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HEM SIRELERIN iS DOYUMLARINI BELIRLEYEN FAK TORLER:
ORGUT IKLiIM1, SOSYODEMOGRAFIK VE CALISMA
OZELLIKLERI

Kamuran CERIT

Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Y ilksekokulu
e-posta: kamurancerit@gmail.com

OZET

Amag: Bu ¢alisma hemsirelerin is doyumlarint belirleyen orgiit iklimi, sosyodemografik
ve galisma 6zellikleri faktorlerinin incelenmesi amaciyla yapil mistir.

Yontem: Tammlayici ve kesitsel tirdeki arastirmamn orneklemine, G¢ kamu hastanesinde
calisan 410 hemsire alinmistir. Veriler; ‘ Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri Soru
Formu’, ‘Orgit iklimi Olgegi’ ve ‘Minnesota is Doyum Olgegi’ ile toplanmustir.
Arastirmada Bilir'in (2005) gelistirdigi ‘Orgiit iklimi Olgegi'nin; ekip calismasi, insan
iliskileri, olumsuz etkilesim ve iletisim alt boyutlar: kullamlmstir. Olgek besli Likert
tipindedir ve bu arastirmada alt boyutlarin guvenilirlik katsayilari .76 ile .88 arasinda
belirlenmistir. ‘Minnesota Is Doyum Olgesi’, Baycan (1985) tarafindan Tirkge'ye
uyarlanmistir ve 20 maddeden olusan besli Likert tipi bir olcektir. Verilerin analizinde
tammlayic istatistikler, iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi, tek yonla varyans
analizi, pearson korelasyon ve ¢ok basamakli regresyon analizi kullanilmistir.

Bulgular ve Sonug: Arastirma sonuglart hemsirelerin is doyumunun orta dizeyde
oldugunu gostermistir. Hemsire is doyumunun sosyodemografik ve calisma 6zelliklerine
gore farkliliklar gosterdigi belirlenmistir. Hemsire is doyumu ile 6rgut iklimi alt dlcekleri
arasinda guiclii ve orta diizeyde iliskiler saptanmustir. insan iliskileri, iletisim, olumsuz
etkilesim, yas, ekip calismasi ve egitim dizeyinin hemsire is doyumundaki degisimin
%48'ini agikladigi gosterilmistir. Arastirma sonuglarina gore, hemsire yoneticilere ve

arastirmacilara, hemsire is doyumunun yukseltilmesine iliskin éneriler sunulmustur.

Anahtar kelimeler: hemsire, is doyumu, 6rgat iklimi
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DETERMINING THE FACTORSEFFECTING NURSES JOB SATISFACTION:
ORGANIZATIONAL CLIMATE, SOCIODEM OGRAPHIC AND JOB
CHARACTERISTICS
Kamuran CERIT
Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Y ilksekokulu

e-posta: kamurancerit@gmail.com

ABSTRACT

Aim: This study was aimed to determine the satisfaction of nurses with their job by
organizational climate and sociodemographic and job characteristics.

Method: Investigation was descriptive and cross-sectional, and 410 nurses from three state
hospitals were included. ‘ Sociodemographic and Job Characteristics Questionnaire Form’,
‘Organizational Climate Scale and ‘Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)’ were
used for data collection. In this evaluation; team work, human relations, negative
interreaction and communication subscales of Bilir's (2005) 'Organizational Climate Scale'
were used. Scale is five points Likert type and reliability coefficients of the subscales were
between .76 and .88 in this study. Baycan (1985) adapted the 'Minnesota Satisfaction
Questionnaire’ to Turkish and this five points Likert type scale has 20 items. Data were
analysed with descriptive satistics, Independent-Samples t-tests, one way ANOVA,
Pearson correlation and multiple regression analysis.

Results and Conclusion: As a result, job satisfaction level of nurses was moderate. Job
satisfaction varies according to sociodemographic and job characteristics. There was
moderate and strong correlations between job satisfaction and organizational climate
subscale. Human relations, communication, negative interreaction, age, team work, and
education level explain 48% of the variance. It was presented the suggestions to increase
the job satisfaction of the nurses to nurse managers and researchers.

Key words: Nurse, job satisfaction, organizational climate.
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanmimi ve Onemi

Dunya genelinde saglik bakim sistemlerini zorlayan cok cesitli degisimler
yasanmaktadir (International Council of Nurses-ICN, 2007; Mrayyan, 2005; Rafferty, Ball
& Aiken, 2001). Yasli nufusun gogalmasi ile saglhk bakim gereksinimlerinin artmasi
Ulkelerin saglik harcamalarini, uygun ve yetenekli saglik profesyonellerine gereksinimi
artirmaktadir. Yani mevcut is gucl ile saglik bakim gereksinimleri arasindaki ugurum
blyumektedir. Y etersizlik sadece calisanlarin sayisindan degil, is gliciinin yanlis istihdam
edilmesinden de kaynaklanmaktadir (World Health Organization, 2006).

Hemsire yetersizligi, dinya genelinde giderek artan bir sorundur ve bircok hemsire
kendi istekleri ile islerini birakmaya devam etmektedir. Hemsire yetersizligi ve yiksek
hemsire devir oranlarinin hasta bakim kalitesini, hasta ve hemsire ¢iktilarint olumsuz
yonde etkiledigi belirtilmektedir. Bunun icin hemsirelerin iste kalmalarin saglayan etkili
stratgjilerin gelistirilmesi ve uygulanmas: oldukga 6nemlidir (Albion, Fogarty & Machin,
2005; Be'Gat, Ellefsen & Severinsson, 2005; Cowin et al., 2008; ICN, 2007; Khowaja,
Merchant & Hirani, 2005; Mrayyan, 2005; Sellegren, 2007; Shields & Ward, 2001,
Tourangeau & Cranley, 2006; Zangaro & Soeken, 2007).

Y apilan arastirmalarda, hemsirelerin iste kalmalarimin en guclu belirleyicisi olarak
is doyumu gosterilmektedir (Coomber & Barriball, 2007; Larrabee et al., 2003; Lu, While
& Barriball, 2005; Mrayyan, 2005; Sellegren, 2007; Shader et al., 2001; Shields & Ward,
2001; Stordeur & D’Hoore, 2006; Tourangeau & Cranley, 2006; Tzeng, 2002; Zeytinoglu
et a., 2007). Fakat bircok saglik orgittiinde hala hemsirelerin is doyumunun saglanamadhgi
gorilmektedir. Hemsireler isten doyumsuzluk hissettikleri zaman hastalardan, hemsirelik
gorevlerinden uzaklasmakta ve hatta meslekten ayrilma egilimine girmektedirler. Is
doyumsuzlugundan meydana gelen is degisimindeki artis personel eksikligine yol agmakta
ve sonucta orgiitsel problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. is doyumunun
dusmesi hasta bakim kalitesi, verimlilik, motivasyon ve goreve devam etme gibi bir gok
degiskeni etkilemesi nedeni ile yoneticilerin Gzerinde 6nemle durmas: gereken konulardan



birisi olarak degerlendirilmektedir (Be'Gat, Ellefsen & Severinsson, 2005; Khowaja,
Merchant & Hirani, 2005; Lu, While & Barriball, 2005; Mensik, 2007; Shader et al., 2001,
Wang, Ni & Xie, 2006). Bu nedenle arastirmalar oOrgit icerisinde hemsirelerin is
doyumunu etkileyen faktorleri agiklamaya yonelmistir (Bare, 2004; Be'Gat, Ellefsen &
Severinsson, 2005; Cowin et al., 2008; Curtis, 2007; Khowaja, Merchant & Hirani, 2005;
Mensik, 2007; Mrayyan, 2005; Pillay, 2009; Shields & Ward, 2001; Verplanken, 2004,
Wang, Ni & Xie, 2006).

Literatirde hemsirelerin is doyumunu etkileyen birgcok degisken Uzerinde
durulmaktadir. Bunlar siklikla kisisel 6zellikler ve calisma ortamina yonelik ozellikler ile
iliskili faktorlerdir (Giines, 2007; Hu & Liu, 2004; Ipek, 2003; Mrayyan, 2005; Shields &
Ward, 2001; Tzeng, 2002; Wang, Ni & Xie, 2006). Bununla birlikte son yillarda yapilan
arastirmalarla; insan iliskileri, ekip calismasi, iletisim, calisanlar arasindaki etkilesim ve
ishirligi gibi 6rglt iklimine yonelik gesitli faktorlerin hemsirelerin is doyumuna etkileri
gosgterilmektedir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Be Gat, Ellefsen & Severinsson, 2005;
Flynn, Erickson & Hicks, 2006; Gifford et al., 2002; Larrabee et al., 2003; Manojlovich,
2005; Mensik, 2007; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007; Shader et al., 2001;
Siu, 2002; Stordeur & D’Hoore, 2006; Tourangeau & Cranley, 2006; Upenieks, 2002;
Verplanken, 2004; Willem, Buelens & De Jonghe, 2007). Uluslararast Hemgireler Konseyi
(International Council of Nurses-ICN), ‘2007 Hemsireler Gund’ nun temas: olarak
‘Olumlu Calisma Ortamlart’ i vurgulamakta ve olumlu c¢aligma ortamimin gelistirilmesi
icin de, orgut iklimine yonelik onemli dzellikler tammlamaktadir. Ayrica Orgut ikliminin
hemsire is doyumuna etkilerini agiklayan kanitlarin tzerinde énemle durmaktadir (1CN,
2007).

Literatiirde hemsire is doyumu ve orgut ikliminin incelendigi calismalarda; orgut
icerisindeki olumlu insan iligkilerinin, etkilesim firsatlarimin, etkili iletisim strecleri ve
calisanlar arast agik iletisimin, hemsirelerin is doyumunu saglamada onemli faktorler
oldugu vurgulanmaktadir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Be Gat, Ellefsen &
Severinsson, 2005; Gifford et al., 2002; Ingersoll et a., 2002; Karanikola et a., 2007;
Khowaja, Merchant & Hirani, 2005; Manojlovich, 2005; Pillay, 2009; Schaefer & Moos,
1996; Siu, 2002; Tourangeau & Cranley, 2006; Verplanken, 2004). Ayrica ¢alisma
arkadaglart arasinda isbirliginin oldugu ekip calismasinin hemsirelerin is doyumunu



yukselttigi bildirilmektedir (Be'Gat, Ellefsen & Severinsson, 2005; Flynn, Erickson &
Hicks, 2006; Larrabee et al., 2003; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007; Shader
et a., 2001; Tourangeau & Cranley, 2006; Upenieks, 2002).

Hemsireler tarafindan orgut iklimi daha olumlu algilandigi zaman is doyumlarinin
yukseldigi belirtilmektedir (Sellegren, 2007; Siu, 2002). Bu nedenle, hemsire yoneticilerin
is doyumunu yukselten olumlu orgit iklimini gelistirebilmelerinin 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir (Sellegren, 2007; Siu, 2002; Verplanken, 2004). Fakat saglik orgutleri ve
hemsire yoneticiler genellikle hemsirelerin is doyumunu saglamada olumlu orgit iklimine
gereken 6nemi gostermemektedirler (Siu, 2002).

Ulkemizde saglik sektoriinde ve saghk personeli istihdam politikalarinda yasanan
hizli degisimler; hemsirelerin calisma ortamlarimn yam sira is doyumlarini  da
etkilemektedir. Saglik orgitlerinin varligini sirdirmesi, basarili olmasi ve kaliteli hizmet
sunmasi agisindan hemsire is doyumunun ve is doyumu belirleyicilerinin anlasiimasi
onemlidir. Ulkemizde yapilan arastirmalar hemsirelerin is doyumlarimin disiik oldugunu
gostermektedir (Aksoy Mutlu, 2005; Arslan Y urimezoglu, 2007; Bayrak, 2004; Bingdl,
2006; Durmus ve Giinay, 2007; Giines Dag, 2006; Giines, 2007; ipek 2003); ancak is
doyumunu belirleyen farkli bilesenlerin birlikte incelendigi arastirmalar simirlidir. Bu
nedenle hemsirelerin is doyumlar:t ve belirleyen faktorlerin incelendigi bu ¢alismann,
yoneticilere hemsirelerin is doyumlarim artiran stratgjiler gelistirmeleri agisindan yararl
bilgiler sunacag: distunilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci
Bu calisma hemsirelerin is doyumlarim belirleyen drgut iklimi, sosyodemografik ve
calisma Ozellikleri faktorlerinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.

1.3. Arastirma Sorulari
1. Hemsirelerin is doyumlar: ne dizeydedir?
2. Hemsirelerin calistiklar1 orgite iliskin ekip calismasi, insan iligkileri,
olumsuz etkilesim ve iletisim algilar1 nasildir?
3. Hemgirelerin is doyumlarim ©6rgat iklimi, sosyodemografik ve calisma
ozellikleri etkiler mi?



2. GENEL BILGILER

2.1. Is Doyumu TleTlgili K avramsal Cerceve

Insamin kendini var ettigi 6nemli alanlardan biri de galisma yasamidir. Calisma
yasami, ekonomik acidan oldugu kadar psikolojik ve sosyal agidan da bireyin dinyasinda
Onemli bir yere sahiptir. Psikolojik olarak is, Herzberg'in teorisinde ileri siraldugu gibi,
calisana sayginlik ve doyum saglayan bir olgudur. Sosyal agidan ise is, bireyleraras
iliskilerin kurulmasina, toplum iginde toplumsal kurallarin 6grenilmesine yardimci olan bir
fonksiyondur. Insan émriniin bilytk bir kismunin isyerinde gectigi dustintilirse; isi sadece
maddesel ve ekonomik yonleriyle ele ailmak, psikolojik ve toplumsal yonini ele almamak
eksik bir goriis olur (Giines Dag, 2006; Giines, 2007; Ipek, 2003; Lu, While & Barribal,
2005; Sahin, 2000; Wang, Ni & Xie, 2006).

Sahip olunan isin insan i¢in ne anlam ifade ettigi, birey-is iliskisinin temelinde
ortaya c¢ikan olumlu ya da olumsuz tutumlar; birey, isveren ve dolayisiyla hizmet alan
toplum icin oldukca 6nemlidir. Calisanlarin zihinsel ve fiziksel iyi olma hallerinin
amaclandigr is doyumu; oOrgltlerde oOlciimesi ve degerlendirilmesi oldukga zor olan,
dinamik bir siirectir ve sadece drgut psikolojisi igin degil, aym zamanda Orgut yonetimi ve
insan kaynaklar1 yonetimi icin de bir bakis agisi olusturmaktadir. is doyumu Gzerine
yapillan arastirmalarla, Orgiltler calisanlarin is  doyumunu yikselten politikalar
gelistirebilmektedirler. Boylece drgutin verimliligi ve karliligi da saglanabilmektedir. Bir
baska deyisle islerinden doyumlu calisanlar daha iyi performans gosterebilmektedirler. Bu
nedenlerle hem calisanlar hem de yoneticiler icin ¢cagdas bir sorun olarak orgitsel davranis
icinde 6nemli bir yer tutmaktadir (Cigerci, 2004; Curtis, 2007; Cetinkanat, 2000; Glnes
Dag, 2006; Gunes, 2007; ipek, 2003; Lu, While & Barribal, 2005; Shader et al., 2001;
Wang, Ni & Xie, 2006).

Is doyumu kavrami ve is doyumunun élcilmesi yonindeki ilk calismalar 1911’ de
Frank Taylor tarafindan baslatilmis ve bugtine kadar degisikliklere ugrayarak devam
etmistir. 1930'Iu yillarda yapilan arastirmalarda calisanlarin islerindeki mutlulugunun, o



kisilerin verimliligini etkilediginin bulunmasi, is doyumu arastirmalarin: giderek artirmistir
(Gunes Dag, 2006; Glnes, 2007; Sahin, 2000; Wang, Ni & Xie, 2006).

2.1.1. iy Doyumunun Tamm

Konuya yonelik literatir incelendiginde, is doyumunun pek ok tarum ve ilgili
kavram igeren ¢ok yuklu bir yapisi oldugu ve kavrama iliskin farkli tanimlamalarin
yapildig1 gorulmektedir.

