikle is goren kendi kendini disipline eder. Ciinkii isveren s6z konusu
uygun davranigin yapilmasi gereken dogru sey olduguna inanir. Disiplin kurallarin kurumun
icinde bulundugu duruma gore farklilik géstermekle birlikte ortak amaclar1 sunlardir:

e Personelin, kurumun kaynak, {iriin, miisteri ve ¢alisanlarini korumas,

o lsgorenlere ¢ift tarafli memnuniyet dogrultusunda davranis bicimlerinin yaratilmasi
ve diizenlenmesi,

e Kayiplarin ve verimsizliklerin 6nlenmesi,

e Organizasyonun toplumda iy1 bir konumda bulundugunu gostermektir(91).

Disiplinin belli bagl iki amaci1 asagidaki sekilde siralanmistir:



v Disiplinin birinci amaci; ¢alisani kurumun performans standartlarina uymak igin
motive etmektir. Bir i§ goren bazi ig yiikiimliiliklerini yerine getirmede basarisiz
oldugunda yani performans diisiikliikleri sergilediginde disiplin cezas1 alir. Performans
diistikliiklerinin ise ¢esitli nedenleri bulunmaktadir:

= Performans analizlerinin yapilmamis olmasi,

= Yonetici ile iggoren arasinda iletisim yetersizligi,

=  Yetenek eksiklikleri,

= Motivasyon eksiklikleri: Anlamli hedeflerin yaratilmasi, calisanlarn katilima davet
edilmesi, basarili ¢alisanlarin 6dillendirilmesi, c¢alisanlara adil davranilmasi, iyi bir
dinleyici olunmasi, isin c¢ekici hale getirilmesi ve calisanlara gelisme sansmin
yaratilmasi gibi motivasyon faktdrlerinin yerine getirilmesi gerekir.

= Kurallara uymama,
Kisisel problemler,

Is ile isgoren arasmdaki uyumsuzluk (dogru ise dogru adam prensibi)

v' Disiplinin ikinci amac; isgoren ile ilk {istii arasindaki saygmin yaratilmasi ve devam
ettirilmesidir. Uygun bi¢imde yiiriitiilmeyen disiplin islemleri; diisiik moral,
kiiskiinliikler vs yaratabilir. Bu yiizden disiplin siireci yanlis anlagsmalara meydan

vermeyecek sekilde a¢ik ve net olarak ortaya konmalidir(91)

Disiplinsizligi doguran nedenler:
» Devamsizlik
> lIsteki Davranislar: Itaatsizlik, kavga etme, korunma araglarmin kullanilmamasi,
dikkatsizlik, alkol ve uyusturucu kullanilmamasi gibi durumlardan dolay1 disiplinsizlikler
olusmaktadir.
> Is Dis1 Faaliyetler: Is disinda yasanan fakat ¢alisanm isteki faaliyetlerini olumsuz

etkileyen ve organizasyonun imajin1 zedeleyen faaliyetleri igermektedir. (91)

4 tip disiplin sekli bulunmaktadir:
1. Cezalandiric1 Disiplin: Isgérenin korkutularak disipline edilmesidir. Ceza tehdidi birgok
yonetimce ¢aliganlar1 hizaya getirmek i¢in kullanilmaktadir.
2. Pozitif Disiplin: Yapict disiplin olarak da adlandirilmaktadir. Organizasyonel kural ve
diizenlemelere goniillii baglilig1 gelistiren denetleyici bir liderlik tipidir. Bu disiplin

anlayis1 cezalandirmaya karsidir.



3. Onleyici Disiplin: Tiim disiplin anlayislar1 igerisinde en istenilenidir. Onleyici disiplin
anlayisinda insanlar, onlar1 disipline gotiirecek davranislarini 6nlemeye yonelik olarak
yonetilirler. Yiiksek dilizeyde 15 tatmini ve isgoren verimliligine gotiirecek
organizasyonel yapiy1 olusturmak i¢in kullanilan disiplin anlayisidir.

4. Kademeli Disiplin: Tekrarlanan suglar i¢cin daha siddetli cezalar verilmesini ongoriir.
Bundan amag, ilk kez kurallarin disina ¢ikacak personele bir sans vermek, hafif bir
cezayla uyarida bulunmak ve kendisine davraniglarini diizeltmesi i¢in bir firsat daha

tanimaktir(13,91).

4.3.13. Ergonomi

Verimlilige etki eden faktorlerden biri de ergonomidir. Isgorenin caligma ortamini
ilgilendiren faktorlerdir. Calisanlara saglik ve is giivenligi agisindan uygun ve rahat bir
calisma ortami saglandigi 6lciide is giiciiniin verimi olumlu yonde etkilenecek, aksi durumda

azalacaktir(31,34,85).

Kurumda Ergonomik A¢idan Uygun Olmasi icin Gerekli Etmenler

e Aydmlatma Sistemi e Teknik imkanlar

e Havalandirma e Giivenlik Sistemleri

e [si/nem e Yemekhane Hizmetleri
e QGirilti ¢ Dinlenme Ortami1

e Renk

Ergonomi: insanm anatomik 6zelliklerini, antropometrik dlciilerini, fizyolojik kapasite
ve toleranslarim1 gdz Oniine alarak, kurumun yerlesimi ve ortam degisikliklerinin etkisi ile
olusan, organik ve psikolojik reaksiyonlara gore insan-makine-ortam iligkisinin kuramlarini
arastiran bir bilimdir.

Ergonominin baslica amaglart:
e  Verimin arttirilmasi,

e Calisanlarin saghklarmin korunmasidir(52).



Calisanlar kendilerini rahatsiz hissettikleri is kosullarinda verimli ¢alisabilirler. Kotii
calisma kosullar1; yetersiz havalandirma, aydinlatma, 1sitma ve benzeri gibi ¢alisma ortaminin
fiziksel kosullarmin uygunsuzlugu, aswr1 ve uzun calisma saatleri, ergonomik kosullara
uyulmamasi, is giivenliginin olmamasi gibi durumlarda s6z konusudur. Bu durumlar ¢alisanin
hem fiziksel hem de ruhsal saghigmi olumsuz yonde etkiler. Orgiitlerde verimli calisma elde

edilebilmesinde ¢aligma ortami kosullarlinin 6nemi ¢ok biiyiiktiir(74,85).

Koétii calisma kosullar1 ve asirt uzun ¢alisma saatleri nedeniyle calisanlarda olusan
motivasyon azalmasi ve yorgunluk sonucunda verimlilik diisiisii gézlemlenmekte ve sagliksiz
calisma kosullarinin ¢alisanlarin - solunum, dolasim, kas ve sinir sistemini, enerji

metabolizmasimi ve moral yapisini da etkiledigi goriilmektedir(74).

4.3.13.1. Havalandirma

Hastanedeki havalandirma sistemlerinin, uygun bir 1s1 ve nem icerecek seklide
gelistirilmesi gerekir. Hastane ortaminin havalandirma sistemleri hastalarin ve calisanlarin
sagliklarmin korunmasi ve hastane kaynakli enfeksiyonlarin 6nlenmesi bakimindan ayr1 bir
oneme sahiptir. Havalandirma sistemlerinin yetersiz oldugu birimlerde ve yaz aylarinda ter ile
swvi-elektrolit kaybma bagli olarak asmr1  yorgunluk, kas kramplari, uyku hali
gozlemlenmektedir. Ameliyathane, laboratuar ve yogun bakim gibi iinitelerde calisanlarda
asir1 soguk dikkatin dagilmasma yol acarken nemli ortamda 1s1 diislince kiside iislime,

iirperme meydana gelebilmektedir(85).

4.3.13.2. Is1

Is ortamindaki asir1 1smm genel organik direnci azalttig1, is verimini diisiirdiigii, 1s1
carpmas1 gibi etkileri oldugu bilinmektedir. Ortamin normalin {lizerinde sicak olmasi ile
bikkinlik, sinirlilik, dikkatsizlik, hatalarm yogunlagmasi, zihinsel ¢aligmalarsa verim
disiikliigii, yetenek ve becerilerin azalmasi, is kazalarinin ¢ogalmasi, agir bedensel islerde
verim diisiikliigii, viicutta su ve asit-tuz dengesinin bozulmasi, kan dolasimmin zorlasmasi ve

yorgunluk gibi olumsuz 6zellikler ortaya ¢ikmaktadir(85).



4.3.13.3. Aydinlatma

Calisanlarin kendilerini rahat ve 151kl bir ortamda bulmalar1 ve daha istekli bir sekilde
calisabilmeleri igin yeterli ve tatmin edici bir aydinlatma diizeyi tercih edilmelidir. Isyerinin
aydmlatilmasinda giines 1s181indan yeterli derecede yararlanilmasi esas alinarak projelendirme
yapilmalidir. Giines 15181mnin yetersiz oldugu ortamlarda ise giinese yakin 151k veren lambalarla
aydmlatma yapilmas: saglanmalidir. Iyi aydinlatilmis ortamda c¢alisanlar daha dikkatli
olmakta ve is kazalar1 azalmaktadir. Algilama ve karar verme ve uygulamanin ¢abuk ve daha
goriilebilir bicimde yapilmasi sonucu yorgunlugun azalmasiyla kazalarda diisiis olmaktadir.
Ozellikle 6nemli islerin yapildig: is yerlerinde yetersiz aydinlatma ¢alisanlarin verimliligini

azaltmaktadir(85).
4.3.13.4. Giiriiltii

Giiriiltii; istenmeyen her tiirlii ses olarak tammmlanmaktadir. Isgiiciiniin ruhsal ve
fiziksel sagligini bozan giriiltii isglici verimini olumsuz yonde etkilemektedir. Giiriilti
psikolojik olarak; davranis bozukluklarina, 6fkelenmeye sikilmaya neden olmaktadir.
Giriiltiniin  fizyolojik etkileri; yorgunluk, uyku bozukluklari, bas agrilari, dolasim
bozukluklarina (kan basincinda artma, dolasim bozukluklari,, solunumda artma, kalp
atislarinda artma, ani refleksler) neden olmaktadir. Giiriiltiiniin performansa etkileri ise is
veriminde azalma, ise verilen dikkatte azalma, konsantrasyon bozuklugu, karsilikli anlagsma

olanaklarinda kisitlanma ve hareketlerin engellenmesidir(31,34,85).

4.3.13.5. Yemekhane Hizmetleri

Bir¢ok iilkede yapilan arastirmalar isyerinde beslenme olanaklarmin saglanmasinin
yararli oldugunu gostermistir. Yeterli ve dengeli bir beslenme; calisanin verimin arttirir,
yapilan tiretimi arttirrr, is kazalarim azaltir, hastaliklar1 azaltir, meslek hastaliklarini azaltir,
calisanlarin saghgmi gelistirir, ise devamsizligi azaltir, isyeri psikolojisini ve huzurunu
gliclendirir ve ¢alisanin hastaliklara karsi direncini arttirir. Bu bakimdan kurumlarda

yemekhane hizmetlerine yeterince nem verilmelidir(85).



4.3.13.6. Renk

Renkler, calisanlarin sicaklik ve sogukluk duygularmi kontrol eden etkenlerdir.
Herhangi bir calisma alanmnin diizenlenmesinde renk kullanimi temel faktorlerden birini
olusturmaktadir. Arastirmalar i¢ renklendirmede yapilacak dikkatli bir se¢cimin iyi bir
aydmmlatma agisindan c¢ok degerli olacagmi gostermektedir. Aydinlatma bakimindan bazi
renkler 15181 yansitici, bazi renkler ise 15181 absorbe edici Ozelliklere sahiptir. Uzun siire
calisilan alanlarda dinlendirici etki yapan soguk renklerin kullanilmasi, kuzeye bakan calisma
alanlarinda kismen sicak tonlu renklerin, giineye bakan alanlarda ise soguk renklerin

kullanilmasi yararli oldugu diistiniilmektedir(85).

4.3.13.7. Temizlik ve Bakim

Ozellikle kurumlarda calisanlarin enfeksiyona, cesitli hastaliklara, kazalara ve is
hastaliklarina karst korunmalarina yardimci olan 6nemli faaliyettir. Bir kurumda salgin
hastaliklara neden olabilecek mikroorganizmalarin ve diger zararli etkenlerin ortadan
kaldirilmasi icin temizlik ve bakima biiylik 6zen gostermek gerekmektedir. Copler, atiklar,
kullanilan lavabolar, yemekhane vs. temizligi ¢alisanlarin verimli olmalarinda ©Snemli

etkenlerdir(85).

Is verimliligi agisindan ¢esitli islerde ¢alisan iscilerin fiziksel, mental ve sosyal acidan
korunmasi, calisanlarin calisma ortami kosullarindan rahatsizliklar nedeni ile islerini
kaybetmelerinin onlenmesi, ¢alisma alanlarindaki saglhiga zararli etkenler karsisinda her tiirli
koruyucu Onlemin alimmasi, ¢alisanlarin fizyolojik ve psikolojik kriterlere gore saglikli ve
giivenli bir sekilde ¢alisabilecekleri islerle gorevlendirilmeleri ve her c¢alisanin yapacagi ise
uygun calisma ortami kosullarinin saglanmasi gerekmektedir. Boylece ¢alisanlarin verimliligi

saglanmis olacaktir(85).

4.3.14. Liderlik

Toplam Kalite YoOnetiminin Onciisi Deming “liderligin amacinin, insanlarin ve
makinelerin performansint arttrmak, Uretimi cogaltmak ve ayni zamanda insanlarin
emeklerinden gurur duymalarini saglamak olmalidir” demektedir. Peter Drucker, verimlilik ve

liderlik iliskisine su sekilde deginmektedir: Liderlerin gérevlerinden biri, siirekli olarak kit



kaynaklar1 en 1iyi yararlar1 getirecekleri alanlara aktarmayi saglamaktir. Lider c¢alisanlarin
verimliliginden sorumlu kisidir. Lider, verimlilige dogru bir yonetimle arzulanan en son

organizasyonu yaratmalidir(59,89,93,94).

Orgiitlerde verimliligin arttirilmas1 konusu &ncelikle yoneticilerin sorumlulugundadir.
Verimliligi arttirma faaliyetlerinin basarisi, yOneticilerin tutumlaria, segilen strateji ve
politikalara ve en Onemlisi de uygulamalara baghdwr. Zira giliclii liderlik, verimliligi

arttirmaktadir(59).

Birey kendi arzu ve ihtiyaclarindan bir kismmin gerceklestirmek, kendi hedeflerine
ulasabilmek i¢in bir gruba ihtiya¢ duyar ve grup halinde hareket etme zorunlulugu hisseder.
Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli insanlar olduklar1 kadar olusturduklar1 gruplar
yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de ihtiya¢ duyan varliklardir. Grubun etkilik ve
verimliligi s6z konusu oldugunda insan ¢abalarinmn birlestirilmesi ve koordine edilmesi

gerektiginde mutlaka liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir(42,92).

Liderlik yOnetim teorisyenleri tarafindan degisik bi¢cimlerde tanimlanmistir. Martin
Gannon’a gore liderlik; “emre hazir astlar1 faaliyetlere yoneltmektir”. Richard Daft,”amaclara
erisilmesinde diger insanlar1 etkileyebilme yetenegi” olarak tanimlamaktadwr. David Van
Fleet, “digerlerinin davraniglarini -sekillendirebilme dogrultusunda bir etkileme siireci” olarak

tanimlamaktadir(48).

Liderlik, belirli sartlar altinda bireysel veya grup amaglarin1 gergeklestirmek iizere bir
kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir.
Lider, bagkalarni belirli amaglar dogrultusunda davranmisa sevk eden kisidir. Liderligin

temelinde bagkalarini etkileme vardir(92).

Yonetici ve liderlik kavramlar1 birbirine yakin goriilmekle birlikte es anlaml
sozciiklerdir. Yonetici baskalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenen amaglara ulagsmak i¢in ¢aba
harcayan ve sonuclar1 denetleyen kisidir. Lider ise bagli bulundugu grubun amaclarini
belirleyen ve bu amaclar dogrultusunda grup iiyelerini etkileyen ve davranisa yonelten

kisidir(92).



Lider, grup tiyeleri tarafindan hissedilen ancak aciga kavugsmamis olan ortak diislince
ve arzulari, benimsenir bir ama¢ bi¢iminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel
giiclerini bu amag etrafinda faaliyete geciren kimsedir. Yonetici ve lider arasindaki temel
farkta bundan kaynaklanmaktadir. Yonetici baskalarmin saptadigi amaglara hizmet ederken,
lider amaclar1 kendisi saptamaktadir. YoOnetici ¢ogu kez baskalar1 tarafindan goreve
getirilirken, lider i¢inde bulundugu gruptan dogar ve ayni grubu davranisa

yonlendirir(21,42,91,92).

En 6nemli farkliliklardan birisi de kullandiklar1 gii¢ kaynaklaridir. Yonetici giliclinii
yasa, yonetmelik, tiiziik gibi bicimsel yapidan alir. Lider ise bagkalarma is yaptirma giiciini
yasal yetkilerden degil, kisisel 6zelliklerden ve i¢inde bulundugu kosullardan alir. Yo6neticinin
varlig1 ve giicii bigimsel yapiy1 gerekli kilarken liderligin olugmasi i¢in bigimsel yetkiler her
zaman gerekli degildir. Her yonetici liderlik yeteneklerine sahip olamayacagi gibi yoneticilik
yeteneklerine sahip olmayan liderler de olabilmektedir. Ancak iyi bir yonetici olmak i¢in ayn1

zamanda liderlik yeteneklerine sahip olmak gerekmektedir(69,92).

Cesitli arastirmalarin saptamalara gore basarili liderlerin belirli rolleri benimsemeleri

beklenmektedir.

e Orgiitsel amaclarla bireysel amaglar1 biitiinlestirmek,

e Ust, ast ve ayn1 diizeydeki isgorenlerle olumlu bir iletisim ortami saglamak,

e Uretimin ve verimliligin yiikselmesini saglamak,

e Orgiitii basariyla temsil etmek,

e Orgiit igerisindeki bigimsel olmayan gruplar1 ¢alistirmak,

e Astlar1 orgiitlemek,

e Astlarin basarilarmi objektif 6l¢iitlerde degerlemek,

« Giiclinii dengeli bir sekilde kullanmak,

o Gorevini uygulamada astlar1 arasinda  koordinasyonu ve isbirligini

saglamaktir(92).

Liderler, gorevlerini yerine getirirken i¢inde bulunduklar1 ortamim kosullarma gore
degisik davranis tarzlarin1 benimsemektedirler. Kosullar uygun bir liderlik tarzinin se¢imi
hem bireysel, hem de organizasyonel amaclarin gerceklesmesine onemli derecede katkida

bulunacaktir. Bu nedenle uygulanacak liderlik tarzimi belirlerken; kurumun faaliyet alani,



faaliyet konusu, izleyenlerin kisilikleri, kiiltiirel yapi, zaman baskisi, yapisal ve cevresel
sorunlar gibi birtakim faktorlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Ayni zamanda liderin,
faaliyet ¢esitliligi ve faaliyet bicimindeki degisimler ve gelismeleri yakindan takip etmesi ve
basarisi i¢in olduk¢a dnemlidir. Ciinkii meydana gelen degisim ve gelismeler, ayni kurumda
farkli zamanlarda ve farkli ortamlarda farkli liderlik davraniglarmin uygulanmasmi

gerektirebilir(92).

Ideal bir yoneticide bulunmasi gereken liderlik dzellikleri sdyle siralanabilir:

e Kendisini 1y1 tamimalidir.

e Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir.

e Grup lyelerini iyl taniml ve giivenmelidir.

e Amaglari belirlemelidir.

e Dogru ve hizli kararlar almalidir.

e Sonugclar1 denetlemelidir.

e Objektif ve tarafsiz olmalidir.

e Demokratik olmali, grup tiyelerini kararlara katmalidir.

e 71t gorisleri davet etmelidir.

e Upyelerle diyalog kurmali, doyurucu bilgi iletmeli ve gerekli bilgileri toplamalidir.

e lyi bir dinleyici olmali ve hatalar1 hos gérmelidir.

e Uyelere 6rmek olmali, grup calismasina 6zen gdstermelidir.

e Insancil olmaly, inisiyatif kullanmali ve gruba 6nciiliik etmelidir.

e Yerine getirilmesi miimkiin olmayan emir vermemelidir.

e Uyeleri 6vme ve yerme islerini baskalarinin yaninda yapmamalidir.

« Gerektiginde liyelere ceza vermekten kaginmamali, ancak ceza ile su¢ arasinda oranti
olmalidir.

. Iradeli, sabirli, sagduyulu, cesaretli, samimi, giivenilir, diizgiin, konuskan, ciddi fakat

sempatik, nazik ve temiz giyimli olmalidir. (92)

Etkili takim liderliginin etkin takim yapilarmin olusturulmasi siirecindeki rolleri
ise; “Yonlendirme, uygu yoOnetim tarzi, is disiplini kumru, motive etme, karar verme,
catigmalar1 yonetme, yetki verme, agik iletisim kurma, sorun ¢ézme, uyum saglama, uygun

calisma ortami saglama, 6diil ve ceza verme, kaynak temin etme, zamani yonetme, ilham



verme, yaraticiligi destekleme, takim yeteneklerini gelistirme, farkliliklar1 yonetme, takim
ruhunu olusturma, degisimi yonetme, plan yapma ve kolaylastrma” seklinde

stralanabilir(103,109,111).

4.3.15. Zaman Yonetimi

Zaman kavrami bir eylemin gectigi siiredir. Bir bagka deyisle eylem
yoksa zaman da yoktur. Insan yasantis1 ¢ok yonlii ve ¢ok ¢esitli eylemlerle doludur. Eylemin
degeri de cogu kez zamanla dlgiiliir. Islerin zamaninda baslamasi, bitmesi, ise zamaninda
gelme ve gitme, s6z verme, insan ve diger varliklarmm gelisimi hep zamanla
degerlendirilmektedir. Zamani 1yi diizenlemeyen bir insan kaginilmaz olarak stres altindadir.
Zamansizliktan sikayet edenler, biliyiilk cogunlukla zamanlarini nasil kullanacaklarini

bilmeyenlerdir. Zamani kontrol edememek, hayat1 kontrol edememektir(35,92).

Zaman akip giden durdurulamaz bir kaynaksa tek care onu ekonomik olarak
kullanmak, yani planlamaktr. Zamam etkin kullanmak yasam kalitesini arttirmak

demektir(92).

Zamant 1y1 kullanamamanin ¢ogu insana olan etkilerinden birisi € onlarin yasam
dengelerini bozarak, asil yapmalar1 gereken islere daha az zaman ayirmalarmma sebebiyet
vermektedir. Zamami iyi kullanamayan yoneticiler, genellikle o kadar mesgul olurlar ki,
zamani nereye harcadiklarimi1 ya da yaptiklar1 islerin onlar1 nereye gotiirdiigiinii diisiinmeye

bile firsat bulamazlar(92,120).

Kisiler calismaya baslamak ve siirdiirebilmek i¢in caligma sebeplerini belirlemeli,
amagclarin1 saptamali, zamanlarin1 Oncelikleri dogrultusunda diizenlemeli, ¢alismak ig¢in
kendilerini diizenlemeli, ¢calisma ve basar1 konusundaki endiselerini ve olumsuz diisiincelerini

ortadan kaldirmalidirlar(92).

Zaman yonetimi yanlis isleri hizli yapmak degildir. Amag dogru isleri
kisa zamanda yapmaktir. Zaman kolaylikla kontrol edilemez biz sadece kendimizi ve kendi

zamanimizi kullanmay1 yonetebiliriz(92).



Genellikle zaman yonetimi konusunda belirli hedeflere sahip olmak isteyen

yoneticilerin sorunlar1 asagidaki sekilde siralanabilir:

Zamani israf etmek
Onemli isleri yapmay1 unutmak
Belirlenen siirede isleri bitirememek

Toplantilara ge¢ kalmak

AN N NN

Kontroliinii kaybedip sinirlenmektir(92).

4.3.15.1. Zaman Tuzaklan

Plansiz, diizensiz calisan ve kit olan zamani daha ekonomik kullanmaya caba
harcamayan kisilerin zaman tuzaklarina diismesi kacinilmazdir. Zaman tuzaklar1 kisiden ve

isten kaynaklanan tuzaklar olarak iki ana baslik altinda incelenmektedir(92).

4.3.15.1.1. Kisiden Kaynaklanan Zaman Tuzaklan: Oz disiplin yoklugu, hedeflerin
belirsizligi, erteleme ve oyalanma, dagmik masa, hayir diyememek, asir1 sosyal iliskiler,
kararsizlik, mikemmeliyetcilik, acik kap1 politikasi, Onceliklerin belirsizligi, kisinin

kendisinden kaynaklanan etkililigi ve verimliligi azaltan zaman tuzaklaridir(92).

4.3.15.1.2. Isten Kaynaklanan Zaman Tuzaklar: Isin kendisinden kaynaklanan zaman
tuzaklarina iliskin faktorler;

» Telefon Goriigsmeleri

Biirokrasi ve Kirtasiyecilik

Beklenmeyen Ziyaretgiler

Gereksiz Toplantilar

Krizler: Kriz sadece devam eden faaliyetleri degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin yasamin1 tehdit
eder, etkililigi ve verimliligi distiriir. Krizler Orgiitiin etkinlesmesi veya degismesi
yoniinde kritik bir etkiye sahiptir. Krizlerle sorunlar kiiciilir ve basa ¢ikilacak duruma
gelir. Ciinkii ileriyi diistinmiis, kokler tizerinde c¢alismis ve olaylarin krizlere
dontismelerini engelleyecek dnlemleri almis olursunuz. Zaman yonetimi dilinde bu, Pareto
Ilkesi olarak bilinir: %20 etkinlikten, %80 sonu¢ dogar.

» Yetki Devrinden Ka¢inma: Bazi yoneticiler astlarinin bilgi ve is gorme yeteneklerine

glivenmez. Astlarin yeteneksiz olmasi ve potansiyel olarak yeterli bilgiye sahip



olmayiglari, yoneticileri astlara karsi daha temkinli davranmaya ve c¢ogunlukla gorev
devrinden kaginmaya yoneltir.

> Yetersiz lletisim: Biitiin yonetim faaliyetleri, iletisim siirecinin etkin islemesine
dayanmaktadir. Yonetim ile ilgili olarak wverilen biitiin kararlar, ulasilan sonuglar,
gelismeler organizasyondaki ilgili kisi ve gruplara aktarilmadik¢a fazla bir sey ifade
etmezler. Iletisim, eger kurallarma uyulmazsa bir darbogaz rolii oynayabilir ve mesajin
ancak bir kismi ilgililere ulasabilir. Bunun sonucu ise zaman kaybi, performans

diistikliigii, kayip ve zarar sekillerinde kendini gosterir(92).

> Merkezi Yonetim Anlayisi: Bir 6rgiitiin merkezcil nitelik tasimasi, yetki ve kararlarin en
is kademede toplanmasina yol acar. Merkezcil yapida karar alma yetkisi, smirli bir alani
kapsar. Merkezcil orgiit yapisinda yetki devrine gidilemez. Bu durum, astlari yetismesini
engeller, bireysek yetenekleri kisitlar ve koreltir. Yetkisi olmayan astlar, karsilastiklar1 her
tiirlii problemi iist yonetme aktaracaklarindan, kararlar ¢ok uzun siirede alinacak ve
etkinlik ve verimliligi azaltacaktir. Merkezcil yonetim, bireylerin sorumluluk anlayismi ve
inisiyatifini yok eder. Ayrica list kademe yoneticilerinin gereksiz islerle ugrastiklarindan

dolay1 orgiitiin ana hedefleriyle ugrasacak zamanlar1 kalmaz(92).

» Koordinasyon Eksikligi: Koordinasyon, departmanlar arasindaki isbirliginin kalitesini
ifade eder. Eger bu kalite yiiksek diizeyde ise boliimler arasindaki ¢atisma, anlagsmazlik ve
amaca yonelme gibi sorunlar azalacak, isbirligi diizeyi ve anlayighlik artacak ve
koordinasyon o Olgiide gergeklesmis olacaktir. Bolimler arasindaki koordinasyonun
yetersiz derecede olmasi, Orgiitiin verimlili§i ne negatif yonde etkide bulunacak ve

orgiitiin rekabet giicii azalacaktir(92).

Kisiler ve birimler arasinda koordinasyon ve iletisim eksikligi, islerin zamaninda ve
dogru bicimde yapilmasini engeller. Cogu kez ayni konuda farkli birimler birbiri ile ¢elisen
kararlar alabilirler ve bu tiir uyumsuzluklar ¢atismalara da neden olabilir. Birimler arasindaki
yatay goriismeler ve yapilan gerekli toplantilar dogru ve hizli kararlarin alinmasini

kolaylastirir(92).



4.3.16. Egitim

Cagmmizin sorunlarmi yeni bir yaklasimla ele alip ¢ozebilen, karar verme becerileri
gelismis, oOrgiitsel bilgiye sahip ve sorumluluk alabilen isgorenlere gereksinim vardir.
Calisanlara bu niteliklerin kazandirilmas: veya var olan niteliklerin daha gelistirilmesi, ancak
kurum i¢inde benimsenecek ve uygulanmasi miimkiin kilimacak planl bir egitim etkinligiyle

gerceklestirilebilir(33,37,65,110).

Kurumlar, yalniz ilerlemek ve gelismek i¢in degil hayatta kalabilmek, etkinliklerini
siirdiirebilmek icin de dinamizmlerini korumak zorundadirlar. Kurum i¢inde diizenlenen
isgbren egitim ugraslary, “bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin kurumda
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri igin,
onlarin mesleki bilgi ufuklarmi genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
aliskanlik ve anlayislarinda olumlu diisiinceler yapmay1 amaclayan, bilgi, gorgii ve becerileri

arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.”(15,33,42)

Egitime 6nem vermeyen, egitime harcanan para ve zamani kayip olarak nitelendiren
kurumlarda iggdrenlerin verimli ve basarili olmalar1 beklenmemelidir. Calisanlara topluluk
kiiltiirlinlin  asilanmasi, kisinin kendisine giliveninin ve motivasyonunun arttirilmasi,
organizasyonla calisanlar arasindaki iligkilerin gelistirilmesi, gereksinim goriilen konularda
bilgi, beceri ve davranis kazandirilmasi, bu konulara alistirilmasi ve adapte edilmesi, egitim
amaclar1 olarak benimsenmelidir. Egitim, zaman zaman degil, siirekli ve bir hedefe doniik
plan dahilinde yiiriitiilmelidir. Egitimin hedefi, bilgi toplumunun gereksinim duydugu insan

tipinin yetistirilmesi olmalidir(15,37,42).

Egitimin orgiite yararlan asagidaki seklide siralanmaktadir:

»  Orgiitiin her diizeyinde ise ait bilgi ve becerileri arttirir.

= (Calisanlarin 6rgiitiin amaclariyla 6zdeslesmelerine yardim eder.
= Biitiin olarak daha iyi bir 6rgiit goriinimii olugsmasini saglar.

»  Orgiit iginde agiklik ve giiveni besler.

= Ast-iist arasindaki iliskiyi besler.

»  Orgiitsel gelisime yardimc1 olur.



Isgiiciiniin moralini yiikseltir.

Isin ana hatlarinin hazirlanmasma yardimei olur.

Orgiitiin tiim alanlarinda gelecekteki gereksinimlerle ilgili bilgi saglar.

Orgiit, karar verme ve problem ¢6zmede daha etkin bir hale gelir.

Orgiit politikalarinin anlasilmasma yardimei olur.

Basarili yoneticiler ve iggorenlerde genellikle bulunan liderlik becerileri, giidiilenme,
orgiite baglilik gibi daha 1yi tutumlarin gelismesine yardimci olur.

Verimin ve is kalitesinin artmasina yardim eder.

Daha bilgili ve yetkili hale gelmek i¢in orgiitte sorumluluk duygusunun gelismesini
saglar.

Is ile yonetim arasindaki iliskileri arttirir ve giiclendirir.

Biiylime ve iletisim i¢in uygun bir ortam yaratir.

Orgiitsel iletisimin artmasina yardimei olur(15,42).

Egitimin bireye yararlan asagidaki seklide siralanmaktadir:

Daha iyi karar alma ve problem ¢6zmede kisiye yardimci olur.

Egitim ve gelisme yoluyla basari, taninma, biiylime, sorumluluk ve ilerleme gibi giidiisel
degiskenler benimsenir ve harekete gegirilir.

Kiside 6z gelisim ve 6z giivenin cesaretlendirilmesi ve basarilmasima yardimci olur.

Kisinin stres, gerilim, hayal kiriklig1 ve ¢atismayla basa ¢ikmasina yardimei olur(15,42).

Egitimin grup ici ve gruplar arasi iliskilerde insan iliskilerine sagladig1 yararlar
asagidaki sekilde siralanmaktadir:

Gruplar ve bireyler arasindaki iletisimi arttirir.

Ise yeni girenler ve yer degistirme veya terfi nedeniyle yeni gorevler alan isgdrenlerin
oryantasyonunda yardimci olur.

Y onetim politikalar1 hakkida bilgi saglar.

Kisiler aras1 becerileri arttirir.

Orgiit politikalar1, uygulanabilir kaide ve kurallar1 belirtir.



Morali arttirir.
Grup i¢1 baglilig1 yapilandirir.

Ogrenme, biiyiime ve koordinasyon i¢in uygun drgiit iklimi saglar.

®* & o o

Orgiitii, ¢alisilan ve yasanan daha iyi bir yer haline getirir(15).

4.3.17. Kalite Cemberleri

Hastanenin bir biitiin olarak verimlilik diizeyini belirleyen faktorler dort baslik altinda
incelenebilir:

o Hastane is géreninin verimliligi,

o Sermayenin ya da nakdi fonlarin verimliligi,

o Tibbi teknolojinin verimliligi,

o Tibbi malzemelerin verimliligidir(42,43,92).

Bir biitiin olarak hastanenin verimliligi bu dort faktoriin bir bileskesi olarak ortaya
cikar ve verimliligin arttirilabilmesi de bu dort faktoriin verimliliklerinin yiikseltilebilmesiyle
miimkiindiir. Kalite cemberleri ya da kalite kontrol ¢cemberleri olarak adlandirilan uygulama,
orgiit icinde sorun ¢dzmede grup yaklasmimini ifade etmektedir. Kurumda ayni béliimde,
kisimda ya da serviste, ayni isle mesgul olan 4 ile 12 arasinda ¢alisanin, mesai saatleri i¢inde
veya diginda, diizenli aralarla bir araya gelerek kendi isyerlerindeki sorunlar1 ele alarak ¢6ziim
onerileri gelistirmeleri, gelistirilen Onerilerin yOnetime sunulmasi ve yOnetimce uygun

gortilen Onerilerin yine ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilmesi esasia dayanmaktadir(6).

Hastaneler agisindan kalite ¢emberleri uygulamasimnin amaglart su  sekilde

acgiklanabilir:

e Tedavi ve bakim hizmetlerinde kalitenin ytikseltilmesi,

e YoOnetim ile is géren arasindaki iletisimin gelistirilmesi,

e Giderek yiikselen hastane maliyetlerinin diistiriilmesi,

e (Calisanlarin glidiilenmesi,

e Ast lst arasindaki isbirliginin gelistirilmesi,

e (Calisanlarin problem ¢6zme konusundaki yeteneklerinin gelistirilmesi,

o 1Ilk kademe ydneticilerinin liderlik yeteneklerinin gelistirilmesidir(42,92).



4.1.5. HEMSIRELIKTE VERIMLILIK

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(20).

Hemsirelik, ¢alisma ortamindan kaynaklanan pek cok olumsuz faktoriin etkisiyle

yogun is yiikiine sahip stresli bir meslek olarak nitelenmektedir(72).

Hemsirelerin ¢alisma ortamina ait, asir1 is yiikii, ac1 ve 1zdirap i¢cindeki insan grubu ile
birlikte olmasi nedeniyle yasanan duygusal stres, 6lmekte olan hastalarla ¢alisma, hastalar ve
hasta yakilar1 ile yasanan c¢atigmalar, gece ve uzun ¢alisma kosullari, onlar1 tiikenmeye,

duyarsizlagsmaya ve meslegi terk etmeye yoneltmektedir(20).

Vardiyali/uzun stireli ve degisken saatlerde ¢alismanin, hemsire {izerinde fizyolojik,
psikolojik ve sosyolojik etkileri oldugu gibi, hizmeti alan agisindan da pek ¢cok olumsuz etkisi
oldugu yapilan incelemeler sonucunda ortaya c¢ikarilmistir. Oysaki bu olumsuz etkileri
azaltmak ya da en aza indirgemek calisma kosullarinin rasyonel bir sekilde diizenlenmesi ile

miimkiin olabilecektir(20).

Ulkemizde genel olarak calisma hayati incelendiginde, is giiciiniin verimli ve etkin
kullanilmas1 yoniinde uygun sekilde diizenlenmemis oldugu goriilmektedir. Calisma sartlari,
calisma saatleri, dinlenme saatleri, licret, is saglig1 ve is glivenligi gibi konularda hali hazirda
yasanan pek c¢ok olumsuzluk vardir. Bununla birlikte benzer kosullarda calisanlara
uygulanmakta olan kanun ve yonetmelikler, bugiin bile hemsirelik i¢in uygulanmamaktadir.
Hemsirelik, calisma hayatmin halen diizenlemelere ihtiya¢ duyulan mevcut sartlarindan

yoksundur(20,53).

Hemsgirelik hizmetlerinin saglik alanindaki hayati roliine ragmen egitim, yonetim,
calisma kosullari, iicret acisindan maruz kaldig1 sartlara uygun standartlara kavusturulabilmis

degildir(20).



Hemgirelik hizmetlerinden toplum sagligimi istendik diizeye getirecek verimin
almabilmesi i¢in yillardir thmal edilmis olan bu kosullarin bir an 6nce; en azindan iilkede
benzer nitelikte islerde calisan diger calisanlarla ayn1 seviyeye ulastirilmasi ve sonrasinda isin
gereklerine uygun sekilde standardize edilmesi gerekmektedir. Halbuki hemsireligin ¢aligma
hayat1 kapsaminda yer alan bu olgularin (kadinlarin gece calismasi, agir ve tehlikeli iste
calisma kosullar1 gibi) her biri i¢in ulusal ve uluslararasi mevzuatta 6zel diizenlemeler

mevcuttur(20).

Ulusal ve uluslar arasi1 mevzuatta yer alan hemsirelik hizmetlerinin niteligi ile
bagdasan hiikiimlerin hemsirelik calisma hayatina yansitilmasi; hasta giivenligi ve ¢alisan
giivenligi agisindan genel olarak toplum saghigmi da yikselterek saglik harcamalarmnin

azaltilmas1 gibi 6nemli kazanimlar saglayacaktir(20).

Ozellikle hemsirelikte istihdamin yeniden diizenlenerek, hemsirenin meslegini
ilgilendiren alanlarda calisabilmesini saglayarak, hemsire a¢igin1 minimize ederek, calisan

hemsirenin motivasyonunu ciddi sekilde etkileyecektir(20).

Toplumumuzda bir tiirli hak ettigi statiiye ulasamayan hemsirelik meslegi, lisans
diizeyinde bir egitime kavusturuldugunda, uygun calisma kosullar1 olusturuldugunda ve ticret
politikas1 gelistirildiginde, 6z giiveni gelismis yetiskinler olarak, hemsirenin is tatmini yiiksek
olacak ve toplum tarafindan itibarl ve giivenilir, yararlilig1 fark edilebilen bir meslek oldugu

anlasilacaktir(19,20,66).

Hemsirelik bakimi tiim diinyada gereksinilen evrensel bir hizmettir. Sosyal, bilimsel,
ekonomik ve demografik degisimler saglik sektoriinde belirli yliklemeler getirirken hemsirelik
insan giicii eksikligi de hemen hemen her iilkede, evrensel boyutta yasanan bir olgudur.
Hemgirelerin sunduklari saglik bakim hizmetlerinin dogas: geregi, hizmetin devamlilik ve her
an mevcudiyetine gereksinim olmasmin geregi hemsirelerin normal c¢aligma saatlerinin
disinda (08-17) calismasi gerekliligi bilinmekte ve bu dogrultuda yasal diizenlemeler
yapilmasi gerekmektedir. Ornegin; ABD, Pennsylvania’da “Hemsirelerin asir1, fazla mesai ile
calistirilmasini yasaklayan yasa tartigmalari sirasinda PA (Pennsylvania nurses Pennsylvania
Nursing Association) temsilcisi tarafindan ifade edilen durum dikkate alinmasi gereken bir
saptamadir. Bu saptamada; “Hemsirelerin % 46’s1 gelecek 6-10 yil i¢inde hemsirelikten

ayrilma egiliminde oldugu belirlenmistir. Zorunlu olarak fazla ¢alismak durumunda kalmak,



calisma stiresi ve kosullari, hemsire sayismin, (hemsire/hasta oraninin) az olmasi hemsirelerin
yatak bast hemsirelik hizmetinden, hatta meslekten ayrilmasinin, genelde insanlarin
hemsireligi bir meslek olarak se¢cmemelerinin, bir kariyer olarak gérmemelerinin temel

nedeni, iki ana caydirict unsurudur”(20,98).

2002 yilinda yaymlanan bir makalede, hemsirelerin % 61 inin son bir y1l i¢inde
sift ¢alisma sikliginin ve calisma saatlerinin arttig1 bildirilmektedir. Hemsirelerin % 45°1 fazla
calismaya goniillii olduklari, % 32’sinin gerekli oldugu i¢in ¢alismaya riza gosterdikleri, %
20’s1 i1se hi¢ istemedikleri halde gerekli oldugu icin fazla ¢alismak durumunda kaldiklar

belirlenmistir(20).

Amerikan Hemsireler Birligi’'nin Saglik ve Gilivenlik Arastirmasinda;
arastirmaya katilanlarin %67°s1 her ay bir sekilde zorunlu ve / veya planlanmamis olarak fazla

calismak durumunda kaldiklarini belirtmislerdir(20,102).

Hemsirelikte, hasta/saglik raporu olan ya da tatile ¢ikan hemsirelik calisaninin
yerine fazla ve uzun siire ¢aligmanin oldukca sagliksiz bir maliyeti vardir. Bu durum sadece
uzun siire ve fazla ¢calisan hemsireyi degil, ailelerini, toplumlarmi ve ¢ogu durumda hastalar1
etkiler. Iste daha uzun siire kalmak demek, aile ile daha az zaman, gocugun ddevlerine yardim
icin, cocukla oynamak i¢in daha az zaman, uyumak i¢in daha az zaman demektir. Bu
ozveriler, kaza ve yaralanma riskinin artmasma, daha fazla kronik yorgunluga, daha fazla
strese ve stresle ilgili hastaliklara, annelik (ebeveynlik) roliinde ve ailede yetersizliklere ve
aile saglig1 sorunlarma, hizmet kalitesinin diismesine ve Ozellikle saglik hizmetlerinde ¢ok

ciddi bir toplumsal soruna doniisebilir(20).

Zor, uzun, degisken saatlerde calisma, is doyumsuzlugu, siireklilik 6zelliginde
anksiyete, yetersizlik duygulari ile iliskili olan bu duruma yonelik arastirmalar incelendiginde;
Durmus ve Giinay’in 622 hemsirenin katilimiyla gerceklestirdikleri hemsirelerde is doyumu
ve anksiyete diizeyini etkileyen faktorleri inceledikleri ¢alismalarinda, haftalik caligma siiresi
ve hafta sonu ¢alisma durumunun is doyumunu etkileyen faktorler oldugu belirlenirken yine
durumluluk ve siireklilik anksiyetesi ile haftalik caligma siiresi, gece calisma, hafta sonu
calisma yoOniinden giiglii 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(4,20 ).



Hasta yiikiiniin fazla olmas1 ve uzun siire ¢alismanin yarattigr yorgunluk hastalarin
izlenmesinde, calisma prosediirlerine uymamaya ve ihlallere neden olabilir. Sonug olarak,
fazla ¢alisma ile 6diin verilen, tehlikeye giren temel olgu hastalarin sagligi ve giivenligidir.
Bir taraftan giderek artan hemsire insan giicii gereksinimin karsilanmasi i¢in hemsirelerin hak
ihlallerinin Onlenmesi, diger taraftan hemsirelik meslegine karsi toplumun, adaylarin
ozendirilmesi gerekliligi ulusal ve uluslararas1 diizeylerde yasal diizenlemeleri zorunlu

kilmaktadir(4,20,63).

1977 yilinda, Uluslar aras1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan, Hemsirelik Personelinin
Istihdam1 ile Calisma Ve Yasam Kosullarma Iliskin Tavsiye Karar1 yaymlanmistir. Uluslar
aras1 Calisma Konferansi’nin 63. oturumunda, C149 Hemsirelik Personeli Antlagmasi ile
kesinlesen bu antlasmaya bugiin 38 iilke imzalamis iken halen Tiirkiye bu iilkeler arasinda yer

almamaktadir(20,56).



5. GEREC VE YONTEM

5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE TURU

Arastirma, Kocaeli ilindeki bir 06zel hastanede c¢alisan hemsirelerin is giicli
verimliligini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla tanimlayicit olarak planlanmis ve

gerceklestirilmistir.

5.2. ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER VE ZAMAN

Arastirmamiz ¢esitli birimlerde 24 saat kesintisiz hizmet vermekte olan 06zel bir
hastanede gerekli yazili izinler alindiktan sonra Mayis- Haziran 2008 tarihleri arasinda

gergeklestirilmistir (Ek 1).

5.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini Kocaeli il merkezinde hizmet veren 6zel bir hastanede ¢alisan 220
hemsire olusturmustur. Arastirma i¢in ayrica orneklem secilmemis, evrenin tamami iizerinde
arastirma yapilmasi planlanmis, ancak calismayr kabul etmeyen, izinli, raporlu olan
hemsirelerin disinda 206 kisiye ulasilarak gergeklestirilmistir. Evrenin % 93,6’smna

ulagilmistir.



5.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastrmada kullanilan veri toplama araglari, arastirmaci tarafindan literatiir

dogrultusunda gelistirilmis olup ti¢ boliimden olugmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu (Ek 1)
Verimlilige Iliskin Kisisel Anket Formu (Ek 2)
Orgiitsel Verimlilige Iliskin Anket Formu yer almaktadir.( Ek 3)

5.4.1. Bilgi Formu: Veri toplama formunun 1. bolimiinde katilimcilarin yasi, medeni
durumu, cocuk sayisi, egitim diizeyi, mesleki deneyimi, gorev siiresi, calistiklar1 birim ve
calisma sekilleri, hafta sonu calisma durumu, haftalik caligma saati, birimdeki hemsire sayisi,
birimdeki ortalama hasta sayisi, mesleki orgiite liyelik durumu ve yasanilan yere iliskin

bilgileri elde etmek amaciyla 16 soru yer almaktadir.

5.4.2. Verimlilige iliskin Kisisel Anket Formu: Veri toplama formunun ikinci boliimde yer
alan verimlilige iliskin kisisel anket formu; meslegi segme nedeni, isini sevme durumu,
yapilan igin tanimlamasi, is yasaminda verimli olma durumu, ¢aligma sartlari, alman tcret,
tilkkenmislik ve stres durumu, genel saglik durumu, kronik hastaligi, uyku sorunlari, psikolojik
sorunlari, sosyal etkinlikleri, beslenme durumu, egzersiz yapma durumu, ulasim sorunu,
fiziksel ortamin verimliligi, motivasyon ve is doyumunu belirlemek amaciyla hazirlanan 41

sorudan olusmaktadir.(5,8,17,30,41,51,52,58,77)

5.4.3. Orgiitsel Verimlilige Iliskin Anket Formu: Veri toplama formunun iigiincii boliimii
ise verimlilik tanimi, verimlilik egitimi, kalite ¢emberi, verimliligin yararlari, calisan
verimliligini arttiran faktorleri, yonetici davranislarini, motive eden kurum o6zelliklerini,
verimliligi  etkileyen  faktorleri  belirlemek  amaciyla  hazirlanan 16  sorudan

olugmaktadir.(47,51,52,59,91,99,118)



5.5. VERi TOPLAMA YONTEMI

Veri toplama araclar1 arastirmaya katilmayr kabul eden hemgirelere gerekli
aciklamalar yapildiktan sonra uygulanmistir. Veri toplama araglarmin cevaplama siiresi

ortalama 20-30 dakikadir.

5.6. VERILERIN ANALIZi

Calismadan elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler icin NCSS
2007& PASS 2008 Statistical Software (Utah, USA) programi kullanildi. Calisma verilerinin
degerlendirilmesinde tanimlayic1 istatistiksel metodlarin (Ortalama, Frekans) yanisira
niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda normal dagilim gosteren parametrelerin gruplar arasi
karsilagtirmalarinda Student t test kullanildi. Niteliksel verilerin karsilastirilmasinda ise Ki-
Kare test kullanildi. Sonuglar %95’lik giliven araliginda, anlamlhilik p<0.05 diizeyinde
degerlendirildi.

5.7. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma Istanbul ilindeki 6zel bir hastane ile sinirli olup, bu hastanede ¢alisan
hemsirelerin tamamini kapsamasina ragmen 206 hemsireye ulasilmistir. Arastirmaya
katilmay1 kabul etmeyen, ¢alismanin uygulamasi sirasinda izinli, raporlu olan hemsireler

arastirmanin kapsamma alinmamustir.



6. BULGULAR

Kocaeli ilindeki bir 6zel hastanede calisan hemsirelerin isgiicii verimliligini
etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla planlanan, Anadolu Saglik Merkezi’nde calisan 206
hemsirenin katilimi1 ile gergeklestirilen caligmadan elde edilen bulgularin istatistiksel

analizleri yapilarak, sonuclari tablolar halinde verilmistir.

Calismadan elde edilen bulgular;

6.1. Hemsirelerin tanitict 6zellikleri

6.2. Hemsirelerin kisisel verimliliklerini etkileyen faktorler

6.3. Hemsirelerin orglitsel verimliliklerini etkileyen faktorler

6.4. Hemsirelerin tanitic1 6zellikleri ile kisisel ve orgiitsel verimliliklerini etkileyen

faktorlerin karsilastirilmasi basliklar1 altinda verilmistir.



6.1. TANITICI OZELLIKLER
Tanitict 6zellikler, hemsirelerin tanitici ve mesleki yasamina yonelik 6zellikler olarak ele
alimustir.

6.1.1. Hemsirelerin Tanitic1 Ozellikleri

Tablo 1. Hemsirelerin Tanmitici Ozelliklerinin Dagilimi (n=206)

Ozellikler

Yas

Medeni

Durum

Cocuk

Cocuk sayisi 1
(n=45) 2

Aile ile birlikte

Yalniz

Yasanilan Yer | Arkadas

Hastane lojman

Diger

Hemsirelerin yas gruplan incelendiginde, %28,2’sinin (n=58) 24 yas ve altinda,
%54,8’inin (n=113) 25-29 yas grubunda, %17’sinin (n=35) 30 yas ve lizerinde oldugu
goriilmiistiir.

Hemsirelerin medeni durumlan incelendiginde, %36,4’linlin (n=75) evli,
%63,6’sini (n=131) bekar oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlar1 incelendiginde, %21,8’inin (n=45) ¢ocuk
sahibi oldugu, %78,2’sinin (n=161) ¢ocuk sahibi olmadig1 gortilmiistiir.

Cocuk sahibi olan hemsirelerin ¢ocuk sayilan incelendiginde, %82,2’sinin (n=29) bir
cocugu oldugu, %17,8’inin (n=8) iki cocugu oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin yasadiklann yer incelendiginde, %74,3’i (n=153) aile ile birlikte
yasadigi, %3,4’ilinlin (n=7) yalniz yasadigi, %2,9’unun (n=6) arkadaslar1 ile birlikte yasadigi,
%17,5’inin (n=36) hastane lojmaninda kaldig1 goriilmiistiir. Hemsirelerin %1,9’u (n=4)

yasadiklar1 yeri belirtmedikleri goriilmiistiir.



6.1.2. HEMSIRELERIN MESLEKI YASAM OZELLIKLERI
Tablo 2. Hemsirelerin Mesleki Yasamina Iliskin Ozelliklerinin Da

Ozellikler

thimi (n=206)

Egitim Diizeyi

Saglik Meslek Lisesi

On Lisans

Lisans

Yiksek Lisans

Mesleki

Deneyim

<1 Yi

2-3 Y1l

4-5 Y1l

>5 Y1l Uzeri

Kurumdaki
Calisma

Siiresi

<1 Yi

1-3 Y1l

3-5 Y1l

Calhisma Sekli

Gundiz

Gece

Vardiyah

Calisilan

Birim

Cerrahi Birimler

Dabhili Birimler

Y Onetim

Hafta Sonu
Calisma

Evet

Hayir

Haftahk

Cahsma Saati

40-45

46-60

Birimdeki
Hemsire

Sayisi

1-4 Kisi

5-8 Kisi

9-12 Kisi

>13

Birimdeki
Ortalama

Hasta Sayis1

1-10 Kisi

11-20 Kisi

21-30 Kisi

31-40 Kisi

>41 Kisi




Hemsirelerin egitim durumlar incelendiginde, %31,1’inin (n=27) saghik meslek
lisesi mezunu, %9,2’sinin (n=19) 6n lisans mezunu, %69,9’unun (n=144) lisans mezunu,

%7,8’inin (n=16) yliksek lisans mezunu oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin mesleki deneyimleri incelendiginde, %14,1’inin (n=29) 1 yildan az,
%26,2’sinin (n=54) 2-3 yil arasinda, %18,9’unun (n=39) 4-5 yil arasinda, %401,8’inin (n=84)
5 yildan fazla ¢aligtig1 gériilmiistiir.

Hemgirelerin kurumlarindaki gorev siiresi incelendiginde, %726,2’sinin (n=54) 1
yildan az, %37,4tniin (n=77) 1-3 wyil, %36,4’liniin (n=75) 3-5 yil kurumda calistig1

goriilmiistiir.

Hemgirelerin ¢ahisma sekilleri incelendiginde, %32,0’sinin (n=66) giindiiz, %1,0’inin

(n=2) gece, %67,0’sinin (n=137) vardiya seklinde calistig1 goriilmiistiir.

Hemsirelerin cahstiklart  birimleri incelendiginde, %.82,5’inin (n=170) cerrahi
birimlerde, %13,1’inin (n=27) dahili birimlerde, %4,4’liniin (n=9) yonetim biriminde ¢alistiZ1

goriilmiistiir.

Hemsirelerin hafta sonu ¢ahsma durumlar1 incelendiginde, %387,4’{iniin (n=180)

hafta sonu calisirken, %12,6’smin (n=26) hafta sonu ¢alismadig1 gorilmiistiir.

Hemsirelerin calisma saatleri incelendiginde, %36,9’unun (n=76) haftada 40-45 saat

calistig1, %63,1’inin (n=130) haftada 46-60 saat ¢alistiklar1 goriilmiistiir.

Hemsirelerin cahstiklarn birimdeki hemsire sayis1 incelendiginde, %22,3’liniin
(n=46) 1-4 kisi, %36,9’unun (n=35) 5-8 kisi, %26,7’sinin (n=55) 9-12 kisi, %34 linlin (n=70)

13 kisinden fazla hemsire ile calistiklar1 goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢ahstiklar1  birimdeki ortalama hasta sayillan incelendiginde,
%11,2’sinin (n=23) 1-10 hasta, %39,8’inin (n=82) 11-20hasta, %20,9’unun (n=43) 21-30
hasta, %15’inin (n=31) 31-40 hasta ile %]13,1’inin (n=27) 41’in lizerinde hasta oldugunu

belirtmislerdir. .



Tablo 3. Hemsirelerin Mesleki Gelisme Durumlarina Gére Dagilimi (n=206)

Mesleki Gelismeler

Kendini
Gelistirme

Durumu

Evet

Hayir

Mesleki
Anlamda
Gelistirme

Yollan

Internet ve literatiir takibi

Egitim, kongre ve seminerlere katilma

Yiiksek lisans programina devam etme

Bilimsel dergi ve arastirmalar1 okuma

Deneyimli Kisilerin Destegi

Mesleki Gelismeleri Izlememe

Mesleki Orgiite
Uye Olma

Evet

Hayir

Mesleki Bir

Orgiite

Uyelik

Tiirk hemsireler dernegi

Onkoloji hemsireleri dernegi

Yogun bakim hemsireleri dernegi

Tiirk radyasyon onkolojisi dernegi

Psikiyatri hemsireleri dernegi

Kardiyoloji dernegi

Hemsirelerin kendini mesleki anlamda gelistirme durumlar1 incelendiginde, %72,3’1
(n=149) mesleki anlamda kendini gelistirdigi, %27,7’s1 (n=57) gelistirmedigini ifade ettigi

goriilmiistiir.



Hemsirelerin mesleklerinde gelisme yollann incelendiginde, %12,6’sinin (n=26)
internet ve literatiir takibi ile %17,5’inin (n=36) egitim, kongre ve seminerlere katilma ile
%05,8’inin (n=12) yiiksek lisans programina devam etme ile %35,3 liniin (n=11) bilimsel dergi
ve arastirmalar1 okuma ile %1,5’inin (n=3) deneyimli kisilerden destek alma ile kendilerini

gelistirdikleri, %29,6’smin (n=61) mesleki gelismeleri izlemediklerini goriilmiistiir.

Hemsirelerin mesleki orgiite iiye olma durumlar incelendiginde, %26,2’sinin (n=54)

mesleki orgiite tiye oldugu, %73,8’inin (n=152) mesleki orgiite tiye olmadig1 goriilmiistiir.

Hemgirelerin iiye olduklarn mesleki orgiitler incelendiginde, %77,8 ‘i (n=42) Tiirk
Hemsireler Dernegi, %1,9’u (n=1) Onkoloji Hemsireleri Dernegi, %11,1°’1 (n=6) Yogun
Bakim Hemsireleri Dernegi, %1,9’unun (n=1)Tiirk Radyasyon Onkolojisi Dernegi,
%S5,6’smin (n=3) Psikiyatri Hemsireligi Dernegi, %1,9’unun (n=1) Kardiyoloji Dernegine

iiye olduklar1 goriilmiistiir.



6.2. HEMSIRELERIN VERIMLILIGE ILiSKIN KiSISEL GORUSLERI

Hemsirelerin verimlilige iliskin kisisel goriisleri ile ilgili 6zellikleri, mesleki secim,
yapilan igin tanimi, isi sevme, meslege bagli hissetme, kendini verimli bulma, ¢alisma
seklinin verimlilige etkisi ve ¢alisma sartlarin1 uygun bulma, verimlilige etki eden faktorler,
alman Tcreti degerlendirme, is sozlesmesi, tilkenmislik sendromu yasama durumlar1 ve
belirtileri, stresli ortamda caligma, genel saglik durumlari, kronik hastalik, uyku problemi,
psikolojik durum, sosyal etkinliklere katilma, bakimiyla sorumlu kisilerin olma durumu,
dengeli beslenme, egzersiz yapma, ulasim problemi yasama, kendine ve ailesine zaman
ayirma, yasamimda meydana gelen degisiklikler, fiziksel ortamin durumu, ¢aligilan ortamda
motive eden faktdrler, is doyumuna etki eden etmenler, stres yaratan durumlar ve verimlilige

etkisi ile ilgili bagliklar altinda Tablo 4-26 arasinda goriilmektedir.



Tablo 4. Hemsirelerin Meslegi Secme Nedenleri Ile Yaptiklar: Isi Tanimlama

Durumlarina Gore Dagilimi

Sevdigi ve yapabilecegine inandigi i¢in

Insanlara yardim edebilmek icin

Meslegi Se¢cme | Ailesi istedigi icin

Nedenleri Puam tuttugu icin

Issizlik sorunu yasamamak i¢in

Isteyerek secmeme

Basit ve monoton bir is

Stresli bir is

Yaraticilik ve yetenegimi ortaya ¢ikaran bir is

“Yapilan Isin

Zevkli ve yapmaya deger bir is
Tanim

Sorumluluklar olan bir is

Ekip ¢alismasi gerektiren bir is

Anlamh ve saygiya deger bir is

" Birden fazla yamt verilmistir.

Hemsirelerin meslegi secme nedenleri incelendiginde, %34,0’linlin (n=70) sevdigi ve
yapabilecegine inandig1 i¢in, %5,3 linlin (n=11) insanlara yardim edebilmek i¢in, %18,9’unun
(n=39) ailesi istedigi i¢in, %33,5’inin (n=69) puani tuttugu icin, %5,3’liniin (n=11) issizlik
sorunu yasamamak i¢cin hemsirelik meslegini sectigi goriilmistiir. Hemsirelerin %2,9’u (n=6)

ise meslegi isteyerek segmedigini belirttigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin yaptiklarn isi tammmlamasi incelendiginde, %35,4°’ti (n=11) basit ve
monoton bir 15, %58,3’li (n=120) stresli bir 15, %41,3’ (n=85) yaraticilik yetenegini ortaya
cikarmaya yardimei bir i, %41,7°1 (n=86) zevkli ve yapmaya deger bir is, %89,3’1i (n=184)
sorumluluklar1 olan bir i, %84’ (n=173) ekip calismas1 gerektiren bir is, %73,3’1 (n=151)

anlaml1 ve saygiya deger bir is olarak tanimladig1 goriilmiistiir.



Tablo 5. Hemsirelerin Yaptiklar: Isi Sevme ve Kendini Meslege Baglh Hissetme
Durumlarina Gore Dagilimi (n=206)

Yapilan Isi Evet

Sevime Kismen

Hayir

Kendini Evet

Meslege Bagh Kismen

Hissetme Hayr

Hemsgirelerin yaptigi isi sevme durumlar: incelendiginde, %69,9’unun (n=144) isini
sevdigi, %29,1’inin (n=60) isini kismen sevdigi, %1 inin (n=2) isini sevmedigi goriilmiistiir.

Hemgirelerin kendini meslege bagh hissetme durumu incelendiginde,

%76,7’sinin (n= 158) kendini meslege bagli hissettigi, %22,3 linlin (n= 46) kendini meslege

kismen bagli hissettigi, %1,’inin (n=2) ise kendini meslege bagli hissetmedigi goriilmiistiir.

Tablo 6. Hemsirelerin Kendini Is Yasaminda Verimli Bulma Durumunun Dagilimi

(n=206)

Kendini Is Yasaminda Verimli Bulma Durumu

Evet

Kismen

Hayir

Hemsirelerin kendilerini is yasaminda verimli bulma durumlar1 incelendiginde,
%81,6’s1 (n=168) verimli, %18’1 (n=37) kismen verimli, % 0,5’1 (n=1) ise kendisini verimli

bulmadig1 goriilmiistiir.



Tablo 7. Hemsirelerin Calisma Sekillerinin Verimlilige Etkisi ve Calisma Sartlarint Uygun

Bulma Durumlarina Gore Dagilimi  (n=206)

Verimlilik Etkisi /Sartlar1 Uygun Bulma

Olumlu

Cahsma Seklinin
Verimlilige Etkisi

Kismen

Olumsuz

Cahsma Sartlarim Evet

Uygun Bulma Hayir

Hemsirelerin ¢alisma sekillerinin verimlilige etkisi incelendiginde, %29,1’ini (n=60)
olumlu etkiledigi, %32,5’ini (n=67) kismen etkiledigi, %38,3’1linli (n=79) olumsuz etkiledigi
gorilmiistiir.

Hemsirelerin ¢calisma sartlan ile ilgili goriisleri incelendiginde, % 42,7’sinin (n=88)
calisma sartlarmi1 uygun buldugu, %57,3’iiniin (n=118) ¢alisma sartlarmi uygun bulmadigi
gorilmiistiir.

Tablo 8. Hemsirelerin Calisma Sartlar ile Ilgili Faktorlerin Verimliligi Etkileme
Durumunun Dagilimi (n=206)

Verimlilige Etki Eden Faktorler

Cahsma Saatleri

Ucret

Cahsma Arkadaslarn

Kurum Yoneticisinin Tutumlarn

Kurumun Fiziksel Kosullan

Caliyma Ortami

" Birden fazla yamit verilmistir.

Hemsirelerin ¢alisma sartlan ile ilgili faktorlerin verimliligi etkileme
durumu incelendiginde, %89,8’1 (n=185) ¢alisma saatlerinin, %93,2’s1 (n=191) iicretin,
%86,9’u (n=179) calisma arkadaglarinin, %85,4’ti (n=176) kurum yoOneticilerinin
tutumlarinin, %62,1’1 (n=128) kurumun fiziksel kosullarinin, %71,9’u (n=148) calisma

ortaminin etkiledigini belirttikleri goriilmiistiir.



Tablo 9. Hemsirelerin Ucreti Degerlendirme, Verimlilige Etkisi ve Is Sozlesmesi ile ilgili

Durumlarin Dagilimi (n=206)

Ucret / is Sézlesmesi Durumu

Yeterli

Alinan Ucreti Orta

Degerlendirme Yetersiz

Cok yetersiz

Olumlu

Ucretin Verimlilige

Kismen
Etkisi

Olumsuz

Is Sozlesmesindeki Evet

Siire Hayir

Is Sozlesmesindeki Olumlu

Siirenin Verimlilige Kismen

Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin iicretleri ile ilgili goriisleri incelendiginde, %7,8’inin (n=16)
yeterli buldugu, %42,7’sinin (n= 88) orta diizeyde buldugu, %34’liniin (n=70) yetersiz
buldugu, %15,5’inin (n=32) ¢ok yetersiz buldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin aldiklar1 iicretin verimliliklerine etki durumu incelendiginde,
%8, 7’sinin (n=18) olumlu etkilendigi, %47,6’sinin (n=98) kismen etkilendigi, %43,7’sinin

(n=90) olumsuz etkilendigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin is sozlesmesinde belirli siire ile ilgili goriisleri incelendiginde,
%26,7’sinde (n=55) 1s sozlesmesinde belirli bir siire oldugu, %73,3’linde (n=151) belirli bir

siire olmadig1 gorilmiistiir.

Is sozlesmesindeki siirenin verimliliklerine etkisi incelendiginde, % 9,1’ini (n=5)
olumlu etkiledigi, % 25,5’ini (n=15) kismen etkiledigi, % 65,5’ini (n=36) olumsuz etkiledigi

goriilmiistiir.



Tablo 10. Hemsirelerin Tiikenmislik Sendromu Yasama Durumlart ve Tiikenmislikte

Goriilen Belirtilere Gore Dagilimi (n=206)

Tiikenmislik Sendromu / Belirtiler

Evet
Tiikenmislik Sendromu

Bazen
Yasama

Hayir

Yorgunluk
Hayal kirnkhg:

Isteksizlik

"Tiikenmislik Is veriminde azalma

Sendromunda Goriilen | Enerji kaybi

Belirtiler Bas agnisi

Uyku diizensizlikleri

Hastahklara duyarhhk

Kas agrilan

" Birden fazla yamt verilmistir.

Hemsirelerin tiikenmislik sendromu yasama durumlar1 incelendiginde, %23,8’inin
(n=49) tilkkenmislik sendromu yasadigi, %61,2’sinin (n=126) tiikkenmislik sendromunu bazen

yasadigi, %15’inin (n=31) tiikenmislik sendromu yasamadig1 goriilmiistiir.

Tikenmislik sendromu yasadigini1 diisiinenlerde goriilen belirtiler incelendiginde,
%92,6’sinda (n=162) yorgunluk, %46,9’unda (n=82) hayal kirikligi, %62,6’sinda (n=129)
isteksizlik, %70,4tinde (n=145) is veriminde azalma, %358,7’sinde (n=121) enerji kayb,
%44,7’sinde(n=92) bas agris1, %62,1’inde (n=128) uyku diizensizlikleri, %35,4’tinde (n=73)
hastaliklara duyarlilik, %54,9’unda (n=113) kas agrilar1 oldugu goriilmiistiir.



Tablo 11. Hemgirelerin Stresli Ortamda Calisma Durumlarina Gore Dagilimi  (n=206)

Stresli bir ortamda calisma durumu

Evet

Bazen

Hayir

Hemsirelerin stresli ortamda c¢alisma durumlari incelendiginde, %46,6’smin (n=96)
calistigi ortami stresli buldugu, %50’sinin (n=103) calistig1 ortami bazen stresli buldugu,

%3,4’1iniin (n=7) calist1g1 ortamu stresli bulmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 12. Hemgirelerin Genel Saghk Durumu ve Verimlilige Etkisinin Dagilimi (n=206)

Saghk Durumu / Verimlilige Etkisi

Iyi

Genel Saghk Durumu Orta
Kotii

Genel Saghk Olumlu

Durumunun Verimlilige | Kismen

Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin genel saglik durumu incelendiginde, %43,7’sinin (n=90) genel saglik
durumunu iyi, %51,5’inin (n=106) genel saglik durumunu orta diizeyde, %4,9’u (n=10) genel

saglik durumunu koti bulduklari goriilmiistiir.

Hemsirelerin genel saglik durumlarmin verimliliklerine etkisi incelendiginde,
%37,4’lintin (n=77) verimliligini olumlu etkiledigi, %45,1’inin (n=93) verimliligini kismen

etkiledigi, %17,5’inin (n=36) verimliligini olumsuz etkiledigi gorilmiistiir.



Tablo 13. Hemsirelerin Kronik Hastalig1 Varligi, Kronik Hastaliklar: ve Verimlilige
Etkisinin Dagilimi (n=206)

Kronik Hastallk Durumu / Verimlilige Etkisi

Kronik Hastalik Evet

Olma Durumu Hayir

Kronik yorgunluk

Bel fit1g1

Ulser, Reflii

Migren

Siniizit

Kronik Hastalik Hipotiroid

Hipoglisemi

Astim

Insiilin direnci sendromu

Hagimato

Tiroidit

Kronik Hastah@in Kismen

Verimlilige Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin kronik hastahk durumlari incelendiginde, %19,4’linlin (n=40) kronik

hastalig1 oldugu, %80,6’smin (n=166) kronik hastaligi olmadig1 goriilmiistiir.

Kronik hastalig1 olan hemsirelerin hastalik dagilimlar1 incelendiginde, %20’sinde
(n=8) kronik yorgunluk, %15’inde (n=6) bel fitigi, %7,5’inde (n=3) iilser ve refli,
%17,5’inde (n=7) migren, %7,5’inde (n=3) siniizit, %10’unda (n=4) hipotiroidi, %2,5’inde
(n=1) hipoglisemi, %12,5’inde (n=5) astim, %2,5’inde (n=1) insiilin direnci sendromu,

%2,5’inde (n=1) hasimato, %2,5’inde (n=1) tiroidit oldugu goriilmiistiir.