Locke'a gore is doyumu, ‘isin Kisiye sagladiklarimn algilanmasi ile olusan
memnuniyet duygusu’dur. Smith ise is doyumunu, ‘calisanin isini ve is cevresini
degerlendirmesi yoluyla gelistirdigi duygusal bir tepki’ olarak tammmlamistir. Smith’e gore,
bireysel ozellikler, gereksinimler ve deneyimler, is cevresi ile etkilesime girerek, is
doyumu ya da doyumsuzlugu duygusunu olusturur (aktaran: Cetinkanat, 2000; Sahin,
2000).

Is doyumu, calisanin is deneyimleri (izerine temellenen, calisanin bir biitiin olarak
isini ya da isin belirli yonlerini degerlendirmesiyle duydugu haz ya da ulastigi olumlu
duygusal durumdur (Sellegren, 2007, Wang, Ni & Xie, 2006). Orgiit calisanlarin
beklentilerini ne oranda karsilayabiliyorsa, ¢alisamn isten doyumu da o oranda artacaktir.
Calisanin isinden duydugu doyumun derecesi, bu hazzin ya da ulastigi bu olumlu duygusal
durumun derecesidir (Basaran, 2000).

Literattrde ayrica is doyumunun iki yont tanimlanmaktadir. Bunlar, is doyumunun
icsel ve dissal degerleridir. Igcsel yon isin kendisi ve icerigi, tamnma, basarma ve
onaylanma gibi isin i¢sel degerleridir. Digsal yon ise yonetim, Ucret, ¢alisma kosullari,
yukselme ve gelisme firsatlar: gibi isin digsal degerleridir (Cetinkanat, 2000; Marquis &
Huston, 2000; Sellegren, 2007; Siu, 2002; Slay, 2004; Wang, Ni & Xie, 2006). isin icsel
yonlerinin 6lculdugi icsel doyumun, digsal doyumdan daha yiiksek oldugu belirtilmektedir
(Aydin ve Kutlu, 2001; Gunes Dag, 2006; Slay, 2004; Soyuk, 2007).

Arastirmacilarin gogu is doyumu ve is doyumsuzlugunu ayni kavramin iki ug noktast
olarak kabul etmektedirler. Bagka bir deyisle, is doyumu ya da doyumsuzlugunun ¢aliganin



isiyle ilgili cok cesitli faktorleri degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir tutumun iki
farkl yonii oldugu distiniilmektedir. is doyumu ve doyumsuzlugunu aym kavramin iki ug
noktasi olarak kabul eden gorusin aksine, Herzberg is doyumu ve is doyumsuzlugunun
farkli faktorlerden etkilenen iki farkli kavram oldugunu savunmaktadir. Herzberg is
doyumunu, basari, tanminma ve benzeri gereksinimlerin karsilanmast ile ilgili giduleyici
etmenlerin bir islevi, doyumsuzlugu ise Orgut politikasi, kisiler arasi iligskiler gibi diger
etmenlerin islevi olarak tanimlamaktadir. Baska bir deyisle, bir c¢alisma ortaminin
kosullarinin  mikemmel duruma getirilmesi is doyumuna yol agmayacak ancak
doyumsuzlugu giderecektir (Coomber & Barriball, 2007; Kogel, 2005; Marquis & Huston,
2000).

2.1.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu her meslekte 6nemli ve tizerinde calisilan bir konudur (Bingol, 2006;
Durmus ve Gunay, 2007). Saglik hizmetlerinin insan konu almasi, ¢ok dikkatli ve sirekli
calismay1 gerektirmesi nedeniyle saglik alaninda calisanlarda is doyumu daha da 6nemli
gorilmektedir. Saglik Orgltlerinde 6zellikle hemsireler igin is doyumu 6zel bir anlam
tasimaktadir. ClnkU hastalarin karmasik gereksinimlerini karsilamada hemsireler sayica
onemli bir yer olusturmaktadirlar (Bingdl, 2006; Sellegren, 2007; Wang, Ni & Xie, 2006).
Ayrica, hemsirelerin calisma ortamlari; zor calisma kosullari, is stresi kaynaklarinin
coklugu, yapilan isin niteligine gore dusuk Ucret alinmasi, uzun ve dizensiz calisma
saatleri, yogun is yuki, mesleki sayginligin yetersiz olmasi, is yeri risklerinin (yaralanma,
siddet, kimyasal ve biyolojik risk faktorleri gibi) ¢oklugu ve gorev tammlarimin yeterince
belirlenmemis olmasi gibi olumsuz faktorlerin var oldugu ortamlardir. Bu nedenlerle
hemsirelikte is doyumu dnemli ve uzun yillardir Uzerinde galisilan bir konudur (Aydin ve
Kutlu, 2001; Bingdl, 2006; Durmus ve Gunay, 2007; ICN, 2006, 2007; O’ Brien Pallas,
Duffield & Hayes, 2006; Tzeng, 2002).

Is doyumunun énemini; birey, 6rgit ve yonetici agisindan incelemek mimkindir.

Birey Agiaindan Is Doyumunun Onemi: Stresle birlikte kendini gosteren ciddi is
doyumsuzlugu Ulser ve damar hastaliklari da dahil olmak Uzere bir dizi psikolojik ve
fizyolojik rahatsiziga neden olabilmektedir (ipek, 2003). Hemsirelerde disik is



doyumunun stres ve tukenmiglikte artis ile iligkili oldugunu gosteren birgok arastirma
sonucu bulunmaktadir (Aiken et al., 2001, 2002; Coomber & Barriball, 2007; ICN, 2007;
Karanikola et a., 2007; Shader et al., 2001; Zangaro & Soeken, 2007).

Orgut ve Yonetici Agsindan Is Doyumunun Onemi: Hastane temelli calismalar;
hemsire is doyumsuzlugu ve kotl calisma sartlarim, hemsire yetersizligi ve kotl hasta
ciktilarinda 6nemli faktorler olarak gostermektedir. Saglik sistemi igerisinde son yillarda
hemsire yetersizligi giderek artan ciddi bir sorundur ve yapilan arastirmalarda,
hemsirelerin iste kalmalarimin en guclt belirleyicisi olarak is doyumu vurgulanmaktadir
(Coomber & Barriball, 2007; Larrabee et al., 2003; Lu, While & Barriball, 2005; Mrayyan,
2005; Sellegren, 2007; Shader et al., 2001; Shields & Ward, 2001; Stordeur & D’Hoore,
2006; Tourangeau & Cranley, 2006; Tzeng, 2002; Zeytinoglu et al., 2007).

Hemsireler isten doyumsuzluk hissettikleri zaman; hastalardan, hemsirelik
gorevlerinden ve 0z kisiliklerinden uzaklasma egilimine girmektedirler. Hatta hemsireler
kendi gabalarimin timtuyle degerinin anlasilmadigim hissettiklerinde meslekten ayrilmaya
yonelmektedirler (Be"Gat, Ellefsen & Severinsson, 2005; Mensik, 2007; Sellegren, 2007).
Hemsire yetersizligi ve yuksek hemsire devir oranlari saglik bakim sisteminde hemsirelerin
cok iyi ve yeterli bakim verme yeteneklerini tehlikeye atmaktadir. Kisaca hemsirelerin is
doyumsuzlugunun artmasi, saglik hizmetlerinin kalitesini olumsuz yonde etkileyen 6nemli
bir sorun olmaktadir. Aym zamanda saglik oOrgutlerinin verimlilikleri tzerine olumsuz
etkilere sebep olmaktadir (Be' Gat, Ellefsen & Severinsson, 2005; Hu & Liu, 2004;
Mensik, 2007; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007; Wang, Ni & Xie, 2006). Bu
nedenlerle is doyumu, saghik orgitlerinin hemsireleri elde tutmada ve hasta bakiminin

kalitesini artirmada Uzerinde durmasi gereken énemli bir konudur.

Bu baglamda, calisanlarina daha iyi davranma ve gereksinimlerini karsilama
yoneticilerin gorevi olmali, saglik orgitleri ve yoneticileri hemsirelerin is doyumlarim
yukseltmek icin olumlu calisma ortamlarim saglamalidir. Bu sayede saglik Orgutleri
kaliteli hasta bakimi ve olumlu is ciktilarina ulasabilirler (Curtis, 2007; Sellegren, 2007,
Shader et al., 2001).



2.1.3. Is Doyumu TleTlgili Teoriler

Motivasyon kavraminin temelini gudi olusturmaktadir. Gudi, organizmanin
gereksinmelerini karsilamak amaciyla belli bir yonde hareket etme egilimi olarak
tammlanmaktadir. insan davramslar: gidiler ile yonlendirilmektedir. Gudiler de
gereksinimlerden dogmeaktadir. Gudilerin etkisiyle eyleme gecme ve bir isi, davranmsi
gerceklestirme slirecine de motivasyon adh verilmektedir (Cetinkanat, 2000; Sabuncuoglu
ve Tlz, 2001). Motivasyon kisiyi is doyumuna dogru yonelten bir sire¢ olduguna gore;
motivasyon teorileri is doyumu ile iligkilendirilmekte ve is doyumu kavrami motivasyon
teorilerine dayandirilarak aciklanmaktadir (Eren, 2003; Kogel, 2005; Sellegren, 2007;
Wang, Ni & Xie, 2006).

Kisaca ilk olarak gereksinme ile basglayan ve bu gereksinmenin giderilmesi icin
yapilan davranisla devam eden ve sonunda da gereksinmenin karsilanmasi halinde
doyumla biten bir dongu ortaya gikmaktadir. Bu donguyt agiklamak Uzere is doyumuna
degisik acilardan bakan teorileri ‘Kapsam Teorileri’ ve ‘Sireg Teorileri’ olmak lzere iki
ana grupta toplamak mumkunddr (Eren, 2003; Kogel, 2005).

2.1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin i¢cinde bulundugu ve kisiyi belirli davramslara yonlendiren
faktorleri agiklamaya calismaktadir. Bu teorilerin  savunuculari, is gorenin, bazi
degerlerinin ve gereksinimlerinin orgut tarafindan karsilanmasi durumunda doyuma
ulasacagina inanmaktadirlar. Kapsam teorileri adh altinda gruplanan teorilerden en ¢ok
bilinen dort tanesi sunlardir; fhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Cift Faktor Teorisi, Basar:
Ihtiyac: Teorisi ve Erg Teorisi’ dir (Kogel, 2005).

Masglow’ un ihtiyaglar Hiyerarsis Teoris
Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde gereksinimler yatar ve birey bu
gereksinimleri  karsilamak icin  harekete geger. Maslow'un teorisinin  Gzlinde,

gereksinimlerin bes grupta toplanan bir siraizledigi ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici
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etkisini yitirecegi yaklasimi bulunmaktadir (Cetinkanat, 2000; Kocel, 2005; Marquis &
Huston, 2000; Swansburg & Swansburg, 1999).

Fizyolojik gereksinimler: Yiyecek, icecek, oksjen, uyku, hareket etme gibi insanlarin
dogustan sahip oldugu temel ve ilkel gereksinimlerdir.

Guvenlik gereksinimi: Tehlikeden uzak durma, korunma gibi insamn kendisini guvenlik
icinde hissettigi gereksinimlerdir. Bunlarin disinda yaslilik, hastalik, issizlik vs. durumlara
karsi da insan, geleceginin guvenlik igerisinde olmasin: arzular.

Sosyal Gereksinimler: Sevme, sevilme, bir gruba ait olma, kabul edilme ve dostluk
turinden gereksinimler bu grupta gosterilebilir.

Sayginhk gereksinimi: Sayginlik gereksinimi; kendine saygi, kendine guven, baskalarina
sayg1 gosterme ve baskalarindan saygi gormeyi icerir.

Kendini gerceklestirme gereksinimi: Hiyerarsinin en st basamaginda yer alir. Kendini
fark etme, devam eden bireysel gelisimin ve insan olusunun gelismesinin bir stirecidir. Bu
gereksinim bireyin sahip oldugu potansiyelini gelistirmesi, yaraticiligini, kabiliyetlerini
gerceklestirebilmeyi amaglamasi ile ilgilidir (Kogel, 2005; Marquis & Huston, 2000;
Swansburg & Swansburg, 1999).

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Eger yonetici, personelin hangi
gereksinime yonelik doyum saglamak istedigini anlayabilirse, o gereksinimden doyum
saglayabilecegi ortam yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarint saglayabilir (Kogel,
2005).

Herzberg'in Cift Faktor Teoris

Frederick Herzberg doyum ve doyumsuzlugu birbirinden bagimsiz iki kavram
olarak tammlar. Herzberg doyumun i¢sel faktdrlerden kaynaklandigini, digsal faktorlerinis
doyumuna katkist oldugunu, ancak tim digsal faktorlerin iyi olmasimin, is doyumu ile
sonuclanmadigini vurgulamaktadir (Cetinkanat, 2000; Kocgel, 2005; Marquis & Huston,
2000).

Bu teoriye gore motive edici faktdrler ve doyumsuzluga yol agan hijyen faktorleri
vardir. ilk grup, bireyi mutlu kilan, isyerine baglayan, calismaya Gzendiren ve doyum
saglayan motive edici faktorlerdir. Bunlar; isin kendisi, isi basarma, takdir edilme, yeterli
yetki ve sorumluluga sahip olma vs. olarak sayilabilir. Kisiye bu olanaklarin verilmesi is
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doyumunu artiracagindan kisiyi basariya dogru motive eder. Fakat kisi bu faktorleri isinde

bulmazsa isten doyum saglayamaz.

ikinci grup, hijyen faktorlerdir. Bunlar; Ucret, calisma kosullari, is guvenligi, is
iliskileri, orgut politikalar1 ve denetim gibi genellikle orgitlerin belirledigi faktorlerdir.
Varliklar1 kisilere doyum saglamasa da, doyum duymalari icin gerekli ortamin
olusmasinda katki saglar (Cetinkanat, 2000; Kocel, 2005; Marquis & Huston, 2000).

M cClelland’in Basar1 Thtiyac Teorisi

Teorisyen McClelland; diger teorilerden farkl: olarak, gereksinimlerin 6grenmeyle
sonradan kazanilabilecegini savunmaktadir. Buna gore insan, U¢ gereksinimin etkisi altinda
davranir. Bunlar; iliski kurma, glic kazanma ve basarma gereksinimleridir. iliski kurma
gereksinimi; baska kisilerle iliski kurma, gruba dahil olma ve sosyal iliskileri gelistirme
seklinde agiklanabilir. Bu gereksinimi kuvvetli olan bir Kisi, kisiler arast iligki kurma ve
gelistirmeye 0nem verir. Gu¢ kazanma gereksinimi kuvvetli olan bir kisi guc ve otorite
kaynaklarint genisletmeye calisir, baskalarini etki altinda tutarak guc¢ ve otoritesini
koruyacak turde davranislarda bulunur. Basar1 gereksinimi yuksek olan kisiler kendilerine
ulasilmast zor ve ¢ok calismayr gerektiren hedefler tespit ederler ve bunlara kendisini
ulastiracak bilgi ve beceriyi kazanacak yonde davranis gosterirler (Cetinkanat, 2000;
Kocgel, 2005; Marquis & Huston, 2000; Simsek, 2004).

Alderfer’in ERG Teoris

Claytone Alderfer’in, Maslow’un teorisini basitlestirerek gelistirmis oldugu
motivasyon yaklasimudir. Teorisyen Alderfer insan gereksinimlerini; var olma (Existance),
ait olma (Relatedness) ve gelisme (Growth) seklinde baslica ti¢ gruba ayirir (Kogel, 2005).
Var olma; fiziksel olarak iyi durumda olmay: ve tim maddesel fizyolojik gereksinimleri
ifade eder. Ait olma (iliski); diger insanlarla doyum saglayici iliskiler kurma
gereksinimidir. Gelisme (blytme) ise; potansiyelini gelistirme, kapasitesini, yetkinligini
artirma ve kisisel gelisim gereksinimini ifade eder (Barutcugil, 2004a).

Bu teoriye gore birey yoneticilerinden ve is arkadaslarindan ne kadar az doyum elde
ederse, calisma kosullarr o0 derece Onem kazanir. Benzer sekilde birey kendi
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Uretkenliginden ne kadar cok doyumlu olursa, yoneticilerinden ve is arkadaslarindan
duyacagi doyum da o kadar azalir. Bununla beraber birey varolus ve aitlik
gereksinimlerinin karsilanmamasindan ne kadar ¢ok doyumsuz olursa, bu gereksinimleri o
kadar cok arzular (Eren, 2003; Kogel, 2005).

2.1.3.2. Sureg Teorileri

Belirli bir davramsi gosteren kisinin, bu davramsi tekrarlamast  (veya
tekrarlamamast) nasil saglanabilir, sorusu streg teorilerinin cevaplamaya calistigi temel
sorudur. Belli bash sireg teorileri sunlardir: Vroom' un Bekleyis (Umit) Teorisi, Lawler ve
Porter'in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi, Skinner’in Davrams Sartlandirma Teoris,
Adams'in Esitlik Teorisi ve Locke'un Amag¢ Teorisi (Kogel, 2005; Swansburg &
Swansburg, 1999).

Vroom’un Bekleyis (Umit) Teoris

Bekleyis teorisine gore, kisinin bir sonug icin istekli olmasi ve gosterecegi cabaile
sonuca ulasacagi beklentisi, onu sonuca ulasmaya iter ve bdylece kisi doyum saglar.
Gogerilen caba icin kazanilan odiller, beklenenden daha az olursa doyumsuzluk ortaya
¢ikar. Bu modelin Ug¢ temel kavramu vardir. Bunlar; valens, bekleyis ve aragsalliktir.
Valens, kisinin karsilasmay:r umdugu sonugtan kazanmay: umdugu doyum seviyesidir.
(Barutcugil, 2004a; Eren, 2003; Kogel, 2005). Beklenti kavramu, kisinin algiladig: olasilig:
ifade eder. SOz konusu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir odille karsilik bulacag:
hakkindadir. Aragsallik kavrami sunu ifade eder; kisi gosterdigi performanst sonunda
birincil kademe sonuglara (verimlilik, devamsizlik, personel devri vs.) ulasir. Esasinda
birincil kademe sonuclar, ikincil kademe sonuclar (lcret artisi, yukselme vs.) olarak
adlandirilan amaglar1 gerceklestirmede bir aragtir. Kisinin bu iki sonug arasinda baglanti
oldugunu algilamas ise aragsallik olarak ifade edilir (Eren, 2003; Kogel, 2005).

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teoris

Bu teori, Vroom’'un modelini esas alir, fakat modele bazi eklemeler yapar. Ortak
noktalari, insamn motivasyonunun valens ve bekleyisten etkilendigidir. Teori, yluksek
gayretin her zaman yuksek bir performansa ulastirmayacagim ifade eder. Buna gore,
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gayretin istenen performans: saglamasi igin gayret gosteren kisinin yeterli bilgi ve
kabiliyete sahip olmasi gerekir.

Bu teorinin ilave olarak getirdigi baska bir kavram da insamin kendisi icin algiladig:
roldir. Motivasyon icin 6nemli olan insanlarin performans gosterebilmek icin orgut icinde
uygun bir role sahip olmalar: ve rollerini algilayabilmeleridir. Bekleyis teorisinden farkl
olarak bu teori, bireylerce odullerin esit olarak algilanmasi gerektigini savunur. Insanlar
performanslar1 ile baskalarinin performanslarint karsilastirirlar ve algilamada esitsizlik
gorduklerinde doyum dereceleri etkilenir (Eren, 2003; Kogel, 2005).

Skinner’in Davrams Sartlandirma Teoris

Bu teorinin ana fikri, davranislarin karsilastigi sonuclar tarafindan sartlandirildigi
varsayimidir. Insan herhangi bir nedenle (amaglari, gereksinimleri, onceki sartlanmalari
vs.) davranis gosterir. Onemli olan ise davranisin karsilasacag: sonuctur. insan sonuca gore
davrams1 ya tekrarlayacek ya da tekrarlamayacaktir. insamin Kkarsilastign  sonuglar:
yorumlayarak davranglarina yon verir ve kendine mutluluk veren davranslar: tekrarlar
fakat ac1 veren davramiglardan kaginir (Eren, 2003; Kogel, 2005; Swansburg & Swansburg,
1999).

Adamsn Esitlik Teoris

Adams tarafindan gelistirilen bu teori, sosyal siireglerde insanlarin dogruluk, haklilik ve
adalet kavramlarim nasil arzuladiklarim agiklamaya calisir. Teorinin ¢ikis noktasi;
calisanlarin is iliskilerinde, esit muamele gorme arzusunda olduklari ve bu arzunun
motivasyonu etkiledigi konusudur (Barutcugil, 2004a; Eren, 2003). Kisinin doyum
derecesi calistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizliklere baglidir.
Adams'a gore, kisi kendisinin sarfettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu, ayni
calisma ortaminda baskalarimin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir
(Kogel, 2005; Swansburg & Swansburg, 1999).

L ocke' nin Amag Teoris
Teoriye gore, kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de
belirler. Ana fikri, kisilerin kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir.

Buna gore, is doyumu dizeyinin bireyin amacina gore degisiklik gosterebilecegi ifade
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edilmektedir. Birey yuksek hedefleri olan biri ise bu hedeflere ulasmak icin ¢ok calisir ve
ulastik¢a da daha yuksek diizeyde doyum saglar (Eren, 2003; Kogel, 2005).

2.1.4. iy Doyumunu Bélirleyen Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri

Bu bolimde, sadece arastrmamin bagimsiz  degiskenlerini  olusturan
sosyodemografik ve calisma ozellikleri ele alinmig ve bu degiskenlere yonelik literatir

bilgileri sunulmustur.

Yas

Farkli yas gruplarindaki calisanlarin farkli is deneyimlerine bagli olarak islerini
farkl: algiladig: ve islerine yonelik farkli egilimler gosterdikleri vurgulanmaktadir (Shields
& Ward, 2001; Tourangeu & Cranley, 2006). Herzberg yas ile doyum arasindaki iliskiyi
‘U’ seklinde bir egri ile tammlamaya ¢alismistir. Calisma yasamina erken baslayan geng
yaslardaki bireylerde yiksek olan is doyumu orta yaslara dogru diismekte, daha sonra yas
ilerledikge ¢alisma yasaminin sonuna kadar yukselmektedir (Shields & Ward, 2001; Wang,
Ni & Xie, 2006). Herzberg'in teorisinde tammladig: sekilde; Wang, Ni ve Xie'in (2006)
yaptiklar: calismada da, hemsirelerin yasi ile is doyumu arasinda U seklinde guclt bir iliski
saptanmustir. Geng yaslardaki hemsirelerde doyum yiksek bulunurken, daha sonra orta
yaslarda doyumun ani bir sekilde distigi gorilmas ve ileri yaslardaki hemsirelerde tekrar
doyumun giderek arttigi belirlenmistir.

Diger bir goriis ise yas ile is doyumu arasinda dogrusal iliski oldugudur. Insanlarin
yaslandikga, deneyim nedeniyle uyumlarinin arttigi, boylece islerinde daha doyumlu
olduklar1 belirtilmektedir. Geng yaslardaki calisanlarin meslege, yukselme ve is kosullarina
yonelik asir1 beklentilerinin olmasi, is secimi ve is guvencesine yonelik kuskularinin
olmasi ve orgltte yeterince tamnmama ve kendi ideadlleri igin uygun ortamlarin
saglanamamasi nedeniyle, islerinden daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir (Gtines,
2007; Ingersol et al., 2002; Shields & Ward, 2001; Slay, 2004; Zeytinoglu et al., 2007).

Is doyumu ile yas degiskenini inceleyen calismalarda birbirinden farkl: sonuglara
rastlanmaktadhr. ileri yaslardaki hemsirelerin is doyumlarinin geng yaslardaki hemsirelere
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gore daha yuksek oldugunu gosteren calismalar vardir (Aydin ve Kutlu, 2001; Giines,
2007; Ingersol et al., 2002; Pillay, 2009; Shields & Ward, 2001; Tourangeu & Cranley,
2006). Aynm zamanda bazi calismalarda yas ilerledikge dogrusal olarak hemsirelerin is
doyumunun yukseldigi belirlenmistir (Mrayyan, 2005; Schaefer & Moos, 1996; Slay,
2004; Zeytinoglu et al., 2007). Bununla birlikte baz: calismalarda yas degiskeninin hemsire
is doyumunu etkilemedigi saptanmustir (Aksoy Mutlu, 2005; Arslan Y trtimezoglu, 2007,
Bayrak, 2004; Cigerci, 2004; Giines Dag, 2006; Giines, 2007; Hu & Liu, 2004; ipek, 2003;
Larrabee et al., 2003; Ma, Samuels & Alexander, 2003; Manojlovic, 2005; Polat, 2005;
Siu, 2002; S6yuk,2007). Bare (2004) ilging olarak yas ilerledikge is doyumunun distigini
ve ileri yaslardaki hemsirelerin Ucret ve yararlar gibi hijyen faktorlerden daha cok
doyumsuzluk yasadiklarim belirlemistir.

M eslekte ve Aym Orgiitte Calisma Yih

Calisma yasamina yeni baslayan hemsirelerin genelde ideal beklentilerinin oldugu
ve bu beklentilerini karsilayamamalar: nedeniyle doyumsuz olduklar: bildirilmektedir. Bu
beklentiler, zamanla is hayatimin taninmasi ve deneyim kazamilmas: ile giderek daha
gercekci esaslara dayanmakta ve doyumsuzluk yaratmamaktadir (Guines, 2007; Hu & Liu,
2004; Shields & Ward, 2001; Slay, 2004; Wang, Ni & Xie, 2006). Ayrica calisma
yasaminin ilk yillarinda, meslek secimi ve is glvencesine iliskin kuskular, denetimin
fazlaligr ve statli 6zelliklerinden yoksunluk is doyumunu olumsuz yonde etkileyebilen
faktorler olarak gosterilmektedir. Hemsirelikte calisma yili arttikga yasla baglantili olarak
nobet sayisinin azalmasi ve daha iyi bir sosyal yasamin olmasi is doyumunu olumlu yénde
etkileyebilmektedir (Glnes, 2007; Slay, 2004; Wang, Ni & Xie, 2006). Aym1 zamanda
hastaneler genel olarak ¢alisma yili fazla olan ileri yaslardaki hemsireleri is yukinun az
oldugu birimlerde, daha iyi pozisyonlarda calistirmaktadirlar (Pillay, 2009; Wang, Ni &
Xie, 2006; Zangaro & Soeken, 2007). Bu olumlu faktorlerle birlikte calismayil arttikca, is
doyumunun yikselmesi beklenmektedir (Aksoy Mutlu, 2005; Glnes, 2007; Hu & Liu,
2004; Pillay, 2009; Shields & Ward, 2001; Slay, 2004; Tourangeu & Cranley, 2006; Wang,
Ni & Xie, 2006).

Meslekte calisma yil1 arttikga, hemsirelerin is doyumunun yikseldigini ve ¢alisma
yili daha fazla olan hemsirelerin is doyumlarinin daha yiksek oldugunu saptayan
calismalar vardir (Gunes, 2007; Hu & Liu, 2004; Manojlovic, 2005; Mrayyan, 2005;
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Pillay, 2009; Slay, 2004; Soylu, 2007). Yapilan calismalarin bazilarinda ise, meslekte
calisma yilimn hemsirelerin is doyumunu etkilemedigi bildirilmektedir (Aksoy Mutlu,
2005; Arslan Y arimezoglu, 2007; Bingol, 2006; Cigerci, 2004; Durmus ve Gunay, 2007;
Giines Dag, 2006; ipek, 2003; Ma, Samuels & Alexander, 2003). Soyik (2007) ise
calismasinda, meslekte calisma yil1 bir yildan az olan hemsirelerin is doyumlarinin daha
yuksek oldugunu bulmustur.

Y apilan galigmalar meslekte ¢alisma yilinin yaninda ayni orgutte ¢alisma yilinin da
hemsire is doyumunda etkili olabilecegini belirtmektedir (Mrayyan, 2005; Polat, 2005; Siu,
2002; Soyuk, 2007). Aym orgltte calisma yili arttikga hemsirelerin is doyumunun
yukseldigini saptayan calismalar vardir (Mrayyan, 2005; Soylu, 2007). Polat’in (2005)
doktora tezinde de, drgutte bir ile bes yil arasinda ¢alisan hemsirelerin is doyumlar: daha
distk bulunmustur. Soylk (2007) ise aym oOrgltte bir yildan az calisan hemsirelerin is
doyumunu daha yiksek bulmustur. Ayni 6rgitte ¢alisma yilimin hemsirelerin is doyumunu
etkilemedigini saptayan calismalar da vardir (Aksoy Mutlu, 2005; Ipek, 2003; Manojlovic,
2005).

Egitim DUzeyi

Hemsire is doyumunda diger onemli faktor egitim dizeyi olarak belirtilmektedir.
Egitim duzeyinin is doyumuna etkisinin buylk Olglde degisiklik gosterdigi ve egitim
degiskeninin incelendigi bircok calismada tutarsiz sonuglarin oldugu gorulmektedir
(Coomber & Barriball, 2007; Hu & Liu, 2004; Wang, Ni & Xie, 2006). Egitim dizeyinin
calisamn beklentilerini ve is algilamalarint genis Olglide etkiledigi ve yuksek egitim
diizeyine sahip hemsgirelerin, egitim dizeylerine uygun, daha yiksek Ucret ve yikselme
gibi farkl: beklentilerinin oldugu vurgulanmaktadir. Fakat hemsirelerin egitim diizeylerine
gore bu beklentileri genellikle karsilanmamaktadir. Bu da hemsirelerin sahip olduklar:
egitim dizeylerine gore esitsizlik hissetmelerine sebep olmaktadir. Bu nedenle
hemsirelerde egitim diizeyi Ucret, yikselme ve isle ilgili farkli beklentiler agisindan ¢ok
Onemli gorilmektedir (Bayrak, 2004; Mrayyan, 2005; Shields & Ward, 2001; Tzeng, 2002;
Wang, Ni & Xie, 2006).

Wang, Ni ve Xie (2006) hemsirelerin egitim diizeylerine gore is doyumlarinda ters
U seklinde bir egilim oldugunu saptamstir. Y uksek egitim dizeyine sahip hemsirelerin
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islerinden daha ¢ok doyumsuz oldugu belirlenmistir. Sonug olarak hemsgirelerin egitime
bagli calisma statileri ve Ucretleri  arttirilirsa, is doyumlarimin  yukselebilecegi
vurgulanmistir. Hu ve Liu (2004) Cin'deki hemsirelerin daha cok dusik egitim dizeylerine
sahip oldugunu ve bu diizeydeki hemsirelerin genellikle disUk stattlerde calistigim, stirekli
egitim programlarina katilma firsatlarimin ve yukselme firsatlarinin az oldugunu; bu
sebeplerle is doyumlarinin distk oldugunu belirtmislerdir. Ayrica distk egitim dizeyine
ragmen, surekli egitim programlarina katilma firsati olan hemsirelerin is doyumlarinin
diger hemsirelerden daha yiksek oldugunu bulmusglardr.