Tablo 14. Hemsirelerin Uyku Problemi Yasama Durumlar: ve Verimliliklerine Etki
Durumuna Gore Dagilimi (n=206)

Uyku Problemi / Verimlilige Etkisi

Evet

Uyku Problemi Yasama | Bazen

Hayir

Olumlu

Uyku Durumunun

Kismen
Verimlige Etkisi

Olumsuz

Hemsirelerin uyku problemi yasama durumlari incelendiginde, %27,2’si (n= 56)
uyku problemi yasadigmi, %51,9’unun (n=107) uyku problemini bazen yasadigi,
%20,9’unun (n=43) uyku problemi yasamadigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin uyku durumunun verimliliklerine etkisi incelendiginde, %14,6’smin
(n=30) verimliligini olumlu etkiledigi, %26,7’sinin (n=55) verimliligini kismen etkiledigi,

%58,7’sinin (n=121) verimliligini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 15. Hemgirelerin Psikolojik Sorun Yasama Durumu ve Verimliliklerine Etki

Durumuna Gore Dagilimi (n=206)

Psikolojik Sorun Yasama / Verimlilige Etkisi

Psikolojik Sorun Evet

Yasama Durumu Hayir

Olumlu
Psikolojik Durumun

Kismen

Verimlilige Etkisi

Olumsuz

Hemsirelerin psikolojik sorunu olma durumu incelendiginde, %7,3’linlin (n=15)
psikolojik sorunu oldugu, %92,7’sinin (n=191) psikolojik sorunu olmadig1 goriilmiistiir.

Hemsirelerin psikolojik durumunun verimlilige etki durumunu incelendiginde,
%37,4tniin  (n=77) verimliligini olumlu, %52,4’lniin (n=108)  verimliligini kismen

etkiledigi, %10,2’sinin (n=21) verimliligini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo 16. Hemgirelerin Sosyal Etkinliklere Katilma Durumu ve Verimliliklerine Etki
Durumuna Gore Dagilimi (n=206)

Sosyal Etkinlikler / Verimlilige Etkisi

Sosyal Etkinliklere Evet

Katilma Durumu Hayir

Olumlu

Sosyal Etkinlikleri
Verimlilige Etkisi

Kismen

Olumsuz

Hemsirelerin sosyal etkinliklere katilma durumlar1 incelendiginde, %30,6’sinin (n=63)
sosyal etkinliklere katildiklari, %69,4’unun (n=143) sosyal etkinliklere katilmadig:

goriilmiistiir.

Hemsirelerin sosyal etkinliklerinin verimliliklerine etki durumu incelendiginde,
%26,7’sin1 (n=55) olumlu etkiledigi, %25,7’sini (n=53) kismen etkiledigi, %47,6’sin1 (n=98)

olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo 17. Hemsirelerin Evde Bakmakla Sorumlu Olma Durumu, Sorumlu Oldugu

Kisiler ve Verimliliklerine Etki Durumuna Gore Dagihim (n=206)

Evde Bakmakla Sorumluluk / Verimlilige Etkisi

Evde Bakmakla Sorumlu | Evet

Olma Hayir

Cocuk
Es

Evde Bakmakla Sorumlu

Olunan Kisiler

Ebeveyn

Evde Bakmakla Sorumlu | Olumlu

Olunan Kisilerin
Kismen
Olmasinin Verimlilige

Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin evde bakmakla sorumlu olma durumu incelendiginde,
%36,4’lniin (n=75) bakimu ile ilgili sorumlu oldugu kisiler oldugunu, %63,6’siin (n=131)

bakimi ile ilgili sorumlu oldugu kisilerin olmadigini belirttigi goriilmiistiir.

Evde bakmmi ile ilgili sorumlu oldugu kisilerin oldugunu belirten
hemsirelerin bakmakla sorumlu olduklar1 kisiler incelendiginde, %49,3 liniin (n=37) ¢ocugu,
%26,7’sinin (n=20) esi , %24’inin (n=18) ise ebeveynine bakmakla sorumlu oldugu

goriilmiistiir.

Hemsirelerin evde bakmakla sorumlu olduklar1 kisilerin var olmasinin
verimliliklerine etkisi incelendiginde, %22,7’sini (n=17) olumlu, %350,7’sini (n=38) kismen,

%26,7’sin1 (n=20) ise olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo 18. Hemsirelerin Dengeli Beslenme Durumlari ve Verimliliklerine Etki Durumlarina

Gore Dagilimi (n=206)

Beslenme Durumu / Verimlilige Etkisi

Evet

Dengeli Beslenme Durumu

Hayir

Dengeli Beslenme Olumlu

Durumunun Verimlilige Kismen

Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin dengeli beslenme durumlar1 incelendiginde, %30,1’inin (n=62) dengeli

beslendigi, %69,9’unun (n=144) dengeli beslenmedigi gorilmiistiir.

Hemsirelerin dengeli beslenme durumunun verimliliklerine etkisi incelendiginde,
%30,1’in1 (n=62) olumlu etkiledigi, %16,5’ini (n=34) kismen etkiledigi, %53,4’tinli (n=110)

olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 19. Hemsirelerin Egzersiz Yapma Durumlart ve Verimliliklerini Etki Durumuna

Gore Dagilimi (n=206)

Egzersiz Yapma / Verimlilige Etkisi

Egzersiz Yapma Evet

Durumu Hayir

Olumlu

Egzersiz Yapmanin

Verimlilige Etkisi

Kismen

Olumsuz

Hemsirelerin egzersiz yapma durumlar1 incelendiginde, %14,1’inin (n=29) egzersiz
yaptigi, %85,9’unun (n=177) egzersiz yapmadiklar1 gorilmiistiir.

Hemsgirelerin egzersiz yapma durumlarinin verimliliklerine olan etkisi incelendiginde,
%21,4Unili (n=44) olumlu, %52,4’{inii (n=108) kismen, %26,2’sini1 (n=54) olumsuz etkiledigi

gorilmiistiir.



Tablo 20. Hemsirelerin Ulasim Problemi Yasama Durumlari ve Verimliliklerini Etki

Durumuna Gore Dagilimi (n=206)

Ulasim Problemi / Verimlilige Etkisi

Evet
Ulasim Problemi

Hayir

Kismen
Ulasim Probleminin

Verimlilige Etkisi

Olumsuz

Etkilenmeme

Hemsgirelerin ulasim problemi yasama durumlar: incelendiginde, %23,4’{inlin (n=49)
ulagim problemi yasadigi, %76,6’simin (n=157) ulagim problemi yasamadig1 goriilmiistiir.

Hemsirelerin  ulasim problemi yasama durumlarmin verimliliklerine etkisi
incelendiginde, %3,9’unun (n=8) kismen etkilendigi, %21,4’iiniin (n=44) olumsuz etkilendigi
gozlemlenmistir. Hemgirelerin  %74,8’inin  (n=154) ulasim probleminin verimliliklerini

etkilemedigi goriilmiistiir.

Tablo 21. Hemsirelerin Kendilerine ve Ailelerine Zaman Aywrma Durumlart ve

Verimliliklerini Etkileme Durumuna Gore Dagilimi (n=206)

Zaman Ayirma / Verimlilige Etkisi

Kendine ve Ailesine Evet

Zaman Ayirma Hayir

Kendine ve Ailesine Olumlu

Zaman Ayirmanin Kismen

Verimlilige Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin kendilerine ve ailelerine zaman aywrma durumlarr incelendiginde,
%13,1’inin (n=27) zaman ayirdig1, %86,9’unun (n=179) zaman ayirmadigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin kendilerine ve ailelerine zaman ayirma durumlarinin verimliliklerine
etkisi incelendiginde, %14,1’ini (n=29) olumlu, % 8,7’sini (n=18) kismen, %77,2’sini

(n=159) olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo 22. Yasamda Yakin Zamanda Meydana Gelen Degisiklikler, Olumlu, Olumsuz
Degisiklilerin Verimlilige Etki Durumuna Gére Dagilimi (n=206)

Yasamda Degisiklikler / Verimlilige Etkisi

Yasamda Yakin Olumlu

Zamanda Meydana Olumsuz

Gelen Degisiklik Olma
Olmama
Durumu

Yasamda Yakin Evlenme

Zamanda Meydana Cocuk sahibi olma

Gelen Olumlu Hamilelik

Degisiklikler Nisanlanma

Yasamda Yakin Bosanma

Zamanda Meydana Yakinm kaybi

Gelen Olumsuz

Yakinin hastaligi
Degisiklikler

Olumu\Olumsuz Olumlu

Degisikliklerin Kismen

Verimlilige Etkisi Olumsuz

Hemsirelerin  yasamlarinda yakin  zamanda meydana gelen degisiklikler
incelendiginde, %14,5’inde (n=30) olumlu, %11,7’sinde (n=24) olumsuz degisikli olurken, %
73,8’inin (n=152) yasaminda degisiklik meydana gelmedigi goriilmiistiir.

Yasamimnda yakin zamanda olumlu degisiklik meydana gelen hemsireler
incelendiginde, %40’unin (n=12) evlendigi, % 4,3’linliin (n=13) c¢ocuk sahibi oldugu,

%10’unun (n=3) hamile oldugu, %6,7’sinin (n=2) nisanlandig1 goriilmiistiir.

Yasamimnda yakin zamanda olumsuz degisiklik meydana gelen hemsireler
incelendiginde, %33,3’linlin (n=8) bosandigl, %45,8’inin (n=11) yakimin1 kaybettigi,

%20,8’inin (n=5) yakininin hasta oldugu goriilmiistiir.



Yasamlarinda degisikllk meydana gelen hemsirelerin  olumlu/olumsuz
degisikliklerin verimliliklerine etkisi incelendiginde, %10,2’sinin (n=21) olumlu etkilendigi,

%?5,3’linlin (n=11) kismen etkilendigi, %10,2’sinin (n=21) olumsuz etkilendigi goriilmiistiir.

Tablo 23. Kurumun Fiziksel Ortaminin Hemsirelerin Verimlilikleri Uzerine Etki

Durumuna Gore Dagilimi (n=206)

Fiziksel Ortam /Verimlilige Olumlu Kismen Olumsuz

Etkisi n % % n %

Aydinlatma Sistemi 95,1 39 2 1,0

Is1 55,9 7,8 79

Havalandirma 51,0 11 5,3

Temizlik 90,8 8,3 2 1,0

Giiriiltii 65,0 22

Renk 83,5 2 1,0

Teknik imkanlar 43,7 10 4,9

Giivenlik Sistemleri 48,5 11 53

Yemekhane Hizmetleri 21,4

Dinlenme Ortamm 15,5

Hemsirelerin calistiklar1 kurumun fiziksel ortaminin verimlilikleri lizerine etkileri
incelendiginde, aydinlatma sisteminin %95,1’ini(n=196) olumlu, %3,9’unu (n=8) kismen,
%1’in1 (n=2) olumsuz etkiledigi, 1sinmn % 55,9’unu (n=111) olumlu, %7,8’inin (n=16)
kismen, %38,3’linlin (n=79) olumsuz etkilendigi, havalandirmanin %51’ini (n=105) olumlu,
%43,7’sin1 (n=90) kismen, %5,3’linli (n=11) olumsuz etkiledigi, temizligin %90,8’ini (n=187)
olumlu, %8,3’lnii (n=17) kismen, %1,0’ini (n=2) olumsuz etkiledigi, giiriiltiiniin %65’ ini
(n=134) olumlu, %24,3’linii (n=50) kismen, %10,7’sini (n=22) kismen etkiledigi, ortamin
renginin ~ %83,5’in1 (n=172) olumlu, %15,5’in1 (n=32) kismen, %]1’ini (n=2) olumsuz
etkiledigi, teknik imkanlarin %43,7’sini (n=90) olumlu, %51,5’ini (n=106) kismen, %4,9’unu
(n=10) olumsuz etkiledigi, giivenlik sistemlerinin %48,5’ini (n=100) olumlu, %46,1’ini
(n=95) kismen, %5,3’lnll (n=11) olumsuz etkiledigi, yemekhane hizmetlerinin %21,4’tinii
(n=4) olumlu, %27,7’sin1 (n=57) kismen, %51,1’in1 (n=105) olumsuz etkiledigi, dinlenme
ortaminm %15,5’in1 (n=32) olumlu, %21,4’linii (n=44) kismen, %63,1’ini (n=130) olumsuz

etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo 24. Hemsirelerin Calistiklart Ortamda Motive Edici Etmenlerin Dagilimi

Motive Edici Etmenler

Ucret

Bagimsiz Hareket Edebilme Olanag

Saygi1 Gorme

Cahsma Kosullar

Is Giivenligi

Terfi Etme

Egitim Ve Ilerleme Olanagimin Saglanmasi

Sosyal Ugraslar

Yoneticilerin Cahsanlara Giivenmesi

Kariyer Planlama

Yoneticilerin Davranislar:

Cahsma Arkadaslarn

Etkili iletisim

Adil Olma

itibar Gorme

Gereksinim Ve Beklentilerin Karsilanmasi

Mutluluk

Yetki Ve Sorumluluk Dengesinin Saglanmasi

*Birden fazla yanit verilmistir.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 ortamdaki motive edici faktorler incelendiginde, %27,7’sini
(n=57) tcretin, %16,5’ini (n=34) bagimsiz hareket edebilme olanagnim, %43,7’sini (n=90)
saygl gorme, %29,1’in1 (n=60) c¢aligma kosullari, %45,1’ini (n=93) is giivenligi, %13,1’in1
(n=27) terfi etme, %28,2’sini (n=58) egitim ve ilerleme olanaginin saglanmasi, %10,7’sini
(n=22) sosyal ugraslar, %22,3’linii (n=46) yoneticilerin ¢alisanlara giivenmesi, %34,5’in1
(n=71) kariyer planlama, %20,9’unu (n=43) yoneticilerin davraniglari, %75,2’sini (n=155)
calisma arkadaslari, %43,7’sini (n= 90) etkili iletisim, %23,8’ini (n=49) adil olma, %17,5’in1

(n=36) itibar gérme, %18’ini (n=37) gereksinim ve beklentilerin karsilanmasi, %54,9’unu



(n=113) mutluluk, %20,9’unu (n=43) yetki ve sorumluluk dengesinin saglanmasmin

etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 25. Hemgirelerin Is Doyumunu Etkileyen Etmenlerin Dagilim

Is Doyumunu Etkileyen Etmenler

Fiziksel Kosullar

Kararlara Katihm

Egitim Ve Gelisim Olanagi

Ucret Ve Odiillendirmeler

Ekip Cahismasi
Etkili iletisim

Birimler Aras iliskiler

Dinlenme Olanaklan

Catismalarin Coziilmesi

Politika, Islem Vb. Durumlarda Bilgilendirme

Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Performans Degerleme Ve Geri Bildirim

Kuruma Baghhk

Calisma Arkadaslarimin Davramslan

Yoneticilerin Davranislar

*Birden fazla yanit verilmistir.

Hemsirelerin i3 doyumunu etkileyen faktorler incelendiginde, %68,9’unu (n=142)
fiziksel kosullar, %62,6’sm1 (n=129) kararlara katilim, %70,4’linii (n=145) egitim ve gelisim
olanagi, %71,8’ini (n=148) iicret ve oOdiillendirmeler, %80,1’ini (n=165) ekip ¢aligmasi,
%66,5’in1 (n=137) etkili iletisim, %44,2’sini (n=91) birimler aras1 iliskiler, %61,2’sini
(n=126) dinlenme olanaklar1, %54,9’unu (n=113) catismalarin ¢6ziilmesi; %44,2’sin1 (n=91)
politika, islem vb. durumlarda bilgilendirme, %43,2’sini (n=89) orgiit kiiltiiriiniin olusumu,
%356,8’in1 (n=117) performans degerleme ve geri bildirim, %38,9’unu (n=80) kuruma
baghlik, %77,2’sin1 (n=159) ¢aligma arkadaslarmin davranislary, %75,2’sini (n=155)

yoneticilerin davraniglar1 etkiledigi gorilmiistiir.



Tablo 26. Hemgirelerde Stres Yaratan Durumlarin Dagilinmi

*Stres Yaratan Durumlar

Cevresel Etmenler (Giiriiltii Vb)

Rol Catismasi

Basanisizhk Korkusu

Cok Fazla Sorumluluk Verilmesi

Az /Cok Cahsmak

Dengesiz Beslenme

Caliyma Arkadaslarinin Stresli Olmasi

Gorev Karmasikhgi

Hastanedeki Degisim Ve Yeniliklerin Cikardigi

Belirsizlik

Calsanlar Arasi1 Rekabet

Isin Zorlugu

*Birden fazla yanit verilmistir.

Hemsirelerde stres yaratan durumlar incelendiginde, %64,1’lnii (n=132) c¢evresel
etmenler (giiriilti vb), %72,8’ini (n=150) rol catigmasi, %32,5’in1 (n=67) basarisizlik
korkusu, %y56,3’linli (n=116) ¢ok fazla sorumluluk verilmesi, %63,1’in1 (n=130) az/cok
calismak, %159,7’sini (n=123) dengesiz beslenme, %83,0’tinii (n=171) calisma arkadaslarinin
stresli olmasi, %77,2’sin1 (n=159) gorev karmasikligi, %61,7’sin1 (n=127) hastanedeki
degisim ve yeniliklerin ¢ikardig1 belirsizlik, %41,3’linii (n=85) calisanlar arasi rekabet,

%17’sini (n=35) isin zorlugu belirttikleri goriilmiistiir.



6.3. HEMSIRELERIN ORGUTSEL VERIMLILIGINE ILISKIN GORUSLER
Hemsgirelerin  orgiitsel verimliliklerine iliskin goriisler1 ile ilgili
ozellikleri; verimliligin tanimi, verimlilikler ilgili egitim alma, kurumda verimlilikle ilgili
egitim verilme, kurumda kalite ¢emberleri bulunma durumu ve verimlilige -etkisi,
verimliligin bireye ve kuruma yararlari, verimlilik arttrma ¢aligmalari, verimlilik i¢in kural
ve diizenlemeler, hemsirelerin verimliligini etkileyen faktorler, yonetici davranmislari,
motive eden kurum, verimliligi etkileyen yonetici davranislari, verimliligi etkileyen

etmenler ile ilgili bagliklar altinda Tablo 27-38 arasinda goriilmektedir.

Tablo 27. Hemygirelerin Verimliligi Tanimlamalarina Gore Dagilimi

Verimlilik Tanimi

Diisiince tarzidir ve siirekli var olani iyilestirmeye

cahsir.

Her seyin bugiin diinden, yarin bugiinden daha iyi

yapilabilecegi inancina dayanir.

Daha iyi bir refah ve yasam diizeyine ulasmak i¢in caba

gosteren insan1 amaca ulastirmak icin aractir.

Yalmzca isleri daha iyi yapmak degil, daha 6nemlisi

dogru isleri daha iyi yapmaktir.

Belli bir amacin daha az kaynak kullanarak

gerceklestirilmesi ya da belirli bir miktar kaynakla

amaca en iyi sekilde ulasmaktir.

+Birden fazla yanit verilmistir.

Hemsirelerin verimliligi tanimlamalar1 incelendiginde, %52,9’u (n=109) “diislince
tarzidir ve siirekli var olanmi iyilestirmeye g¢alisir” seklinde, %58,7°si (n=121) “her seyin
bugiin diinden, yarin bugiinden daha iyi yapilabileceg§i inancina dayanir” seklinde, %57,3u
(n=118) “daha 1y1 bir refah ve yasam diizeyine ulasmak icin ¢aba gdsteren insani amaca
ulastirmak icin aragtr” seklinde, %63,1°1 (n=130) “yalnizca isleri daha iyi yapmak degil,
daha 6nemlisi dogru isleri daha iyi yapmaktir” seklinde, %68,9’u (n=142) “belli bir amacin
daha az kaynak kullanarak gerceklestirilmesi ya da belirli bir miktar kaynakla amaca en iyi

sekilde ulagsmaktir” seklinde tanimladig1 goriilmiistiir.



Tablo 28. Hemsirelerin Verimlilikle Ilgili Egitim Alma Durumu ve Alinan Egitim Tiiriiniin
Dagilimi (n=206)

Verimlilik Egitimi Alma / Egitimin Tiirii

Verimlilikle | Evet

Tlgili Egitim

Havyir
Alma Y

Seminer

Egitim Kongre, kurs

Tiirii Hizmet ici egitim

Egitimim sirasinda

Hemgirelerin verimlilikle ilgili egitim alma durumlar1 incelendiginde, %52,9’unun
(n=109) egitim aldig1, %47,1’inin (n=97) egitim almadig1 gorilmiistiir.

Verimlilikle ilgili egitim alan hemsirelerin aldiklar1 egitim durumlar1 incelendiginde,
%2,8’inin (n= 3) seminer seklinde, %]11’inin (n= 12) kongre ve kurslarda, %67,9’unun
(n=74) hizmet i¢i egitimde, %18,3’linlin (n= 20) egitimi sirasinda verimlilikle ilgili egitim

aldig1 goriilmiistiir.

Tablo 29. Verimlilikle Ilgili Egitim Verilme Durumu ve Calisanlarin Verimlilik
Diizeylerinin Dagilimi (n=206)

Egitim Verilme /Verimlilik Diizeyi

Verimlilikle flgili Egitim Verilme

Cahsanlarin Verimlilik Diizeyi

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumda verimlilikle ilgili egitim verilme
durumu incelendiginde, %57,3’0 (n=118) egitim verildigini, %42,7’s1 (n=88) ise egitim
verilmedigini belirttikleri gortilmiistiir.

Hemsirelerin calistiklar1 kurumda ¢alisanlar1 verimli bulma diizeyleri incelendiginde,
%31,1’inin (n=64) calisanlar1 verimli buldugu, %68’inin (n=140) calisanlar1 orta diizeyde

verimli buldugu, %1,0’inin (n=2) ise ¢alisanlar1 verimsiz buldugu goriilmiistiir.



Tablo 30. Hemgsirelere Gore Kurumda Kalite Cemberi Grubunun Bulunma Durumu ve

Verimlilige Etkisinin Dagilimi (n=206)

Kalite Cemberi / Verimlilige Etkisi

Evet

Kalite Cemberi Varhgi Bilmiyorum

Hayir

Kalite Cemberinin Olumlu

Verimlilige Etkisi Kismen

Olumsuz

Hemsirelere gore kurumda kalite ¢gemberi grubunun varligi incelendiginde, %85,9’una
(n=177) gore kalite cemberi grubunun bulundugunu, %12,6’smna (n=26) gore kalite ¢cemberi
grubunun bulundugunu bilmedigi, %1,5’inin (n=3) ise kalite ¢emberi grubunun

bulunmadigini belirttigi gorilmiistiir.

Hemsirelere gore kalite gemberi bulunan kurumda verimlilik durumu incelendiginde,
%47,5’ine (n=84) gore olumlu etki ettigi, %48,6’sma (n=86) gore kismen etkiledigi, %4 iine

(n=7) gore olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo 31. Hemsirelere Gore Verimliligin Bireye ve Kuruma Yararlarinin Dagilimi

Verimliligin Bireye ve Kuruma Yararlan

Motivasyonu arttirir

"Verimliligin | Yapilan ise olan doyumu arttirir

Bireye Catismalar azalir

Yararlan Stres azalir

Calisanlarin ise katilimi artar

Yapilan isin kalitesini arttirir

Hasta memnuniyetini arttirir

Performansin gelistirilmesini saglar

“Verimliligin | Ucret diizenlemeleri yapilmasimi saglar

Kuruma Personel yetistirmedeki hatalar1 gosterir

Yararlan Kurum kiiltiirti olusturur

Hatalar1 en aza indirir

Calisanlar1 hedeflere ulastirir

Calisma kalitesini arttirir

" Birden fazla yamit verilmistir.

Hemsirelere gore verimliligin bireye yararlar1 incelendiginde, %90,8’1 (n=187)
“motivasyonu arttirr”, %80,1°1 (n=165) “yapilan ise olan doyumu arttirir”, %51,5’1 (n=106)
“catigmalar azalir”, %67°s1 (n=138) “stres azalir”, %82,5’1 (n=170) “calisanlarin ise katilim1

artar” seklinde belirttigi gorilmiistiir.

Hemsirelere gore verimliligin kuruma yararlar1 incelendiginde, %91,3’1
(n=188) “yapilan isin kalitesini arttirr”, %89,8’1 (n=185) “hasta memnuniyetini arttiri”,
%381,6’s1 (n=168) “performansin gelistirilmesini saglar”, %40,8’1 (n=84) “licret diizenlemeleri
yapilmasmi saglar”, %40,3’i (n=83) “personel yetistirmedeki hatalar1 gosterir”, %47,1°1
(n=97) “kurum kiiltiirii olusturur”, %72,3’0 (n=149)  “hatalar1 en aza indirir” %74,3’1
(n=153) “calisanlar1 hedeflere ulastirir”, %388,8’1 (n=183) “calisma kalitesini arttirir”

seklinde belirttigi goriilmiistiir.



Tablo 32. Hemsirelere Gore Kurumda Calisanlarin Verimliligini Artitrmaya Yonelik

Calismalarin Dagilimi

Kurumda Cahsanlarin Verimliligini Artirmaya

Yonelik Calismalan

Cahsanlara Yetki ve Sorumluluk Verilir

Is Yiikii Azaltir

Personel Sayis1 Arttirthr

Maas Zamlan Yapihr

Cahisanlar Motive Edilir

Risklere ve Kazalara Karsit Onlem Alimir

Calisanlar Odiillendirilir

Calisanlarin Giivenligi Saglanir

Saghk Hizmetlerinden Yararlanma Saglanir

Mesai Saatleri Diizenlenir

Cahsma Ortam Diizenlenir

Catismalar Onlenir

Kullanilacak Malzemelere Ulasim Kolaylastirihr

Cahsanlarin Kararlara Katihm Saglanmir

" Birden fazla yamt verilmistir.

Hemgirelerin calistiklar1 kurumda ¢alisanlarin  verimliligini  artirmaya ydnelik
yapilanlar incelendiginde, %28,6’s1 (n=59) “calisanlara yetki ve sorumluluk verilir” ,
%19,9’u (n=41) “is yiiki azaltir”, %24,3’1 (n=50) “personel sayis1 arttirilir”, %32’si (n=66)
“maas zamlar1 yapilir”, %36,9’'u (n=76) “calisanlar motive edilir”, %67,0’si (n=138)
“risklere ve kazalara kars1 onlem alinir”, %30,6’s1 (n=63) “calisanlar 6diillendirilir”, %47,1°1
(n=97) “calisanlarin giivenligi saglanir”, %25,2’si (n=52) “saglik hizmetlerinden yararlanma
saglanir”, %27,7’s1 (n=57) “mesai saatleri diizenlenir”, %41,7’si (n=86) “calisma ortami
diizenlenir”, 9%23,3’i (n=49)“catismalar Onlenir”, %56,3’0 (n=116) “kullanilacak
malzemelere ulagim kolaylastirilir™, %29,6’s1 (n=61) ‘“calisanlarin kararlara katilimi saglanir”

seklinde belirttigi goriilmektedir.



Tablo 33. Hemsirelere Giore Verimli Calismak Icin Uygulanan Kural Ve Diizenlemelerde

Bulunmasi Gerekenlerin Ozelliklerin Dagilimi

Verimli Cahsmak licin  Uygulanan Kural Ve

Diizenlemelerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Giincel Olmah

Mantikhh Olmah

Acik Ve Anlasihir Olmah

Hazirlamirken Olumlu ifadeler Kullanilmah

Isin Yapilmasina Katkida Bulunmah

Esnek Olmah

Hazirlamirken Cahsanlarin Katkis1 Saglanmah

Verimliligi Etkileyen Tiim Faktorleri Kapsamah

Cevreye Uyumlu Olarak Hazirlanmah

Kolay Kabul Edilebilir Ve Uygulanabilir Olmalh

" Birden fazla yamt verilmistir.

Hemsirelere gore verimli calismak i¢in uygulanan kural ve diizenlemelerde bulunmasi
gereken Ozellikler incelendiginde, %75,2’si  (n=155) “giincel olmali”, 9%383,5’1 (n=172)
“mantikli olmali”, %86,9’u (n=179) “acik ve anlasilir olmal”, %66’s1 (n=136)
“hazirlanirken olumlu ifadeler kullanilmali”, %68,9’u (n=142) “isin yapilmasma katkida
bulunmali”, %66,5’1 (n=137) “esnek olmali”, %~80,6’s1 (n=166) “hazirlanirken calisanlarin
katkis1 saglanmali”, %77,7’s1 (n=160) “verimliligi etkileyen tiim faktorleri kapsamali”,
%64,1°’1 (n=132) “cevreye uyumlu olarak hazirlanmali”, %76,7°si (n=158) “kolay kabul

edilebilir ve uygulanabilir olmali” seklinde belirttigi goriilmektedir.



Tablo 34. Hemgirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorlerin Dagilimi

Hemsirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorler

Motivasyon

Is Doyumu

Ucret

Stres

Mesai Saatleri

Yorgunluk

Yetki Ve Sorumluluk Verilmesi

Kuruma Ulasim Problemi

Performans Degerleme

Kullanilan Teknoloji

Saghk Olanaklarindan Yararlanma Imkam

Is Yiikii

Birimdeki Hemsire Sayisi

Tletisim

Kariyer Olanaklar

Dinlenme Olanaklan

Is Giivenligi

Cahsma Ortam

Hizmet I¢i Egitim

Catismalar

Yoneticilerle Tliskiler

Zaman Yonetimi

Kullanilan Malzemeler

" Birden fazla yamt verilmistir.




Hemsirelerin verimliligini etkileyen faktorler incelendiginde, %84.5’ini (n=174)
motivasyon, %73.8’ini (n=152) is doyumu, %93.7’sini (n=193) iicret, %82’sini (n=169) stres,
%388.8’in1 (n=183) mesai saatleri, %78.6’sm1 (n=162) yorgunluk, %59.2’sini (n=122) yetki ve
sorumluluk verilmesi, %61.2°sini (n=126) kuruma ulagim problemi, %63.1’in1 (n=130)
performans degerleme, %63.6’simn1 (n=131) kullanilan teknoloji, %63.6’sin1 (n=131) saghk
imkanlarindan yararlanma, %77.7’sini (n=160) is yiikii, %82.5’ini (n=170) birimdeki hemsire
sayisi, %70.9’unu (n=146) iletisim, %67 sini (n=138) kariyer olanaklari, %66’sm1 (n=136)
dinlenme olanaklari, %66’sm1 (n=136) is giivenligi, %70.9’unu (n=146) ¢alisma ortami,
%62.1’in1 (n=128) hizmet i¢i egitim, %59.2’sini (n=122) catigsmalar, %66’sm1 (n=136)
yoneticilerle iliskiler, %60.7’sini (n=125) zaman yonetimi, %61.2’sini (n=126) kullanilan

malzemelerin etkiledigi goriilmektedir.



Tablo 35. Yoneticilerin Verimlilige Etki Eden Davranislarinin Dagilimi

*Verimlilige Etki Eden Davranislar

Sik Sik Fikir Degistirmemesi

Ne Yapacagimi Bilmesi, Giiven Yaratmasi

Bencil Olmamasi, Paylasmay1 Sevmesi

Baskalar ile isbirligi Yapmaktan Kacinmamasi

Gercekci Hedefleri Olmasi, Hayalci Olmamasi

Zihin Kavrayisinin Yeterli Olmasi

Samimi Olmasi

Ogrenmeye ve Kendini Gelistirmeye Acik Olmasi

Rakibi ile Bile Dost Olmaktan Kacinmamasi

Diiriist Olmasi

Caliskan Olmasi, Rahatim1 Diisiinmemesi

Karar Verirken Cahsanlarina Danismasi

Fikirlerini Zorlama ile Kabul Ettirmeye Calismamasi

*Birden fazla yanit verilmistir.

Hemsirelerin yoneticilerin verimlilige etki eden davranislar1 incelendiginde,
%44.2°s1 (n=91) sik sik fikir degistirmemesi; %62.6’s1 (n=129) ne yapacagini bilmesi, giiven
yaratmast; %39.3’i (n=81) bencil olmamasi, paylagsmay1 sevmesi; %32.5’1 (n=67) baskalar1
ile isbirligi yapmaktan kaginmamasi; %44.7°si (n=92) ger¢ekci hedefleri olmasi, hayalci
olmamasi; %21.4°1 (n=44) zihin kavrayisinin yeterli olmasi; %49’u (n=101) samimi olmasi;
%32.5’1 (n=67) 6grenmeye ve kendini gelistirmeye agik olmasi; %19.9°u (n=41) rakibi ile
dost olmaktan kacmmamasi; %68.4°i (n=141) diirlist olmasi; %37.4’i (n=77) caliskan
olmasi, rahatim1 diisiinmemesi; %42.7°s1 (n=88) karar verirken c¢alisanlarina danigmasi,
%39.3’ii (n=81) fikirlerini zorlama ile kabul ettirmeye calismamasi seklinde belirttikleri

goriilmiistiir.



Tablo 36. Calisanlart Motive Eden Bir Kurumda Olmasi Gereken Ozelliklerin Dagilimi

Motive Eden Kurumun Ozellikleri

Acik ve Net Bir Vizyona Sahip Olma

Cahsanlarin Kabul Ettigi Bir Vizyona Sahip Olma

Cahsanlara ve Kuruma Katkilarina Saygi Duyma

Isin Ozelliklerine Uygun Kisileri Ise Alma

Calisanlar Tarafindan Gurur Kaynagi Olarak Algilanma

Cahsanlara Ornek Olacak Yénetici Davramislar Sergileme

Birden fazla yanit verilmistir.

Hemsirelerin ¢alisanlarii motive eden bir kurumda olmasi gereken oOzellikler
incelendiginde, %86.9’u (n=179) acik ve net bir vizyona sahip olma; %65’1 (n=134)
calisanlarin kabul ettigi bir vizyona sahip olma; %91.7’s1 (n=189) ¢alisanlara ve onlarin
kuruma katkilarma saygi duyma; %80.6’s1 (n=166) isin 6zelliklerine uygun kisileri ise alma;
%064.6’s1 (n=133) calisanlar tarafindan gurur kaynagi olarak algilanma; %385.9’u (n=177)

calisanlara 6rnek olacak yonetici davraniglari sergileme seklinde belirttikleri gortilmiistiir.



Tablo 37. Kurumda Verimliligi Etkileyen Yonetici Davranislarinin Dagilimi (n=206)

Verimliligi Etkileyen Yonetici Davramslar

Astlara Giivensizlik

Astlarin Yetersizligi

Denetimi Yitirme Endisesi

Sorumluluklarin Devredilmeyisi

Gorev Tanimlarinin Belirsizligi

Astlarin Sorumluluk Almak Istememesi

fletisim Bozuklugu\Yetersizligi

Yoneticilerin En Dogru Ben Bilirim, Ben Yaparim Diye Diisiinmeleri

YetKilerini Devretmesi

Birden fazla yanit verilmigtir.