Incelenen bazi calismalarda egitim diizeyinin hemsirelerin is doyumunu olumsuz
yonde etkiledigi, egitim dizeyi yukseldikge is doyumunun distigl saptanmstir (Glines
Dag, 2006; Mrayyan, 2005; Shields & Ward, 2001; Slay, 2004). Baz: calismalarda ise,
egitim dizeyi yukseldikce, hemsire is doyumunun yutkseldigi bulunmustur (Bare, 2004;
Ingersol et al., 2002). Soylk (2007) dnlisans mezunu hemsirelerin is doyumunu saglik
meslek lisesi, lisans, yuksek lisans ve doktora mezunu hemsirelerden daha yiksek
bulmustur. Egitim dizeyinin hemsirelerin is doyumunu etkilemedigini gosteren calismalar
da vardir (Aksoy Mutlu, 2005; Arslan Y Grimezoglu, 2007; Bingol, 2006; Cigerci, 2004;
Giines, 2007; ipek, 2003; Karanikola et al., 2007; Larrabee et al., 2003; Lu, While &
Barriball, 2007; Manojlovic, 2005; Polat, 2005; Siu, 2002; Zeytinoglu et a., 2007).

Medeni Durum ve Cocuk Sahibi Olma

Medeni durum degiskenini inceleyen calismalarin ¢ogunda hemsirelerin medeni
durumlarinin is doyumlarim etkilemedigi sonucuna varilmstir (Aksoy Mutlu, 2005;
Cigerci, 2004; Bingol, 2006; Durmus ve Gunay, 2007; Gines Dag, 2006; Gunes, 2007,
Ma, Samuels & Alexander, 2003; Polat, 2005). Benzer sekilde ¢ocuk sahibi olmanin is
doyumunda etkili olmadigim belirten calismalar vardir (Bayrak, 2004; Bingdl, 2006;
Cigerci, 2004; Durmus ve Gunay, 2007; Gunes, 2007; Ma, Samuels & Alexander, 2003;
Polat, 2005). Shields ve Ward (2001), evli olmanin ve ¢ocuk sahibi olmanin hemgirelerin is
doyumuna olumlu etkisi oldugunu saptamislardir. Bayrak’in (2004) ¢alismasinda evli olan
hemsirelerin genel is doyumlar: distk bulunmus ve ¢ocuk sahibi olmamin is doyumunu
etkilemedigi belirlenmistir. Bare'in (2004) calismasinda da, evli olan hemsirelerin is
doyumlar1 daha disik saptanmustir.
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Calisilan Orgiit

Orgiituin blyukltgt, sosyal yapisi, fiziksel sartlari, yonetim sekilleri, Gcret ve 6dil
sistemleri, kaynak yeterliligi, mali durumu, yasanan degisim slrecleri ve ¢alisana sundugu
mesleki firsatlar gibi  6zelliklerin  hemgirelerin is doyumunu etkiledigi Uzerinde
durulmaktadir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Karanikola et al., 2007; Mrayyan, 2005;
Pillay, 2009; Upenieks, 2002). Pillay (2009) calisilan Orgut turine gore hemsire is
doyumundaki farki, 6rgitlerin degisik sosyal 6zellikleri ile aciklamstir. Ozel hastanelerde
en Ust duzeyde saglik hizmeti sunmamn ekip calismasina, disiplinler arasi isbirligi ve
iletisime bagli oldugunu ve hasta bakimi icin yeterli kaynak ve zaman saglandigin
belirtmistir. Mrayyan (2005) hastaneyi etkileyen egemen degisimlerin ve mali sikintilarin
hemsire is doyumunu dislrdigini saptamistir. Aym ¢alismada, 6zel hastanede calisan
hemsirelerde; calisma sekli (sadece gundiz vardiyasinda calisma firsati, calisma
saatlerinde esneklik), is sonrasi meslektaslarla sosyal etkilesim firsatlari, mesleki firsatlar
yuksek doyum saglayan degiskenler olarak belirlenmistir.

Gunes Dag (2006) saglik ocaginda calisan hemsirelerin is doyumlarimin daha
yiksek oldugunu saptamistir. Ozel hastanelerde calisan hemsirelerin devlet hastanesinde
calisanlara gore is doyumlarinin daha yiksek oldugunu belirleyen calismalar da vardir
(Durmus ve Gunay, 2007; Mrayyan, 2005; Pillay, 2009). Baz1 ¢calismalarda ise, ¢alisilan
hastanenin hemsirelerin is doyumunu etkilemedigi belirlenmistir (Cigerci, 2004; Hu &
Liu, 2004; Schiestel, 2007; Shader et a., 2001; Polat, 2005).

Cahsilan Birim ve Calisma Pozisyonu

Hemsirelerin calisilan birimlerdeki hedefler, iliskiler, is yUka, tcret gibi farkl is
cevresi Ozelliklerinden dolay: farkli is doyumuna sahip olabilecekleri Uzerinde
durulmaktachr (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Tzeng, 2002). incelenen calismalarin
cogunda, caligilan birimin hemsirelerin is doyumunu etkiledigi, fakat calisma sonuclarinin
birbiriyle uyumlu olmadigi gorilmektedir (Aksoy Mutlu, 2005; Arslan Y drimezoglu,
2007; Aydin ve Kutlu, 2001; Glines, 2007; Ingersol et al., 2002; Karanikola et al., 2007;
Shields & Ward, 2001; Siu, 2002; Tzeng, 2002). incelenen diger calismalarda ise, calisilan
birimin hemgirelerin is doyumunu etkilemedigi bildirilmektedir (Bingtl, 2006; Cigerci,
2004; ipek, 2003; Polat,2005).
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Genelde, meslekte daha yiUksek ve saygi duyulan bir pozisyona sahip olan
hemsirelerin is doyumunun ytksek oldugu rapor edilmektedir (Hu & Liu, 2004; Ingersol et
al., 2002; Tzeng, 2002). Aynmt zamanda, is doyumunda kisinin sadece kendi calisma
pozisyonu degil, digerleri ile karsilastirdigi ve beklenen pozisyon da etkilidir. Hemsirelerin
calisma pozisyonlari ve is sorumluluklari, gorevlerinin altindadir ve hemsirelikte yukselme
firsatlar: sinirlidir. Bu nedenle hemsirelerde galisma pozisyonuna bagli is doyumu disuk
olabilmektedir (Shields & Ward, 2001).

Yapilan calismalarin gogunda yonetici pozisyonunda calisan hemsirelerin is
doyumunun daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Aksoy Mutlu, 2005; Albion, Fogarty &
Machin, 2005; Aydin ve Kutlu, 2001; Ma, Samuels & Alexander, 2003; Giines Dag, 2006;
Gines, 2007; Hu & Liu, 2004; Ingersol et al., 2002; Schaefer & Moos, 1996; Soyik, 2007;
Tzeng, 2002). Baz1 calismalarda da, hemsirelerin calisma pozisyonunun is doyumunu
etkilemedigi saptanmistir (Bingdl, 2006; Durmus ve Ginay, 2007; Polat, 2005; Schiestel,
2007).

Kadro Durumu

Son yillarda, saglik sisteminde yasanan degisimler ve hemsire is glictinin azalmasi;
gegici, sOzlesmeli, yar1 zamanli ¢calisma gibi yeni is statUlerini beraberinde getirmistir.
Saglik sistemi insan kaynaklari yonetimindeki bu yeni yapilanma; 6rgit icerisinde
hemsirelerin yonetim ve diger calisanlarla iliskilerini, is doyumlarini, 6rgite bagliliklarin
ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir (Zeytinoglu et al., 2007). Slay (2004)
kadro-iste kalma hakkinin hemgirelerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini
belirlemistir. Ulkemizde yapilan bir calismada kadrolu ve sdzlesmeli olarak calismanin
hemsirelerin is doyumunu etkilemedigi bulunmustur (Giines, 2007).

Calisma Sekli (Vardiya Sekli, Hafta Sonu Calisma Durumu, NoObet Tutma

Durumu ve Ayhk Nobet Sayisi)

Calisma sekli, hemgirelerin is doyumunda dnemli etkileri olan bir faktordir. Sik
nobet tutma ve gece calismanin bireyin fiziksel, sosyal ve ruhsal dengesini olumsuz
etkiledigi ve bunun hemsirelerde is doyumsuzluguna neden oldugu vurgulanmaktadir.
Gece nObet tutma, calisma saatlerinin uzunlugu, hafta sonu calisma ve aylik nobet
sayisinin hemsirelerin is doyumunu etkiledigi belirtiimektedir (Aksoy Mutlu, 2005;
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Bingol, 2006; Gunes, 2007; Hoffman & Scott, 2003). Aynmi zamanda ¢alisma gizelgelerinin
hazirlanmasinda esneklik saglama, hemsirelerin calisma cizelgeleri Uzerinde biraz
kontrollerinin saglanmasi, Kisisel tercihlerin dikkate alinmasi ve nobetlerin yansiz ve
pozisyonlara uygun sekilde olmasinin hemsirelerin is doyumunu saglamada 6nemli oldugu
belirtilmektedir (Mrayyan, 2005; Pillay, 2009; Shader et al., 2001; Shields & Ward, 2001).

Sirekli gece calismanin ve haftalik calisma saatlerinin artmasinin hemgsirelerin is
doyumunu distrdigll ve sadece guinduiz ¢alisma firsat1 olan hemgirelerin is doyumlarinmin
daha yuksek oldugu belirlenmistir (Bingdl, 2006; Mrayyan, 2005; Shields & Ward, 2001).
Bingdl (2006) gece nobeti tutan hemsirelerin uyku dizenlerinin daha ¢ok bozuldugunu,
uyku kalitelerinin dustiguni ve buna paralel is doyumlarinin disiik oldugunu belirlemistir.
Aksoy Mutlu' nun (2005) calismasinda, aylik nobet sayisi arttik¢a is doyumunun distigu
ve haftada 40-48 saat calisan hemsirelerin is doyumunun daha yiksek oldugu saptanmustir.

Gines’in (2007) calismasinda, ndbet tutmayan ve tim hafta sonlarinda izinli olan
hemsirelerin is doyumlar1 daha yuksek bulunmus, fakat tutulan nbbet sayisimin is
doyumunu etkilemedigi belirlenmistir. S6yuk (2007) surekli gundtiz ve vardiya degisimli
calisanlarin is doyumunu gece nbbeti tutanlardan daha yiksek bulmustur. Durmus ve
Gunay (2007) haftalik calisma siresi uzun olan ve hafta sonu calisan hemsirelerin is
doyumunu daha distk saptamislardir. Bu ¢alismalarin yan sira; nébet tutma durumunun,
gece veya gunduz calisma seklinin hemgirelerin is doyumunu etkilemedigini gosteren
calismalar da vardir. (Bayrak, 2004; Cigerci, 2004; ipek, 2003; Polat, 2005; Schiestel,
2007).

2.2. Orgut iklimi flelgili Kavramsal Cergeve

Orgiitler, belirli bir amac yerine getirmek icin, bilingli olarak olusturulmus ve bir
diizen cercevesinde isleyen toplumsal birimlerdir (Bilir, 2005; Geng, 2005). Orgiitler; insan
iliskilerinin dayandigi amaglar, inanglar, fikirler, hisler, davranslar, gereksinimler,
kizginliklar, sevgiler vs. den olusan karmasik ve sosyal nitelikli varliklardir (Kogel, 2005).
Bir orgit olarak hastaneler de; karmasik yapida, agik-dinamik sistemlerdir. Hastaneler,
toplumun saglik hizmeti gereksinimlerini  karsilamak amaciyla kurulmus, makine

sisteminden ¢ok insana dayal1 emek yogun orgutlerdir (Yigit, 2004).
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Orgiit iklimi ve kaltirt, orgut bilimi Gzerinde en gok tartisilan iki kavramdir.
Arastirmacilar, bu iki konunun birbirini gevreleyen ve kismen birbiri ile Ortisen fakat ayri
konular oldugunu savunmaktadirlar (Bilir, 2005; ICN, 2007; Ozdemir, 2006; Sellegren,
2007). iklim kavramu bireylerce algilanan ve bireyin davramslarda bulundugu psikolojik
cevreye isaret eder. Dolayisiyla bireylerin is cevrelerine iliskin algilart ve bunun bilissel ve
duygusal sonuglar1 iklim kavraminin igerigini olusturmaktadir. Ote yandan kiiltir kavrami
ise Orgutteki bireyler tarafindan paylasilan inang, deger, normlar ve bunlarin sembolik
ifadeleri Uzerinde odaklanan ve Orgut iklimini kapsayan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Bilir, 2005; Sellegren, 2007).

Orgiitii olusturan kisilerin amaglari, deger yargilari, zaman kavramlari, is anlayislar:
vb. her orgite kendine has bir 0zellik kazandirmaktadir. Bu ¢zellikler cevre ve kultur
tarafindan sekillendirildiginde ise ortaya ‘Orgut iklimi® ¢ikmaktadir. Dolayisiyla o6rgut
iklimi insanlarin birbirleri ile olan iletisimlerinden ve etkilesimlerinden olusmaktadr
(Gokmen, 2005; Kogel, 2005). iklim, orgitin nesnel ortam, uygulama ve kosullarina
iliskin 6znel algilarini ifade etmektedir. Bu agilaysslar, olmast gerekene iliskin beklentiler
ile var olan durum arasindaki farki gostermekte, bu baglamdaiyi ya da kétd, olumlu ya da
olumsuz iklimden soz edilmektedir (Barutgugil, 2004b). Calisan sorunlariyla ilgili
arastrmalar, orgutsel faaliyet ve amaglara iliskin projeler, orgutsel program ve stratgjilerin
etkili olabilmesi icin orgitsel iklim kavrami ve islevinin gok iyi anlasilmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (ICN, 2007; Ozdemir, 2006; Sellegren, 2007).

2.2.1. Orgit Tkliminin Tanm ve Onemi

Orgiit ikliminin ilk tammlarindan birini yapan Forehand ve Gilmer orguit iklimini,
‘Orgutt tammlayan ve 6rgutu diger orgitlerden ayiran, zaman iginde oldukca sirekli ve
degismez olan, orgutteki bireylerin davranislarim etkileyen ozellikler setidir' seklinde

tammlamiglardir (aktaran: Derebey, 2006).

ICN (2007) orgut iklimini, ‘calisanlarin ¢alisma ortamlariyla ilgili paylastiklar

algilardir’ seklinde tanimlamistir. Siu (2002) 6rgut iklimini, ‘resmi ve resmi olmayan
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Orgutsel politikalarin, uygulamalarin, sireclerin, oOrgutin belirttigi amaclarin ve bu

amaglara ulasmada uygun anlamlarin paylasilan algilamalart’ olarak tanimlamustir.

Orgiit iklimi; endistri ve 6rgit psikolojisi, orgiitsel davrans ve yonetim bilimleri
alaninda yapilan pek ¢ok arastirmaya konu olan 6nemli bir kavramdir. Konunun calisan
acisindan Onemi, orgat ikliminin calisanlarin ise dayali duygu, tutum ve davranslarin
etkilemesidir. Aynt zamanda bir Orgitte egemen olan iklimin anlasiimasi, c¢alisma
ortamiyla ilgili konular1 tanmmlamak ve anlamak bakimindan oldukga yararhidir (ICN,
2007; Sellegren, 2007; Siu, 2002).

Hemsirelerin calisma ortamlar1 Uzerine yapilan arastrmalarin artmasi, Orgut
ikliminin is ciktilarina olan etkilerinin daha iyi anlasiimasint saglamistir. Hemsirelerin
calistig1 orgutlerde, kot bir iklimin hastay: tehlikeye distrdigu ve hemsireleri tikenmeye,
is doyumsuzluguna ve ise devamsizligina yonlendirdigi belirtilmektedir. Gugli ve olumlu
bir orgit ikliminin ise paylasilan algilara dayanan davrams tutarliligint saglacig:
vurgulanmaktadir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; ICN, 2007; Mensik, 2007; Rafferty,
Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007; Shader et. a., 2001; Siu, 2002; Tourangeau &
Cranley, 2006; Verplanken, 2004).