Hemsirelerin  ¢alistiklar1  kurumda verimliligi etkileyen yoOnetici davranislar
incelendiginde, %80.6’s1 (n=166) astlara giivensizlik; %24.3’i (n=50) astlarin yetersizligi;
%55.3’1 (n=114) denetimi yitirme endisesi; %19.9’u (n=41) sorumluluklarin devredilmeyisi;
%36.9’u (n=76) gorev tanimlarinin belirsizligi; %15.5’1 (n=32) astlarin sorumluluk almak
istenmemesi; %63.6’s1  (n=131) iletisim bozuklugu\yetersizligi; %76.7’si  (n=158)
yoneticilerin, en dogru ben bilirim, ben yaparim diye diistinmeleri; %19.4’1 (n=40) yetkilerini

devretmesi seklinde belirttikleri goriilmiistiir.



Tablo 38. Hemsirelerin Verimliliklerini Etkileyen Etmenlerin Dagilimi (n=206)

Olumlu Olumsuz Etkilemez

Verimliligi Etkileyen Etmenler A % %

Sosyal Etkinlikler

Sorunlarin Coziimii

Hizmet I¢i Egitimler

Oryantasyon Programi

Catismalar

Is Giivenligi

Tletisim

Dinlenme Zamani

Takdir Gorme

Terfi Etme Olanagi

Birimin Degistirilmesi

Sorumluluk Verilmesi

Is Yiikiiniin Artmas

Sik¢a Yapilan Denetimler

Ucretin Yetersizligi

Saghk Problemleri

Mesai Saatleri

Arkadaslarin Destegi

Ekip Cahismasi

Personel Sayisi

Birden fazla yanit verilmigtir.



Hemgirelerin verimliligini etkileyen etmenler ile ilgili goriisleri incelendiginde,
“Sosyal etkinlikler” hemsirelerin %90.8’ini (n=187) olumlu, %2.9’unu (n=6) olumsuz,
%6.3’linli (n=13) etkilemedigi, “Sorunlarin ¢6ziimii” %95.6’sn1 (n=197) olumlu, %2.9’unu
(n=6) olumsuz etkilemekte, %1.5’in1 (n=3) etkilemedigi; “Hizmet ici egitimlerin”
%90.8’in1  (n=187) olumlu, %1.5’ini (n=3) olumsuz, %7.8’ini (n=16) etkilemedigi;
“Oryantasyon programi” %90.8’ini (n=187) olumlu, %1.9’unu (n=4) olumsuz, %7.3’linl
(n=15) etkilemedigi; “Catismalar” %10.2’sini (n=21) olumlu, %85.4’{inii (n=176) olumsuz,
%4.4%inii (n=9) etkilemedigi; “Is giivenligi” %89.8’ini (n=185) olumlu, %7.8’ini (n=16)
olumsuz, %2.4%inii (n=5) etkilemedigi; “iletisim” %94.2’sini (n=194) olumlu, %4.4’{inii
(n=9) olumsuz, %1.5’ini1 (n=3) etkilemedigi; “Dinlenme zaman1” %51’ini (n=105) olumlu,
%46.1’in1  (n=95) olumsuz, %2.9’unu (n=6) etkilemedigi; “Takdir gorme” %96.6’sin1
(n=199) olumlu, %1.5’ini (n=3) olumsuz, %1.9’unu (n=4) etkilemedigi; “Terfi etme
olanad1” %92.2°sin1 (n=190) olumlu, %?2.9’unu (n=6) olumsuz, %4.9’unu (n=10)
etkilemedigi; “Birimin degistirilmesi” %12.1’ini (n=25) olumlu, %79.1’in1 (n=163)
olumsuz, %38.7°sini (n=18) etkilemedigi; “Sorumluluk verilmesi” %388.8’ini (n=183)
olumlu, %3.4%inii (n=7) olumsuz, %7,8’ini (n=16) etkilemedigi; “Is yiikiiniin artmas1”
%5.8’1n1 (n=12) olumlu, %85.4’linli (n=176) olumsuz, %8.7’sini (n=18) etkilemedigi; “Sikca
yapilan denetimler” %]17’sini (n=35) olumlu, %68.9’unu (n=142) olumsuz, %14.1’ini
(n=29) etkilemedigi; “Alnan maasin yetersizligi” %2.9’unu (n=6) olumlu, %94.2’sini
(n=194) olumsuz, %2.9’unu (n=6) etkilemedigi; “Saghk problemleri” %5.3’{inii (n=11)
olumlu, %90.8’in1 (n=187) olumsuz, %3.9’unu (n=8) etkilemedigi; “Mesai saatleri”
%38.3’linii (n=17) olumlu, %85.4’tnii (n=176) olumsuz, %6.3’linii (n=13) etkilemedigi;
“Arkadaslarin destegi” %96.6’sin1 (n=199) olumlu, %2.4’linii (n=5) olumsuz, %1’ini1 (n=2)
etkilemedigi; “Ekip ¢alismas1” %95.6’sin1 (n=197) olumlu, %3.4’iinii (n=7) olumsuz, %1’ini
(n=2) etkilemedigi; “Personel sayis1” %40.3’iinii  (n=83) olumlu, %57.3’linii (n=118)

olumsuz, %2.4’linli (n=5) ise etkilemedigi goriilmiistiir.



6.4. HEMSIRELERIN KiSISEL VE ORGUTSEL VERIMLILIGI ILE TANITICI
OZELLIKLERININ KARSILASTIRILMASI

Hemsirelerin  kisisel

ve oOrgitsel verimliligi

karsilagtirilmasi Tablo 39-75 arasinda goriilmektedir.

ile tanitict

Ozelliklerinin

Tablo 39. Meslege Bagl Hissetme Durumu Ile Yas Gruplarinin Karsilastirilmast (n=206)

Hemsirelik
Meslegine
Bagh
Hissetme

Yas Grubu

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Evet

42 (%72,4)

88 (%77,9)

28 (%80)

Kismen

X°: Ki-Kare
diizeyi

Hemsirelerin

meslege

16 (%27,6)

25 (%22,1)

sd: serbestlik derecesi

bagh

hissetme  durumlari

7 (%20)

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamastir. (p>0.05)

ile

)(2: 0,897;
sd:2
p:0,639

p:  anlamhlik

yas  gruplari

25-29 yas grubundaki hemsirelerin meslege bagli hissetme durumlar1 diger yas

gruplarma gore daha yliksek bulunmustur.



Tablo 40. Hemsirelerin Is Yasaminda Kendini Verimli Bulma Durumu ile Yas Gruplarinin

Karsilagtiridmast (n=206)

Is Yasaminda
Basarnh
Olma

Yas

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

45 (%77,6)

90 (%80,5)

32 (%91,4)

X°: Ki-Kare
diizeyi

13 (%22,4)

22 (%19,5)

sd: serbestlik derecesi

3 (%8,6)

p:  anlamhlik

Hemsirelerin kendilerini is yasaminda verimli bulma durumlar: ile yas gruplari

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. (p>0.05)

25-29 yas grubunda bulunan hemsirelerin kendilerini is yasaminda verimli bulma

durumlar1 diger yas gruplarina gore daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 41. Hemsirelerin Tiikenmislik Sendromu Yasama Durumu fle Yas Gruplarimmn

Karsilastirilmasi (n=206)

Tiikenmislik
Sendromu
Yasama

Yas Grubu

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Evet

11 (%19)

29 (%25,7)

9 (%25,7)

Bazen

35 (%60,3)

66 (%58,4)

25 (%71,4)

Hayir

X°: Ki-Kare
diizeyi

12 (%20,7)

18 (%15,9)

sd: serbestlik derecesi

1 (%2,9)

)(2: 6,280;
sd:4
p:0,179

p:  anlamhlik

Hemsirelerin tiikenmiglik sendromu yasama durumlart ile yas gruplar

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamastir. (p>0.05)



25-29 yas grubunda bulunan hemsirelerde tiikenmislik sendromu yasama diizeyleri

diger yas gruplarina gore daha yiliksek bulunmustur.

Tablo 42. Hemsirelerin Kronik Hastallk Durumlan ile Yas Gruplarimin

Karsilastirilmasi (n=206)

Yas Grubu

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Kronik Hastalik

Var

52(%89,7)

89 (%78,8)

25 (%71,4)

Yok

6 (%10,3)

24 (%21,2)

10 (%28,69

)(2:5,1 65;
sd:2
p:0,076

Kronik Hastahgin
Verimlilige Etkisi

X°: Ki-Kare
diizeyi

Kismen

2 (%33,3)

8 (%33,3)

4 (%40)

Olumsuz

4 (%66,7)

16 (%66,7)

sd: serbestlik derecesi

Hemsirelerin  kronik hastalik  bulunma

durumlar1

6 (%60)

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamastir. (p>0.05)

ile

)(2: 0,147;
sd:2
p:0,929

p:  anlamhlik

yas gruplari

Hemsirelerin kronik hastalik durumlarmin verimlilige etkisi ile yas gruplari

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir. (p>0.05)



Tablo 43. Hemgirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorlerin Yasg Gruplarina Gore

Karsilastiridmast
Hemsirelerin
Verimliligini Etkileyen
Faktorler

Yas Grubu

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Motivasyon

45 (%77,6)

100 (%88,5)

29 (%82,9)

)(2:3,5 60;
sd:2
p:0,169

Ucret

53 (%91,4)

107 (%94,7)

33 (%94,3)

)(2: 0,736,
sd:2
p:0,692

Stres

47 (%81)

94 (%83,2)

28 (%80)

)(2: 0,239;
sd:2
p:0,887

Mesai Saatleri

51 (%87,9)

103 (%91,2)

29 (%82,9)

)(2:1, 920,
sd:2
p:0,383

Birimdeki Hemsire
Sayisi

47 (%81)

93 (%82,3)

30 (%85,7)

)(2: 0,340,
sd:2
p:0,844

X°: Ki-Kare sd: serbestlik derecesi

p: anlamhlik diizeyi

Hemgirelerin verimliligini etkileyen faktorlerin yas gruplar1 karsilastirildiginda;
verimliligi etkileyen faktorlerden “motivasyon, iicret, stres, mesai saatleri ve birimdeki

hemsire say1s1” arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamastir. (p>0.05)

Tim yas gruplarinda oncelikle ticretin verimliligi etkileyen faktorler arasinda en

yiiksek oldugu goriilmiistiir.



Tablo 44. Hemsirelerin Calisma Sekillerinin Verimlilige Etkisi Ile Yas Gruplarinin

Karsilagtirilmasi (n=206)

Cahsma Seklinin
Verimlilige Etkisi

Yas Grubu

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Olumlu

7 (%12,1)

35 (%31)

18 (%51,4)

Kismen

23 (%39,7)

31 (%27,4)

13 (%37,1)

Olumsuz

X°: Ki-Kare
diizeyi
**p<0.001

28 (%48,3)

47 (%41,6)

sd: serbestlik derecesi

4 (%]11,4)

1’:22,354;
sd:4
p:0,001%*

p:  anlamhilik

Hemsirelerin ¢alisma sekillerinin verimlilige etkisi ile yas gruplar1 karsilastirildiginda,

istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik bulunmustur. (p<0.001)

30 yas ve lizeri yas grubundaki hemsirelerin, ¢alisma seklinin verimlilige olan olumlu

etkisinin diger yas gruplarina gore istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli bulunmustur.



Tablo 45. Hemsirelerin Calisma Sartlarinda Verimliligi Etkileyen Faktorler Ile Yas

Gruplarimin Karsilagtirilmast

Cahsma Sartlarinda
Verimliligi Etkileyen
Faktorler

Yas Grubu

<24

25-29

230

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Calhisma Sekli

51 (%87,9)

105 (%92,9)

28 (%80)

)(2:4,480;
sd:2
p:0,089

Ucret

54 (%93,1)

104 (%92,9)

33 (%94,3)

)(2: 0,086,
sd:2
p:0,958

Cahsma Arkadaslarn

50 (%86,2)

99 (%87,6)

29 (%82,9)

)(2: 0,517;
sd:2
p:0,772

Kurum Yoneticilerinin
Tutumu

49 (%84,5)

97 (%85,8)

30 (%85,7)

)(2: 0,059;
sd:2
p:0,971

Cahsma Ortam

X°: Ki-Kare
diizeyi

42 (%72,4)

80 (%70,8)

sd: serbestlik derecesi

25 (%71,4)

)(2: 0,049;
sd:2
p:0,976

p:  anlamhlik

Hemsirelerin ¢alisma sartlarinda verimliligi etkileyen faktorlerden “calisma sekli,

iicret, calisma arkadaglari, kurum ydneticilerinin tutumu ve ¢alisma ortami” ile yas gruplari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaistir. (p>0.05)

30 ve iizeri yas grubunda bulunan hemsirelerde ¢alisma sekli, tiim yas gruplarinda da

calisma ortam1 hemsirelerin verimliliklerini daha diisiik diizeyde etkiledigi goriilmektedir.



Tablo 46. Hemsirelerin Calistigi Ortamda Motive Eden Faktorler Ile Yas Gruplarinin

Karsilastiridmast
Yas Grubu

Test deg;

Motive Edici Etmenler <24 25-29 >30 p
sd; p
n (%) n (%) n (%)

)(2:2, 049;
Saygi1 Gorme 23 (%39,7) 48 (%42,5) 19 (%54.3) sd:2

p:0,359

)(2:0,890;
Is Giivenligi 24 (%41,4) 51 (%45,1) 18 (%51,4) sd:2

p:0,641

)(2: 0,100;
Cahsma Arkadaslan 43 (%74,1) 86 (%76,1) 26 (%74,3) sd:2

p:0,951

)(2:0,1 56,
Etkili iletisim 26 (%44,8) 48 (%42,5) 16 (%45,7) sd:2

p:0,925

2:0,771;
Mutluluk 29 (%50) 64 (%56,6) 20 (%57,1) sd:2

p:0,680
X Ki-Kare sd: serbestlik derecesi p:
anlamhlik diizeyi

Hemsirelerin calistig1 ortamda motive eden faktorlerden “saygi gérme, is giivenligi,
calisma arkadaslari, etkili iletisim ve mutluluk™ ile yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmamastir. (p>0.05)
etkiledigi

Tim yas gruplarinda Oncelikle calisma arkadaglarinin  verimliligi

goriilmiistiir.



Tablo 47. Verimliligi Etkileyen Faktorler Ile Yas Gruplarimin Karsilastirilmast

Verimliligi Etkileyen Yas Test deg;
<24 25-29 =30
Etmenler sd; p
n (%) n (%) n (%)
2 :10,699;
Sorunlarin Coziimii 52 (%89,7) 111 (%98,2) 34 (%97,1) sd:4
p:0,030*
)(2:0, 798;
Takdir Géorme 56 (%96,6) 109 (%96,5) 34 (%97,1) sd:4
p:0,939
)(2:5,635;
Terfi Etme Olanag 55 (%94,8) 104 (%92) 31 (%88,6) sd:2
p:0,227
)(2:3,661 K
Arkadaslarin Destegi 54 (%93,1) 110 (%97,3) 35 (%100) sd:4
p:0,454
1 :8,887;
Ekip Calismasi 52 (%89,7) 110 (%97,3) 35 (%100) sd:4
p:0,064
X Ki-Kare sd: serbestlik derecesi p:
anlamhlik diizeyi
<0.05
Verimliligi  etkileyen  “sorunlarin  ¢oziimi”  faktori ile yas  gruplan

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0.05).

24 yas ve alt1 yas grubunun sorunlarin ¢6ziimiiniin verimlilige etki etmesi durumunu

diger yas gruplarina oranla istatistiksel olarak anlamli sekilde diisiik oldugu goriilmektedir.

Verimliligi etkileyen “takdir gérme, terfi etme olanagi, arkadaslarin destegi ve ekip
calismas1” ile yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaistir.

(p>0.05)



24 ve alt1 yas grubunun ekip caligmasmin verimlilige etki etmesi

durumu diger yas gruplarina gore anlamli sekilde diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 48. Hemsirelerin Evde Bakmakla Yiikiimlii Oldugu Kisilerin Varligi ve Verimlilige

Etki Etme Durumu ile Medeni Durumunun Karsilastirilmasi (n=206)

Evde Bakmakla Sorumlu Medeni Durum
Test deg;
Olunan Kisilerin Varhg: ve Evli Bekar d
sd; p
Verimlilige Etkisi n (%) n (%)
2. .
Evde Bakmakla Evet 52 (%69,3) | 23 (%17,6) | X 35224;
Sorumlu Olunan sd:1
Kisilerin Varhg Hayir 23 (%30,7) | 108 (%82,4) p:0,001%*
Evde Bakmakla Olumlu 11 (%21,2) | 6(%26,1) | ,
Sorumlu Olunan x:0,488;
Kisilerin Varhgmin Kismen 26 (%50) 12 (%52,2) sd:2
e reres .. p:0,783
Verimlilige Etkisi Olumsuz 15 (%28,8) | 5 (%21,7)
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p:
anlamhlik diizeyi
**p<0.01

Hemgirelerin evde bakmakla sorumlu olunan kisilerin varligi ile medeni
durumu karsilastirildiginda, istatistiksel olarak ileri diizeyde anlaml farklilik bulunmustur

(p<0.01).

Evli olan hemsirelerin, evde bakmakla sorumlu olduklar1 kisilerin var olma

durumu bekarlara gore daha ileri yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin evde bakmakla sorumlu olunan kisilerin varligmin verimlilige etkisi
ile medeni durumlar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamh farklilik bulunmamistir.

(p>0.05).



Evli ve bekar olan hemsirelerin evde bakmakla yiikiimlii olduklar1 kisilerin

varligindan kismen daha yiiksek diizeyde etkilendikleri goriilmiistiir.

Tablo 49. Hemsirelerin Tiikenmislik Sendromu Yasama Durumu ile Medeni Durumunun

Karsilagtiridlmast (n=206)

Tiikenmislik Medeni Durum
Test deg;
Sendromu Evli Bekar d
sd; p
Yasama Durumu n (%) n (%)
Evet 21 (%28 28 (%21,4
(%628) ( ) )(2:3,484;
Bazen 47 (%62,7) 79 (%60,3) sd:2
p:0,175
Hayir 7 (%9,3) 24 (%18,3)
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p:
anlamhlik diizeyi

Hemsirelerin  tiikkenmislik sendromu yasama durumu ile medeni durumu

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0.05).

Evli ve bekarlarda, tiikenmislik sendromunu kismen yasadigini diisiinen hemsirelerin

orani daha yiiksek oldugu goriilmektedir.



Tablo 50. Hemsireleri Calistiklari Ortamda Motive Eden Faktorler Ile Medeni Durumun

Karsilastirilmast

Cahsilan Ortamdaki
Motive Edici Faktorler

Medeni Durum

Evli

Bekar

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Saygi1 Gorme

38 (%50,7)

52 (%39,7)

)(2:2,334;
sd:1
p:0,127

Is Giivenligi

42 (%56)

51 (%38,9)

1 :5,611;
sd:1
p:0,018*

Cahsma Arkadaslarn

57 (%76)

98 (%74,3)

)(2: 0,036,
sd:1
p:0,849

Etkili iletisim

32 (%42,7)

58 (%44,3)

21 :0,050;
sd:1
p:0,823

Mutluluk

39 (%52)

74 (%56,5)

21 :0,388;
sd:1
p:0,533

X°: Ki-Kare test
diizeyi p<0,05

sd: serbestlik derecesi p: anlamhlik

Hemsireleri ¢alistiklar1 ortamda motive eden faktdrlerden “is giivenligi” faktorleri ile
medeni durum karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir

(p<0.05).

Evli hemsirelerin is gilivenligi ile ilgili faktorlerden daha c¢ok etkilendikleri

goriilmiistiir.



Bekar hemsireleri motive eden faktorlerden saygi gérme evli hemsireleri gore daha

diisiik diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 51. Hemsirelerde Stres Yaratan Durumlarin Medeni Durum ile Karsilastirilmasti

Medeni Durum

Test deg;
Stres Yaratan Durumlar Evli Bekar
sd; p
n (%) n (%)
)
. x:0,102;
Istenmeyen Cevresel 47 (%62,7) 85 (%64,9) -1
Etmenler
p:0,749
)(2:4, 630;
Rol Catismasi 48 (%64) 102 (%77,9) sd:1
p:0,031*
)
x:1,577;
Cahsma Arkadaslarinin 59 (%78,7) 112 (%85,5) sd:1
Stresli Olmasi
p:0,209
21:0,147
Gorev Karmasikhgi 59 (%78,7) 100 (%76,3) sd:1
p:0,701
)
oo s e . X :6,018;
g:ﬁﬁil;lﬁv“f Yeniliklerin 38 (%50,7) 89 (%67,9) sd:1
g p:0,014*
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p- anlamliik
diizeyi
9<0.05

Hemgirelerde stres yaratan durumlardan “istenmeyen ¢evresel etmenler, calisma
arkadaslarinin stresli olmasi ve gorev karmasikligi” ile medeni durumlar1 karsilastirildiginda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamastir. (p>0.05)

Bekar olan hemsirelerde ¢alisma arkadaglarmin stresli olma durumunun evli
hemsirelere gore daha yiiksek diizeyde stres yarattigi goriilmektedir.

Hemsirelerde stres yaratan faktorlerden rol catismasi ile medeni durum

karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0.05)



Bekar olan hemsirelere gore rol c¢atismasinin stres yaratma durumu evli
hemsirelerden istatistiksel olarak anlamli yiiksek oldugu goriilmektedir.

Hemsirelerde stres yaratan degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik faktorii ile
medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. (p<0.05)

Bekar hemsgirelere gore degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizliklerin stres
yaratma durumu evli hemsirelere gore istatistiksel olarak anlamli yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 52. Hemgirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorlere ile Medeni Durumun

Karsilastirilmast

Verimliligini Medeni Durum
Etkileyen Evli Bekar
Faktorler n (%) n (%)

Test deg;

sd; p

)(2:1, 793;
Motivasyon 60 (%380) 114 (%87) sd:1
p:0,181
)(2:0,569;
69 (%92) 124 (%94,7) sd:1
p:0,451
2 :0,333;
60 (%80) 109 (%83,2) sd:1
p:0,564
11,458
Mesai Saatleri 64 (%85,3) 119 (%90,8) sd:1
p:0,227
1 :3,481;
Birimdeki Hemsire Sayisi 57 (%76) 113 (%86,3) sd:1
p:0,062

X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p:

anlamhlik diizeyi



Hemsirelerin verimliligini etkileyen faktorlerden “motivasyon, iicret, stres, mesai
saatleri ve birimdeki hemsire sayis1” ile medeni durum karsilastirildiginda istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamistir. (p>0.05).

Hemsirelerin verimliligini etkileyen mesai saatleri ve birimdeki hemsire

sayismin bekar hemgirelerde daha ytiksek diizeyde etki ettigi goriilmiistiir.

Tablo 53. Hemgirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorler ile Medeni Durumun

Karsilastiridmast

e, . Medeni Durum
Verimliligi Etkileyen Test deg;

Evli Bekar
Etmenler sd; p

n (%) n (%)

21 :0,038;
Sorunlarin Coziimii 72 (%96) 125 (%95,4) sd:2
p:0,981
)(2:3,890;
Takdir Gorme 70 (%93,3) 129 (%98,5) sd:2
p:0,143
)(2:1,384;
Terfi Etme Olanag 67 (%89,3) 123 (%93.9) sd:2
p:0,501
120,192
Arkadaslarin Destegi 72 (%96) 127 (%96,9) sd:2
p:0,909
)(2:1,366;
Ekip Cahsmasi 73 (%97,3) 124 (%94,7) sd:2
p:0,505




X°: Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p- anlamlilik

diizeyi

Verimliligi etkileyen ‘“sorunlarin ¢oziimii, takdir gorme, terfi etme olanagi,
arkadaslarin destegi ve ekip calismasi” faktorlerinin medeni durum arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0.05)

Bekar hemsirelerde, takdir gérme ve terfi etme olanagi faktorlerinin evli hemsirelere

gore istatistiksel olarak daha yiiksek diizeyde verimliliklerini etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 54. Hemgirelerin Calistiklart Ortamda Motive Eden Faktorlerin Mesleki Deneyim

Yilina Gore Karsilastirilmasi

Calisma

Ortamindaki
Motive Edici

Etmenler

Mesleki Deneyim Yih

<1 Yl

2-3 Y1l

4-5 Y1l

>5 Y1l

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Saygi1 Gorme

12 (%41,4)

19 (%35,2)

13 (%33,3)

46 (%54,8)

x:7,537;
sd:3
p:0,057*

Is Giivenligi

12 (%41,4)

19 (%35,2)

18 (%46,2)

44 (%52,4)

)(2:4,121 s

sd:3
p:0,249

Calisma
Arkadaslan

19 (%65,5)

40 (%74,1)

31 (%79,5)

65 (%77,4)

)(2:2, 095;
sd:3
p:0,553

Etkili iletisim

12 (%41,4)

20 (%37)

18 (%46,2)

40 (%47,6)

11,658
sd:3
p:0,646

Mutluluk

X: Ki-Kare test
anlamhlik diizeyi

<0.05

10 (%34,5)

36 (%66,7)

21 (%53,8)

sd : serbestlik derecesi

46 (%54,8)

)(2: 7,919;
sd:3
p:0,048*




Hemsgirelerin calisma ortamimda motive eden faktorlerden saygi gorme ile mesleki
deneyim yil1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0.05).

5 ve lizeri y1l mesleki deneyime sahip olan hemsirelerin saygi gorme faktoriini diger
mesleki deneyim yilina sahip olan hemsirelere gore daha fazla motive edici bulduklar
istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulunmustur.

Hemsirelerin c¢alisma ortaminda motive edici faktorlerden “is giivenligi, calisma
arkadaslar1 ve etkili iletisim” faktorleri ile mesleki deneyim yili arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmamaktadir. (p>0.0.5)

Hemsireleri ¢alisma ortaminda motive eden “mutluluk™ faktorii ile mesleki deneyim
yil1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0.05).

1 yidan az siire mesleki deneyime sahip olan hemsirelerin mutluluk
faktoriinii diger mesleki deneyim yilindaki hemsirelere gore daha az motive edici bulduklari

istatistiksel olarak anlamli yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 55. Hemgirelerde Stres Yaratan Durumlarin Mesleki Deneyim Yili ile

Karsilastiridmast

Stres Mesleki Deneyim Y1l

Yaratan

Durumlar

<1 Yl

2-3 Y1l

4-5 Y1l

>5 Y1l

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Cevresel Etmenler

15 (%51,7)

34 (%63)

29 (%74,4)

54 (%64,3)

)(2:3, 744;
sd:3
p:0,290

Rol Catismasi

16 (%55.2)

43 (%79,6)

30 (%76,9)

61 (%72,6)

)(2:6,1 61;
sd:3
p:0,104

Calisma
Arkadaslarinin
Stresli Olmasi

23 (%79,3)

48 (%88,9)

33 (%84,6)

67 (%79,8)

)(2:2,3 04;
sd:3
p:0,512

Gorev Karmasikhgi

21 (%72,4)

41 (%75,9)

31 (%79,5)

66 (%78,6)

220,633
sd:3
p:0,889

Degisim ve
Yeniliklerin
Cikardig:
Belirsizlik

X°: Ki-Kare test

diizeyi

13 (%44,8)

sd: serbestlik derecesi

37 (%68,5)

27 (%69,2)

50 (%59,5)

135,657
sd:3
p:0,130

p: anlamlilik



Hemsirelerde stres yaratan “cevresel etmenler, rol catismasi, calisma arkadaslarinin
stresli olmasi, gorev karmasikligi ve degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik” durumlari

ile mesleki deneyim yil1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir. (p>0.05)

1 yildan az mesleki deneyime sahip olan hemsirelerde, “cevresel etmenler, rol
catigmast ve degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik” durumlar1 diger mesleki deneyim

yilina sahip olan hemsirelere gore istatistiksel olarak daha diisiik diizeyde stres yarattigi

gorilmiistiir.

Tablo 56. Hemgirelerin Verimliligini Etkileyen Yonetici Davraniglarinin Mesleki Deneyim

Yili ile Karsilastirilmasi

Verimliligi Etkileyen

Yonetici Davramslan

Mesleki Deneyim Y1l

<1 Yl

2-3 Y1l

4-5 Y1l

>5 Y1l

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Astlara Giivensizlik

26 (%89,7)

47 (%87,7)

29 (%74,4)

64 (%76,2)

2 :4,964;
sd:3
p:0,174

Denetimi Yitirme

Endisesi

17 (%58,6)

35 (%64,83)

22 (%56,4)

40 (%47,6)

)(2:4,1 32;
sd:3
p:0,248

fletisim Bozuklugu\

Yetersizligi

19 (%65,5)

32 (%59,3)

25 (%64,1)

55 (%65,5)

)(2: 0,617;
sd:3
p:0,892

En Dogru Ben
Bilirim, Ben Yaparim

Diisiincesi

22 (%75.9)

44 (%81,5)

30 (%76,9)

62 (%73,8)

11,096
sd:3
p:0,778




X°: Ki-Kare test
p: anlamhlik diizeyi

sd: serbestlik derecesi

Hemgirelerin verimliligini etkileyen yonetici davranislarindan “astlara giivensizlik,

denetimi yitirme endisesi, iletisim bozuklugu\ yetersizligi ve en dogru ben bilirim, ben

yaparim diisiinces1” faktorleri ile mesleki deneyim yili arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamistir (p>0.05).

5 ve lzeri yi1l mesleki deneyim yilma sahip olan hemsirelerde denetimi yitirme

endisesi, diger mesleki deneyim yilma sahip olan hemsirelere gore istatistiksel olarak daha

diisiik diizeyde verimliligi etkiledigi goriilmiistiir.

2-3 yil mesleki deneyime sahip olan hemsirelerde, iletisim bozuklugu/yetersizligi

diger mesleki deneyim yilina sahip olan hemsirelere gore istatistiksel olarak daha diisiik

diizeyde verimliligi etkiledigi goriilmiistiir.

2-3 yil mesleki deneyime sahip olan hemsirelerde yoneticilerin en dogru ben bilirim,

ben yaparim diisiincesi, diger mesleki deneyim yilina sahip olan hemsirelere gore istatistiksel

olarak daha yiiksek diizeyde verimliligi etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 57. Verimliligi Etkileyen Faktorlerin Mesleki Deneyim Yilina Gore Karsilastirilmast

Verimliligi Etkileyen

Etmenler

Mesleki Deneyim Y1l

Test deg;

<1 Yl

2-3 Y1l

4-5 Y1l

>5 Y1l

sd; p

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Sorunlarin Coziimii

27 (%93,1)

50 (%92,6)

38 (%97,4)

82 (%97,6)

)(2:5, 836,
sd:6
p:0,442

Takdir Gorme

28 (%96,6)

53 (%98,1)

37 (%94,9)

81 (%96,4)

1:5217;
sd:3
p:0,516

Terfi Etme Olanagi

28 (%96,6)

50 (%92,6)

37 (%94,9)

75 (%89,3)

)(2:8,968;
sd:3
p:0,175

Arkadaslarin Destegi

26 (%89,7)

53 (%98,1)

38 (%97,4)

82 (%97,6)

111,077
sd:3
p:0,086

Ekip Cahismasi

X°: Ki-Kare test
diizeyi
**p<0.01

24 (%82,8)

53 (%98,1)

36 (%92,3)

sd: serbestlik derecesi

84 (%100)

117,743
sd:3
p:0,007**

p: anlamlilik




Verimliligi etkileyen “sorunlarin c¢oziimii, takdir gorme, terfi etme olanagi,
arkadaslarin destegi” faktorlerine gére mesleki deneyim yillar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamistir (p>0.05).

Verimliligi etkileyen “Ekip c¢alismasi” faktorline goére mesleki deneyim siireleri
arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik bulunmamustir. (p<0,01). 5 yil ve
iizeri mesleki deneyimi olan hemsirelere gore ekip calismasmnin verimlilige etki etme durumu
diger mesleki deneyim gruplarma gore istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli yiiksek oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 58. Hemgirelerin Meslege Baglhlik Durumu ile Egitim Diizeylerinin Karsilastirilmast
(n=206)

Hemgsirelik Egitim Diizeyi

Test deg;

Meslegine

Baghhk

SML

On Lisans

Lisans

Lisansiistii

sd; p

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Evet

22(%81,5)

10(%52.,6)

113(%78,5)

13(%81,3)

Kismen

5(%18,5)

9(%47,4)

31(%21,5)

3(%18,8)

Hayir

X°: Ki-Kare test
diizeyi

sd: serbestlik derecesi

p: anlamhlik

Hemsirelerin meslege baglilik durumlar1 ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamastir. (p>0,05)



On Lisans mezunu hemsirelerin meslege baglilik durumu diger egitim diizeyindeki

hemsirelere gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde diistik bulunmustur.

Tablo 59. Hemsirelerin Is Yasaminda Verimli Olma Durumu ile Egitim Diizeylerinin

Karsilagtirilmast (n=206)

Is

Yasaminda

Verimlilik

Egitim Diizeyi

SML

On Lisans

Lisans

Lisansiistii

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Evet

21(%77,8)

15(%78,9)

119(%82,6)

13(%81,3)

Kismen

6(%22,2)

4(%21,1)

25(%17,4)

3(%18,8)

Hayir

X°: Ki-Kare test

diizeyi

sd: serbestlik derecesi

p: anlamhlik



Hemsirelerin i yasaminda verimli olma durumlar1 ile egitim diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. (p>0,05)

Lisans ve Lisansiistii egitime sahip hemsirelerin is yasamindaki verimliligi daha

yiiksek bulunmustur.

Tablo 60. Hemsirelerin Tiikenmislik Sendromu Yasama Durumu ile Egitim Diizeylerinin

Karsilagtirilmast (n=206)

Tiikenmislik
Sendromu
Yasadigim

Diisiinme

Egitim Diizeyi

SML

On Lisans

Lisans

Lisansiistii

n (%)

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Evet

7 (%25.9)

4 (%21,1)

36 (%25)

2 (%12,5)

Bazen

13 (%48,1)

14 (%73,7)

85 (%59)

14 (%87,5)

Hayir

X : Ki-Kare test

diizeyi

7 (%25.9)

4 (%21,1)

36 (%25)

sd: serbestlik derecesi

2 (%12,5)

p: anlamlilik

Hemsirelerin tiikkenmislik sendromu yasama durumlar: ile egitim diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamuistir. (p>0,05)



Tikenmislik sendromu yasadigini belirten hemsireler lisansiistii egitim diizeyinde
daha disiik diizeyde bulunmustur. Tiikkenmislik sendromunu bazen yasadigmi diisiinen

hemsireler Saglik Meslek Lisesi mezunu hemsirelerde daha diisiik diizeyde bulunmustur.

Tablo 61. Hemsirelerin Verimlilikle Ilgili Egitim Alma Durumu ile Egitim Diizeylerinin

Karsilagtirilmasi (n=206)

Verimlilikle Egitim Diizeyi
. _ Test deg;
gili SML On Lisans Lisans Lisansiistii sd: p
Egitim Alma n (%) n (%) n (%) n (%)
2
Evet 14 (%51,9) 13 (%68,4) 76 (%52,8) 6 (%37,5) X :3,373;
sd:3;
Hayir 13 (%48,1) 6 (%31,6) 68 (%47,2) 10 (%62,5) p:0,338
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p- anlamliik
diizeyi

Hemsirelerin verimlilikle ilgili egitim alma durumu ile egitim diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmamistir (p>0.05).
Verimlilikle ilgili egitim alan hemsireler lisansiistii egitim diizeyindeki hemsirelerde

diger egitim diizeyindeki hemsirelere gore daha diisiik diizeyde bulunmustur.

Tablo 62. Hemsirelerde Stres Yaratan Durumlarin Egitim Diizeyleri ile Karsilagtirilmasi

Stres Egitim Diizeyi

- Test deg;
Yaratan SML On Lisans Lisans Lisansiistii
sd; p

Durumlar n (%) n (%) n (%) n (%)

,
X :0,582;
Cevresel Etmenler | 10(%59,3) | 13 (9%68,4) | 92 (%63,9) | 11 (%68,8) sd:3

p:0,901

¥ :15,230;
Rol Catismasi 12 (%44,4) | 15 (%78,9) | 108 (%75) | 15 (%93,8) sd:3

p:0,002**

Cahsma 126 )(2:8,582;
Arkadaslarinin 20 (%74,1) | 15 (%78,9) (%87.5) 10 (%62,5) sd:3
Stresli Olmasi ’ p:0,035*

Gorev Karmasikhg | 18 (7%066,7) | 15 (%78.,9) 113 13 (%81.3) | ,2:2,015




(%78,5)

Degisim ve

Yeniliklerin 13 (%48,1) | 12 (%63,2) | 90 (%62,5) | 12 (%75)
Cikardig:

Belirsizlik

X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p- anlamliik
diizeyi
*0<0.05 **p<0.01

Hemsirelerde stres yaratan “gevresel etmenler, gorev karmasikligi ve degisim ve
belirsizliklerin ¢ikardigi belirsizlik” faktorleri ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamistir (p>0.05).

Hemsirelerde stres yaratan rol ¢atigmasi ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0.01). Lisansiistii egitim alan hemsirelerde
rol catigmasinin stres yaratma durumu diger egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak ileri

diizeyde anlamli yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerde stres yaratan durumlardan ‘“galisma arkadaslarinin stresli olmasi”
faktoriine ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur
(p<0.05). Lisans egitimi alan hemsirelerde ¢calisma arkadaslarinin stresli olma durumu diger

egitim diizeylerinden istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 63. Hemgirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorlere ile Egitim Diizeylerinin

Karsilastirimast

Verimliligi Egitim Diizeyi .
Test deg;

Etkileyen SML On Lisans Lisans Lisansiistii
sd; p

Faktorler n (%) n (%) n (%) n (%)

7
x :7,145;
Motivasyon 20 (%74,1) | 14 (%73,7) | 124 (%86,1) | 16 (%100) sd:3

p:0,067

)
X :8,628;
Ucret 25 (%92,6) | 15 (%78,9) | 137 (%95,1) | 16 (%100) sd:3

p:0,035*




18 (%66,7) | 16 (%84,2) | 124 (%86,1) | 11 (%68,8)

Mesai Saatleri 21 (%77.8) | 15 (%78,9) | 132 (%91,7) | 15 (%93,8)

Hemsire Sayisi 18 (%66,7) | 18 (%94,7) | 120 (%83,3) | 14 (%87,5)

X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p:
anlamhlik diizeyi

<0.05

Hemgirelerin verimliligini etkileyen “motivasyon, mesai saatleri ve hemsire
sayis1” faktorleri ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaistir. (p>0.05)

Hemsirelerin verimliligini etkileyen “iicret” faktoriine ile egitim diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklililk bulunmustur. (p<0.05)  Lisansiistii egitim alan
hemsirelerin verimliligini etkileyen ticret faktorii diger egitim diizeylerinden istatistiksel

olarak ileri diizeyde anlamli yliksek oldugu gorilmiistiir.

Hemgirelerin verimliligini etkileyen “stres” faktoriine gore egitim diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 farklilik bulunmustur (p<0.05). On lisans ve lisans egitimi
alan hemsirelerin verimliligini etkileyen stres faktoriniin diger egitim diizeylerinden

istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 64. Hemsirelerin Verimliligini Etkileyen Yonetici Davranislart ile Egitim

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Verimliligi Egitim diizeyi

Test deg;

Etkileyen Yonetici SML On Lisans Lisans Lisansiistii 4
sd; p

Davranislar n (%) n (%) n (%) n (%)

)(2:3, 895;
sd:3

Astlara Giivensizlik | 18 (%66,7) | 16 (%84,2) | 119 (%82,6) | 13 (%81,3)




Denetimi Yitirme

Endisesi

7 (%25.,9)

10 (%52,6)

87 (%60,4)

10 (%62,5)

iletisim Bozuklugu\

Yetersizligi

17 (%63)

12 (%63,2)

92 (%63,9)

10 (%62,5)

En Dogru Ben
Bilirim, Ben
Yaparim Diisiincesi
X': Ki-Kare test

diizeyi
*<0.05

18 (%66,7)

15 (%78.9)

112 (%77.,8)

sd: serbestlik derecesi

13 (%81,3)

p: anlamhlik

Hemsgirelerin verimliligini etkileyen yonetici davranislarindan “astlara giivensizlik,

iletisim bozuklugu\ yetersizligi, en dogru ben bilirim, ben yaparim diisiincesi” faktorleri ile

egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0.05).

Hemgirelerin verimliligini etkileyen yonetici davranislarindan “denetimi yitirme

endigesi” faktorii ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmustur (p<0.05).

Lisans ve lisansiistii egitim alan hemsirelerin verimliligini etkileyen yonetici

davranislarindan denetimi yitirme endisesi faktorii diger egitim diizeylerinden istatistiksel

olarak ileri diizeyde anlamh ytliksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 65. Hemsirelerin Meslegi Secme Nedenlerine ile Egitim Diizeylerinin

Karsilastiridmast

Hemsirelerin
Meslegi

Se¢cme Nedeni

Egitim Diizeyi

Test deg;

On Lisans

Lisans

Lisansiistii

sd; p



Sevdigi ve
Yapabilecegine 11(%40,7) | 5(%26,3) | 50(%34,7) | 4(%25,0)

Inandigim i¢in

insanlara Yardim

Edebilmek i¢in

3(%I1L,1) | 0(%0) 8(%5,6) 0(%0)

Aile Istedigi i¢in 8(%29,6) | 9(%47.4) | 18(%12,5) | 4(%25,0)

Puam Tuttugu icin 1(%3,7) | 2(%10,5) | 59(%41,0) | 7(%43,8)

Issizlik Sorunu 3%I1,1) | 3(%15,8) 5(%3,5) 0(%0)

Yasamamak I¢in

isteyerek Secmeme 1(%3,7) 0(%0) 4(%2,8) 1(%6,3)

X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p: anlamlilik
diizeyi

**p<0,01

Hemsirelerin  meslegi  secme  nedenleri  “sevdigi  ve
yvapabilecegine inanmak, insanlara yardim edebilmek, aile istegi, puant tutma, igsizlik sorunu
yasamamak ve isteyerek segmeme” durumlari ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli iliski gérilmiistiir (p<0,01).

Saglik meslek lisesi mezunlar1 sevdiklerine ve yapabileceklerine
inandiklar1 ve aile istedigini icin tercih ettiklerini; 6n lisans mezunlari ailesi istedigi i¢in tercih
ettigini; lisans mezunlar1 puani yettigi icin ve sevdigi bir isi yapabilecegini diislindiigii i¢in
tercih ettigini ve yiiksek lisans mezunlar1 ise puani tuttugu icin meslegi tercih ettigini ifade

ettigi gorilmiistiir.

Tablo 66. Hemgirelerin Verimlilige Etki Eden Calisma Sartlart Ile Ilgili Faktorlerin
Calisma Sekli ile Karsilagtirilmasi



Verimlilige Etki Eden Calisma Sekli

o Test deg;
Caliyma Sartlan ile Ilgili Giindiiz Vardiya sd: pg

Faktorler n (%) n (%)

)(2: 7,921;
Caliyma Saatleri 54 (%80,6) 130 (%93.,5) sd:1;
p:0,005%*
21 :0,085;
Ucret 61 (%92,4) 130 (%93,5) sd:1;
p:0,770
)(2:4,509;
Calisma Arkadaslan 53 (%79,1) 125 (%389,9) sd:1;
p:0,034*
)(2:0,894;
Yoneticilerinin Tutumu 55 (%82,1) 121 (%87,1) sd:1;
p:0,344
)(2:0,51 9;
Caliyma Ortami 50 (%74,6) 97 (%69,8) sd:1;
p:0,471

©4<(0.01 <0,05

Gece seklinde ¢calisan sadece 2 olgu oldugundan degerlendirme dist birakilmistir.

Hemsirelerin verimliligini etkileyen ¢alisma sartlarindan “calisma saatleri” faktori
ile calisma sekilleri arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik bulunmustur
(p<0.01). Vardiyal1 ¢alisan hemsirelerde caligma saatleri giindiiz ¢alisan hemsirelere gore
verimliligine olan etkisi istatistiksel olarak anlamli yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hemgsirelerin verimliliklerini etkileyen calisma sartlarindan calisma faktori ile
calisma sartlar1 arasinda istatistiksel olara anlamli farklilik bulunmustur. (p<0,05) vardiya
seklinde ¢alisan hemsirelerin verimliliginin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hemsireleri ¢alisma sartlarinda verimlilie etki eden faktorlerden ‘ficret,
yoneticilerin tutumu ve ¢aligsma ortami” ile calisma sekli arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamistir (p>0.05). Giindiiz ve vardiya seklinde calisan hemsirelerin

verimliligini, ticret faktoriiniin esit sekilde etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 67. Hemsirelerin Kronik Hastaltk Durumu ile Calisma Seklinin

Karsilagtirilmast (n=206)

Kronik Hastalhik Calhisma Sekli



Giindiiz Vardiyah

n (%) n (%)
15 (%22,4) 25 (%18)
52 (%77,6) 114 (%82)
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p- anlamliik
diizeyi

Hemsirelerin kronik hastalik durumu ile ¢calisma sekli arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamastir. (p>0,05)

Vardiyali ¢alisan hemsirelerde kronik hastaliklar giindiiz calisan hemsirelerden

daha fazla goriilmiistiir.

Tablo 68. Hemsirelerin Tiikenmislik Sendromu Yasama Durumu ile Calisma Seklinin

Karsilastirilmasi (n=206)

Calhisma Sekli

Tiikenmislik Sendromu Test deg;
Giindiiz Vardiyah
Yasadigim Diisiinme Durumu sd; p
n (%) n (%)
14 (%20,9) 35 (%25,2)
47 (%70,1) 79 (%56,8)
6 (%9) 25 (%18)
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p: anlamliik
diizeyi

Hemsirelerin tiikenmislik sendromu yasama durumlar: ile ¢alisma sekli arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamastir (p>0,05).

Gilindiiz ve vardiyali calisan hemsireler bazen tiikenmislik sendromu yasadiklarini

belirttikleri goriilmiistiir.

Tablo 69. Hemsireleri Calistiklart Ortamda Motive Eden Faktorler ile Calisma Seklinin

Karsilagstirilmast



Calisma Sekli

— Test deg;
Giindiiz Vardiya o pg

Calisilan Ortamdaki Motive

Edici Etmenler

Yo n %

)(2:1 0,348;
Saygi1 Gorme 50 36 sd:1;
p:0,001%*
21 :10,327;
Is Giivenligi sd:1;

p:0,001**
2:0,237;
Cahsma Arkadaslar sd:1;
p:0,626

] )(2: 0,464;
Etkili Iletisim sd:1;
p:0,496
)(2: 0,677;
Mutluluk sd:1;
p:0,411

**p<0.01

Hemsireleri ¢alistiklar1 ortamda motive eden “calisma arkadaslari, etkili
iletisim ve mutluluk™ faktorleri ile ¢alisma sekli arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaistir(p>0.05).

Hemsirelerin ¢alistiklar1 ortamda motive eden faktorlerden
“sayg1 gorme ve 1s gilivenligi” faktorleri ile caligma sekli arasinda istatistiksel olarak ileri

diizeyde anlamli farklilik bulunmustur (p>0.01).
Gilindiiz ¢alisan hemsirelerin “saygi gérme ve is giivenligi”

faktorleri vardiyali ¢alisan hemsirelerden daha yiiksek diizeyde etkiledigi istatistiksel olarak

ileri diizeyde anlamli yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 70. Hemsirelerde Stres Yaratan Faktorler ile Calisma Seklinin Karsilastirilmast



Calhisma Sekli

Stres Yaratan Faktorler Giindiiz

Vardiyah

% n %

Cevresel Etmenler 61,2 91

Rol Catismasi

Cahsma Arkadaslarinin

Stresli Olmasi

Gorev Karmasikhgi

Degisim ve Yeniliklerin

Cikardig Belirsizlik

X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p: anlamlilik

diizeyi

Hemsirelerde stres yaratan durumlardan “cevresel etmenler, rol catismasi, ¢alisma
arkadaslarinin stresli olmasi, gorev karmasikligi ve degisim ve yeniliklerin c¢ikardigi
belirsizlik” faktorlerine ile ¢alisma sekli arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamastir. (p>0.05)

Giindiiz ¢alisan hemsirelerde gorev karmasikliginin stres yaratma durumu vardiyali

calisanlara gore yliksek bulunmustur.

Tablo 71. Hemsirelerin Verimliligini Etkileyen Faktorler ile Calisma Seklinin



Karsilastiridmast

Verimliligini

Calhisma Sekli

Test deg;

Etkileyen

Giindiiz

Vardiyah

sd; p

Faktorler

%

Motivasyon

Mesai Saatleri

Hemsire Sayisi

X : Ki-Kare test

sd: serbestlik derecesi

p: anlamhlik diizeyi

Hemsirelerin verimliligini etkileyen “motivasyon, ticret, stres, mesai saatleri ve

hemsire sayis1” faktorlerine ile ¢alisma sekli arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamastir. (p>0.05)

Vardiyali ¢alisan hemsirelerde iicret, mesai saatleri ve stres faktorleri, giindiiz ¢alisan

hemsirelere gore daha ¢ok verimliliklerini etkiledigi istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamh

bulunmustur.



Tablo 72. Hemsirelerin Calistiklar1 Ortamda Motive Edici Faktorler ile Calisma Saatinin

Karsilagstirilmast

Caliyma Ortaminda Cahiyma Saati

40-45 saat 46-60 saat
%

Motive Edici Etmenler

%

Saygi1 Gorme

Is Giivenligi

Cahsma Arkadaslarn

Etkili iletisim

Mutluluk

X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p:

anlamhilik diizeyi

Hemsirelerin c¢alistiklar1 ortamda motive eden ‘“saygi gorme, is giivenligi, ¢alisma
arkadaslari, etkili iletisim ve mutluluk > faktorleri ile ¢alisma saatleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0.05).

46-60 saat calisan hemsirelerde calisma arkadaslar1 mutluluk faktoriiniin motive etme

durumu, 40-45 saat calisan hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur.



Tablo 73. Hemsirelerde Stres Yaratan Durumlar ile Calisma Saatlerinin Karsilastirilmast

Stres Cahsma Saati
Yaratan 40-45 saat 46-60 saat Test deg;
sd; p
%
Durumlar ° %
)(2:6,855;
Cevresel Etmenler sd:1;
p:0,009**
)(2:4,234;
Rol Catismasi sd:1;
p:0,040*
Calisma
)(2:5,4 78;
Arkadaslarinin sd:1;
Stresli Olmasi p:0,019*%
)(2:5,252;
Gorev Karmasikhgi sd:1;
p:0,022%*
Degisim ve
)(2:4,1 43;
Yeniliklerin sd:1;
Cikardig Belirsizlik p:0,042*
X Ki-Kare test sd: serbestlik derecesi p- anlamliik
diizeyi
*9<0.05 *4p<(.01

Hemsirelerde stres yaratan cevresel etmenler ile calisma saatleri siireleri arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik bulunmustur. (p<0.01)

Hemsirelerde stres yaratan durumlardan “rol ¢atigmasi, caligma arkadaslarinin stresli
olmasi, gorev karmasikligi ve de§isim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik ” faktorleri ile
calisma saatleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. (p<0.05)

46-60 saat calisan hemsirelerde stres yaratan durumlar, 40-45 saat calisan hemsirelere

gore yliksek oldugu goriilmiistiir.



Tablo 74. Hemsirelerde Stres Yaratan Durumlar ile Calisilan Birimin Karsilastirilmast

Yaratan

Durumlar

Calisilan Birim

Dabhili

Cerrahi

Yonetim

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Cevresel Etmenler

17 (%63)

109 (%64,1)

6 (%66,7)

21 :0,041;
sd:2;
p:0,980

Rol Catismasi

18 (%66,7)

123 (%72,4)

9 (%100)

)(2:3, 984;
sd:2;
p:0,143

Calisma
Arkadaslarinin

Stresli Olmasi

23 (%85,2)

142 (%83,5)

6 (%66,7)

)(2:1, 828;
sd:2;
p:0,401

Gorev Karmasikhgi

21 (%77.8)

129 (%75,9)

9 (%100)

)(2:2, 829;
sd:2;
p:0,243*

Degisim ve
Yeniliklerin

Cikardig Belirsizlik

<0.05

12 (%44,4)

107 (%62,9)

8 (%688,9)

)(2: 6,325;
sd:2;
p:0,042%*

Hemsirelerde stres yaratan durumlardan “gevresel etmenler, rol ¢atismasi ve galisma
arkadaslarinin stresli olmas1” durumu ile ¢alisilan birim arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamistir (p>0.05).

Hemgirelerde  stres yaratan durumlardan  “Gorev karmasikligi, degisim ve
yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik” faktorlerine gore c¢alisilan birimlere arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmustur(p<0.05).

Yonetim biriminde calisanlarda gorev karmasikligi, degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi

belirsizlik en yiiksek oranda stres yaratan durum olarak goriilmiistiir.



Tablo 75. Hemsirelerin Verimliligini Etkileyen Yonetici Davranislari ile Calisilan Birimin

Karsilastirimast

Verimliligi Etkileyen
Yonetici

Davranislan

Calisilan Birim

Dabhili

Cerrahi

Yonetim

n (%)

n (%)

n (%)

Test deg;
sd; p

Astlara Giivensizlik

23 (%85,2)

137 (%80,6)

6 (%66,7)

)(2:1,4 79;
sd:2;
p:0,477

Denetimi Yitirme

Endisesi

8 (%29,6)

99 (%58,2)

7 (%77,8)

)(2:9, 631;
sd:2;
p:0,008**

fletisim Bozuklugu\

Yetersizligi

22 (%81,5)

103 (%60,6)

6 (%66,7)

)(2:4,43 1;
sd:2;
p:0,109

En Dogru Ben
Bilirim, Ben
Yaparim Diisiincesi

**p<0,01

20 (%74,1)

130 (%76,5)

8 (%88,9)

21 :0,857;
sd:2;
p:0,651

Hemsirelerin verimliligini etkileyen yonetici davranislarindan; “astlara giivensizlik,

iletisim bozuklugu/yetersizligi ve en dogru ben bilirim, ben yaparim diislincesi” faktorlerine

gore calisilan birim arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaistir. (p>0,05)

Hemsirelerin verimliligini etkileyen “denetimi yitirme endigesi” faktoriine ile ¢alisilan

birim arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark bulunmustur (p<0,01).

Dahili birimde calisan hemsirelerin diger birimlerde ¢alisan hemsirelere gére daha az

diizeyde denetimi yitirme endisesi yasadiklar1 goriilmiistiir.

Dahili birimlerde ¢alisan hemsirelerin diger birimlerde ¢alisan hemsirelere gore daha

yiiksek diizeyde astlara giivensizlik ve iletisim bozuklugu/yetersizligi yasadiklar1 goriilmiistiir.



7. TARTISMA

Verimlilik bir iiretim ya da hizmet sisteminin irettigi ¢ikt1 ile bu c¢iktiy1
yaratmak icin kullanilan girdi arasindaki iliskidir. Bu nedenle verimlilik, cesitli mal ve
hizmetlerin iiretimindeki kaynaklarin —emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji, bilgi- etken

kullanimi olarak tanimlanabilir. (45,46,80,89)

Verimlilikte girdi de ¢ikt1 da insandir. Insan; zeka, bilgi, beceri, deneyim, stil,
yaraticilik giicli, normlari, degerleri, davranislari, kullandig1 her tiirlii araglar, sahip oldugu
her tiirlii donanim ile girdileri olusturur. Ciktilar ise; insanm mutlulugudur. Insanla kastedilen
ise; calisanlar, miisteriler, tedarikciler ve benzeri gruplar olarak toplumun biitiiniidiir. Cikt

daha mutlu bir toplumdur. (112)

Arastrma 0Ozel bir hastanede c¢alisan hemsirelerin is giicli verimliligini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla planlanmistir. Elde edilen veriler literatiir

bilgilerinin 15181 altinda ve bulgularin boliimleri dogrultusunda tartigilmastir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin  %54,8°1 25-29 yas grubunda oldugu, yaslar1
21-38 arasinda degistigi, yas ortalamasinin 26,57+3,18 yil oldugu saptanmistir. (Tablo.1)

Tiyli’ niin (2009) yapmis oldugu calismada, 6zel hastanede arastirmaya katilan
hemsirelerin biiyiik cogunlugu %35,3’1linlin 22-25 yas grubu hemsirelerden olusmakta olup ve
yas ortalamasi1 25.75+5.37 dir. Kavlu’ nun (2008) yapmis oldugu calismada
hemsirelerin yas ortalamasmin 27,84+4,77 oldugu goriilmektedir. Celen ve arkadaslarinin

(2007) galismasinda, hemsirelerin yas ortalamalar1 27,9 oldugu goriilmiistiir.

Karadag ve Tas¢1” nin (2005) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %48,0’1 25-
29 yas grubunda oldugu goriilmiistiir. Durmus ve Giinay’in (2007) yapmis olduklar:
calismada, hemsirelerin yas ortalamalar1 28,745,8’dir. Dede ve Cmar’in (2008) yapmis
olduklar1 aragtirmada, yas ortalamasi 25,8+4,5 yildir. Bu ¢alismalarin yas gruplar1 ve yas

ortalamalar1 arasinda paralellik bulunmaktadir.



Hemsirelerin, %36,4°4 evli olup, %21,8’inin 1 ya da daha fazla ¢ocugu

bulunmaktadir. (Tablo.1)

Durmus ve Giinay’in (2007) yaptiklar1 ¢alismada, hemsirelerin %62,7’si evli olup,
%53,3’lniin ¢ocugu bulunmaktadir. Kavlu’ nun (2008) yapmis oldugu arastirmada
hemsirelerin %48,4’1 evli, %51,6’s1 bekardir. Hemsirelerin %31,4’linlin ¢ocugu bulunmakta
ve %68,6’sinm ise ¢ocugu bulunmamaktadir. Bu ¢alismada hemsirelerin biiyiik bir kisminin
evli ve ¢ocuk sahibi oldugu goriilmustiir. Karadag ve Tas¢r’ nmn (2005) yapmis oldugu
arastirmada hemsirelerin  %68,6’s1 evli olup arastirmamizla arasinda anlamli farklilik

bulunmaktadir.

Karamanoglu ve arkadaslarinin (2009) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %81,3’1
evli, %18,7’si bekardir. Bu calismada hemsirelerin biiyiik bir kismmm evli oldugu
goriilmektedir. Hemsirelerin  %73,4lintin  ¢cocugu bulunurken, %?26,6’smin  ¢ocugu
bulunmadigi goriilmektedir. Yilmaz ve arkadaslarinin (2006) yapmis olduklar1 arastirmada,
hemsirelerin %73,2’s1 evli bulunmaktadir. Bu ¢alismalar ile ¢alismamiz arasinda anlamli
diizeyde farklilik bulunmaktadir. Algelik ve ark. (2005) yapmis oldugu c¢alismada
hemsirelerin %30,9’unun evli, %69,1’inin bekar oldugu goriilmektedir. Dede ve Cmar’in
(2008) yapmis olduklar1 arastirmada ise hemsirelerin %58,5°1 evli ve %41,5’inin bekar oldugu

goriilmektedir. Bu arastirma sonuglari calismamizla paralellik gostermektedir.

Altintoprak ve arkadaslarinin (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin
%351,6’s1 evli, %48,4’1 bekardir. Hemsirelerin %57,9’u ¢ocuk sahibi degilken, %25,3’{iniin
bir ¢cocugu bulunmakta, %16,8’inin iki ¢ocugu bulundugu goériilmektedir. Bu calismada evli
olan hemsirelerin en diisiik depresyon puanlarina sahip olduklar1 saptanmistir. Bu bulgu,
yalniz yagsayan hemsirelerin, yasamalarmi birileri ile paylasanlara gore daha yiiksek diizeyde

strese sahip olduklarini bildiren literatiirle paralellik gostermektedir.

Taycan ve ark yapmis (2006) oldugu calismada hemsirelerin %55,6’s1 evli, %39,6°s1
bekardir. Calismada hemsirelerin %47,4’linlin ¢ocugu bulunmazken, %52,6’smin ¢ocugu
bulunmaktadir. Barut¢u ve Serinkan’in (2008) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin
%%76,5’1 evli olup, %23,5’i bekardir. Hemsirelerin %28,1’inin ¢ocugu bulunmazken,

%40,7’sinin 1, %31,2’sinin 2 ve {lizeri sayida ¢cocugu bulunmaktadir.



Tiyli’ niin (2009) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %63,6’s1 (n=182)
bekardir. Bu arastirma ile ¢alismamiz arasinda paralellik bulunmaktadir. Karahan ve ark (58)
yapmis oldugu calismada hemsirelerin %57,1°1 evli, %42,9’u bekar olduklar1 goriilmektedir.
Yilmaz ve Ozkan’m (2008) yapmis olduklar1 arastrmada, hemsirelerin %82,8°i evli olup
arastrmamizla anlamli farklilik gostermektedir. Hemsirelerin %81’inin ¢ocugu oldugu

goriilmekte olup aragtirmamizla anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hemsirelerin ~ %74,3°1i ailesi ile birlikte %17,5’1 hastane lojmaninda

yasamakta oldugu goriilmektedir. (Tablo.1)

Durmus ve Giinay’m (2007) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin, %55,6’s1 esi ve
cocuklari, %18,5’1 anne/baba ve kardesiyle birlikte yasadigi goriilmekte olup ¢alismamizla

paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin %69,9’u lisans mezunu, %31,1’1 ise Saglik Meslek Lisesi mezunu,

%9,2*sinin On Lisans mezunu oldugu gériilmektedir. (Tablo.2)

Kavlu’ nun (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %39,4° lise, %26,7°s1 6n
lisans, %33,9’unun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Dede ve Cmar’m (34) yapmis
oldugu arastirmada, hemsirelerin %40°1 lisans mezunu hemsirelerden olusmaktadir. Alcelik
ve ark. (2005) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %49,3’1 lisans, %9’u yiiksek lisans

mezunudur.

Karadag ve Tas¢r’nin (2005) yapmis olduklar1 arastirmada hemsirelerin
%54,9’u O0n lisans mezunu hemsirelerden olusmaktadir. Karamanoglu ve arkadaslarinin
(2009) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %20,1°1 saglik meslek lisesi, %55,1°1 dnlisans,
%24,8’inin lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Karahan ve ark (2007) yapmis oldugu
calismada hemsirelerin %30,8’°1 saglik meslek lisesi, %37,4’i Onlisans, %28,6’s1 lisans ve
%3,3’1i yiiksek lisans mezunudur. Yilmaz ve Ozkan’m (2008) yapmis oldugu arastirmada,

%68,1°1 0n lisans, %14,7’s1 saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerden olusmaktadir.



Yilmaz ve arkadaslarmin (2006) yapmis oldugu arastirmada, hemsirelerin
%353,6’s1 saglik meslek lisesi mezunu, %44,3’{ 6n lisans mezunu, %2,1°1 ise lisans mezunu
hemsirelerden olusmaktadir. Bu ¢alismada hemsirelerin egitim diizeylerinin diistik oldugu
goriilmektedir. Tiyli’niin (2009) yapmis oldugu ¢alismada, hemsirelerin %59,4’ti Saglik
Meslek Lisesi mezunu hemsirelerden olusmaktadir. Celen ve arkadaslarmin (2007) yapmis
olduklar1 ¢alismada, hemsirelerin %49,4’1i on lisans, %46,1°1 lisans mezunu hemsirelerden
olugsmaktadir. Barut¢u ve Serinkan’in (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %18,81
saglik meslek lisesi, %71,8’1 Onlisans, %9,4’1 lisans mezunudur. Bu ¢alismada hemsirelerin
egitim diizeylerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Taycan ve ark. (2006) yapmis oldugu
calismada hemsirelerin %10,5’1 saglik meslek lisesi, %51,3°l Onlisans, %31,2’si lisans ve

%4,4’1 lisansiistl egitim diizeyindedir.

Biitlin arastrmalarda hemsirelerin 68renim durumlar1 karsilastirildiginda,

ogrenim durumlarinin kurumdan kuruma farklilik gésterdigi gézlemlenmistir.

Hemsirelerin %40,8’inin 5 yil ve {izeri mesleki deneyime sahip oldugu goriilmiistiir.

(Tablo.2)

Celen ve arkadaslarinin (2007) yaptig1 arastirmada hemsirelerin %38,9’unun Syi1l Ve
alt1, %35,6’s1 ise 6-10 yildir, %17,8’1 11-15 yildir, %7,8’1 ise 16 yildan fazla hemsirelik
meslegini yaptiklarini belirttikleri goriilmiistiir. Tiiyli’niin (2009)yapmis oldugu arastirmada
hemsirelerin %51,4’t (n=147) 2-6 yil arasinda olup c¢aligmamizla arasinda paralellik

bulunmaktadir.

Yilmaz ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin
%29,9’u 1-5 yil, %6,2’si 21 yil ve daha uzun siiredir ¢calismaktadir. Yilmaz ve Ozkan’m
(2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %31,3°l 10 yildan daha az mesleki deneyime
sahip olduklarmi belirtirken, %68,7’s1 mesleki deneyiminin 10 yildan daha fazla oldugunu

belirtmistir.



Hemsirelerin %67,0’sinin vardiyali, %32,0’sinin ise giindiiz, %1,0’inin gece

calistiklar1 goriilmektedir. (Tablo.2)

Yilmaz ve arkadaslarinin (2006) yaptig1 calismada, hemsirelerin %47,4 {iniin stirekli
gece ¢alistig1 goriilmekte olup %51,4’1inilin vardiyali ¢alistig1 goriilmekte olup ¢alismamizla
anlamh diizeyde farklilik gostermektedir. Bu ¢alismada hemsirelerin biiyiik bir kismi siirekli

gece calistig1 goriilmektedir.

Tiyli’ niin (2009) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %61,9’u
vardiyal1 ¢alismakta olup ¢alismamizla arasinda paralellik bulunmustur. Yilmaz ve Ozkan’in
(2008) yaptig1 calismada, hemsirelerin %87,1’inin vardiyali ¢alistig1r %12,9’unun ise giindiiz
calistig1 goriilmektedir. Bu calismada hemsirelerin daha biiyiik bir kisminin vardiyali-nobet
usulii calistigi goriilmektedir. Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin

%18,9’u giindiiz ¢calismakta olup, %81,1°1 ise ndbet ve vardiya sekilde calistig1 goriilmiistiir.

Taycan ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu arastirmada, hemsirelerin %46,0’s1
glindiiz, %51,9’u vardiyali calismakta olup %2,1°1 gece caligmaktadir. Bu calismaya
arastirmamiz arasinda paralellik bulunmaktadir. Karahan ve ark. (2007) yapmis oldugu
calismada hemsirelerin %18,7°s1 giindiiz, %13,2’s1 gece, %68,1°1 vardiyali c¢alistiklarmni

belirtmistir.

Yapilan arastirmalarda hemsirelerin biiyiikk ¢ogunlugunun vardiyali calistiklari,

yalnizca yonetici grubu hemsirelerin giindiiz agirlikli olmak tizere ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Hemsirelerin %63,1°1 haftada 46-60 saat calisirken, %36,9’u haftada 40-45 saat
calistiklar1 goriilmiistiir. (Tablo.2)

Taycan ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin
%96,1°1 haftada 40-45 saat, %3,9 ‘u ise haftada 46-50 saat calistiklar1 goriilmektedir. Bu
arastirmayla ¢alismamiz arasida anlamli farklilik bulunmaktadir. Yilmaz ve Ozkan’in (2008)
yaptig1 ¢calismada hemsirelerin %48,5°1 haftada 40 saatin altinda ¢alisirken, %51,5’1 41 saat ve

iizerinde calistiklar1 goriilmiis olup, arastirmamizla arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.



Hemgirelerin %26,2’sinin mesleki bir orgiite tiye oldugu, %72,3’iiniin mesleki gelisimi

icin gelismeleri takip ettigi goriilmiistiir. (Tablo.3)

Arcak ve Kasimoglu’ nun (2006) arastirmasinda hemsirelerin %45’inin mesleki bir
orgiite iiye oldugu, %31’inin mesleki gelismeleri takip ettigi goriilmiis olup arastirmamizla
mesleki orgiite iiyelik i¢in olumsuz diizeyde, mesleki gelismeleri takip etme agisindan olumlu

diizeyde anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hemsirelerin meslegi se¢me nedenlerine incelendiginde %34 {iniin
sevdigi ve yapabilecegine mandig1 i¢cin  %33,5’inin puani tuttugu icin %18,9’unun ailesi

istedigi i¢in meslegi sec¢tigi goriilmiistiir. (Tablo.4)

Karahan ve arkadaslarinin (2007) yapmis oldugu c¢aligmada hemsirelerin
meslege giris nedenleri incelendiginde %46,2’sinin kendi istegi, %24,2’sinin aile istegi ile
meslegi tercih ettiklerini belirtmislerdir. Dede ve Cinar’m (2008) yapmis olduklar1 caligmada
hemsirelerin  %55,4’linlin meslegi isteyerek sectiklerini belirtmislerdir. Karamanoglu ve
arkadaslarinin (2009) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %78°1 meslegi sevdigini, %7,5’1
meslegini sevmedigini belirtirken %14,5’1 meslegi sevme konusunda kararsiz oldugunu

belirtmistir.

Karadag ve Tas¢i’nin (2005) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %65,7’s1
meslegi kendilerinin segtigini belirtmistir. Taycan ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu
calismada hemsirelerin %72,7’s1 meslegi isteyerek sectigini, %27,3’i isteyerek se¢cmedigini

belirtmistir.

Hemgirelerin %69,9°u yaptiklari isi sevdigini belirtirken, %29,1°1 yaptiklar is1 kismen
sevdiklerini belirtmistir. Hemsirelerin %76,7’si kendilerin meslege bagli hissetmekte,

%22,3’1 kendisini kismen meslege bagli hissetmektedir. (Tablo.5)

Durmus ve Glinay’m (2007) yaptig1 arastirmada hemsirelerin %80,1°1 isini severek
yaptigini belirtmektedir. Arcak ve Kasimoglu’ nun (2006) yaptig1 arastirmada hemsirelerin
%63’ meslegini severek yaptigini belirtmis olup arastirmamizla paralellik gostermektedir.