Son donemlerde Uzerinde durulan Magnet Hastaneler, hemsgirelerin calisma
ortamlarinda olumlu iklim 06zelliklerine odaklanmaktadir. Magnet hastanelerdeki bu
olumlu iklim hemgirelerin otonomilerini, mesleki gelisme ve ilerleme firsatlarimi, gugla
liderligi, iyi mesleki iliskileri ve isbirlik¢i ekip calismasim desteklemektedir. Magnet
hastanelerinde orgtit ikliminin bdyle bir hemsire calisma ortamini destekleyici nitelikte
olmasi, hemsire yetersizliginin yasandigi su gunlerde bile hemsireleri orgite gekmesi ve
tutmasinda Ustinlik saglamaktadir (Aiken & Patrician, 2000; ICN, 2007; Lake, 2007;
Manojlovich, 2005; Mensik, 2007; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007; Shader
et.al., 2001; Slater & McCormack, 2007; Tourangeau & Cranley, 2006; Upenieks, 2002;
Zangaro & Soeken, 2007).

Uluslararast Hemsireler Konseyi, ‘2007 Hemsireler GuUnld’ nin temas: olarak
‘Olumlu Calisma Ortamlart’ m vurgulamis ve kaliteli hasta bakimi ve olumlu is ¢iktilar:
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icin calisma ortamimin 6nemi Gzerinde durmustur. Olumlu ¢aligma ortaminin gelistirilmesi
icin de, hemsire ve hastalar icin guvenli bir iklim, sirekli 6grenmeye yonelik oOrgut
desteginin oldugu bir iklim ve liderlik iklimi seklinde olumlu 6rgut iklimi igin sart olan G¢
0zelligi tammlamustir (ICN, 2007).

Ozet olarak, hemsire yetersizliginin giderek arttigi su ginlerde hastaneler,
hemsirelerin is doyumunu yukseltmek ve iste kalmalarim saglamak icin olumlu ¢alisma
ortami olusturma cabalar: icindedirler (Khowaja, Merchant & Hirani, 2005; Mrayyan,
2005; Sellegren, 2007; Shader et al., 2001; Siu, 2002). Bu baglamda hastane
yoneticilerinin hemsirelerin orgat iklimi algilarint ve is doyumlarina etkisini belirlemeleri
oldukca 6nemlidir (Sellegren, 2007; Siu, 2002).

2.2.2. Orgiit Tklimi Tirleri

Acik iklim: Acik iklimde yoneticiler ve calisanlar biyik bir uyum icindedir.
Yoneticiler elestirilere ve fikirlere agiktir. Yoneticiler kisisel kurallar koymaz ve
calisanlarin kararlara katilmalarina dnem verirler. Boyle bir drgitte insan iligkileri istenen
diizeydedir. Boyle bir iklim igerisinde calisanlar arasinda samimi iliskiler vardir ve
calisanlar bu iliskiden yuksek doyum saglarlar (Barutgugil, 2004b; Can, 2002). Hi¢
sUphesiz tim oOrgitlerde oldugu gibi saghik bakim orgitlerinde de, hemsirelerin is
doyumlarint artirmak igin agik bir iklime sahip olmak ¢ok 6nemlidir. Hemsire yoneticiler
ve liderler eger bulunduklar: orgit icinde bdyle agik bir iklim ya da baska bir deyisle
arzulanan iklim ozelliklerini saglayabilirlerse, hemsireler igin tzerinde durulan olumlu
calisma ortamini gelistirebilirler (Albion, Fogarty & Machin 2005; ICN, 2007; Sellegren,
2007; Siu, 2002; Verplanken, 2004).

Kapah Tklim: Bu iklim de otoriter liderlerin kat1 davramslar: sonucunda olusan
emir komuta zincirine asirt uyma egilimi, yakindan denetim ve siki sorumluluk politikasi
vardir. Kapal1 iklimde moral, samimiyet, ise donuklik, anlayis gosterme boyutlar1 ¢ok
dustktor. Calisanlarin arkadaslik ve samimi iliskileri sbz konusu degildir. Y onetici

emredicidir, ¢alisanlarina iyi bir drnek ve guduleyici degildir (Can, 2002; Geng, 2005).
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Kapali iklime sahip oOrgitlerde calisanlarin  doyum duzeylerinin  dusik oldugu
belirtilmektedir (Gokmen, 2005).

Yaraticr (Yenilikgi) iklim: Yaratici iklimler risk alan, sonu¢ odakli, baskin,
gayretli, meydan okuyan, girisimci ve etkin olarak tammlanabilir. Yaratict iklimler, karar
vermedeki paylasimda ekip calismasindan ve iletisimden yararlanirlar (Bilir, 2005;
Derebey, 2006; Sellegren, 2007). Yenilikci iklim fikirler icin destek saglama, agik iliskiler,
ortak sorumluluk ve given, meydan okuma ve motivasyon, Orgitin calismasina ve
hedeflerine baglilik, bilgiyi arama ve insiyatif gostermede 6zgurlik, bilgi, deneyim ve
gorislerde cogulculugu saglama, fikir ve dustncelerin degisiminde agiklik gibi 6zellikleri
kapsar (Sellegren, 2007).

Giivenlik Tklimi: Giivenlik iklimi, 6rgiit icindeki giivenlik ile politika, prosedirler
ve odullerle ilgili glivenligi kapsamaktadir. Orgit icindeki giivenlik hem fiziksel hem de
psikolojiktir. Fiziksel yonleri yeterli donamm saglanmasini, givenli fiziksel yapilari ve
uygun bir ¢alisma ortamim icermektedir. Guvenligin psikolojik unsuru ¢alisanlar icin odul
ve tesvikleri icerir ve calisanlarin azarlanma korkusu olmadan soru sorabilecek rahatliga
sahip olmalarint gerektirir (ICN, 2007).

Destekleyici Tklim: Destekleyici iklimlerde paylasimc: degerler sdz konusudur.
Destekleyici iklimin Ozellikleri arasinda agik iliskiler, dostluk, isbirligi, cesaret verme,
sosyallesme, kisisel 6zgurlik ve guven vardir. Orgit yonetiminin calisanlarina verdigi
destek, Orgutsel cabalarin merkezindedir. Destekleyici iklim, isbirligi ve agiklik havasi
yaratarak, ekip calismasina ve iletisime kalite getirmektedir (Bilir, 2005; Derebey, 2006;
Gokmen, 2005).

Ogrenme iklimi: Ogrenme iklimi, bireyin kendisi icin oldugu kadar 6rgiit icin de
neyin 6grenmeye yardimci oldugunun, neyin 6grenmeye engel olusturdugunun algilanmast
olarak tammlanmaktachr (Derebey, 2006). Ogrenme iklimi olumlu ve givenli bir calisma
ortamt icin zemin hazirlar. Orgitler profesyonel gelismeyi ve karsilikli bilgi paylasimin
destekleyerek yasam boyu 6grenmeyi tesvik ettikleri zaman, 6grenme orgutleri olurlar. Bir
Ogrenme ikliminde yoneticiler galisanlarin uygulamalarim gelistirme ve onlarin bilgi,
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beceri ve degerlendirmelerini daha iyi hale getirmek icin zaman, caba ve kaynak

harcamanin 6nemini anlarlar (ICN, 2007).

Liderlik Tklimi: Liderlik érgit ikliminin belirlenmesi acisindan énemlidir. Liderler
Orgutiin amaglari igin bir vizyon ve bunlarin nasil saglanabilecegi konusunda bir program
saglarlar. Belirlenen amaglara ulasmak igin gereken motivasyon, araglar, bilgi ve
becerilerin oOrgitte bulunmasimt saglamak onlarin sorumlulugudur. Liderler calisanlarin
deger ve amaglarin orgiitiin deger ve amaglar: dogrultusunda yonlendirirler. Ust yonetimin
bu yondeki kararliligi olumlu galigma ortam igin 6nemlidir. Genelde, olumlu iklime sahip
Orgltlerde calisan hemsireler orgite kendilerini daha cok verecek, degerleri Orgutin
degerleriyle uyumlu olacak, daha iyi performans gosterecek ve daha fazla is doyumu
yasayacaklardir (ICN, 2007).

2.2.3. Orgiit Tklimi Boyutlar

Y onetim psikolojisi alamnda 6rgdt iklimi ile ilgili olarak birgok boyut Uzerinde
durulmaktadir. Boyutlar, bir anlamda arastirmacinin 6nem verdigi ve Orgut iklimini
etkiledigini varsaydigi etmenler olarak ortaya cikmaktacir (Derebey, 2006; Ozdemir,
2006). Koys ve DeCaotiis, orgut iklimini sekiz genel boyut altinda toplamistir. Bunlar:
Ozerklik, isbirligi, glven, baski, destek, fark edilme, adalet ve yenilikgiliktir. Litwin ve
Stringer ise orgut iklimini dokuz boyut olarak belirlemislerdir. Bunlar; Orgut yapisi,
sorumluluk, arkadaslik/sicaklik, destek, odullendirme/cezalandirma, catisma, standartlar,
takim galismasina yatkinlik/Orgutte tamnma ve risk/risk tstlenmedir (aktaran: Derebey,
2006; Aksoy, 2006).

Bilir de (2005) caligmasinda oOrgut iklimini 11 boyut olarak saptamistir. Bunlar;
orgute baglilik, ekip calismasi, destekleyici iklim, stres, insan iligkileri, olumsuz etkilesim,
is doyumu, hiyerarsi, iletisim, birokratik iklim ve yenilik¢i iklimdir. Bu calismada
Uzerinde durulacak 6rgut iklimi boyutlars; literattriin de tzerinde durdugu hemsirelerin is
doyumunu etkileyebilecegini varsaydigimiz ‘Ekip Calismasr’, ‘Insan liskileri’, ‘Olumsuz
Etkilesim’ ve ‘Iletisim’ boyutlarichr (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Be' Gat, Ellefsen &
Severinsson, 2005; Flynn, Erickson & Hicks, 2006; Gifford et al., 2002; Larrabee et al.,
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2003; Manojlovich, 2005; Mensik, 2007; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007;
Shader et al., 2001; Siu, 2002; Stordeur & D’Hoore, 2006; Tourangeau & Cranley, 2006;
Upenieks, 2002; Verplanken, 2004; Willem, Buelens & De Jonghe, 2007).

Ekip Calismas: Ortak bir amaca yonelmis, birbirine bagimli ve her birinin 6zel bir
rolti ya da fonksiyonu olan, sorumluluklarin paylasildig: iki ya da daha fazla kisinin amaca
ulasmak icin ishirligi halinde calismasini tammlamaktachr (Bilir, 2005). 1yi bir saglik ekip
calismasi icin iyi kisiler arast iliskiler, olumlu etkilesim, iletisim ve isbirliginin 6nemi
Uzerinde durulmaktadir. Hekimlerle, diger saglik calisanlari ve bolumlerle iyi galisma
iliskileri, ekip calismasinin varligi ve desteklenmesi, hekimlerle isbirligi ekip caligmasini
olusturan Ozellikler olarak belirtilmektedir (Rafferty, Ball & Aiken, 2001). Bir ¢alismada
ekip dayamismast (ekiple bitinlesme algisi) ve is birligi; ekibe ait olmamn saglathg:
motivasyon ve hemsirelerin ekip ¢alismasina yonelik hissettiklerinin gekiciliginin derecesi
olarak tammlanmaktadir. Calisma arkadaslar1 ile iyi iliskiler ve sosyal etkilesim
firsatlarimn ekip calismasint ve isbirligini guglendirdigi belirtilmektedir. Ayrica ekip
uyeleri agik bir sekilde paylasilan vizyon, ortak amag ve hedefleri basarmak igin bir araya
toplandigi zaman ekip ¢alismasi dayamsmasinin giclendigi vurgulanmaktadir (Tourangeau
& Cranley, 2006).

insan 1liskileri: Calisanlar arasindaki olumlu is iliskileri ve sosyal iliskileri
tammlamaktadir (Bilir, 2005). Gifford ve arkadaslar1 (2002) esneklik- i¢ odaklanma
seklinde tanimlanan ‘insan iliskileri’ boyutunu dort yone dayandirmaktadirlar. Bunlar;
moral ve biitiinlesmenin vurgulandigir samimi Kisiler arasi iliskiler, karar vermeye katilimin
ve yatay iletisimlerin oldugu isbirligi, agikligin ve duristligiin vurgulandigi yonetimsel
iletisim ve ekip calismasidir. Verplanken (2004) calismasinda kullandig: ‘Orgltsel degerler
modeli’'nde insan iligkileri boyutunu; calisanlarin faaliyetlerinde guclendirilmesi,
calisanlarin fikirlerine duyarlhlik, acik iletisim ve katilim, iligkilerde sadakat ve giiven gibi
Oonemli Ozelliklerle tanimlamaktadir. Ayrica calisanlar arasindaki iyi insan iliskilerini
olumlu calisma ikliminin 6nemli bir belirleyicisi olarak gostermektedir. insan iliskileri ile
ilgili drgutsel degerlerin 6nemli oldugu ve insanlarin davrams ve segimlerini etkileyebilen
temel gereksinimleri ve motivasyonlarim bu degerlerin belirledigi vurgulanmaktadir
(Verplanken, 2004).
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Olumsuz Etkilesim: Calisanlar arast olumsuz iletisim ve etkilesimi
tanmmlamaktadir (Bilir, 2005). Saglik calisanlarimn etkilesiminin; kaltor (paylasilan
inanclar, kurallar ve beklentiler), liderlik, isbirligi, iletisim ve ¢atisma yonetimi seklinde
bes boyutta birlestigi vurgulanmaktadir (Rafferty, Ball & Aiken, 2001). Olumlu etkilesim
saglamak icin calisanlar arasi gliven ve samimiyete dayanan iyi iliskilerin, sosyal etkilesim
firsatlarinin ve ighirliginin desteklenmesinin 6énemi Gzerinde durulmaktadir (Rafferty, Ball
& Aiken, 2001; Tourangeau & Cranley 2006; Verplanken, 2004).

Tletisim: Orgiitsel iletisim, 6rgiitiin resmi ve resmi olmayan yapilar ile orgiit disi
ve Orgut ici bilgi akisim saglayan iligkiler olarak; kisilere, gruplara, amaglara uygun arag,
yontem ve politikalara bagli etkilesim olgusunu tammlamaktadir (Bilir, 2005). Gifford ve
arkadaslarinin (2002) calismasinda da, bu boyutta hiyerarsik yapilara bagli yatay ve dikey
iletisim kanallari, kurallar ve dizenlemeler ileilgili 6zellikler Gzerinde durulmaktadir.

2.3. Is Doyumu ve Orgiit klimi

Is doyumu kavram ile orgut iklimi yakindan iligkilendirilmektedir. Yonetim
psikolojisi alamnda bu iki kavram ¢ogu zaman birlikte ele alinmaktadir. Orgit ikliminin
calisanlarca olmasi gerekenle, mevcut durumun karsilastirilarak degerlendirilmesi
sonucunda is doyumu ortaya cikmaktadir. Baska bir ifade ile kisinin tyesi oldugu orgut ve
diger Uyeleri ile 6zellikle calisma arkadaslart ile kisisel iliskilerin niteligi ve 6rguttin sosyo-
psikolojik ortamina (algilanan bireysel orgut iklimi) ne 6lglide uyum sagladigi bireyin
doyum diizeyini etkilemektedir (Bilir, 2005; Ozdemir, 2006; Sellegren, 2007).

Hemsirelik literatirinde, orgit ikliminin farkli yonleri ile hemsire is doyumu
arasindaki iliskiler ve orgit ikliminin is doyumuna olan etkileri agiklanmaya
calisiimaktadir. Birgcok calismada hemgire is doyumu ile 6rgut iklimi arasindaki iliskiler
acikca gosterilmektedir (Albion, Fogarty & Machin, 2005, Be'Gat, Ellefsen &
Severinsson, 2005; Flynn, Erickson & Hicks, 2006; Gifford et al., 2002; Larrabee et al.,
2003; Manojlovich, 2005; Mensik, 2007; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007;
Shader et al., 2001; Siu, 2002; Stordeur & D’Hoore, 2006; Tourangeau & Cranley, 2006;
Upenieks, 2002; Verplanken, 2004; Willem, Buelens & De Jonghe, 2007). Hemsireler
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tarafindan Orgit iklimi daha olumlu algilandigi zaman is doyumlarimin yikseldigi
belirtilmektedir. Bu nedenle, hemsire yoneticilerin is doyumunu yukselten olumlu 6rgat
iklimini gelistirebilmelerinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Sellegren, 2007; Siu, 2002
Verplanken, 2004). Yeni yeni tGzerinde durulan olumlu 6rgut iklimi 6zelliklerinin daha cok
yonetilebilir ve daha ucuz yontemler oldugu fakat, saglik érgitleri ve hemsire yoneticilerin
genellikle hemsirelerin is doyumunu saglamada olumlu 6rgit iklimine gereken Onemi
gostermedikleri belirtilmektedir (Siu, 2002).