Tiyli’ niin (2009) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %41’ inin isinden memnun oldugu



ve %48’inin ise bagh oldugu goriilmiistiir. Hemsirelerin %22’°si kendilerini meslege bagl
hissederken, %60,5’1 kismen bagli hissetmektedir. Bu calisma ile arastrmamiz arasinda

anlamli farklilik bulunmaktadir.

Karadag ve Tas¢i‘nin (2005) yagmis oldugu arastirmada hemsirelerin
meslekten memnun olma durumlar1 ve memnun olmama nedenlerine bakildiginda
hemsirelerin %56,9 u yaptiklar1 is1 sevdiklerini, %43,1’in1 kismen sevdiklerini belirtmistir.
Hemsirelerin %56,1°1 ¢alisma kosullarmi uygunsuz bulmakta, %29,3’1i mesleki sayginligin
olmamasi, %19,5’1 motivasyon eksikligi nedeniyle meslekten memnun olmadiklarini

belirtmislerdir.

Yilmaz ve arkadaglarinin (2006) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %66’sinin
calistiklar1 boliimden memnun olmadiklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni olarak hemsirelerin
%357,6’s1 bagimsiz calismadiklarmi, %57,6’s1 sorumluluklarinin fazla ancak yetkilerinin az

oldugunu, %45,5°1 ise kisiler arasi iletisimin kopuk oldugunu belirtmislerdir.

Ozmutaf’ m (2006) yapmis oldugu ¢alismada calisanlarin %90,2’si islerinden memnun
olduklarmi, %9,8’1 ise islerinden memnun olmadiklarini belirttigi goriilmiistiir. Taycan ve ark
(2006) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %76,8’1 meslegi kendilerine uygun bulurken,
%37,8’1 i3 yasamindan memnun olduklarini, %50,7°si kismen memnun, %11,6’s1 hig

memnun olmadiklarini belirtmektedir.

Dede ve Cmar’in (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %47,6’s1
yaptiklar1 i1 sevdiklerini, %41,5’1 kararsiz oldugunu, %10,7’s1 yaptiklar1 i1 sevmediklerini
belirtmistir. Bu ¢alismada hemsirelerin biiyiikk bir kismmin yaptiklari isi sevme konusunda
kararsiz oldugu goriilmektedir. Doyumu saglayan en Onemli etkenlerden biri de isini
sevmedir. Calisan kisiyi, 13 yerinde harekete geciren, hareketine enerji veren ve
devamlilik kazandiran i¢ ve dis nedenler vardir. Bu nedenler kisinin hareketine ivme
kazandirarak onu isine yoneltmekte, isini sevmesini, benimsemesini, onda doyum bulmasini
saglamaktadir. Isiyle biitiinlesen, is motivasyonu siirecine girerek, bu ¢alisma siirecinde etkin
ve verimli olan hemsirelerin islerini daha fazla sevdigi diisiiniilmektedir. isi sevme
konusunda; islerini hi¢ sevmeyen hemsirelerin orgiitsel rahatsizliklar1 diger hemsirelerden
daha fazla bulunmustur. Benzer calismalarda genellikle isi sevme konusunda kararsiz

kalindigi, diizenli ve fiziksel sartlarin uygun oldugu, gorevlerin tam olarak tanimlandig1 ve



motive edici faktorlerin fazla oldugu servislerde hemsirelerin islerini daha fazla sevdigi

bildirilmektedir.

Aksu ve arkadaglarmin (2002) yapmis oldugu calismada; Onlisans mezunu olan
yoneticilerin %31,3’1, lisans mezunu yoneticilerin %34,1°1, yliksek lisans ve doktora mezunu
yoneticilerin  %57,8’1 gorevlerinden memnun olmadiklarmi ve ayrilmak istediklerini
belirtmistir. Yiksek lisans ve doktora mezunu yoneticilerin gorevlerinden diger egitim

diizeylerine gore daha ¢ok ayrilmak istemektedir.

Hemsirelerde is s6zlesmesi olma durumu ve verimlilige etkisi incelendiginde
hemsirelerin %26,7’s1 i s6zlesmesinin oldugunu ve bu durum hemsirelerin %65,5’inin

verimliligini olumsuz etkiledigi gorilmiistiir. (Tablo.9)

Hemsirelerin aldiklar1 iicret degerlendirildiginde; %42,7’°s1 orta diizeyde, %34’
yetersiz, %15,5’1 ¢ok yetersiz buldugu goriilmektedir. (Tablo.9)

Karahan’in (2008) yapmis oldugu calismada kadrolu ve sézlesmeli olarak c¢alisan
hemsirelerin, kendilerini kuruma bagli hissetme durumlar1 incelendiginde, kadrolu
calisanlarin %77,4’i bagli hissederken, sozlesmeli c¢alisanlarin %59,4’1 kendisini kuruma
bagli hissetmektedir. S6zlesmeli personelin olumsuz goriis sergilemelerinin nedeni kendilerini

gecici ve kuruma bagli hissetmemeleri olarak gdsterilmektedir.

Hemsirelerin  %23,8’1 tilkenmislik sendromu yasamakta, %61,2’si bazen

tikenmislik yasadigini belirtirken, %15°1 tilkenmislik yagsamadigini belirtmistir. (Tablo.10)

Hemsirelerde tiikenmislik sendromu yasayanlarda goriilen belirtile incelendiginde;
%92,36’sinda yorgunluk, %46,9’unda hayal kirikligi, %62,6’sinda isteksizlik, %70,4’iinde is
veriminde azalma, %58,7’sinde enerji kaybi, %44,7’sinde bas agrisi, %62,1’inde uyku
diizensizlikleri, %35,4’linde hastaliklara duyarlilik, %354,9’unda kas agrilar1 gorildigi
belirlenmigstir. (Tablo.10)



Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin %54,3’1 tiikenmislik
yasadigmi belirtmistir. Bu calisma ile aragtirmamiz arasinda anlamli farklilik bulunmakta olup
calismamiza katilan hemsirelerde tiikenmisligin daha fazla yasandigi goriilmektedir.
Tiikenmislik ile i doyumu ve yasam kalitesi arasinda giiclii iliskilerin oldugu sdylenmektedir.
Calisma kosullar iyilestirildik¢e i doyumu artmasi ve yasam kalitesinin artacagini 6ngérmek

miumkiindir.

Aktug ve arkadaslarmin (2006) yapmis oldugu calismada kisilerin meslek
secimindeki rolii il tiikkenmislik arasinda iliski incelenmis ve kendi istegiyle meslegi
secenlerin, aile yonlendirmesi veya tesadiifen meslegi secenlere gére daha az tiilkenmislik
yasadiklar1 gorilmiistiir. Kendi istegiyle meslek secenlerin islerini daha severek yaptiklari,

boylelikle tiikenmenin derecesinin daha az oldugu goriilmektedir.

Barutcu ve Serinkan’in (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin ¢aligma
stiresi ile duygusal tiikenmislik ve duyarsizlagsma arasinda anlamli iliski oldugu gorilmiistiir.
Calisma yili arttikca duygusal tiikenmiglik ve duyarsizlasma azalmaktadir. Calisma hayati
insana birgok deneyim kazandirdig1 i¢in benzer durumlarla karsilasma ihtimali artacagindan

bir siire sonra kisi daha az tiikkenmislik yasayabilmektedir.

Stinter ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu g¢alismada, calisma siiresine
gore gruplar arasinda duygusal tilkenme, duyarsizlagsma, kisisel basar1 ve i doyumu arasinda
fark bulunmazken, ise bagl gerginlik10 y1l ve daha fazla siiredir ¢alisanlarda, 5 y1l ve daha az
calisanlara gore istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Bu durumun
ilerleyen yillarla birlikte meslek hayatina baslarken var olan idealleri gerceklestirememe,
ekonomik ve sosyal kosullarin giderek kotiilesmesi, mesleki sayginligin giderek azalmasi gibi

faktorlere bagli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Algelik ve ark. (2005) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin %52,9’u bel agrisi,
%48,5°1 sirt agris1, %48,5’1 mide agrisi, %38,2’si omuz agrisi, %38,2’si boyun agrisi, %30,8°1
kol agrisi, %35,3’ti varis, %13,2’si hemoroidi oldugunu belirttigi gozlemlenmistir.
Hemsirelerin yasadiklar1 stresin belirtileri incelendiginde; %57,4’linde bas agrisi, %39,7’sinde
uyku bozuklugu, %?29,4’tinde konsantrasyonda giicliilk, %44,1’inde c¢abuk sinirlenme,
%30,9’unda mide krampi, %23,5’inde is doyumsuzlugu, %45,6’sinda moral bozuklugu

goriilmiistiir.



Karadeniz ve ark (2007) yapmis oldugu c¢alismada saglik personelinin %12,5’inin
kronik hastaligi bulundugu goriilmektedir. Calisanlarin %50°si sirt, eklem ve bel bdlgesinde
siiregelen agrilar1 oldugunu ifade ettigi gorilmiistiir.

Is yerindeki uzun siireli ve sik olarak tekrarlayan stresli deneyimlerin
bireylerde migren, koroner arter hastaliklari, kaslarda gerginlik, uyku sorunlari, yorgunluk
gibi fiziksel saglik sorunlarina, anksiyete, caresizlik, depresyon, alkol ve madde kullaniminda
artig gibi ruhsal sorunlara, is doyumsuzlugu, isle ilgili kendine giivende azalma, is veriminde
azalma, ise devamsizlik, tilkkenme sendromu, isi birakma, sigara, alkol, ila¢ aligkanligi, aile is
iligkilerde bozulma, kisilerarasi iletisim sorunlar1 gibi mesleki ve sosyal sorunlara neden
oldugu goriilmiistiir. Uzun c¢alisma saatlerinin de saglik calisanlarinin saghigini olumsuz
etkiledigi miyokard infarktiis, diabetes mellitus, hipertansiyon riskini artirdigi
belirtilmektedir. Is memnuniyeti ile ilgili calismalarda hekim ve hemsirelerde is stresi arttikca
1s memnuniyetinin, tretkenliginin ve kuruma bagliligin azaldigi, is stresinin hemgirelerde

hastalik ve ise devamsizlikta dnemli bir etken oldugu saptanmistir(107).

Tel ve arkadaslarinin (2003) yapmis oldugu calismada; is stresi
sonucunda is doyumsuzlugu, yorgunluk, isle ilgili kendine giivende azalma, is veriminde
azalma, ise devamsizlik, tiikenme sendromu, psikosomatik yakimmalar, ruhsal sorunlar, isi
birakma, sigara, alkol, ila¢ aligkanligi, uykusuzluk, aile ile iligkilerde bozulma gibi sonuclar

ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir.

Hemsirelerin %43,7’s1 genel saglik durumunu iyi, %51,5’1 genel saglik durumunu,
orta diizeyde, %4,9’u kotii buldugu goriilmiistiir. genel saglik durumunun verimlilige olan
etkisi nicelendiginde %37,4’i0 olumlu, %45,1’1 kismi, %17,5’1 olumsuz etkiledigini
belirtmektedir. Hemsirelerin  %80,6’smnin kronik bir hastaligi bulunmazken, %19,4’linilin

kronik bir hastaligin bulunmaktadir(Tablo.12-13).

Durmus ve Giinay’in (2007) yaptig1 arastirmada, hemsirelerin %36,3’li genel saglik
durumunu iyi, %49,4’i genel saglik durumunu orta diizey, %14,3’i genel saghk durumunu

koti diizeyde bulmaktadir. Bu arastirma ile ¢alismamiz arasinda paralellik bulunmaktadir.

Taycan ve arkadaslarmin (2006) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin

%58,8’inin fiziksel bir hastaligmin olmadigi, hastaligi olanlarmn ise rahatsizligmin giinlik



yasam etkinliklerini kismen etkiledigini belirtmistir. Saglik sorunlari ile tiikkenmislik diizeyi
arasindaki iliskiyi ¢ift tarafli olarak degerlendirmek miimkiindiir. Saglik probleminin
tilkkenmislik riskini arttirdigi ileri siiriilebilecegi gibi tiikkenmislik sendromu gelismesinin

sonucu olarak saglik probleminin ortaya ¢iktig1 da ileri stiriilmektedir.

Temel ve ark. yapmis (2007) oldugu ¢alismada 6grenci hemsirelerin fiziksel
saglik durumundan memnun olma durumu incelendiginde, 6grencilerin %51,3’1 iyi olarak

degerlendirirken, %40,5’1 orta olarak belirttigi goriilmiistiir.

Altintoprak ve arkadaglarinin (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin
%78,7’s1 fiziksel hastaligi olmadigini belirtirken, %21,3’1 fiziksel bir rahatsizlig1 oldugunu
belirtmistir. Yilmaz ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu calismada hemsirelerin kronik
saglik sorununa sahip olmasmin ruhsal belirtileri etkiledigi ve aralarinda anlamli bir iliski

bulundugu gorilmiistiir.

Hemsirelerin %27,2°si uyku problemi yasadigini, %351,9’u bazen uyku problemi
yasadigmi, %20,9° uyku problemi yasamadigini belirtmistir(Tablo.14).

Durmus ve Giinay’in (2007) yapmis oldugu arastirmada, hemsirelerin %27,4’i
sik sik uyku problemi yasadigini, %50,3’0 bazen yasadigini belirtirken, %14,3°li uyku
problemi yasamadigmni belirtmistir.  Bu calisma ile arastrmamiz arasinda paralellik

bulunmaktadir.

Yimaz ve Ozkan’in (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin
sosyodemografik 6zellikleri ile bel agris1 arasindaki iligki incelendiginde; gelir durumu, uyku
diizeni ve ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Geliri
giderinden diistik, uyku diizeni olmayan, 11 yil ve {izeri slirede ¢calisan hemsirelerin daha fazla

bel agris1 yasadigi belirlenmistir.

Algelik ve ark. (2005) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %59,5°1 giinde 5-7 saat
uyudugunu, %67,6’s1 uykusunun diizensiz oldugunu ifade etmistir. Bu calismada hemsirelerin
yudug y g $ calty $

biiyiik bir kisminin uyku problemi yasadig: goriilmektedir.



Tel ve arkadaslarinin (2003) yapmis oldugu calismada; saglik calisanlarinin
uyku siiresi ile ise bagl gerginlik yasama durumlar1 karsilastirildiginda, meslekler arasinda
farkin anlamli oldugu bulunmustur. Giinliik uyku siiresinin alt1 saatten az oldugunu belirten
hekim ve hemsirelerde ise bagli gerginlik puaninin daha yiiksek, dis hekimlerinde ise daha
diisiik oldugu, uyku siiresi ile is stresi arasinda negatif yonde bir iligki oldugu, uyku siiresi
azaldikca ise bagli gerginligin arttif1 saptanmistir. Hemsirelerin genellikle vardiya usulii
calismalari, siirekli bir uyku rutinlerinin olmamasi ve mesai saatlerinin siirekli degiskenlik

gostermesi, hekimlerin de ndbet sonrasi izin kullanmamasi bu sonugta etkili olabilmektedir

Hemsgirelerin ~ psikolojik  durumlar1  incelendiginde  %92,7’sinin
psikolojik sorunu olmadigi saptanmistir. Psikolojik durumun verimliliklerine olan etkisi
incelendiginde hemsirelerin  %37,4’i  olumlu, %52,4’i kismen, %10,2’si olumsuz

etkilendigini belirtmektedir(Tablo.15).

Taycan ve ark (2006) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %70,8’inin
psikolojik sorunu olmadigini, olanlarin ise %59,6’smin psikolojik destek aldigi saptanmustir.
Bu calismada hemsirelerin biiyiik bir kismmin psikolojik problemi bulunmakta oldugu
goriilmektedir. Psikiyatrik bozuklugu bulunanlar ya da oldugunu diisiinenlerde tiikenmislik
diizeyleri yiiksek bulunurken, tan1 konulmus ve tedavi gérmekte oldugu bir fiziksel hastaligi

olanlarda tiikkenmislik puanlar1 ile anlamli bir iligki saptanmastir.

Temel ve ark. (2007) yapmis oldugu ¢alismada 6grenci hemsirelerin ruh saglhigi
durumu degerlendirildiginde, %39,5°1 iyi, %48,2’s1 orta, %7,2’si kotii olarak degerlendirdigi
goriilmektedir. Calismada ruhsal sagligini ¢ok iyi ve iyi olarak degerlendiren dgrencilerin
depresyon puanlarmin diisiik oldugu, diisiik, orta ve kotii olarak degerlendirenlerin ise

depresyon puanlarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Altintoprak ve arkadaslarinin (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin
%6,4’1i psikolojik rahatsizligi oldugunu belirtirken, %93,6’s1 psikolojik bir rahatsizligi

olmadigin1 belirtmislerdir.

Bugdayc1 ve arkadaslarmin (2007) yapmis oldugu c¢alismada 10 yildan az siiredir
calisan, evli olmayan, ekonomik-saglik-sosyal sorunlari olanlarda depresyon daha fazla

goriilmiistiir.



Durmus ve Glinay’in (2007) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %22,5’1
kendini depresyonda hissetmedigini belirtirken, %55°1 bazen, %19,9 sik sik, %2,6’s1 ise her

zaman depresyonda hissettiklerini belirttikleri gériilmektedir.

Hemsgirelerin sosyal etkinliklere katilma durumlar1 incelendiginde %69,4’iiniin

sosyal etkinliklere katilmadig1 ve verimliliklerini olumsuz etkiledigi goriilmektedir(Tablo.16).

Taycan ve ark (2006) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin %70,9’u sosyal
etkinliklere katilma durumlarmin yetersiz oldugunu belirmislerdir. Sosyal etkinliklere
katilmadigin1 belirten hemsirelerde tiikenmislik diizeyinin daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Bu ¢alisma arastirmamiz ile paralellik gostermektedir. Buna gore sosyal etkinliklere katilmak
hemsirelerin duygusal yonden yipranmisliga karsi korurken, baskalarina karsi olumsuz

tavirlar gelistirmelerini de engellemektedir.

Aksu ve arkadaslarinin (2002) yapmis oldugu ¢alismada yoneticiler arasinda
bir takim sosyal islerle ugrasanlarin, calisma kosullar1 ve oOrgiitsel ortam etkenlerinden

doyumsuzlugunun fazla oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin  dengeli beslenme durumlar1 incelendiginde; %30,1’1 dengeli
beslendigini, %69,9’unun dengeli beslenmedigi goriilmiistiir. Dengeli beslenme durumunun
verimlilige etkisi incelendiginde %53,4’linli olumsuz etkilerken, %30,1’ini olumlu etkiledigi

goriilmiistiir(Tablo.18).

Ozmutaf’m (2006) yapmis oldugu ¢alismada ¢alisanlarm %88,4’{i normal dgiin ile
yemek ihtiyacint karsiladigmi, %3,6’s1 ise fast food ile beslendigini belirtmislerdir. Bu

calismada calisanlarin daha diizenli beslendikleri goriilmiistiir.

Algelik ve ark. (2005) yapmis oldugu calismada hemsirelerin % 80,9°u diizensiz
beslendigini ve 0giin atladiklarmi belirtmislerdir. Bu ¢alismada hemsirelerin biiyiik bir

kismmin diizensiz beslendigi goriilmektedir.



Hemsirelerin egzersiz yapma durumlar1 incelendiginde; %85,9’unun egzersiz

yapmadig1, %14,1’inin egzersiz yaptig1 saptanmistir(Tablo.19).

Yilmaz ve Ozkan’m (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin egzersiz
yapma durumlar1 ile bel agris1 yasama durumlar1 incelenmis ve diizenli fiziksel egzersiz
yapmayan hemsirelerin %40,4’linde bel agris1 belirlenmistir. Fiziksel egzersiz yapmayan

hemsirelerin oldugu grupta daha fazla bel agris1 goriildiigii saptanmaistir.

Algelik ve ark. (2005) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin % 65,7’s1
herhangi bir fiziksel aktivitede bulunmadiklarmi belirtmistir. Bu ¢alismada fiziksel aktivitede

bulunan hemsirelerin oran1 daha ytliksek bulunmustur.

Karadeniz ve ark (2007) yapmis oldugu c¢alismada saglik personelinin %36’s1
diizenli egzersiz yaptigmi belirtirken, %64°l diizensiz ya da hi¢ egzersiz yapmadigini

belirttigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin ulasim problemi yasama durumlar1 incelendiginde
%76,6’s1in1  problem yasamadigi, %23,4liniin problem yasadigi goriilmistiir. Ulasim
probleminin verimlilige etkisi incelendiginde hemsirelerin %21,4’linli olumsuz etkilerken,

%74,8’1n1 etkilemedigi goriilmiistiir(Tablo.20).

Taycan ve ark (2006) yapmis oldugu calismada hemsirelerin hastaneye ulasim
sorunlarmin tiikkenmislik diizeylerini etkiledigi goriilmiistiir. Bu durum, hemsirelerin ¢ogunun
vardiyali ¢calismasma ve kurum tarafindan vardiya saatlerine uygun servis saglanmamasi ile
birlikte Istanbul’un genel ulasim sorunlarma baglanmaktadir. Yetersiz toplu ulasim olanaklari
ve Ozellikle ise gelis ve doniis saatlerinde artan trafik sikisikligi, hemsirelerde hem fiziksel ve
zihinsel yorgunluga yol acarak, hem de yasadiklar1 ekonomik sikintry1 getirdigi ek maddi

yiikle arttirarak tiikenmislik oraninin yiikselmesine neden olmaktadir.

Hemgirelerin  %86,9’unun kendine ve ailesine yeterince zaman ayirmadiklarmni

belirttikleri gériilmektedir(Tablo.21).



Ozmutaf’m arastirmasida (2006), ¢alisanlarin %64,3’{i kendine ve ailesine yeterince
zaman ayirmadigmi, %35,7’s1 yeterince zaman ayirdiklarini belirtmistir. Calismamizda
kendine ve ailesine yeterimce zaman aymrmadigimi belirtenlerin orani daha yiiksek
bulunmustur. Aile ile mutlu siiregleri yasayan, bireylerin streslerinin digerlerine gore daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Fiziksel kosullar, kararlara katilim, egitim ve gelisme olanagi,
iicret ve Odiillendirmeler, ekip c¢alismasi, etkili iletisim, birimler arasi iliskiler, dinlenme
olanaklari, ¢catigmalarin ¢6ziimii, politika, islem vb durumlarda bilgilendirme, Orgiit kiiltiiri,
performans degerleme ve geri bildirim, kuruma baglhlik, calisma arkadaslarmmin davranislari

ve yonetici davraniglar: hemsirelerin is doyumlarini etkileyen etmenlerdir(81).

Hemsirelerin kurumun gilivenlik sisteminin verimlilige etkisi incelendiginde

%48,5’1n1 olumlu, %46,1’in1 kismen etkiledigi goriilmiistiir(Tablo.23).

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %65,8’in1 kurumun

giivenlik sisteminin is doyumunu etkiledigi goriilmiistiir.

Hemsgireleri motive eden etmenler incelendiginde %13,1’ini terfi etme olanaginin

motive ettigi gérilmiistiir(Tablo.24).

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin iicretten sonra en c¢ok

doyum sagladiklar1 alan ylikselme olanagi oldugu goriilmektedir.

Oztiirk ve Diindar’in (2003) yapmis oldugu ¢alismada yiikselme olanagmin yiiksek
derecede motive ettigini yoneticilerin %73,8° tamamen katilirken, calisanlarin %63,9’u
tamamen katildiklarini, %35,2°si katildiklarini belirtmislerdir. Bu durum kamu ¢alisanlarinda
yiikselme olanaklarinin derin bir tatmin duygusu yarattigini gostermektedir. Bu bulgu
hemsirelerin ¢alismalar1 ile orantili olarak ilerlemeye iliskin isteklerinin yiiksek, buna karsin
isteklerinin karsilanma durumunun diistik oldugunu gostermektedir. Farkli egitim diizeylerine
ragmen, aymi gorev Unvani ile calisan ve terfi almanin c¢ogunlukla c¢alisma yili ile
iliskilendirildigi hemsirelik mesleginde yiikselme olanaklarinin bu etkisi normal kabul

edilmektedir.



Hemsirelerin motivasyonlarin1 etkileyen faktorler incelendiginde en yliksek oranda
calisma arkadaglarinin etkiledigi goriilmektedir. Saygi goérme, is glivenligi, etkili iletisim ve
mutluluk gibi faktorler hemsireleri diger faktorlere gore daha yiliksek oranda etkiledigi
goriilmektedir. Bagimsiz hareket edebilme olanagi, terfi etme, sosyal ugraslar, itibar gérme,
gereksinim ve beklentilerin karsilanmasi gibi faktorler hemsireleri daha az oranda motive
ettigi goriilmiistiir. Genel olarak bakildiginda hemsirelerin calisma sartlarindan, aldiklar1
iicretten, yiikselme ve terfi olanaklarindan, takdir edilme ve tek basina ¢alisma olanagi
yonlerinden islerinden memnun olmasalar da, sosyal hizmet, giivenlik, yetenek kullanma,
yetki, ekip uyumu, basar1 hissi ve moral gibi faktorlerden memnun olduklarmi gosteren
bulgular, nitelikli is gorenlerin daha ziyade motivasyonel faktorlere 6nem verdigi goriisii ile

uyumludur(84).

Dede ve Cmar’in (2008) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin daha fazla
basar1 duygusu yasamalarini en fazla {icretin arttirilmasi ve motivasyon ile saglanacagini
belirttikleri goriilmektedir. Hemsireligin yorucu olmasi ve yapilan islerin takdir edilmemesi,

hemsirelerde genel bir motivasyon diisiikliigiine neden olmaktadir.

Oztiirk ve Diindar’m (2003) yapmis oldugu ¢alismada yapilan isin takdir
edilmesinin c¢alisanlarda derin bir tatmin duygusu yarattigimi kamu calisanlarinin %50’s1

tamamen katilirken, %42,6’s1 katildigini1 belirtirken, %2,8°1 katilmadiklarmi belirtmislerdir.

Karadag ve Tas¢r’nin (2005) yapmis oldugu calismada hemsirelerin hasta
bakimini etkiledigini diistindiikleri faktorlere bakildiginda hemsirelerin %68,8’1 calisma
kosullarinin uygunsuzlugu, %32,3’i iletisim sorunlar1 yasama, %14’ii gorev alanina girmeyen
uygulamalar1 yapmak zorunda olma, %4,3’ii motivasyon eksikliginin hasta bakimini
etkiledigini belirtmislerdir. Hemsirelerin meslekten memnun olmama nedenleriyle hasta

bakimini etkiledigini diisiindiikleri faktorler benzer bulunmustur.

Hemsirelerin  %29,1’1 ¢alisma kosullarmimn motivasyonlarini etkiledigini

belirttigi goriilmektedir. (Tablo.24)

Aksu ve arkadaslarmin (2002) yapmis oldugu ¢alismada yoneticilerin ¢aligma
kosullarinin i doyumuna etkisi incelendiginde tasrada g¢alisanlarin i doyumlarinin daha

diisiik oldugu gorilmiistiir. Bu durum; tahsis edilen binalarin yetersizligine, temiz ve



kullaniglt olmamasina, arag-gere¢ ve malzeme gereksiniminin yeterince karsilanmamasina,
saglikll bir igyeri ortaminin olmamasina, ulagim sorunlaria ve bu sorunlarin merkezi yonetim

anlayisinda olan kurumlara ulasmamasina ve ¢éziimsiiz kalmasina baglanmaktadir.

Sabuncuoglu ve Tiiz’e (2005) gore aydinlanma ve renk diizeni agisindan dogal
glines 15181 en saglikli oldugundan miimkiin oldugunca giines 1s18indan faydalanmak
gerekmektedir. Yapay olarak isiklandirilan yerlerde ise gilines 1s18ma benzer lambalar
kullanilmalidir. Iyi bir aydinlatma ile hem moral iizerindeki kotii etkileri yok edebilmekte,

hem de goz sinirleri tizerindeki fiziksel rahatsizliklar engellenmis olmaktadir.

Eren’e gore (1996) giiriiltii, hem saglik lizerinde olumsuz etki yapmakta hem de
frekans ve siddet bakimindan asir1 olan giiriiltiiler bedensel direnci diislirerek kronik
rahatsizliklara neden olmaktadir. Hava 1s1s1, nem orani ve basing iggdrenler iizerinde 6nemli
etkilere sahiptir. Gerek asir1 soguk, gerekse asir1 sicak ortamlarda calisan bireylerin
organizmalarimi etkileyecek ve gerilime neden olacaktir. Basingli bir ortamda caligmanin
bireyin organizmasi ve psikolojik islevleri iizerindeki olumsuz etki yapmaktadir.
Havalandirma sisteminin olmadigi kurumlarda, onemsenmeyen 1s1 degisikliklerinde bile
isgorenler agisindan katlanilamayacak durumlarin ortaya cikti§i ve is kazalarmin arttigini

gostermektedir.

Arastrmamizda i3 doyumunu etkileyen en 6nemli faktor ekip calismasidir.
Egitim ve gelisme olanagy, iicret ve odiillendirmeler, calisma arkadaslarinin ve ydneticilerin
davranislar1 da is doyumunu oldukgea etkiledigi goriilmektedir. Is doyumunu en az etkileyen

etmen ise kuruma baglilik olarak bulunmustur. (Tablo.25)

Hemsirelerin %80,1’inde ekip calismasi i doyumunu etkiledigini belirtmektedir. Bu
durum hemsirelerin biiyiik bir kisminda ekip ¢alismasinin énemli oldugunu ve is doyumunu

yiiksek diizeyde etkiledigi goriilmiistiir. (Tablo.25)

Celen ve arkadaslarmin (2007) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %91,1’inde
verilen egitimlerin ise olan ilgiyi arttirdig1 yoniindedir. Buna karsin %57,3’linde ekip ruhunu
gelistirerek 1 birligine dayali bir ¢aligma ortamu yarattigi goriilmektedir. Literatiir saglk ile
ilgili bilginin ve mesleki yetenegin yarilanma siiresinin 5-7 yil arasinda degistigini

soylemektedir. Hemsirelik mesleginin profesyonellesmesi ve hemsirelerin gorev aldiklar



birimlerde etkili bakim sunabilmeleri i¢in yeterli bilgi ve deneyime sahip olmalarmin yaninda
gelisen teknolojiye paralel olarak tibbi cihazlar1 dogru kullanmalar1 ve bu cihazlardan en iyi

sekilde yararlanmalar1 gerekmektedir.

Aksu ve arkadaglarinin (2002) yapmis oldugu calismada yoneticilerin medeni
durumlarinin is doyum diizeylerine olan etkisi nicelenmis ve medeni durum ile is doyumu
arasinda farkin olmadigi gorilmiistiir. Erdil ve arkadaglarinin (2005) yapmis oldugu
arastirmada is doyumunu etkileyen faktorler; yonetim tarzi, calisma kosullari, arkadaslik
ortami ve takdir edilme duygusu olarak gosterilmistir. Bu ¢alismada is doyumunu etkileyen en
onemli faktor arkadaslik ortami oldugu, ikinci sirada ise takdir edilme duygusunun oldugu

goriilmiistiir.

Durmus ve Giinay’in (2007) yapmis oldugu calismada hemsirelerin iicret ve
odiil, birimler arasi iligkiler, calisanlarin gelisiminden en az is doyumu sagladiklar1
goriilmiistiir. Hemsireler, fiziksel kosullar, ekip caligmasi, kuruma bagliliktan ise en cok
doyum sagladiklar1 goriilmistiir. Hemsirelerin i3 doyumunu oOnemli Olgiide etkileyen
faktorler; calistigi kurumun kamu veya 6zel sektore bagli olmasi, haftalik ¢alisma siiresi, hafta
sonu calisma durumu, isini sevme durumu ve genel saglik algisidir. Medeni durum, ¢ocuk
sahibi olma, mesleki deneyim, gorev statiisii ve gece ¢calisma durumunun is doyumuna etkisi
bulunmamistir. Hafta sonu ¢alisan hemsirelerde is doyumu, sadece hafta i¢inde ¢alisanlardan
Oonemli Olgiide diisik bulunmustur. Hafta sonu calisma durumu olan hemsireler, kisisel
ihtiyaclarini karsilama, dinlenme ve ailesine zaman ayirma gibi konularda giicliik ¢ektikleri
icin 13 doyumlarmin diisiik olmasmin beklenen bir durum oldugu belirtilmektedir. Haftalik
calisma siiresi uzadik¢a is doyumunun azalacagi diisiiniilmektedir. Meslegini severek yapan
hemsirelerin 1§ doyumlari, severek yapmadigini belirten hemsirelere gore daha yiiksek

bulundugu gorilmiistiir.

Ceylan ve Ulutiirk’iin (2006) yapmis oldugu arastirmada rol belirsizligi, rol
catigmasi, i tatmini ve performans arasindaki iligki incelenmektedir. Bu calismada rol
catigmasi ile i3 doyumunu dogrudan etkilemedigi ancak rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin

olmasi is doyumunu diisiirdiigii goriilmektedir.

Yilmaz ve arkadaglarinin (2006) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin

meslekten doyum saglama durumlar1 incelendiginde %79,4’iiniin meslekten hem maddi hem



de manevi yonden doyum saglamadiklarmi belirtmislerdir. Bunun nedeni olarak hemsirelerin
%72,9’u meslegin fiziksel ve psikolojik olarak yipratici olmasini, %69,8’inin ekonomik
yonden yetersizlik, %52,1’1 i1se saglik sisteminin bozuk olmasindan kaynaklandigini

belirtmektedir.

Piyal ve arkadaslarinin (2005) yapmis oldugu calismada is doyumu en diisiik
olan meslek grubunun hemsireler oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin en doyumsuz grup
olmalar1 ise hastalarla ve Ozellikle de agir hastalarla bire bir iliski icinde olmalari, gorev
tanimlarmin ¢ok genis ve belirsiz olmasi, gorevlerinin siirekli kesintiye ugramasi, is ytikleri
artarken olanaklarinin smirlanmast ve bu giligliikkleri kadin olmanin yiikledigi ek
sorumluluklar1 yerine getirirken iistlenmek zorunda kalmalar1 ve bu siirecte ¢alisma kosullari

giderek agirlasirken, meslekte gelisme ve yiikselme umutlarinin da azalmas: ile agiklanmaistir.

Bugdayc1 ve arkadaslarmin (2007) yapmis oldugu calismada hekimlerin yasam
kosullar1 ruhsal yapiyr belirleyen en Onemli etkenlerden biridir. Hekimlerin ekonomik
sorunlari, sosyal sorunlari, saglik sorunlari, isyeri ile ilgili sorunlari, onlarin yagsamdan aldigi
doyumu azaltmaktadir. Caligmada bu etkenlerin varligi arttikga depresyon sikligmin arttig:

goriilmektedir.

Yiiksel’in yapmis (2003) oldugu ¢alismada hemsirelerin ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesine ve saglik kurumlarmnin daha verimli olmasma 151k tutmak amaciyla;
hemsirelerin is gilicligli, is doyumu, is gerilimi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligki
incelenmistir. Is giicliigii arttikca hemsirelerin is doyumlar1 ve is gerilimlerinin arttig1

gozlemlenmistir.