Saglik hizmetlerinde calisan personelin orgut iklimi, stres ve is doyumlarin
belirlemeye yonelik yapilan bir ¢calismada, hemsirelerin olumlu 6rgit iklimi boyutlarindan
(calisanin fikir ve goruglerinin dinlenilmesini iceren katilimer karar verme, galisanlar arast
olumlu etkilesim, is doyumu gibi) diger gruplara gore daha disik puanlar aldig:
saptanmistir (Albion, Fogarty & Machin, 2005). Siu (2002) iyi sosyal iliskiler kurma,
calisanlarin refahi ve saglik durumlarina ilgi gosterilme seklinde agiklanan orgtit ikliminin
‘refah’ boyutunun hemsirelerin is doyumunu etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu ve
varyansin %21’ ini agikladigim saptamistir. Ayni ¢alismada 6rgut iklimini olumlu algilayan
hemsirelerin is doyumunun yiksek oldugu bulunmustur.

Verplanken (2004) orgitsel degerler ve hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskiyi
‘orgiitsel degerler modeli’ ile incelemistir. 1yi insan iliskilerinin, olumlu 6rgit ikliminin
Oonemli bir belirleyicisi oldugunu ve hemsirelerin is doyumunu dogrudan etkiledigini
gogtermistir. Bu iliskiler; calisanlarin fikirlerine duyarlilik, agik iletisim ve katilim, sadakat
ve durustlik gibi 6nemli ozelliklerle ilgilidir. Bu 6zellikler ile ilgili insan iliskilerinin
olumlu olarak algilandigi bolimlerde, hemsirelerin is doyumunun da yiksek oldugu
bulunmustur. Gifford ve arkadaslarinin (2002) calismasinda, hemsirelerin is doyumu ve
Orgutsel Unite kaltrd arasindaki iliski dort model cergevesinde degerlendirilmistir.
Esneklik- i¢ odaklanma seklinde tammlanan ‘insan iliskileri’ modelinin hemsirelerin is
doyumunu yukselttigi bulunmustur.

Sellegren (2007) hemsirelerin yaratici iklim algilar: ile is doyumu arasinda iliski

oldugunu belirlemistir. Aym zamanda ekip dayanmsmasini is doyumunu etkileyen liderlik
Ozellikleri icerisinde incelemis ve ekip dayamsmasinin desteklendigini algilayan
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hemsirelerin is doyumlarinin da yiksek oldugunu saptamustir. Sonug olarak, orgut iklimi

daha olumlu algilandigi zaman hemsire is doyumunun yikseldigi belirtilmistir.

Pillay (2009) 6zel hastanelerde ve devlet hastanelerinde calisan hemsirelerin is
doyumlarint  karsilastirdigi  calismasinda, 0zel hastanelerde calisan  hemsirelerin
meslektaslarla ve hekimlerle iliskileri olumlu algiladigimi ve is doyumlarinin daha yutiksek
oldugunu belirlemistir. Bu sonucun hastanenin sosyal baglamindan kaynaklandigini, bu
hastanelerde en Ust dizeyde saglik hizmeti sunmanmin ekip calismasina, disiplinler arast
ishirligi ve iletisime bagli oldugunu belirtmistir.

Rafferty, Ball ve Aiken (2001) ekip ¢alismast ile is doyumu arasinda ileri diizeyde
giclu olumlu iliski oldugunu saptamslardir. 1yi kisiler arasi iliskiler, isbirligi ve olumlu
etkilesim gibi ozelliklerin saglandigi bir ekip galismasinin hemgirelerin is doyumunu
yukselttigini bildirmislerdir. Tourangeau ve Cranley’de (2006) calisma arkadaglar: ile
olumlu iliskiler, sosyal etkilesim firsatlarinin saglanmasini, isbirliginin oldugu calisma
ekibinin dayamsmasint is doyumunu yukselten dnemli faktorler olarak belirlemiglerdir.
Bare'in (2004) yaptig1 yar1 kalitatif calismada da; hemsireler, meslektaslarla iligkiler ve
ekip calismasint doyum faktorleri olarak tammlamislardir. Kantitatif sonuglarda ise;
mesleki iligskiler hemsgire is doyumunda 6nemli faktorler arasinda belirlenmistir.

Be'Gat, Ellefsen ve Severinsson (2005) hemsire is doyumu ile iyi iletisim ve
ishirligi arasinda orta dizeyde olumlu iliskiler oldugunu belirlemislerdir. Zangaro ve
Soeken'in (2007) yaptiklari meta-analiz ¢calismasinda, hemsire-hekim isbirligi ile hemsire
is doyumu arasinda orta duzeyde olumlu iligkiler bildirilmistir. Manojlovich (2005)
calisgma ortam icerisinde hemsire is doyumunu hemsire-hekim iletisimi agisindan
inceledigi calismasinda, hemsire-hekim iletisiminin hemsire is doyumu Gzerine dogrudan
etkili oldugunu ve is doyumunun en 6nemli belirleyicisi oldugunu géstermistir. Ayrica
firsatlar, bilgi ve orgitsel iliskiler gibi 6zelliklerden olusan yapisal guclendirmenin
hemsirelerin is doyumunu yukselttigini bulmustur.

Schaefer ve Moos (1996) yoneticilerle ve hekimlerle iliskilerinde daha ¢cok problem
yasadigin bildiren hemgirelerin is doyumunun disik oldugunu, is arkadaslar: ile daha gok

30



dayamisma iginde olan hemsirelerin ise, is doyumunun yiksek oldugunu belirlemislerdir.
Curtis (2007) ile Karanikola ve arkadaslarinin (2007) yaptiklart ayr1 calismalarda
hemsirelerin is doyumlarinda en 6nemli tg faktorden ikincisi, sosyal ve mesleki iliskiler
seklinde belirtilen etkilesim firsatlar1 olarak saptanmustir.

Hoffman ve Scott (2003) ise hemsgirelerin etkilesim (hemsire-hemsire ve hemsire-
hekim etkilesimi) boyutunda is doyumlarinin distk oldugunu ve etkilesim firsatlarinin is
doyumuna katki sagladigim saptamuglardir. Schiestel (2007) mesleki/sosyal/toplum
etkilesimini ve uygulamalarda isbirligini hemsirelerin is doyumlarinda énemli faktorler
arasinda saptamiglardir. Ingersoll ve arkadaslarr da (2002) olumlu etkilesimin
(meslektaslarla ve diger mesleklerle) hemgirelerin is  doyumunu  yikselttigini
belirlemiglerdir.

Shader ve arkadaslar1 (2001), hemsirelerde yiksek ekip dayamsmas: (Orgitsel ve
mesleki ¢alisma ortaminda calisanlar arasindaki bittinlesme, birliktelik algisi) ile yuksek is
doyumu ve dustk isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugunu saptamuslardir. Tovay ve
Adams (1999) hemgsirelerin fikirlerini ortaya koyma guglerinden doyumsuzluk

yasadiklarini, ekip calismast yoninden ise yiksek doyum sagladiklarini bulmusglardir.

Mensik (2007) calismasinda Magnet Hastane Ozelliklerinin (Essentials of
Magnetism-EOM) is doyumunun biyuk bir kismum agikladigini, EOM’ni yiksek olarak
algilayan hemsirelerin is doyumunun da yiiksek oldugunu saptamustir. Iyi hemsire-hekim
iliskilerini EOM’in bir 6zelligi olarak agiklamislardir. Upenieks'in (2002) magnet ve
magnet olmayan hastanelerde hemsirelerin is doyumunu karsilastirdigi ¢alismasinda da,
hekimlerle iyi iliskilerin ve iyi ekip ¢aligmasinin oldugu magnet hastanelerde hemsirelerin
is doyumunun daha yiksek oldugu saptanmustir.

Larrabee ve arkadaslar1 (2003) drgiit yapisi ile hemsire is doyumu arasindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Calismada, isbirlik¢i uygulamalar ve ekip dayamsmasinin hemgirelerin is
doyumunu yukselttigi saptanmistir. Ayrica, isbirlikgi uygulamalar, psikolojik guclendirme,
destek hizmetlerinin varligi ve hemsire yoneticilerin kullandig: transformasyonel liderlik

tarzinin is doyumu varyansinmn %58’ ini agikladigim bulmuslardir.
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Flynn, Erickson ve Hicks (2006) disiplinler arasi isbirligi ve iletisimin
desteklenmesi gibi 6zellikleri iceren orgltsel destegin, hemsire is doyumunun énemli bir
belirleyicisi oldugunu saptamuslardir. Ayni ¢calismada, olumsuz etkilesimlerin hemsirelerin
is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir. Mrayyan (2005) etkilesim firsatlarin:
(is sonrast meslektaslarla sosyal gortsme firsatlar)) 6zel hastanede calisan hemsirelerde

Ustinlik saglayan is doyumu degiskenleri arasinda belirlemistir.

Khowaja, Merchant ve Hirani’'nin (2005) yaptigi yar1 kalitatif calismada;
hemsirelerin  ¢ogu tarafindan, yoneticilerin  calisanlarina  6nem  vermedikleri,
gereksinimlerini dikkate aimadiklar: ve bu durumun is doyumlarin azalttig: bildirilmistir.
Aym calismada hemsirelerin gogu tarafindan, hekimlerle iliskilerinde isbirligi azaldig:
zaman islerinden doyumsuzluk yasadiklari belirtilmistir. Sonu¢ olarak; acik iletisimin,
sayg1 ve onaylanmanin hemsirelerin is doyumunda 6nemli faktorler oldugu saptanmustir.

Willem, Buelens ve De Jonghe nin (2007) orglt yapisinin hemsire is doyumuna
etkisini inceledikleri calismada, etkilesim (hemsire-hemsire ve hemsgire-hekim etkilesimi)
is doyumunda o6nemli faktorler arasinda belirlenmistir. Calismada 6rgit yapisi; karar
verme glcu Ust yonetim seviyesinde olan ‘merkeziyetci yapr', calisanlarin gorevleri,
kurallar, prosedirler ve talimatlarin resmi iletisim kanallar: ile iletildigi ‘resmi iletisim
yapisi’ ve Orgutsel gorevierin alt uzmanlik alanlarina bdlindigu, yatay ve dikey uzmanlik
alanlarindaki iletisimlerin - tammlandigi  ‘uzmanlasma yapisi olarak U¢ sekilde
incelenmistir. Resmi iletisim yapisinin hemgirelerin is doyumunu yikselttigi belirlenmistir.
Calismada orgutsel yapi modelinin, hemsire is doyumu varyansinin %40’ im agikladigi

bulunmustur.

Stordeur ve D’Hoore un (2006) farkli hastanelerde (cekici hastaneler: hemsireleri
elde tutan, devir hiz1 disuk/geleneksel hastaneler: devir hizi yiksek) orgutsel 6zellikler ve
is doyumu gibi ciktilar1 karsilastirdiklar: calismada, c¢ekici hastanelerde hemsirelerin is
doyumunun daha ytksek oldugu belirlenmistir. Cekici hastanelerin 6rgit iklimi 6zellikleri
arasinda iyi bir resmi iletisim yapisimin ve calisanlar arasinda isbirlikci ¢abalarin oldugu

saptanmustir. Sonug olarak, acik ve zamanminda saglanan resmi iletisimlerin ve isbirligi
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cabalarinin hemgirelerin tutumlarim (is doyumu, ise baglilik, isten ayrilma niyeti gibi)
etkiledigi belirlenmistir.

Ulkemizde yapilan bir calismada da, ekip calismasinin hemsirelerin genel is
doyumunu etkilemedigi belirlenmistir (Soylu, 2007).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Bu c¢alisma, tamimlayici ve kesitsel tasarimda bir arastirmadir.

3.2. Arastirmamn Yeri ve Zamam

Arastirma, Subat - Agustos 2008 tarihleri arasinda Saglik Bakanligi' na bagl: iki
devlet hastanesi ve bir Universite hastanesi olmak Uzere t¢ kamu hastanesinde yapil mistir.
Arastirmaya bu hastanelerin secilme nedeni, ntfusun biyUk bir bdlimine hizmet
sunmalar1 ve yatak kapasiteleri en fazla olan hastaneler olmalaridir.

Birinci hastanenin 536 mevcut yatak kapasitesi bulunmaktadir ve bu hastanede
kadrolu (devlet memuru) ve kadrosuz (taseron sirkete bagli sigortali calisanlar) olmak
Uzere iki farkli grup hemsire caligmaktadir. Bu hastanede hemsirelerin haftalik calisma
saatleri 40 saattir. ikinci hastanenin 410 ve tiglincil hastanenin 305 mevcut yatak kapasitesi
bulunmaktadir. Bu iki hastanede hemsirelerin haftalik ¢alisma saatleri 45 saattir.

3.3. Arastirmamn Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, U¢ kamu hastanesinde calisan ve temel egitimi hemsirelik
olan 480 hemsire olusturmustur. Birinci hastade 209 (125 kadrolu, 84 kadrosuz) hemsire,
ikinci hastanede 172 hemsire ve Uctincl hastanede 99 hemsire galismaktadir.

Arastirma drneklemine ulasilabilen, ¢calismaya katilmaya gonull i olan ve bulundugu
orgiitte en az alt1 aydir calisan tim hemsireler alinmistir. Orneklem kriteri olarak alt1 aylik
sirenin  belirlenmesi, hemgirelerin  orgit iklimini  kapsayan iliskileri ve isleyisi
algilamalarinin en az bu sireyi alabileceginin dusuntlmesidir (Boswell & Wilboit, 2004;
Cooper Thomas & Anderson, 2006; Siu, 2002). Bulundugu orgttte calisma stiresi alt1 ayin
altinda olan dort hemsire 6rneklem disinda birakilarak 476 hemsire hedef 6rneklemi

olusturmustur.



Tablo 1. Arastirmanmn Orneklemi

Dagitilan Red eden | Ulasilamayan | Raporluve | Gegersiz Ornekleme
anketler hemsireler hemsireler izinli anketler alinan
hemsireler anketler

Hastane | Say1 | % Sayr | % Sayr | % Sayr | % Sayr | % Sayr | %

Hastanel | 206 | 43.3 |7 15 |7 15 5 11 |13 27 | 174 | 36.6

Hastane2 | 172 | 36.1 |9 19 |5 1.0 3 06 |2 04 |153 | 321

Hastane3 |98 | 206 |11 |23 |2 0.4 2 04 |0 00 |8 |174

Toplam | 476 | 100 |27 5.7 |14 29 10 |21 |15 31 |410 | 86.1

Calismaya katilmay: reddeden 27 (%5.7) hemgire Ornekleme alinamamustir.
Orneklem kapsamindaki 14 (%2.9) hemsireye tekrarl olarak Uc kez gidilmesine ragmen
ulasilamamustir. Ayrica 10 (%2.1) hemsire veri toplama stiresi igerisinde izinli ve raporlu
oldugu icin drneklem disinda kalmustir. Veri toplama sonrasinda formlarin eksik ve
gegersiz doldurulmast nedeni ile 15 (%3.1) anket formu degerlendirilememistir. Sonug
olarak 410 (%86.1) hemsireden elde edilen veriler arastirmanin 6érneklemini olusturmustur
(Tablo 1).

3.4. Veri Toplama Araglar:

Bu calismada veri toplama aract olarak, ‘ Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri
Soru Formu’, ‘Orgiit Iklimi Olgegi’ ve ‘ Minnesota is Doyum Olgesi’ kullanimustir.

Sosyodemografik ve Cahsma Ozellikleri Soru Formu (EK-1): Bu soru
formunda, konu ile ilgili literattirde is doyumunu etkiledigi belirtilen sosyodemografik ve
calisma Ozelliklerine iliskin 13 degiskene yer verilmistir (Gines, 2007; Hu & Liu, 2004;
Ipek, 2003; Mrayyan, 2005; Shields & Ward, 2001; Siu, 2002; Tzeng, 2002; Wang, Ni &
Xie, 2006). Degiskenler; calisilan hastane, yas, medeni durum, gocuk sayisi, egitim diizeyi,
meslekte calisma yili, aym orgutte calisma yili, ¢alisilan birim, ¢alisma pozisyonu, kadro
durumu, calisilan vardiya sekli, hafta sonu ¢calisma durumu ve aylik nébet sayisidir.
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Orgiit iklimi Olgesi (EK -2): Bilir'in (2005) gelistirdigi bu 6lgek 11 alt boyut ve 48
maddeden olusan besli Likert tipi (1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Cok Az Katiliyorum, 3-Orta
Diizeyde Katilryorum, 4-Cok Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum) bir 6lgektir. Olgekte
‘hi¢ katilmiyorum’ ve ‘¢ok az katiliyorum' dustk katilim, ‘orta diizeyde katiliyorum’' orta
katilim, ‘gok katiliyorum’ ve ‘tamamen katiliyorum’ yuksek katilim olarak belirtilmekte ve
ortalamalar Uzerinden degerlendirilmektedir. Her alt boyut, ayri ayri kullanilabilecek
boyutlar seklinde gelistirilmistir. Tum 0Olgegin glvenirlik degeri olan Cronbach Alpha
degeri .85 olarak verilmistir. Madde-faktor korelasyonlarinin, .66 ile .89 arasinda degistigi
ve Olgegi olusturan 48 maddenin faktor yuki degerinin .53 ile .86 arasinda oldugu
belirtilmistir.

Arastirmada 6lgegin; ekip calismasi (7 madde), insan iliskileri (5 madde), olumsuz
etkilesim (4 madde) ve iletisim (3 madde) alt boyutlari kullamlmistir. Ekip galismasi
boyutundan alinabilecek en disik puan 7 ve en yiksek puan 35; insan iligkileri
boyutundan alinabilecek en dustk puan 5 ve en yuksek puan 25; olumsuz etkilesim
boyutundan alinabilecek en distk puan 4 ve en yiksek puan 20; iletisim boyutundan
alinabilecek en distk puan 3 ve en yiksek puan 15'dir. Bu Ol¢egin degerlendirilmesinde
‘3.0 orta noktadir ve 3.0'0n altindaki puanlar ilgili boyutta algimin disik; 3.0'Gn
Uzerindekiler alginin yiksek oldugunu gostermektedir. Olumsuz etkilesim alt boyutu
ortalamasimin 3.0'Un altinda olmasi ¢alisanlarin diger ekip Uyeleri ile olumlu etkilesim
icerisinde olduklarim gostermektedir.

Olgegin ekip calismasi boyutunda; calisanlar arasi bilgi paylasim, tartisarak sonuca
varma (ortak karar verme) ve isbirligi, calisanlarin goris ve onerilerine deger verilmesi,
kurumda ekip ¢aligmasinin tercih edilmesi ve cgalisanlarin kendilerini bir ekibe ve kuruma
ait hissetmeleri ele alinmaktadir.

Insan iliskleri boyutunda; calisanlarin bireysel ihtiyaglarina 6nem verilmesi ve
fikirlerinin sayqg ile karsilanmasi, 6zgur bicimde isbirligi yapabilme, calisanlar arasi rahat
ve sicak iliskiler, kurumun is disginda da calisanlar icin eglenceli vakit gegirebilme
olanaklarini saglamasi ele alinmaktadir.
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Olumsuz etkilesim boyutunda; calisanlarin birbirlerinin yaptiklar: islerden habersiz
olmasy, is disinda kisisel iletisim kurulmamasi, kurumla ilgili haberlerin dedikodu seklinde
yayilmas: ve kurumda birliktelik hissinin olmamasi ele alinmaktadir.

fletisim boyutunda; gereksinim duyulan bilgilerin kolaylikla elde edilmesi,
kurumun genel politikalart hakkinda yeterli bilgilendirilme ve bilgilerin cgalisanlara

zamaninda iletilmesi ele alinmaktadir.

Olgegin kullamlan alt boyutlarimin maddeleri ve Cronbach Alpha degerleri ile bu
¢alismada hesaplanan Cronbach Alpha degerleri Tablo 2’ de gosterilmistir.

Tablo 2. Orgit Tklimi Olgegi Alt Boyutlar: ve Cronbach Alpha Degerleri

Alt-Boyut Maddeler Cronbach Alpha | Cronbach Alpha
Bilir, 2005 Bu Calismada

Ekip Calismasi 1-2-3-4-5-6-7 .90 .88

Insan Tliskileri 8-9-10-11-12 .81 .81

Olumsuz Etkilesim 13-14-15-16 .70 .76

Iletisim 17-18-19 .78 .80

Minnesota Is Doyum Olcegi ‘Short Form Minnesota Satisfaction Questionaire,
MSQ’'(EK-3): Weiss, Dawis, England ve Lofguist (1967) tarafindan is doyumunu 6lgmek
amaciyla gelistirilmis, Baycan (1985) tarafindan Turkce' ye uyarlanmis ve i¢ tutarhilik
Cronbach Alpha katsayisi .90 olarak bulunmustur. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach Alpha
katsayist .91 olarak bulunmustur. MSQ, i¢sel ve digsal doyum faktorlerini ortaya cikarici
Ozelliklere sahip, 20 maddeden olusan besli Likert tipi (1-Hic Memnun Degilim, 2-
Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok Memnunum) bir 6lgektir. Olgekten
genel doyum, icsel ve dissal doyum puanlari elde edilmektedir. Genel doyum puan,
maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ ye bolinmesiyle bulunmaktadir.

Icsel doyum; igsel faktorleri olusturan basari, tamnma veya takdir edilme, isin
kendisi, is sorumlulugu gibi isin igsel niteligine iliskin 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun
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maddeleri; 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20" dir. i¢sel doyum puani, i¢sel faktorleri olusturan

maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ ye boluinmesi ile bulunmaktadir.

Dissal doyum; orgut politikas: ve yonetimi, yoneticinin tarzi, calisma arkadaglari ile
iliskiler, calisma kosullari, Ucret ve yiukselme firsat1 gibi isin gevresine iliskin 6gelerden
olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri; 5,6,12,13,14,17,18,19'dur. Digsal doyum puan da,
dissal faktorleri iceren maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin sekize bélinmesi ile
bulunmaktadir.

Olgekten elde edilecek en dusiik puan 20 ve en yiiksek puan 100’ diir; orta noktaya
disen 60 ise notr doyumu ifade etmektedir.

3.5. Arastirmamn Degiskenleri

Bagimh Degisken: is doyumu bagimli degiskendir.

Bagimaiz Degiskenler: Calisilan hastane, yas, medeni durum, cocuk sayisi, egitim
diizeyi, meslekte calisma yili, ayni 6rgitte calisma yili, ¢alisilan birim, ¢alisma pozisyonu,
kadro durumu, calisilan vardiya sekli, hafta sonu ¢aligma durumu, nobet tutma durumu,
aylik ndbet sayisi ile orgdt ikliminin ekip calismasi, insan iligkileri, olumsuz etkilesim ve
iletisim boyutlar: bagimsiz degiskenlerdir.

3.6. Verilerin Toplanmas

Arastirmanin yurittldugi tarihler arasinda kliniklerde galismakta olan hemgsirelere
anket formlar1 arastirmaci tarafindan dagitilarak gin igerisinde planlanan saatte geri
toplanmustir.  Slrekli gece nobeti tutan hemsirelere ulasabilmek icin  Klinigin
sorumlusundan izin alinarak ndbet tarihleri 6grenilmistir. Bu hemsirelere nobette olduklar:
tarihlerde ya da nobet Oncesi hasta devir vizitlerinden once ulasilmistir. Verilerin
toplanmasi sirasinda tim hemsirelere arastirmamin amaci agiklanmis ve bilgilerin
gizliligine Ozen gOsterilecegi belirtilmistir. Anket formlarinda isim belirtmemeleri

istenerek, hemsirelerin gizliligi korunmustur. Anketlerin ortalama yanitlanma siiresi 15-20
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dakika olarak belirtilmistir. Ayrica, arastrma sonuglarimn hastanelere iletilecegi
konusunda katilimcilara bilgi verilmistir.

3.7. Verilerin Degerlendirilmes

Verilerin analizi SPSS for Windows 11.0 programi kullamlarak yapilmustir.
Arastirma verilerinin analizinde tammmlayici istatistikler, iki ortalama arasindaki farkin
onemlilik testi, tek yonlt varyans analizi, Pearson korelasyon ve gok basamakli regresyon

analizi kullanilmstir.

Sosyodemografik 0zellikler ve galisma ortamina yonelik ozellikler igin sayi, yuzde
ve aritmetik ortalama kullamlmistir. Olgekteki her madde ve alt dlgekler icin elde edilen
sonuclarda; sayi, yuzde ve aritmetik ortalamalar hesaplanmistir. Medeni durum, ayni
orgutte calisma yil1, kadro durumu, hafta sonu ¢alisma durumu, nébet tutma durumu ve
aylik nobet sayisi degiskenlerinde gruplar arasi karsilastirma igin iki ortalama arasindaki
farkin 6nemlilik testi; caligilan hastane, yas, gcocuk sayisi, egitim diizeyi, meslekte ¢alisma
yili, calisilan birim, calisma statlisii ve galisilan vardiya sekli degiskenleri igin tek yonlu
varyans analizi kullamlmistir. Orgiit ikliminin ekip calismasi, insan iliskileri, olumsuz
etkilesim ve iletisim alt Olgekleri ile i¢sel, dissal ve genel is doyumu arasindaki iliskiler
Pearson korelasyon analizi ile degerlendirilmistir. incelenen tim bagimsiz degiskenlerin
genel is doyumu toplam puan: Uzerine yordayici etkisini belirlemek icin ¢cok basamakli
regresyon analizi kullanmilmistur.

Tdm analizlerde 0.05 ve 0.001 anlamlilik diizeyinde degerlendirme yapilmistir
(Aksakoglu, 2001).

3.8. Arastirma Etigi
Arastrma, Dokuz Eylul Universitesi (DEU) Hemsirelik Y Uksekokulu Etik

Kurulu'ndan onay alindiktan sonra, arastirmanin yapilacag: U¢ kamu hastanesinden yazil
izin alinmis ve galismaya katilmayi kabul eden hemsirelerle yapilmistur.
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4. BULGULAR

Arastirmadan elde edilen bulgular alt1 baslik altinda incelenmistir:

|. Calismaya katilan hemsirelerin sosyodemografik ve ¢alisma 6zellikleri

I1. Hemsirelerin is doyumlar:

[11. Hemsirelerin orgat iklimi algilar

V. Hemsirelerin is doyumlarint belirleyen sosyodemografik ve ¢calisma ozellikleri
V. Hemgirelerin is doyumlar: ve orgdt iklimi algilar: arasindaki iligki

V1. Hemsirelerin is doyumunu yordayan faktorler

4.1. Cahismaya K atilan Hemsirelerin Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri

Tablo 3. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri (S:410)

Tanimlayia Ozellikler Say1 %
Yas (x =33.27, s5=6.94)

30 yas ve alt 168 41.0
31-40 yas 171 41.7
41 yas ve Uzeri 71 17.3
Egitim diuzeyi

Saglik Meslek Lisesi (SML) 65 15.9
Onlisans 219 53.4
Lisans ve lisansustl 126 30.7
Medeni durum

Evli 297 72.4
Bekar 113 27.6
Cocuk sayis

Yok 122 29.8
1 cocuk 106 25.9
2 cocuk ve Uzeri 182 44.4

Hemsirelerin sosyodemografik Ozellikleri Tablo 3'de gosterilmistir. Ornekleme
alinan hemsirelerin %41.7'si, 31-40 yas grubunda ve yas ortalamasi 33.27 (ss=6.94)"dir.
Hemsirelerin %53.4’'0 6nlisans mezunu, %72.4' 0 evli ve %44.4'Unun iki ve Uzerinde
cocugu bulunmaktadir.
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Tablo 4. Hemsirelerin Calisma Ozellikleri (S:410)

Calisma Ozellikleri Sayr %
Calisilan hastane

Hastane 1 174 42.4
Hastane 2 153 37.3
Hastane 3 83 20.2
M edlekte calisma yih

9yl veat 136 33.2
10-19 yil 185 45.1
20 y1l ve Uzeri 89 21.7
Ayn orgutte calisma yih

9yil veadt 245 59.8
10 yil ve Uzeri 165 40.2
Calisilan birim

Dahili birimler 123 30.0
Cerrahi birimler 100 24.4
Y ogun bakimlar 71 17.3
Poliklinikler, 6zel dallar ve yonetim 55 134
Ameliyathane, acil ve hemodiyaliz 61 14.9
Calisma Pozisyonu

Servis hemsiresi 317 77.3
Alt, ortave Ust diizey yonetici* 51 124
Ozel dal ve poliklinik hemsiresi 42 10.2
Kadro durumu

Kadrolu (devlet memuru hemsireler) 327 79.8
Kadrosuz (taseron sirekete bagli sigortali hemsireler) 83 20.2
Vardiya sekli

Gunduz 123 30.0
Gece 101 24.6
Gundiz ve gece 186 45.4
Hafta sonu ¢calisma durumu

Hafta sonu calisan 327 79.8
Hafta sonu ¢alismayan 83 20.2
Nobet tutma durumu

NObet tutan 330 80.5
NObet tutmayan 80 19.5
Ayhk ndbet sayis (N:330)

1-7 gun 164 49.7
8 glin ve Uzeri 166 50.3

*Yonetici pozisyonunda; servis sorumlu hemsireleri alt diizey yonetici, slpervizor ve kat sorumlu
hemsirderi orta dizey yonetici ve hemsirdik hizmetleri midirii ve yardimcilan ile bashemsire ve
yardimcilar Ust diizey yonetici olarak gruplandirilmstir.

Hemsirelerin %42.4'G Hastane 1'de caligmakta, %45.1'inin meslekteki toplam
calisma yil1 10-19 yil arasinda, % 59.8'inin bulundugu oOrguitteki toplam ¢alisma yili 9 il
ve atinda, % 30.0'u dahili birimlerde ve %77.3'U servis hemsiresi pozisyonunda
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calismaktadir. Hemgirelerin %79.8'i kadrolu olarak, %45.4'G hem gundiz hem gece
seklinde, %79.8'i hafta sonu calismakta ve %80.5'i nobet tutmaktadir. NObet tutan
hemsirelerin %50.3' U bir ayda 8 giin ve lizerinde nobet tutmaktadir.

4.2. Hemsirelerin Is Doyumlary

Tablo 5. Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olgegi (M SQ) Puan Ortalamalari

(S:410)

Alt Madde —

Olcekler say1s X ss medyan | min max
icsel 12 343 | 0.66 3.50 1.25 | 5.00
doyum

Dissal 8 2.76 0.84 2.75 1.00 5.00
doyum

Gendl is 20 3.16 0.68 3.20 1.25 4.95
doyumu

Tablo 5'de, hemgirelerin MSQ is doyumu Olceginden aldiklart puan ortalamalari
gogerilmistir. Hemsirelerin genel is doyumu puan ortalamalar: 3.16 (0.68) ile orta diizeyde
bulunmustur. Hemgirelerin i¢csel doyum puan ortalamalar: 3.43 (0.66) ile orta diizeyin biraz
Uzerinde ve digsal doyum puan ortalamalar1 2.76 (0.84) ile orta dizeyin biraz altinda
saptanmustir.