Hemsirelerde egitim ve gelisme olanagimin is doyumuna etkisi incelendiginde;

hemsirelerin %70,4’tiini etkiledigi goriilmiistiir. (Tablo.25)

Aksu ve arkadaslarmin (2002) yapmis oldugu calismada yoneticilerin gelisme
ve yiikselme olanaklar1 etkeni iginde yer alan; ylikselme politikasinin objektif olmamasi,
hiyerarsinin fazla olmasi, merkeziyet¢i yapi, hizmet i¢i egitim olanaklarinin esit sunulmamasi,
gelismeye saglanan olanaklarin adil olmamasi ve iste yiikselmenin politik kaygilar ile

yapiliyor olmas1 gibi nedenlerden dolay1 doyumsuz olabilecekleri diisiintilmiistiir.



Hemsirelerde c¢alisma arkadaslarinin  davraniglarmin i3 doyumuna  etkisi

incelendiginde, %77,2’sinin is doyumunu etkiledigi goriilmiistiir. (Tablo.25)

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu arastrmada hemsirelerin %60,9’u calisma

arkadaslarinin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan is doyumu sagladigi gorilmiistiir.

Aksu ve arkadaglarinin (2002) yapmis oldugu g¢alismada gorevlerinden ayrilmayi
diisiinen yoOneticilerin, ayrilmay1 diisiinmeyenlere gore yalnizca “birlikte caligilan kisiler” is
doyum etkenleri disinda tiim is doyum etkenlerinden doyum diizeyleri daha diisiik

bulunmustur.

Hemsirelerin aldiklar1 ticret ve ddiillendirmeler %71,8’inin i3 doyumuna
etkiledigi ve hemsirelerin aldiklar1 ticreti %42,7’sinin orta diizeyde, %34’liniin yetersiz,
%15,5’inin ¢ok yetersiz buldugu goriilmiistiir. Hemsirelerin is doyumu etkileyen etmenlerden
iicret ve oOdiillendirmeler, diger faktorlere gore daha yiiksek oranda is doyumunu etkiledigi

goriilmiistiir. (Tablo.25)

Yilmaz ve Ozkan’m (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %31,3’ii
aldiklari iicreti yetersiz bulmustur. Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin
%36’smim aldig1 iicretten hic memnun olmadigi, %29,5’inin memnun olmadig1 ve
%15,2’sinin aldig1 iicretten memnun oldugu gériilmiistiir. Is doyumunu etkileyen en dnemli
faktorlerden birisinin licret oldugu goriilmiistiir. Bu ¢aligmada hemsirelerin memnun olmadigi

faktorler icinde ikinci sirada ticret yer almaktadir.

Dede ve Cmar’in (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin daha fazla
basar1 duygusu yasamalarm1 en fazla iicret arttirilmasi saglayacagi cevabini verdikleri
goriilmektedir. Giiniimiizde yasam kosullarmin zorlugu ve hemsirelerin aldiklar1 {icretlerin

ihtiyaclarini karsilamaya yetmemesi bu durumu aciklamaktadir.

Karahan ve ark (2007) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %28,6’s1 aldig1

iicretten memnun iken, %71,5°1 aldig1 licretten memnun olmadigim belirtmistir. Taycan ve



ark. (106) yapmis oldugu calismada aldigi licretten memnun olan hemsirelerin tiikenmislik

oranlarmin daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Literatiirdeki tiim arastirmalar hemsirelerin aldiklar1 iicretten memnun olmadigini ve

tilkkenmislik ile licret arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermektedir.

Oztiirk ve Diindar’in (2003) yapmis oldugu calismada kamu c¢alisanlarmim
kurumda huzursuzlugun sebebi {cret disiikliigiinden ¢ok {icret adaletsizliginden
kaynaklanmaktadir sorusuna c¢alisanlarin %62’si tamamen katilirken, %31,5’1 katildigini,
%4,6s1 1se katilmadigini belirtmistir. Durmus ve Giinay’m (2007) yapmis oldugu
calismada hemsirelerin %96,4°1 {icret ve Odiiliin en ¢ok is doyumunu etkileyen faktor
oldugunu belirttikleri goriilmektedir. Barut¢u ve Serinkan’in (2008) yapmis oldugu
calismada hemsirelerin aldig1 iicreti yetersiz bulan hemsirelerde tiikenmislik daha yiiksek
bulunmustur. Emeginin karsiligini yeterince alamadigmi diisiinmek, bireylerin tiikenmislik

yasamasina neden olabilmektedir.

Aksu ve arkadaglarinin (2002) yapmis oldugu calismada yoneticilerin 6grenim
durumlarmma gore yiiksek lisans ve doktora yapmis olanlarin, diger egitim diizeyindeki
yoneticilere gore “iicret” i doyum etkeninden daha doyumsuz olduklar1 saptanmistir. Bu
durumun nedenleri; Tiirkiye’deki ticret politikalarmin yanlighigi, maasin 6grenim durumuna
orantili olmamasi, 6zel sektor ile kamu arasindaki iicret dengesizligi ve hak edilen iicreti

alamama diistiniilmektedir.

Karadeniz ve ark (2007) yapmis oldugu calismada saglik personelinin gelir
durumu incelendiginde; %69,9’unun gelir durumunu gelirinin gideri karsiladigmi belirttigi

goriilmektedir.

Hemsirelerde c¢atismalarin  ¢6ziimiiniin i3 doyumuna etkisi incelendiginde
%354,9’unun 1 doyumunu etkiledigi goriilmiistiir. Hemsirelerin %72,8’inde rol ¢atigsmasinin

stres yarattig1 goriilmektedir. (Tablo.25)

Ungiiren ve arkadaslarmin (2009) yapmis oldugu calismada; diisiik is tatminine

sahip olan calisanlarin, orgiitsel ¢catisma yonetiminde kendi isteklerinin gergeklestirilmesine



dayali, kars1 tarafin isteklerini goz ardi eden yikic1i catigma stratejisini uyguladiklar:
goriilmektedir. Yiksek is tatminine sahip calisanlarin Orgiitsel catisma yonetiminde ise
catigmay1 olumlu yonde yonetip, catismaya yapici 6zellik kazandirdigini, hem kendi hem de
kars1 tarafin isteklerine dnem vererek kazan-kazan yaklasimi igerisinde yapici stratejiyle

hareket ettikleri goriilmektedir.

Ceylan ve Ulutiirk’iin (2006) yapmis oldugu calismada, catigmayr nasil
azaltabilecekleri ya da c¢ozebilecekleri konusundaki goriisleri incelendiginde c¢alisanlarin
%30,7°s1 maddi imkanlarmn 1yilestirilmesi, %26,1’1 yetenege gore ise alimm yapilmasi
gerektigini belirtmislerdir. Yas gruplarina gore incelendiginde, 26 yas alt1 ¢alisanlarin en fazla
catigma ortaminin glivenli olmayisi ile ¢atigsma arasinda iliski kurarken, diger tiim yas gruplar1
en Oncelikli ¢atisma sebebi olarak meddi imkansizliklar1 vurgulamis ve yas arttikga bu

goriisiin daha fazla desteklendigi goriilmektedir.

Hemgirelerin =~ %66,5’1  etkili iletisimin i3 doyumlarin1  etkiledigini
belirtmektedir. Hemsirelerin %94,2°si etkili iletisimin verimliligi olumlu etkileyecegini

belirttigi goriilmektedir. (Tablo 25)

Ceylan ve Ulutiirk’iin (2006) yapmis oldugu calismada, ¢alisanlarin
%71,7’sine gore iletisim eksikliginin 6nemli bir catisma sebebi oldugu goriilmektedir.
Mesleki deneyim yili 5 yilin altinda olan c¢alisanlarin %58,7’s1 iletisim eksikliginin ¢ok
onemli bir catigma sebebi oldugunu diisiiniirken, tiim ¢alisanlarin %78,6’s1 iletisim eksikligini
cok onemli bir ¢catisma sebebi oldugunu belirtikleri goriilmektedir. Mesleki deneyimi daha az

olan calisanlarin iletisim eksikligi nedeniyle daha fazla catisma yasadiklar1 goriilmektedir.

Karamanoglu ve arkadaslarmin (2009) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %60,3’1
iletisimin 1iyi oldugunu, %6’s1 iletisimin kotii oldugunu, %16,4’i iletisimin orta diizeyde

oldugunu belirtirken, %17,3’ii kararsiz olduklarin1 belirttikleri goriilmiistiir.

Hemsirelerde stres yaratan durumlar incelendiginde ¢evresel etmeler, rol catigmasi,
calisma arkadaslarinin stresli olmasi, gorev karmagikligi ve degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi

belirsizlikler en ¢ok stres yaratan durumlar olarak saptanmistir. Calismada gorev karmasiklig



ve degisim ve yeniliklerin ¢ikardigr belirsizlik durumlar1 yonetici hemsirelerde daha ytliksek

oldugu goriilmiistiir. (Tablo.26)

Hemsirelerin ¢alistiklar: ortamin stresli olma durumu incelendiginde, %46,6’s1 siirekli
stresli ortamda ¢alistigi, %50’si bazen stresli ortamda caligtiklarini belirtmislerdir.
Hemsirelere cok fazla sorumluluk verilmesi durumu, hemsirelerin %56,3’ilinde stres yarattigi

goriilmektedir. (Tablo.26)

Hemsirelerde calistiklar1 ortamda gorev karmasikligi yasam durumlari
hemsirelerin  %77,2’sinde stres yarattig1 goriilmektedir. Hemsirelerde c¢alisanlar arasi
rekabette %41,3’linilin stres yasadiklar1 goriilmiistiir. Calisilan ortamda basarisizlik korkusu

yasamak hemsirelerin %32,5’inde stres olusturmaktadir. (Tablo.26)

Dede ve Cmar’m (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %92,3’i
sorumlulugun c¢ok fazla olmasindan sikayet ettikleri ve is doyumlarinin azaldigini belirttikleri
goriilmektedir. Bu calismada hemsirelerin islerinden daha fazla doyum saglayici ve sevilir
olmasi i¢in Onerileri incelendiginde, ¢alisma saatlerinin azaltilmasi ve tlicretlerin arttirilmasi,
gorev yetki ve sorumluluklarm belirgin olmasi, mesleklesme, meslege saygi ve meslek
bilincinin arttirilmasi seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Hemsirelerin isleri konusunda en
istemedikleri yonler ise; tlicretlerde diisiikliik, ¢alisma saatlerinin fazlaliligi, baskalarmin
islerini yapmak zorunda olmak, meslege karsi on yargi ve saygisizlik olarak belirlendi.
Rekabetin basarilarla basarisizliklar1 ayrit etmesi, insanlar1 belirli hedeflere yonlendirmesi,
can sikintismi gidererek heyecan verici bir ortam yaratmasi, enerjiyi kamc¢ilamasi, erigilmesi
giic hedeflere yonlendirerek basar1 giidiisiinii arttirmasi, statii ve prestij ylikseltilmesi gibi
yonleri vardir. Rekabet agisindan, calistiklar1 ortamda islerinde bazen rekabet duygusu

yasayan hemsirelerin orgiitsel stres kaynaklar1 daha fazla bulunmustur.

Is yasaminda rekabetin bilimsellesmeye olan katkis1 ve hemsireligi gelisime
yonelten bir boyut oldugu vurgulanmaktadir. Bu yiizden 6rgiitlerde rekabet konusunda duyarh
bir bigimde yaklasilmali ve rekabetin tesviki ya da kisitlanmasi dogrultusunda yerinde
kararlar alinmasina ¢alisilmalidir.  Basar1 duygusu agisindan; is yerinde basari duygusunu

cok az yasayan hemsirelerin 6rgiitsel rahatsizligi daha fazla bulundugu goriilmiistiir(34).



Basar1 duygusu yiiksek olanlarin amacglar1 ve hedefleri de yiiksek
diizeyde olur. Boylece insanlar daha ¢ok calisir, daha c¢ok ilerler. Basar1 duygusundan haz
alan bir hemsire servisinin kalkinmasinda ve kaliteli hizmette dnderligin en iyi kaynagini
olusturur. Basaris1 ¢ok iistiin olan hemsirelerin yiikselme olanagi her zaman fazla olmaktadir.
Kendisine wulasilmas1 gii¢ ve basarma gerektiren anlamli amacglar segerek bunlari
gergeklestirmek icin gerekli bilgi ve yetenegi elde etmeye ¢alisir ve bunlar1 kullanacak sekilde

hareket eder(34).

Bireyler siirekli kontrol altinda bulunmaktan hoslanmazlar. Bagimsiz
calisabilme firsat1 bireylerin motivasyonlarmi arttiran 6nemli unsurdur. Bu tiir otoriter
yaklagimlar, ¢alisanlarin motivasyonlarini ve verimliklerini olumsuz etkiler; yaraticilik ve
yenilikgilik gibi 6zelliklerini torpiileyerek siirekli hata yapmalarina da yol agabilir. Is kontrolii
acisindan, islerinin ¢cok azi bir bagkasi tarafindan kontrol edilen hemsirelerin 6rgiitsel stresleri

daha fazla bulunmustur(34).

Ebring ve ark. (2002) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerde stres yaratan durumlar;
bilgi yetersizligi, caligma arkadaslar ile iliskiler, hastalarla yetersiz igbirligi, hasta 6liimii, agir
1 yiikii, tistlerin haksiz tutumlari, yetersiz odiillendirme ve personel ve hastalardan gelen zit-
catigan istekler olarak belirtilmistir. Bu ¢alisma yanik servisinde calisan hemsirelerde bilgi
yetersizligi, calisma arkadaslariyla olan iligkiler, hastalarla yetersiz igbirligi ve hastalarin

Olimii durumlarinin hemsirelerde daha ¢ok strese neden oldugu bulunmustur.

Kutlu ve arkadaslarinin (2005) yapmis oldugu calismada hemsirelerin %24,3’i
stres ve sikint1 sebebiyle sigaraya basladiklarini belirtmektedir. Bu oran hemsirelerin ¢ok
biiylikk bir kisminmn stres altinda oldugunu ve bu yiizden sigaraya basladiklarmni

gostermektedir.

Altintoprak ve arkadaslarmin (2008) yapmis oldugu calismada hemsirelerin Is
ortamima bagl stres kaynaklarmin sosyodemografik oOzelliklerle (egitim, medeni durum,
fiziksel hastaliga sahip olma, ¢ocuk sahibi olma/olmama) iliskisi arastirildiginda istatistiksel
anlamlilig1 olan farklhiliklar saptanmistir. “Medikal ve yonetim kadrosunun ikili otoritesi
altinda bulunmak” ve “Meslektaslar arasinda yasanan ¢atigmalar” is ortamlarindaki en 6nemli
stres kaynagi olarak bildirenlerin ¢ogunlugunun iiniversite mezunu hemsireler oldugu

saptanmistir. “Meslekte yeterli doyuma ulasamama” en 6nemli is yeri stres kaynagi olarak



bildirenlerin ¢ogunun meslek lisesi mezunu hemsireler oldugu; “Koétii Yonetim” ve “Uygun
cthaz ve donanima sahip olmama” is yeri stres kaynagi olarak bildirenlerin ¢ogunun evli
hemsireler oldugu “Birlikte ¢alisilan hekimin bitmek bilmeyen istekleri” en onemli is yeri
stres kaynagi olarak bildirenlerin ¢ogunun fiziksel hastaligi olmayan hemsireler oldugu
“Hasta ve hasta yakinlarinin istekleri ile basa ¢ikmak™ en 6nemli is yeri stres kaynagi olarak

bildirenlerin ¢ogunun bekar hemsireler oldugu saptanmustir.

Ceylan ve Ulutiirk’iin (2006) yapmis oldugu ¢alismada ¢alisanlarin ¢ogu gorev,
yetki ve sorumluluklardaki belirsizligi orgiitsel catisma nedenlerinden 6nem derecesine gore
en Onemlisi olarak gdrmektedir. Orgiit yapis1 biiyiidikk¢e gorev, yetki ve sorumluluklar
artmakta, bunlarin tespiti ve dagilimi agik ve net bir sekilde yapilmayinca ¢atismaya kadar
varan belirsizlik ve karigikliklar c¢ikmaktadwr. Tim yas gruplart gorev, yetki ve
sorumluluklarda yasanan belirsizliklerin c¢atisma olusumu T{izerinde etkili oldugunu
disiinmektedirler. Calisanlarin %70’1 belirsizligin etkinsin 6nemli oldugunu diistiinmektedir.
Ogrenim durumlarina gore calisanlarin %70’inin gorev, yetki ve sorumluluklardaki
belirsizliklerin ¢atigmaya yol agtigimi bu grubun en biiylik kismini lise mezunlarmin %63,7’s1

olusturmaktadir.

Belirli bir diizeye kadar stres gerek birey gerekse orgiit performansini
maksimize edici etki gostermektedir. Ancak, stresin yogun ve siirekli hale gelmesi, pek ¢ok
bireysel ve oOrgiitsel problemi giindeme getirmektedir. Birey agisindan saglik sorunlari
meydana gelebilirken, kurum agisindan diisiiniildiiglinde hem bireysel hem de Orgiitsel
performansm diistiigli, bunun verimliligin diistisiine sebep oldugu, sonu¢ olarak ta uzun

donemde basarisiz bir 6rgiit yapisinin ve kurumun ortaya ¢iktigi goriilmektedir(81).

Hong-Kong’da saglik departmanlarinda gorevli hemsirelere uygulanan
calismada rastgele secilen 2500 hemsire icerisinden 1000 tanesi 6rnek olarak alinmis ve
hemsirelerde strese neden olan sebepler belirlenmistir. Hemsirelerin %7,6’s1 is yiikii, %5,3°1
doktorlarla anlasmazlik, %4,7’s1 hemsirelerle anlagsmazlik, %3,4°1 yetersiz imkanlar, %3,4’1

destek gruplarmin olmamasi, %3,2’s1 ise 6liim olaylarinin stres yaratigini belirtmistir.

Avusturalya’da Melbcuine Victoria’daki hastanelerde 129 hemsireye anket ¢aligmasi

yapilmis ve hemsirelerde stres yaratan etkiler is yiikii, tedavi belirsizligi, doktorlarla



anlasmazlik, Olim, yetersiz imkanlar, hemsirelerin hemsirelerle anlasmazligi, destek

gorememe olarak siralanmistir.

Amerika’da dokuz ayr1 Hayrr Kurumunda ¢alisan 89 hemsireye strese neden
olan sebeplerin belirlenmesi i¢in yapilan arastirmada, strese neden olan faktorler sirasiyla;
Olim, yetersiz imkanlar, is ylkii, doktorlarla uyusmazlik, hemsirelerin hemsirelerle
anlasmazligi, destek gorememe, tedavinin faydali olup olmadigi konusunda endiseler olarak

belirlenmistir.

Tel ve ark. (2003) yapmis oldugu calismada; saglik calisanlarinin ise bagl stres
yasamalarina neden olan durumlar goriilmektedir. Calisanlar ise bagl stres nedenlerini; is
yiikiiniin fazla olmasi, personel ve malzeme yetersizligi, saglik ekibinin liyeleri, hasta ve hasta
yakinlari ile iletisim sorunu yasamalari olarak belirtirken, ayrica hekimlerin ndbetle ¢aligma
ve hata yapma korkusunu, hekimler ve dis hekimlerinin amir baskismi ig ortaminda stres
yasama nedeni olarak ifade etmektedir. Hemsirelerin yaptiklar1 isten dolay:r takdir
edilmemeyi, ekip calismasmin olmamasini ve yoneticilerin kendilerine yardim ve rehberlik
etmemesini de ise bagli stresin artmasma neden olarak gostermistir. Hemsireler ve diger
saglik calisanlar1 ile yapilan bircok ¢alismada is stresi nedeni olarak iletisim sorunlari, is
yiikii, personel yetersizligi, calisma kosullarinin yetersizligi, yogun bakim hastasi ile ¢aligma

gibi ortak nedenlerin ifade edildigi goriilmiistiir.

Hemgirelerin  verimliligini etkileyen faktorler incelendiginde %61,2°sin1
kullanilan malzemelerin etkiledigi goriilmektedir. Hemsirelerin %77,7’si asir1 is yiikiiniin
verimliliklerini etkiledigini belirtmektedir. Hemsirelerin birimdeki hemsire sayisinin
verimliliklerine etkisi incelendiginde %82,5’inin verimliligine etki ettigi goriilmiistiir.

(Tablo.34)

Arcak ve Kasmmoglu’nun (2006) yapmis oldugu c¢alismada hemsirelerin
kurumda kullanilan ekip ve malzemeden memnun olma durumlar: incelendiginde %71°1 sarf

malzemelerinin eksikliginin hizmetleri aksattigini belirtmistir.



Dede ve Cinar’in (2008) yapmis oldugu ¢alismada is yiikii acisindan zamanlar1
yapmak zorunda olduklar1 is ylikiinii dogru olarak yapmaya yetmeyen hemsirelerin orgiitsel
rahatsizlik ve is stresleri daha fazla bulunmustur. Asir1 is yiikii, bireylere belli bir zamanda
yapabileceginden daha fazla sorumlulugun yiiklenmesi anlamini tasimaktadir. Bu durum

genellikle bireyde yavaslama ve verim diisiikliigiine yol a¢tig1 belirtilmistir.

Karamanoglu ve arkadaglarinin (2009) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin %77,1°1
hemsire sayisini yetersiz bulurken, %22,9’u hemsire sayisini yeterli bulmaktadir.
Hemsirelerde yas gruplarinin meslege bagli olma, kendini is yasaminda basarili
bulma gibi etkenlere olan etkisi incelendiginde; yas ilerledikce meslege bagli hissetme ve
kendini basarili bulmanm arttig1 boylelikle verimliligin ve i doyumunun arttig1 gérilmiistiir.

(Tablo.39)

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu arastirmada yasin, i doyumunu etkilemedigi
goriilmiistiir. yas arttikga i3 doyumunun artmasi iki nedene baglanmaktadir. Bunlardan biri
yas arttikga hemsirelerin daha fazla yonetsel pozisyonlarda yer aldigi, ekip iginde geng
hemsirelere gore daha farkli ve yetkin bir pozisyonda algilandiklari, daha saygin bir statiiye
sahip olduklari, bunun da is doyumunu arttirdigs; ikincisi geng hemsireler ne kadar bilgi ve
deneyimle donanmis olurlarsa olsunlar, deneyim ile elde edilen etkili basa ¢ikma yollari, sezgi

ve i¢ donanimdan yoksun oluklari, bunun is doyumunu azalttig1 seklindedir.

Ozaltin’in ve ark. (2002) yapmis oldugu c¢alismada tabiplerin yas gruplarimna,
medeni durumlarma, ¢ocuk sayilarma, hizmet siirelerine, mesleki statiilerine, gorev yerlerine
ve aylik nobet sayilari1 ile is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur. 30 yas ve altindaki tabiplerin is doyum diizeyi, 30 yas iizerindeki tabiplerin is
doyum diizeylerine gore diisiik oldugu goriilmiistiir. Evli olan tabipler, bekar olanlara gore
islerinden daha yiiksek diizeyde doyum elde etmektedir. Cocugu olmayan tabiplerin doyum
diizeyi, 2 ve 3 cocugu olan tabiplere gore daha diisilk bulunmustur. 1-5y1l mesleki deneyimi
olan tabiplerin doyum diizeyi, mesleki deneyimi daha fazla olan tabiplere gore daha diisiik
bulunmugtur. Nobet tutmayan ve ayda 1-3 ndbet tutanlarin i doyum diizeyleri, aylik nobet
sayis1 fazla olan tabiplere gore yiiksek bulunmustur. Tabiplerin en ¢ok doyum sagladiklari
boyut isin kendisi iken en az doyum sagladiklari ise iicrettir. Bu ¢alisma ile calismamiz

arasinda paralellik bulunmaktadir.



Tath ve ark (2008) yapmis olduklar1 ¢calismada; yas ile is doyumu arasinda anlamli bir
fark bulunamamis ancak yasm ilerlemesi ile hekimlerin i doyum diizeylerinin arttig1
bulunmustur. Gen¢ hekimlerin is doyumlarinin diisiik olmasi; geng yasta beklentilerinin fazla

olmasi, caligma hayatma yeterince uyum saglayamamasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

Cam ve ark. (2005) yapmis oldugu calismada, hekim ve hemsirelerin cinsiyet,
medeni durum, ¢aligma stiresi ve meslek gruplariyla is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamistir. Bu sonuglar calismamizla paralellik gostermektedir.

Hemsgirelerin yas gruplar1 ile tlikenmislik sendromu arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamaktadir(Tablo.41)

Barutcu ve Serinkan’in (2008) yaptig1 arastrmada hemsirelerin yas gruplar ile
tikenmislik sendromu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.
Arastirmaya gore yas ilerledikce tliikenmislik azalmaktadir. Yas ilerledikge tiikenmisligin
azalmasinin nedeni, yas ilerledik¢e kisilerin olaylar karsisinda daha olgun davranmasi,
beklentilerinin daha az olmasi ve ge¢mis deneyimlerinin hayata bakislarini etkilemesi olarak

belirtilebilir.

Stinter ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu calismada yas gruplar1 arasinda
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 puanlar1 ile ise bagh gerginlik ve is
doyumu arasinda anlamli farklilik bulunmamistir. Bu c¢aliyma ile arastirmamiz arasinda

paralellik bulunmaktadir.

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu calismada yasm tiikkenmisligin bazi alanlarini
etkiledigi, yas ilerledikge tiikkenmisligin arttigi, yas ile tilkenmislik arasinda negatif yonde bir
iligki oldugu goriilmiistiir. Geng hemsirelerin mesleklerine kurumsal ve hasta bakimi
acisindan gercekci olmayan hedeflerle basladiklari, yaklasik bir yil calistiktan sonra gergegi
gordiiklerinde hayal kirikliklarinin bagladigi, buna bagli olarak tiikkenmislik yasadiklar

goriilmektedir.

Bugdayc1 ve arkadaslarinin (2007) yapmis oldugu calismada hekimlerin yaslari

arttikca tiikenmislik ve depresyon oranmin azaldigi goriilmektedir.



Hemgirelerin evde bakmakla sorumlu oldugu kisilerin olmasi durumunda verimlilikleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir(Tablo.48).

Barut¢u ve Serinkan’m (2008) yaptig1 arastirmada bakimiyla sorumlu
olduklar1 ¢ocuklar1 olan hemsirelere gore tiikenmislik diizeyleri arasinda istatistiksel agidan
anlamli fark bulunmaktadir. Bir ¢ocuga sahip olan hemsirelerin daha fazla duyarsizlagma
yasadigi belirlenmistir. Bunun nedeni olarak ailedeki tek ¢ocuklarin daha problemli olmas1 ve
ebeveynleri daha fazla ugrastirmalarindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Bu arastirma ile

calismamiz arasinda paralellik bulunmaktadir.

Taycan ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu arastirmada, hemsirelerin %86,6’simnin
bakmakla yiikiimli oldugu kisiler bulunmamakta iken, %13,2’sinin bakmakla yiikiimlii
oldugu kisiler bulunmaktadir. Bu arastirmada ¢ocugu olan hemsirelerin tilkkenmislik diizeyleri
ile cocugu olmayan hemsirelerin tiikenmislik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunmaktadir. Bu arastirma ile calismamiz arasinda paralellik bulunmaktadir.

Kavlu'nun (2008) yapmis oldugu arastirmada cocuk sahibi olmayan
hemsirelerin, ¢ocuk sahibi olan hemsirelere gore duygusal tiikenmislik puanlarinin daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Aktug ve arkadaslarmin (2006) yapmis oldugu calismada cocugu olan
katilimcilarin, ¢ocugu olmayan katilimcilara gére duygusal tilkenmislik, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 puanlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Cocuk varliginin kisileri

yasama baglayan ve tiikenmisligi engelleyen bir faktor olarak belirtilmistir.

Hemsirelerin medeni durumu ile tiikenmislik yasama diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir(Tablo.49).

Taycan ve arkadaglarmin (2006) yaptig1 calismada hemsirelerin medeni
durumu ile tikkenmislik arasinda anlamli fark oldugu, bekar olanlarin evli olanlara oranla daha
az tikenmislik yasadiklar1 goriilmektedir. Bu arastirmani sonuglar1 bulgularimizla benzerlik

gostermistir.



Stinter ve arkadaslarinin (2006) yapmis oldugu calismada evli ve bekarlar
arasinda duygusal tiikenmislik puanlar1 arasinda farklilik bulunmamistir. Bu c¢alisma ile

arastirmamiz arasinda paralellik bulunmaktadir.

Aktug ve arkadaslarmin (2006) yapmis oldugu c¢alismada medeni durum ile
tilkkenmislik arasinda iligski oldugu saptanmis olup yalniz yasayanlarin evlilere gore duygusal

tilkkenmislik puanlarmin daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin medeni durumlar1 ile verimliliklerini etkileyen faktorler incelendiginde,
bekar hemsirelerin evli hemsirelere gére motivasyon, is doyumu, mesai saatleri, terfi etme, rol
catigmasi, birimdeki hemsire sayisi, calisma arkadaslari, degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi
belirsizlik gibi etmenlerden daha fazla etkilendigi goriilmiistiir. Calismamizda evli
hemsirelerin, bekar hemsirelere gore kendilerini daha verimli bulduklar1 goriilmektedir

(Tablo. 51-52).

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu arastirmada evli hemsireler, bekar hemsirelere gore
i3 doyumlarmin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Evli olan hemsirelerin i doyumlarinin
yiiksek olmasini, evlilerin yasantilarinda belirli bir yol ¢izdikleri, bu yasantilarinda doyumlu
olmalarmin getirdigi olumlu 6zellikleri i yasantilarina da yansittiklari ile agiklanmaktadir. Bu
calismada cocuk sahibi olan hemsirelerin, ¢ocuk sahibi olmayan hemsirelere gore is
doyumlar1 daha yiiksek bulunmustur. Bunun temel sebepleri ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin is
yiikii, nobetler, gec gelme, erken ¢ikma, tatil planlarmi yaparken oncelikli olma vb konularda
korunmasi1 olarak agiklanabilmektedir. Ayrica bu ¢alismada ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin

daha az duygusal tiikenmislik yasadiklarinin ortaya ¢ikmasi da bu goriisii desteklemektedir.

Tath ve ark (2008) yapmis olduklar1 ¢alismada; medeni durum ile is doyumu
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir ancak evli hekimlerin i3 doyumu puanlari ile bekar
hekimlerin puan ortalamasmdan yiiksek bulunmustur. Evli calisanlarin bekar ¢alisanlara gore
daha doyumlu olduklar1 bir¢ok arastrmada saptandigi goriilmektedir. Bunun sebebinin
evliligin kisiye diizenli bir yasam saglayarak, mesleki doyum diizeyini arttirdig1

diistiniilmektedir.



Hemgirelerin egitim diizeyinin, kendini i yasaminda verimli bulma durumunu
etkilemedigi goriilmiistiir. Ancak egitim diizeyi arttikca hemsirelerin kendilerini is yasaminda

verimli bulma durumlarinin arttig1 goériilmektedir(Tablo.59)

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu ¢alismada hemsirelerin egitim diizeylerinin is
doyumlarin etki etmedigi goriilmiistiir. Egitim diizeyinin is doyumunu etkilememesinin
nedeni; farkli egitim diizeylerinde c¢alisan hemsirelerin ayni isi yapmalari, yaptiklari isin
karsiiginda benzer bir Tlcretlendirmeye tabi olmalar1t vb. nedenlerle iliskili oldugu

diistiniilmektedir.

Cam ve ark. (2005) yapmis oldugu calismada; saglik meslek lisesi ve on lisans
mezunlarinin i doyumlari, lisans ve vyiiksek lisans mezunlarina gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu durum kurum politikast ve yonetim, denetim sekli, ¢alisma ve astlarla
iligkiler, calisma kosullari, ticret gibi isin ¢evresiyle ilgili 6zelliklerden beklentilerin lisans ve

lisansiistii mezunlarina gore daha diisiik olmasindan kaynaklandig1 diistiniilmektedir.

Karahan ve ark (2007) yapmis oldugu calismada hemsirelerin en ¢ok fizik
cevreden kaynaklanan stres puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur.
Hastanenin fiziki yapisi, aydinlatma, 1s1, kapali ortam gibi unsurlarin ¢alisanlarin saghgini,
fizyolojik ve psikolojik durumunu etkiledigi goriilmiistiir. Bu durum goz Oniine almarak
calisanlarin sagliklarmin korunmasi ve etkin saglik hizmetlerinin sunulmasi i¢in calisma

yerleri uygun olarak diizenlenmelidir.

Karadag’m (1998) yogun bakim iinitelerinin ergonomik ac¢idan
degerlendirilmesine yonelik yapmis oldugu c¢alismada, saglik kurumlarinda ergonomi
ilkelerinin yeterince uygulanmadigi gorisini desteklemektedir. Calismada hemsirelerin
calistiklar1 {initeleri; hijyenik kosullar, 1s1, 151k, giriiltii, renk, kullanilan malzemelerin
uygunlugu, fiziksel veya kimyasal risk faktorleri, dinlenme odalarinin varligi, iinitenin
yerlesimine gore degerlendirmis ve yogun bakim initelerinin ergonomik ac¢idan uygun
olmadigini, gerek saglik personelinin gerekse saglik hizmeti almak amaciyla bu {initelere

basvuran hastalar agisindan da pek ¢ok risk faktorii bulundugunu saptamastir.



Hemsirelerin egitim diizeyleri ile tilkenmislik sendromu yasama durumlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Egitim diizeyi arttikga tiikenmislik yasama

durumu arttig1 gorilmiistiir(Tablo.60).

Taycan ve arkadaglarinin (2006) yapmis oldugu arastirmada, hemsirelerin egitim
diizeyler ile tiikkenmislik arasinda anlamli fark bulunmamaktadir. Bu ¢alisma ile arastrmamiz

arasinda paralellik bulunmaktadir.

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu ¢alismada 6grenim durumu ile tiikkenmislik
arasinda anlamli fark bulunmamais, ancak lisans mezunlarinin, saglik meslek lisesi ve 6n lisans

mezunlarina gore daha fazla duygusal tilkkenme ve duyarsizlagsma yasadiklar1 goriilmiistiir.

Yapilan ¢aligmalara gore bu bulgular egitim diizeyi yliksek olan hemsirelerin klinik
alanlarda beklentilerinin karsilanmamasi, yapilan isin farkli egitim diizeylerine gore
olmamasi, bir baska ifadeyle gorev tanimlarinin yetersiz olusu, farkli egitim diizeylerinin

hemsirelerin aldiklar licrete yansimamasi ile agiklanabilir.

Hemsirelerin caligma sekilleri ile tiikenmislik sendromu yasama durumlar1 arasindaki
iligki incelendiginde; vardiyalt ¢alisan hemsirelerin daha cok tlikenmislik yasadiklar1

goriilmiistiir(Tablo.67).

Kavlu’nun (2008) yapmis oldugu calismada vardiyali ¢alisan hemsirelerin giindiiz ve
nobet usulii calisan hemsirelere gore duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari
puanlar1 daha yiiksektir. Vardiya usulii calisan hemsireler daha fazla duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve daha az kisisel basar1 noksanlig1 yasamaktadir. Bu sonuclara gore vardiyali
calisan hemsirelerde ¢aligma sistemi bireyin biyolojik ritmini bozar, bunun sonucu olarak
uyku/uyaniklik ritmi bozulur, buna bagh olarak ta ndbet cikisinda bile yeterli dinlenme
saglanamaz, uykusuzluk ve yorgunluk bireyin tiikenmislik siirecine katki saglar. Is yasammin
tim bu diizensizligi aile ve evlilik iligkilerine de yansir; aile ve evlilige yeterince zaman
ayrramama, evde olunan zamanlarda dinlenmek/aile ile birlikte olmak arasinda gidip gelme,
birlikte olunan zamanlarin kalitesinin etkilenmesi vb gibi tiim faktorlerle kisisel basari

noksanligina ve tiikenmislige katki saglar.



Hemsirelerin haftalik ¢alisma saati ile stres yaratan durumlar incelendiginde
46-60 saat calisan hemsirelerin, 40-45 saat calisan hemsirelere gore cevresel etmenler, rol
catigmasi, caligma arkadaslari, gérev karmasikligi, degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik
gibi stres yaratan durumlara daha duyarli oldugunu gostermistir. Caligma saati arttikga

hemsirelerin stres diizeylerinin arttig1 goriilmektedir(Tablo.72).

Taycan ve ark (2006) yapmis oldugu calismada haftalik ¢caligma saati 40 saat
olanlarin tilkenmislik oranlari, 46-50 saat ¢alisanlara gore daha diisiik bulunmustur. Haftalik

calisma siiresi arttik¢a, duygusal agidan kendini yipranmis hissetme orani artmaktadir.

8. SONUC VE ONERILER

Arastirmamizda hemsirelerin ¢cogunlugunun 25-29 yas grubu arasinda,
bekar ve ailesi ile birlikte yasadigi, lisans mezunu oldugu ve 5 yil ve {lizeri mesleki deneyime

sahip oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢ogunlugunun vardiyali ¢alistigi, haftalik ¢caliyma saatinin
46-60 saat oldugu, mesleki alanda kendilerini gelistirdigi, meslegi sevdigi ve yapabilecegine
inandig1 i¢cin meslegi sectigi goriilmiistiir. Hemsirelerin meslegi sorumluluklar: olan bir is
olarak gordiikleri, islerini severek yaptiklari, kendilerini is yasaminda verimli bulduklari,
calisma seklinin verimliliklerini olumsuz etkiledigi ve caliyma sartlarmi uygun bulmadigi

goriilmiistiir.

Hemgirelerin verimliligine etki eden en 6nemli faktor olarak iicreti
gordiigli, aldiklar1 ticreti orta derece olarak degerlendirdigi, aldiklar1 licretin verimliligini

kismen etkiledigini belirttikleri goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢ogunlugunun tiikkenmislik sendromu yasadiklarini, en ¢ok
yorgunluk belirtisini hissettigi, stresli bir ortamda c¢alistigini, genel saglik durumunun iyi

oldugunu belirttigi goriilmiistiir.



Hemsgirelerin bir kisminin kronik hastaliginin bulundugu, kronik
hastaliginin verimliligini olumsuz etkiledigi, uyku problemi yasadigi, uyku probleminin
verimliliginin olumsuz etkilendigi, psikolojik sorunu olmadigi, psikolojik durumunun
verimliligini kismen etkiledigi, sosyal etkinliklere katilmadigi, sosyal etkinliklere katilma
durumunun verimliligini olumsuz etkiledigi gorilmiistiir. Evde bakmakla sorumlu oldugu
kisilerin olmadigi, dengeli beslenmedigi, beslenme durumunun verimliligini olumsuz
etkiledigi, egzersiz yapmadigi, egzersiz yapma durumun verimliligini kismen etkiledigi,
ulagim problemi yasamadigi, kendisine ve ailesine zaman ayirmadigi ve verimliligini olumsuz

etkiledigi gorilmiistiir.

Hemsirelerin fiziksel ortamda dinlenme ortami, yemekhane hizmetleri ve 1sinin
verimliliklerini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Hemsireleri calistiklar1 ortamda en c¢ok
calisma arkadaslarinin motive ettigi, en ¢ok ekip calismasinin is doyumunu etkiledigi ve

calisma arkadaslarinin stresli olmasindan dolay1 stres yasadiklar1 goriilmiistiir.

Hemsgirelerin  verimliligi belli bir amacin daha az kaynak kullanarak
gergeklestirilmesi ya da belirli bir miktar kaynakla amaca en 1iyi sekilde ulagmaktir seklinde
cevapladiklar1 ve verimlilikle ilgili egitim aldig1 goriilmiistiir. Hemsirelerin kurumda
verimlilikle ilgili egitim verildigini, ¢alisanlarm verimliliklerinin orta diizeyde oldugunu

belirttikleri goriilmiistiir.

Hemsirelerin kurumda kalite c¢emberleri bulundugunu belirttikleri
goriilmiistiir. Hemsirelerin verimliligin bireye yararmin, motivasyonu arttirdigini, verimliligin

kuruma yararinin yapilan igin kalitesini arttirdigini belirttikleri goriilmiistiir.

Kurumda c¢alisanlarin verimliligini arttrmaya yonelik olarak hemsirelerin
risklere ve kazalara kars1 onlem alindigini belirtirken, hemsirelerin verimli ¢alismak i¢in

uygulanan kural ve diizenlemelerde mantikli olmalidir seklinde ifade ettikleri gortilmiistiir.

Hemgirelerin ticretin  verimliligi etkileyen en Onemli faktér oldugunu
belirttikleri goriilmiistiir. Hemsirelerin yoneticilerin ¢caligkan olmasmnin verimliligi etkileyen
en Onemli yOnetici davranisi oldugunu, calisanlara ve kuruma katkiya saygi duymanin

calisanlar1 motive ettigini, astlara giivensizligin verimliligi etkileyen yOnetici davranisi



olugunu ve hemsirelerin iicret yetersizliginin hemsirelerin verimliligini olumsuz etkiledigini

belirttigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin  “meslege bagli hissetme, is yasaminda verimli bulma,
tikenmislik sendromu yasama, kronik hastalik, ¢alisma sartlari, motive edici faktorler” ile
“yas gruplar1” arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmazken, “verimliligi
etkileyen faktorler, calisma sekli” arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulundugu

goriilmiistiir.

Hemsirelerin “evde bakmakla sorumlu kisileri olma durumu, calisma
ortaminda motive eden faktorler, stres yaratan durumlar” arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunurken, “tikenmislik sendromu, verimliligi etkileyen etmenler” ile medeni

durum arasinda istatistikse olarak anlami farklilik bulunmamuistir.

Hemsirelerin “caligma ortaminda motive edici faktorler, verimliligi
etkileyen etmenler” ile mesleki deneyim yili arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunurken, “mesleki deneyim yili, verimliligi etkileyen yonetici davramiglar1” arasinda

anlaml farklilik bulunmadigi goriilmiistiir.

Hemgirelerin  “meslege baghlik, 15 yasaminda verimlilik, tikenmislik
sendromu, verimlilik egitimi alma” ile e8itim diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmazken “stres yaratan durumlar, verimlilige etki eden faktorler, verimliligi
etkileyen yOnetici davranislari, meslegi se¢gme nedeni” ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulundugu goértilmiistiir.

Hemsirelerin  “calisma sartlari, calisma ortaminda motive eden
faktorler” ile ¢alisma sekli arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunurken, “kronik
hastalik, tiikenmislik sendromu, stres yaratan durumlar, verimliligi etkileyen faktorler” ile

calisma sekli arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmadig1 goriilmiistiir.

Hemsirelerde calisma ortaminda motive eden faktorler ile ¢alisma saati
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmazken, stres yaratan durumlar ile ¢aligma

saati arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulundugu goriilmiistiir. Hemsirelerde stres



yaratan durumlar ve verimliligi etkileyen yonetici davraniglar1 ile ¢alisilan birim arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulundugu goriilmiistiir.

ONERILER:

e Hemsirelik mesleginin 6nemli ve degerli bir meslek oldugu kabul edilmesi

gerekmektedir.

e Isgiicii verimliligi onemli bir kavramdir ve kurumlar calisanlarm verimliliklerini

etkileyen etmenleri her zaman g6z dniinde bulundurmalidir.

e (Calisanlarin kuruma bagliligi saglanmali ve motivasyonlar1 ve i3 doyumlari
arttirilmalidir. Kisiler motive olduklar1 ve islerinden doyum sagladiklar1 siirece hem

kisinin verimi artacak hem de isten saglanan verim artacaktir.

e (alisanlarin motivasyonu i¢in motivasyon saglayan araglara 6nem verilmeli ve insan
kaynaklar1 yonetimi benimsenmelidir. Verimliligi arttirmanin temel yontemlerinden biri

de insan kaynaklar1 yonetimini gelistirmektir. Bu amagla astlara hedefler iyi anlatilmali



ve benimsetilmelidir. Kurumun hedeflere ulagsma derecesi ne kadar yiliksek olursa

verimlilik ve karlilikta o derece yiiksek olacaktir.

Calisanlarin  verimliliklerini etkileyen en oOnemli faktorlerden biri olan {icrettir.
Calisanlarin ticret dengesi saglanmali ve verilen iicret ¢alisanlar1 tatmin edecek diizeyde
olmalidir. Boylelikle hem c¢alisanlarin motivasyon ve is doyumlar: artmasma neden

olacak ve verimliligin yiikselmesi saglanacaktir.

Calisanlar arasinda iletisim etkili diizeye getirilmeli, boylelikle calisanlarin ise

bagliligmin artmasi saglanarak calisanlarin verimliliklerinin artmasi saglanmis olur.

Kurumda yapilan islerin takdir edilmesi, ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerine 6nem
verilmesi calisanlarda is doyumunu ve motivasyonun artmasina neden olarak verimlilik

artisina sebep olur.

Calisanlarin yiikselme ve terfi etme olanaklar1 saglanmali boylelikle ¢alisanlarin

motivasyonunun ve verimliligin artmasi saglanmalidir.

Hemsirelerde tiikenmisligi azaltmak ve is doyumu ile yasam kalitesini arttrmak icin
hizmet i¢i egitimlerle stresle basa ¢ikma yollar1 anlatilmali ve tiikkenmislik yasayan

kisilere bu konuda gerekli destek saglanmalidir.

Hemsirelerin basarilar1 elde olan imkanlar dogrulusunda maddi ya da manevi olarak

odillendirilmeli, cesaretlendirilmeli, terfilerde adil davranilmalidir.

Kurumda ¢alisanlarin ¢alisma diizenini etkileyecek, giivenlik, mekan, arag-gere¢ vb

temini ve denetiminin diizenli yapilmasi saglanmalidir.

Calisanlara verimlilik ve verimliligi etkileyen etmenlerle ilgili egitimler verilmeli ve bu

konuda ¢alisanlar desteklenmelidir.

Is tatmini ve verimlilik temelde etkin bir yonetimin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumda kosullarin bozuldugunu gésteren en 6nemli kanit is tatminin en diisiik diizeyde



olmasidir. Is tatmini diisiik olan birey bu tatminsizligi giderecek baska isler arayabilir,
orgiitte huzursuzluk, moral diisiikliigii, devamsizlik, disiplin sorunlarinda ve is goren
devir hizlarinda yiikselmelere neden olabilir. Bu nedenle bireylerin is tatminlerini ve

verimliliklerini arttirict diizenlemeler yapilmalidir.

Calisanlarin saglik hizmetini planlama, Orgiitleme ve sunum asamalarina dogrudan

katilmali ve her asamada kendi alani ile ilgili s6z ve karar sahibi olmas1 saglanmalidir.

Calisanlar stresle basa c¢ikma, sorun ¢6zme ve iletisim teknikleri konularinda

egitilmelidir.

Calisanlar saglikli yasama ve calisma kosullar1 ve buna uygun davranig gelistirme

konularinda egitilmelidir.

Calisanlarin ¢alisma ortamida yetersiz olarak degerlendirdikleri katilim, otonomi,
pratik yonelim ve calisanlarin kontrolii alanlarinda daha fazla girisimde bulunmalar1

saglanmalidir.

Yoneticiler verimlilik stratejilerini belirlerken calisanlar1 etkileyen tiim g¢evreyi goz
oniine almalidir. Saglik personelinin is basarisin1 ve verimini arttrmayir amaglayan
yoneticiler ¢alisanlar1 motive eden, i doyumunu etkileyen, strese neden olan, kurumun

isleyisini etkileyen tiim faktorleri goz oniine almalidir.

Calisanlarin ise bagli stres yasama ve bu stresle bag etme durumlarini belirli araliklarla
belirlenmesi, elde edilen sonucglara gore calisma kosullarinda diizenleme yapilmasi

calisanlarin verimliliginin artmasina yardimci olur.

Calisanlarin ¢alisma saatlerinin 6zel yasamlarini etkilemeyecek sekilde ve calisanin

dinlenmesini dikkate alarak diizenlenmesi verimliligin artmasina yardimc1 olacaktir.

Calisanlarin  basarillarinin  paylasilarak ddillendirilmesi (egitim firsatlari, basari

sertifikasi, maddi kazanim vb) ¢alisanin verimliliginin artmasimni saglar.



Calisanlarda ekip calismasi benimsetilmeli, boylelikle hem kisisel verimliligin hem de

kurumsal verimliligin arttirilmas: saglanmalidir.

Kurumdaki 1s yiikii dikkate almarak, personel ve malzeme yetersizliklerinin

giderilmesine yonelik planlamalar yapilmali ve verimlilik artis1 saglanmalidir.

Hemsirelerin daha verimli olabilmeleri i¢in yeterli sayida personel alimi yapilmali ve

giivenlik tedbirleri arttirilmalidir.



10. EKLER

11.1. EK 1. Kisisel Bilgi Formu
11.2. EK 2. Verimlilige iliskin Kisisel Anket Formu
11.3. EK 3. Verimlilige Iliskin Anket Formu

11.4. EK 4. Yazh izinler



Sayin Meslektasimiz,

<< Ozel bir hastanede ¢calisan hemsirelerin isgiicii verimliligini etkileyen faktirlerin
belirlenmesi >> konulu tez ¢alismasi i¢in hazirlamis oldugumuz arastirma sonuglar1 akademik
calisma i¢in kullanilacak ve bilgiler kesinlikle gizli kalacaktir.

Bu amagla yapacagimiz calismamizla ilgili 3 boliimden olusan formlar bulunmaktadir.
( Ek.1 ) Kigsisel bilgiler, ( Ek.2 ) Kisisel verimlilige iliskin sorular, ( Ek.3 ) Kurumsal
verimlilige iligskin sorular yer almaktadir.

Calismamizda kullanacagimiz veri toplama araglarina vereceginiz cevaplar ve

arastirmaya vereceginiz degerli katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Tugba KAHRAMAN Yrd.Dog.Dr. Nefise BAHCECIK

Hali¢ Universitesi Tez Danismani
Saghk Bilimleri Enstitiisii
Hemsirelikte Yonetim
Yiiksek Lisans Ogrencisi



EK 1 : Bu béliimde kigisel bilgilerinize iliskin sorular bulunmaktadir. Size uygun olan

secenegi isaretleyiniz.

SR =

10.
11.
12.
13.
14.

15.

16.

Yasimz:
Medeni durumunuz: () Evhi () Bekar
Cocugunuz var m ? ( ) Evet ( ) Hayrr

Cocugunuz varsa sayisi:

Egitim diizeyiniz:

() Saglik Meslek Lisesi
() OnLisans
() Lisans
() Yiksek Lisans
() Doktora
Mesleki deneyiminiz:
Kurumdaki ¢alisma siireniz:
Cahsma sekliniz: () Giindiiz
() Gece
() Vardiyal
Cahstigimiz birim:
Hafta sonu ¢ahsiyor musunuz? () Evet () Hayir
Haftahk ¢calisma saatiniz:
Biriminizdeki hemsire sayisi:
Cahstigimiz birimdeki ortalama hasta sayisi:
Nerede yasiyorsunuz?
() Aile ile birlikte
( ) Yalniz
() Arkadas
() Hastane lojmani
() Diger
Kendinizi mesleki anlamda gelistiriyor musunuz?
() Vet e
() Hayrr

....... Aciklaymiz.

Aciklaymiz




EK 2: Bu béliimde kisisel verimlilige iliskin sorular bulunmaktadr. Size uygun olan
secenegi isaretleyiniz.

1. Mesleginizi secme nedeninizi isaretleyiniz.
() Sevdigim ve yapabilecegime inandigim i¢in
( ) Insanlara yardim edebilmek i¢in
() Ailem istedigi icin
() Puanim tuttugu i¢in
( ) Issizlik sorunu yasamamak igin
( ) Isteyerek segmedim

() Diger. oo Aciklaymiz
2. Isinizi seviyor musunuz?
() Evet () Kismen () Haywr
3. Yaptiginz isi nasil tanimlarsimiz? Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.

) Basit ve monoton bir is
) Stresli bir i
) Yaraticilik yetenegimi ortaya ¢ikarmaya yardimei bir is
) Zevkli ve yapmaya deger bir is
) Sorumluluklar1 olan bir i
) Ekip caligsmasi gerektiren bir is
) Anlamli ve saygiya deger bir is
) DT Aciklaymiz
4. Kendinizi hemsirelik meslegine bagh hissediyor musunuz?
() Evet () Kismen ( )Hayrr
5. Kendinizi is yasaminizda verimli buluyor musunuz.
() Evet () Kismen ( ) Hayrr
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6. Caliyma sekliniz verimliliginizi nasil etkilemektedir? (vardiya, giindiiz,gece)
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz

7. Calisma sartlariniz sizin icin uygun mu?
() Evet () Haywr
8. Asagidaki calisma sartlarimizla ilgili faktorler verimliliginizi etkiliyor mu? ( Evet
E, Hayir H seklinde isaretlenecektir.)
) Calisma saatleri
) Ucret
) Calisma arkadaslar1
) Kurum yoneticilerinin tutumlar1
) Kurumun fiziksel kosullar
) Caligma ortami
) DIger. i Agiklaymiz
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9. Aldigimz iicreti nasil degerlendirirsiniz?
( )Cok yeterli ( )Yeterl ( )Orta ( )Yetersiz ( )Cok Yetersiz
10. Aldiginiz iicret verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen ( )Olumsuz




11. is sézlesmenizde belirtilen bir siire var m?
() Evet ( ) Hayir

12. 11. soruya cevabimz evet ise; siirenin olmasi verimliligini nasil etkilemektedir?
() Olumlu ( )Kismen () Olumsuz

13. Tiikenmislik sendromu’’yasadigimz diisiiniiyor musunuz?
( )Evet () Bazen ( )Hayrr
14. 13.soruya cevabimz evet ise; tiikenmislik sendromunun sizde goriilen belirtileri nelerdir?
Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz?

() Yorgunluk
( ) Hayal kiriklig
() Isteksizlik
( ) Is veriminde azalma
() Enerji kayb1
() Basagrisi
() Uyku diizensizlikleri
() Hastaliklara duyarhilik
() Kasagrilar
() Diger........ceenvenns Agiklaymiz
15. Stresli bir ortamda m ¢cahsiyorsunuz?
( )Evet ( )Bazen ( ) Hayrr
16. Genel saghk durumunuzu nasil degerlendirirsiniz?
() lyi ( )Orta (Kot
17. Genel saghk durumunuz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz
18. Kronik hastahigimz var nm?
( )EVet oo Aciklaymiz.
() Hayrr
19. Kronik hastaligimzin olmasi verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz
20. Uykunuz ile ilgili sorun yasiyor musunuz?
() Evet ( ) Bazen ( ) Haywr
21. Uyku durumunuz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz
22. Psikolojik bir sorununuz var m?
( )Evet ( ) Hayrr
23. Psikolojik durumunuz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen ( )Olumsuz
24. Sosyal etkinlikleriniz var m?
( )Evet () Hayrr
25. Sosyal etkinliklerinizin olmasi/olmamasi verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz

26.Evde bakimiyla sorumlu oldugunuz Kisi/Kisiler var mi? (¢ocuk, ebeveyn v.b)
() BVt e, Aciklayiniz.

27. Evde bakmakla sorumlu oldugunuz Kisilerin olmasi/ olmamasi verimliliginizi nasil
etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz
28. Dengeli besleniyor musunuz?
() Evet () Hayrr




29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Dengeli beslenme durumunuz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz
Egzersiz yapiyor musunuz?
( )Evet ( )Hayrr
Egzersiz yapma durumunuz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz
Kuruma gelis- gidislerde ulasim problemi yasiyor musunuz.
( )Evet () Hayrr
32. soruya cevabiniz evet ise ulasim probleminiz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen ( )Olumsuz
Kendinize ve ailenize yeterince zaman ayiriyor musunuz.
() Evet () Hayrr
Kendinize ve ailenize zaman ayirma durumunuz verimliliginizi nasil etkilemektedir.
() Olumlu () Kismen (' )Olumsuz

Yasamimzda yakin zamanda onemli bir degisiklik oldu mu(evlilik, bosanma, ¢ocuk, yakinin
vefati v.b)

() OIMIUL . e Aciklayiniz

() OIUMSUZ. .ttt et e e e e e e ee e e ans Aciklaymiz

() Olmadi

Yasamumzda yakin zamanda olan olumlu / olumsuz degisiklik verimliliginizi nasil
etkilemektedir.

() Olumlu () Kismen ( )Olumsuz
Cahstigimz kurumun fiziksel ortamunin verimlilik iizerine etkilerine iliskin sorular
bulunmaktadir. Sizin icin uygun olan secenegi isaretleyiniz.

N

= S 2
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Aydinlatma sistemi

Is1

Havalandirma

Temizlik

Gurilti

Renk

Teknik imkanlar

Giivenlik sistemleri
Yemekhane hizmetleri
Dinlenme ortami

39. Cahstigimz ortamda sizi neler motive ediyor? Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz
( ) Ucret () Kariyer planlama
( )Bagimsiz hareket edebilme olanagi () Yoneticilerin davranislari
() Saygi Gérme () Calisma Arkadaslari
( )Calisma kosullar1 ( )Etkili iletigim
( ) Is Giivenligi () Adil olma
( ) Terfi Etme () Itibar gérme
( )Egitim ve ilerleme olanagmin saglanmasi () Gereksinim ve beklentilerin karsilanmasi
() Sosyal ugraglar () Mutluluk
(' )Yoneticilerin calisanlara () Yetki ve sorumluluk dengesinin
giivenmesi saglanmasi




40. Is doyumunuzu etkileyen etmenler nelerdir? Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.
() Fiziksel kosullar

( ) Kararlara katilm

() Egitimi ve gelisim olanagi

( ) Ucret ve ddiillendirmeler

() Ekip galigmasi

() Etkili iletisim

() Birimler arasi iligkiler

() Dinlenme olanaklari

() Catigmalarin ¢oziilmesi

() Politika, islem vb. durumlarda bilgilendirme

( ) Orgiit kiiltiiriiniin olusu

() Performans degerleme ve geri bildirim

() Kuruma baglilik

() Calisma arkadaglarmin davraniglari

() Yoneticilerin davraniglari

[ D 1= Aciklayiniz
39. Hangi durumlar sizde stres yaratir? Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.
) Istenmeyen gevresel etmenler(giiriiltii, hava kirliligi)

) Rol ¢atigmasi (bireyden ne istendiginin bilinmemesi)

) Basarisizlik korkusu

) Cok fazla sorumluluk verilmesi

) Cok ya da ¢ok az ¢alismak

) Dengesiz beslenme

) Etraftaki kisilerin stresli olmasi

) Gorev karmasikligi

) Hastanedeki degisim ve yeniliklerin ¢ikardigi belirsizlik

) Caliganlar arasi rekabet

) Isin zorlugu

) D i e Aciklaymiz
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EK 3: Bu boéliimde verimlilige iligkin sorular bulunmaktadir. Size uygun olan segenegi
isaretleyiniz.

1. Verimlilik nedir. A¢iklar misimz? (Dogru D, Yanhs Y olarak isaretlenecektir.)

() Diisiince tarzidir ve siirekli var olam iyilestirmeye caligir.

() Her seyin bugiin diinden, yarin bugiinden daha iyi yapilabilecegi inancina dayanir

() Daha iyi bir refah ve yasam diizeyine ulagmak igin ¢aba gésteren insani bu amaca
ulastirmak i¢in bir aragtir.

(' )Yalnizca isleri daha iyi yapmak degil, daha 6nemlisi dogru isleri daha iyi yapmaktir

() Belli bir amacin en az kaynak kullanarak gerceklestirilmesi ya da belirli bir miktar
kaynakla amaca en iyi sekilde ulagmaktir.

2. Verimlilikle ilgili egitim aldimz nm?

() Evet ( ) Haywr




Cevabimz evet ise; aldigimz egitim tiiriinii aciklayimz.
() Seminer
() Kongre, kurs
() Hizmet i¢i Egitim
() Egitimim sirasinda

() DT i e Aciklaymniz
Kurumunuzda verimlilikle ilgili egitimler veriliyor mu?
( )Evet ( ) Hayrr

Kurumunuzda ¢ahsanlarin verimliligi nasildir.
.................................................................................. (Iyi, orta, vs.)
Kurumunuzda kalite cemberleri bulunuyor mu?

() Evet () Bilmiyorum () Hayrr

6. soruya cevabimz evet ise: Kalite cemberlerinin kurumun ve cahisanlarin verimliligine
etKisini nasil de@erlendirirsiniz?
() Olumlu () Kismen () Olumsuz

Verimliligin bireye yararlari nelerdir? (Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.)
() Motivasyonu arttirir.
() Yapilan ise olan doyumu arttirir.
() Catismalar azalir.
() Stres azalir.
() Calisanlarin ise katilimu artar.
() DAZer et Aciklayiniz

Verimliligin kuruma yararlari nelerdir? (Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.)
() Yapilan isin kalitesini arttirir.

) Hasta memnuniyetini arttirir,

) Performansin gelistirilmesini saglar,

) Ucret diizenlemelerinin yapilmasini saglar

) Personel yerlestirmedeki hatalar1 gosterir,

) Kurum kiiltiirii olusturur,

) Hatalar1 en aza indirmek,

) Calisanlar1 hedeflere ulastirir

) Caligma kalitesi arttirir,

() DTt e Aciklayiniz

(
(
(
(
(
(
(
(

10. Cahsanlarin verimliligini arttirmaya yonelik olarak neler yapilmaktadir. (Birden fazla

secenegi isaretleyebilirsiniz.)

) Calisanlara yetki ve sorumluluk verilir

) Is yiikiinii azaltilir

) Personel sayisin arttirilir

) Maas zamlar1 yapilir

) Calisanlar motive edilir

) Risklere ve kazalara kars1 6nlem alinir

) Calisanlar1 6diillendirilir

) Calisanlarin glivenligini saglanir

) Saglik hizmetlerinden yararlanma saglanir
) Mesai saatlerini diizenlenir

) Calisma ortamim diizenlenir

) Catismalar 6nlenir

) Kullamlacak malzemelere ulasimi kolaylagtirilir
) Calisanlarin kararlara katilimim saglanir.
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11. Verimli ¢calismak icin uygulanan kura ve diizenlemelerde bulunmasi gereken ozellikler neler
olmahdir? (Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.)
() Giincel olmalidir.
Mantikli olmalidir.
Acik ve anlasilir olmalidir.
Hazirlanirken olumlu ifadeler kullanilmali
Isin yapilmasina katkida bulunmalidir.
Esnek olmalidir.
Hazirlanirken ¢alisanlarin katkis1 saglanmali
Verimliligi etkileyen tiim faktorleri kapsamali
Cevreye uyumlu olarak hazirlanmalidir.
Kolay kabul edilebilir ve kolay uygulanabilir olmalidir.
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12. Hemsirelerin verimliligini etkileyen faktorler nelerdir? (Birden fazla secenegi isaretleyiniz

) Is Yiikii

) Birimdeki hemsire sayisi
) Iletisim

) Kariyer Olanaklar1

) Dinlenme olanaklari

) Is Giivenligi

) Calisma Ortamu

) Hizmet I¢i Egitim

) Catismalar

) Yoneticilerle iliskiler

) Zaman Y 6netimi

) Kullanilan Malzemeler

() Motivasyon

( ) Is Doyumu

( ) Ucret

() Stres

() Mesai saatleri

() Yorgunluk

() Yetki ve sorumluluk verilmesi
() Kuruma ulagim problemi

() Performans Degerleme

() Kullanilan Teknoloji

( )Saglik olanaklarindan yararlanma imkani
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13. Yoneticilerin hangi davramslar1 verimliligi etkilemektedir. (Birden fazla secenegi
isaretleyebilirsiniz.)

) Sik sik fikir degistirmemesi.

) Ne yapacagini bilmesi, giiven yaratmasi.

) Bencil olmamasi, paylagsmay1 sevmesi.

) Bagkalari ile isbirligi etmekten kagmmamasi

) Gergekei hedefleri olmasi, hayalci olmamast

) Zihin kavrayiginin yeterli olmasi

) Samimi olmasi

) Ogrenmeye ve kendini gelistirmeye acik olmas1

) Rakibi ile bile dost olmaktan kaginmamasi

) Diiriist olmasi.

) Caligkan olmasi, rahatin1 diisiinmemesi

) Karar verirken c¢aligsanlarina danigmasi

) Fikirlerini zorlama ile kabul ettirmeye ¢alismamasi.
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14. Cahsanlarim motive eden bir kurumun 6zellikleri neler olmahdir? Birden fazla secenegi
isaretleyebilirsiniz.

() Agik ve net bir vizyona sahip olma

() Calisanlarm kabul ettigi ve benimsedigi bir vizyona sahip olma

() Calisanlara ve onlarn kuruma katkilarina saygi duyma

( )lsin dzelliklerine uygun kisileri ise alma

( )Calisanlar tarafindan gurur kaynagi olarak algilanma

( )Calisanlara 6rnek olacak yonetici davranislari sergileme

(@] 0; 145 SRR Aciklayiniz




15. Yoneticilerin hangi davramslar1 kurumda verimliligi etkilemektedir?

secenegi isaretleyebilirsiniz. )

) Astlara giivensizlik

) Astlarin yetersizligi

) Denetimi yitirme endisesi

) Sorumluluklarin devredilemeyisi

) Gorev tammmlarinin belirsizligi

) Astlarin sorumluluk almak istememesi
) iletisim bozuklugu ya da yetersizligi
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16. Asagidaki etmenler verimliliginizi nasil etkilemektedir?

) Yoneticilerin en dogru ben bilirim, ben yaparim diye diisiinmeleri
) Yetkilerini baz1 gorevlerde astlarina devretmesi

(Birden fazla

Olumlu

Olumsuz

Etkilemez

Sosyal etkinlikler

Sorunlarin ¢oziimii

Hizmet igi egitimler

Oryantasyon programi

Catismalar(birimler,yonetici vb

Is giivenligi

Tletisim

Dinlenme zamanlar

Takdir gérme

Terfi etme olanag

Birimin degistirilmesi

Sorumluluk verilmesi

Is yiikiiniin artmasi

Sik¢a yapilan denetimler

Alinan maagin yetersizligi

Saghk problemleri

Mesai saatleri

Arkadaslarin destegi

Ekip caligmasi

Personel sayisi
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Tugba KAHRAMAN



1. OZET

OZEL BiR HASTANEDE CALISAN HEMSIRELERIN iSGUCU VERIMLILIGINI
ETKILEYEN FAKTORLERIN BELIRLENMESI



Hemgirelik hizmetleri, hem saglik ekibi icerisindeki rolii, hem de hastanelerin
basarisindaki etkileri geregi 6nemli bir konuma sahiptir. Bu da hastanelerde hemsirelik
hizmetlerinin 1y1 bir sekilde yOnetilmesi zorunlulugunu ortaya g¢ikarmaktadir. Hemsirelik
hizmetlerinde, istenen verimliligin elde edilebilmesi i¢cin mevcut sorunlarin ortaya ¢ikarilmasi
ve ¢Ozlimlenmesi gerekmektedir. Verimlilik, bireyin calisma hayatindaki performansini, is
yasamindaki mutluluk diizeyini, ise devamliligini etkileyen en 6nemli faktordiir. Verimlilik,
kisinin hizmet ettigi kurumun vizyon ve misyonunun bilincinde olmasi, davraniglarimi ve
calismalarin1 bu hedefler dogrultusunda sekillendirmesidir. Arastirma 6zel bir hastanede
calisan hemsirelerin isgiicti verimliligine etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla tanimlayici
olarak, hastaneden gerekli izinler alindiktan sonra 206 hemsirenin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Veri toplama araci olarak, hemsirelerin tanitict ve mesleki 6zelliklerini
iceren bilgi formu ile kisisel ve orgiitsel verimlilige iliskin anket formlar1 kullanilmigtir.
Veriler yilizdelik, ortalama, ki-kare testi ile degerlendirilmistir. Arastrmaya katilan
hemsirelerin %54,8’1 25-29 yas grubunda, %69,9’u lisans mezunu, %40,8’1 5 yil ve lizeri
mesleki deneyime sahip 9%37,4’1 kurumda 1-3 yil arasinda calistigi belirlenmistir.
Hemsirelerin %81,6’s1 13 yasaminda kendisini verimli buldugunu, %38,3’liniin caligma
seklinin, %65°1 kronik hastaliginin, %47,6’s1 sosyal etkinliklerin, %53,4’i beslenme
durumunun, %75,2’sinin ¢alisma arkadaslarmin verimliligini etkiledigini, %56,3’li arag-
gereclere ulasmanin, %93,7°s1 iicretin, %68,4’1 diiriist olmanin verimliligi artiracagini
belirtmistir. Hemsirelerin ¢alisma sekli, medeni durumu, yas grubu, mesleki deneyim yil,
calisma sekli ile kisisel ve oOrgiitsel verimlilik konular1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmustur(p<0,05).

Anahtar Kelimeler: Hemsire, isgiicii Verimliligi, Ozel Hastane

3. SUMMARY

DETERMINING THE FACTORS WHICH AFFECT LABOR EFFICIENCY OF
NURSES WORKING AT A PRIVATE HOSPITAL



Nursing services have a significant position both due to their role in the health
team and their impacts on the successes of hospitals. This indicates an obligation regarding
the good management of nursing services at hospitals. In nursing services, problems should be
determined and solved in order to achieve desired efficiency. Efficiency is the most important
factor affecting the professional performance of the individual, her happiness level in working
life and her job permanence. Efficiency denotes the awareness of an individual regarding the
vision and mission of the institution at which she works and shaping her behaviors in
accordance with these objectives. After taking necessary consent, the study was carried out
descriptively in order to determine the factors affecting labor efficiency of nurses working at a
private hospital, with the participation of 206 nurses. ‘‘Information forms’’ involving the
descriptive and professional features of nurses, and questionnaires regarding individual and
organizational efficiency were used to collect the data. The data were analyzed using
percentage, arithmetic mean, and chi square tests. 54.8% of nurses who have participated in
the study were determined to be within the 25-29 age group, 69.9% are university graduates,
40.8% have 5 years or more professional experience and 37.5% worked at the institution for
1-3 years. 81.6% of nurses stated that they find themselves efficient in the working life,
38.3% indicated that the way of working affects their efficiency while 65% stated chronic
illness, 47.6% social activities, 53.4% nutrition status and 75.2% colleagues as the factors
affecting their efficiency. 56.3% expressed access to equipment, 93.7% indicated salary and
68.4% honesty as factors that would increase efficiency. Statistically significant differences
were found between the way of working, marital status, age group, year of professional

experience of nurses and personal and organizational efficiency(p<0,05).

Key Words: Nurse, Labor Efficiency, Private Hospital