42



4.3. Hemsirelerin Orgit iklimi Algilar

Tablo 6. Hemsirelerin Orgit iklimi Alt Boyut Puan Ortalamalari (S:410)

Alt Madde | —

boyutlar | sayis X ss medyan | min max
Ekip 7 320 | 0.92 3.28 1.00 | 5.00
calismas

insan 5 254 | 0.89 2.40 1.00 | 5.00
iliskileri

Olumsuz 4 293 | 0.98 3.00 1.00 | 5.00
etkilesim

Tletisim 3 280 | 1.00 2.66 1.00 | 5.00

Hemsirelerin orgit iklimi alt boyut puan ortalamalart Tablo 6'da gosterilmistir.
Hemsirelerin orgit iklimi alt 6lgek puan ortalamalar: sirasiyla; ‘ekip ¢alismasi” algilar: orta
diizeyin biraz Gzerinde 3.20 (0.92), ‘insan iliskileri’ algilar1 orta dizeyin altinda 2.54
(0.89), ‘olumsuz etkilesim’ algilar: orta diizeye ¢ok yakin 2.93 (0.98) ve ‘iletisim’ algilar:
ortadiizeyin biraz altinda 2.80 (1.00) bulunmustur.
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Tablo 7. Hemsirelerin Ekip Calhismasina Yonelik Yamtlarimn Dagilimlar:

(S:410)
Dusuk Orta Y uksek

No Ekip cahsmas S:;tlhr(;) S;/alltlhr& Sal;?tlhr;)

1 | Kurumumuzdais verimliliginin artirilmas: | 86 | 21.1 | 164 | 40.0 | 160 | 39.0
icin calisanlar olarak bilgilerimizi
paylasiriz.

2 | Kurumumuzdatek basina ¢calisma yerine, 83 | 20.2| 111 | 27.1 | 216 | 52.7
ekip halinde calismatercih edilir.

3 | Kurumumuzdaisle ilgili olarak 129 | 31.5| 136 | 33.2 | 145 | 354
arkadaslarlatartisarak sonuca variriz.

4 | Bu kurumda gorus ve Onerilerime deger 192 | 46.8| 125 | 305 | 93 | 22.7
verildigini hissederim.

5 | Kurumumuzda kendimi gergekten bir 128 | 31.2| 113 | 276 | 169 | 41.2
ekibe ait hissediyorum.

6 | Birlikte calistigim insanlar ileisleri 66 | 16.1| 123 | 30.0 | 221 | 53.9
basarmak igin isbirligi yapiyoruz.

7 | Kurumun bir par¢as: oldugumu 112 | 27.3| 130 | 31.7 | 168 | 41.0
hissederim.

Hemsirelerin %40.0'1nin, is verimliliginin artirilmast igin galisanlar arasinda bilgi

paylasimi olduguna yonelik algilar1 orta diizeyde saptanmustir. Hemsirelerin %52.7 sinin,

kurumda ekip ¢alismasi olduguna ve %35.4’ tnun, ¢alisanlar arasinda ortak karar alindigina

yonelik algilart yuksek diizeyde bulunmustur. Hemgirelerin %46.8’inin, gorus ve onerilere

deger verildigine yonelik algilar1 distk dizeyde saptanmistir. Hemsirelerin %41.2'sinin,

kendilerini bir ekibe ait hissettiklerine; %53.9'unun, calisanlar arasinda isbirliginin

olduguna ve %41.0'inin, kendilerini kurumun bir parcas: olarak hissettiklerine yonelik

algilar yiksek dizeyde bulunmustur (Tablo 7).




Tablo 8. Hemsirelerin insan iliskilerine Yonelik Yamtlarimin Dagihmlar:
(S:410)

Dusuk Orta katilhim Y Uksek
katilim katilim

No Insan iligkileri Sayi| % | Sayn| % | Sayn | %

8 | Kurumda, bireysel ihtiyaglarimin 211 | 515 | 121 | 295 78 19.0
Onem tasidigini hissederim.

9 | Calisanlar 6zgur bicimde isbirligi 172 | 420 | 124 | 30.2 | 114 | 278
yapabilirler.
10 | Calisanlarin statisii ve yeri ne 217 | 529 | 115 | 281 78 19.0

olursa olsun fikirleri her zaman

sayq ile karsilanmaktadir.

11 | Calisanlar arasindaki iligkiler rahat 104 | 254 | 169 | 41.2 | 137 | 334

ve sicaktr.

12 | Kurumumuz, is disinda da 300 | 73.2 73 17.8 37 9.0
calisanlarin disarida eglenceli vakit
gegirebilme olanaklarin: yaratir.

Hemsirelerin %51.5'inin, kurum icinde bireysel ihtiyaclarin 6nem tasiciging;
%42.0'sinin, 6zgur bigcimde isbirligi yapilabildigine ve %52.9'unun, fikirlerin her zaman
saygr ile karsilandigina yonelik algilari disik duzeyde belirlenmistir. Hemsirelerin
%41.2'sinin, calisanlar arasindaki iliskilerin rahat ve sicak olduguna yonelik algilar1 orta
diizeyde ve %73.2'sinin, ¢calisanlar icin is disinda eglenceli vakit gecirebilme olanaklarinin
saglandigina yonelik algilar1 dusik dizeyde saptanmustir (Tablo 8).
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Tablo 9. Hemsirelerin Olumsuz Etkilesime Yo6nelik Yanitlarimn Dagilimlary
(S:410)

Dusuk Orta katilhim Y Uksek
No Olumsuz etkilesim katilim katilim
Sayn % Sayn % Sayr %

13 | Kurumda galisanlar birbirlerinin 185 | 451 | 116 | 283 | 109 | 26.6
yaptiklar: islerden habersizdir.

14 | Kurum calisanlar1 is cisindakisisel | 173 | 422 | 157 | 383 | 80 195

iletisim kurmaz.

15 | Kurumlailgili haberler dedikodu 9 | 241 | 78 | 190 | 233 | 56.8
seklinde yayilir.

16 | Kurumumuzda birliktelik hissi 144 | 351 | 131 | 320 | 135 | 329
yoktur.

Hemsirelerin %45.1'inin, calisanlarin birbirlerinin yaptiklar: islerden habersiz
olduguna ve %42.2'sinin, calisanlarin is disinda kisisel iletisim kurmadigina yonelik
algilar1 disuk dizeyde bulunmustur. Hemsirelerin %56.8'inin, kurumla ilgili haberlerin
dedikodu seklinde yayildigina yonelik algilar1 yiksek diizeyde ve %35.1'inin, kurumda
birliktelik hissi olmadigina yonelik algilar: disik diizeyde saptanmiustir (Tablo 9).
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Tablo 10. Hemsirelerin fletisime Y 6nelik Yanitlarimin Dagihimlari (S:410)

Dusuk Orta Y uksek
No fletisim katilim katilim katilim
Sayr | % | Say1| % | Sayn | %
17 | Kurumumda gereksinim duydugumda 137 | 334 | 163 |39.8 | 110 | 26.8
her turlt bilgiyi kolaylikla elde
edebilirim.
18 | Kurumumuzun genel politikalar 197 |48.0 | 127 |31.0 |86 21.0
hakkinda yeterince bilgilendirilirim.
19 | Kurumumuzdaisimleilgili bilinmesi 143 | 349 | 124 |30.2 | 143 | 34.9
gereken bilgiler zamaninda bana iletilir.

Hemsirelerin %39.8'inin, her turlt bilginin kolaylikla elde edilebildigine yonelik

algilar1 orta dizeyde ve %48inin, kurumun genel politikalar1 hakkinda yeterince

bilgilendirme olduguna yonelik algilar1 distk dizeyde bulunmustur. Hemsirelerin

%34.9' unun, isle ilgili bilinmesi gereken bilgilerin zamaninda iletildigine yonelik algilar:

yuksek ve dusik diizeyde saptanmustir (Tablo 10).
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4.4. Hemsirelerin is Doyumlarin Belirleyen Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri

Tablo 11. Hemsirelerin Yaslarina Gore M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirnlmas (S:410)

M SQ Y as S X Ss F p Fark

icsel 30yas ve alti (a) 168 | 3.30 | 0.69

doyum
31-40 yas (b) 171 | 3.43 | 0.65 | 12328 | .000 | c>b=a
41 yas ve Uzeri (c) | 71 | 3.76 | 0.50

Dissal 30 yas ve dlti (a) 168 | 2.62 | 0.82

doyum
31-40 yas (b) 171 | 270 | 0.81 | 14.439 | .000 | c>b=a
41 yas veUzeri(c) | 71 | 3.23 | 0.79

Genel is | 30yas vealt: (a) 168 | 3.03 | 0.69

doyumu
31-40 yas (b) 171 | 3.14 | 0.65 | 15255 | .000 | c>b=a
41 yas ve Uzeri(c) 71 | 3.54 | 0.58

p<.001

Hemsirelerin yaslarina goére icsel, dissal ve genel is doyumu puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark bulunmustur (p< .000). Yapilan

Tukey HSD ileri analizi sonucunda, 41 yas ve lzerinde olan hemsirelerin igsel, digsal ve

genel is doyumlar: diger yas gruplarina gore anlamli olarak daha yUksek saptanmustir

(Tablo 11).
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Tablo 12. Hemsirelerin M edekte Calisma Yillarina Gére M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastiriimas (S:410)

M edekte calisma —
MSQ yih S X ss F p Fark
icsel 9yil veadlt (a) 136 | 3.37 | 0.65
doyum
10-19 yil (b) 185 | 3.34 | 0.69 | 12704 | .000 | c>b=a
20 y1l ve Uizeri (c) 89 | 3.74 | 0.52
Dissal 9yil vealti (a) 136 | 2.66 | 0.77
doyum
10-19 yil (b) 185 | 2.63 | 0.86 | 14.767 | .000 | c>b=a
20 yil ve Gzeri () 89 [ 317 ] 0.76
Gend is | 9yil vealti (a) 136 | 3.08 | 0.64
doyumu
10-19 yil (b) 185 | 3.05 | 0.71 | 15.895| .000 | c>b=a
20 yil ve Gzeri () 89 | 3.51 | 0.56
p< .001

Hemsirelerin  meslekte calisma yillarna gore MSQ puan ortalamalar

karsilastirildiginda; icsel, dissal ve genel is doyumu puanlar: arasinda istatistiksel olarak

ileri derecede anlamli fark saptanmustir (p< .000). Yapilan Tukey HSD ileri analizi

sonucunda, 20 yil ve lGizerinde ¢calisan hemsirelerin icsel, dissal ve genel is doyumlar: diger

gruplara gore anlamli olarak daha yuksek bulunmustur (Tablo 12).
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Tablo 13. Hemsirelerin Aym Orgutte Calisma Yillarina Gére M SQ Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmas (S:410)

Ayn Orgiitte _
M SQ calisma yilh S X 5 t p
icsel 9yil vealt: 245 | 3.40 | 0.64
doyum

10yil veuizeri | 165 | 3.49 | 0.69 | -1.28 | 0.19
Dissal 9yil ve alti 245 | 273 | 0.80
doyum

10yil veuizeri | 165 | 2.80 | 0.88 | -0.86 | 0.39
Gendis | 9yl veati 245 | 3.13 | 0.65
doyumu

10yil velizeri | 165 | 3.21 | 0.72 | -1.17| 0.24

p> .05

Hemsirelerin aym orgitte calisma yillarina gére MSQ puan ortalamalarinin
karsilastirilmas: Tablo 13'de gosterilmistir. Hemsirelerin aym orgutte calisma yillarina
gore MSQ puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir
(p> .05).
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Tablo 14. Hemsirelerin Egitim Duizeylerine Gore M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirilmas (S:410)

MSQ | Egitim diizeyi s | X s F p

fcsel SML 65 | 3.39 | 0.59

doyum Onlisans 219 | 345 | 068 | 091 | 081
Lisans ve Uzeri 126 | 343 | 0.66

Dissal | SML 65 | 2.81 [ 0.89

doyum Onlisans 219 | 281 | o084 | 1.02 | 0.23
Lisans ve Uzeri 126 | 265 | 0.80

Genel is | SML 65 | 3.16 | 0.67

doyumu Onlisans 219 | 319 [ 070 | 0.20 | 0.64
Lisans ve Uzeri 126 | 3.12 | 0.66

p> .05

Hemsirelerin egitim dizeylerine gore MSQ puan ortalamalarimin karsilastirilmasi

Tablo 14'de gosterilmistir. Hemsirelerin egitim diizeylerine gore MSQ puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (p> .05).
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Tablo 15. Hemsirelerin Medeni Durumlarina Gére M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirilmas (S:410)

M edeni o

M SQ durum S X Ss t p

fcsel Evli 297 3.44 0.63

doyum 008 | 093
Bekar 113 | 343 | 074

Dissal Evii 297 | 278 | 082

doyum 091 | 036
Bekar 113 | 270 | 088

Gendis | Evli 297 | 317 | 066

doyumu 049 | 061
Bekar 113 | 314 | 074

p> .05

Hemsirelerin medeni durumlarina gére MSQ puan ortalamalarimin karsilastirilmasi

Tablo 15 de gosterilmistir. Hemsirelerin medeni durumlarina gére MSQ puan ortalamalar:

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (p>0.05).
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Tablo 16. Hemsirelerin Cocuk Sayilarina Gére M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirilmas (S:410)

M SQ Cocuk say1s S X ss F p Fark
Icsel Yok (a) 122 | 333 | 0.73
doyum
1 cocuk (b) 106 | 3.28 | 0.66
9.697 | .000 | c>b=a
2 cocuk ve Uzeri (c) | 182 | 3.59 | 0.58
Dissal Yok (a) 122 | 262 | 0.86
doyum
1 cocuk (b) 106 | 259 | 0.83
8.500 | .000 | c>b=a
2 cocuk ve Uzeri (c) | 182 | 295 | 0.79
Gendis | Yok (a) 122 | 3.05 | 0.74
doyumu
1 cocuk (b) 106 | 3.01 | 0.66
10.619 | .000 | c>b=a
2 cocuk ve Uzeri (c) | 182 | 3.33 | 0.61
p< .001

Hemsirelerin ¢ocuk sayilarina gére MSQ puan ortalamalar1 karsilastirilciginda;

icsel, dissal ve genel is doyumu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri

derecede anlaml: fark bulunmustur (p< .000). Y apilan Tukey HSD ileri analizi sonucunda,

iki ve Uzerinde ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin icsel, dissal ve genel is doyumlar: diger

gruplara gore anlamli olarak daha yuksek saptanmustir (Tablo 16).
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Tablo 17. Hemsirelerin Cahstiklar1 Hastanelere Gore M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirilmas (S:410)

Cahsilan o
M SQ hastane S X ss F p Fark
Icsel Hastane-1 (a) 174 | 351 | 0.69
doyum
Hastane-2 (b) 153 | 351 | 0.58
11.453 | .000* | c<a=b
Hastane-3 (¢) 83 3.13 | 0.67
Dissal Hastane-1 (a) 174 | 2.72 | 0.83
doyum
Hastane-2 (b) 153 | 2.90 | 0.82 a=C
4393 | .013** | &b
Hastane-3 (c) 83 | 258 | 0.86 c<b
Gendl is Hastane-1 (a) 174 | 3.19 | 0.70
doyumu
Hastane-2 (b) 153 | 3.27 | 0.62
8.001 | .000* | c<a=b
Hastane-3 (¢) 83 291 | 0.70
*p<.001
**p< .05

Hemsirelerin calistiklarr hastanelere gore, i¢csel ve genel

is doyumu puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark (p< .000) ve dissal

doyum puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark (p< .013) bulunmustur. Yapilan Tukey

HSD ileri analizi sonucunda, Hastane-3'te ¢alisan hemsirelerin igsel ve genel is doyumlar:

anlamli olarak diger iki hastanede calisan hemsirelere gore daha disik bulunmustur.

Hastane-3'te calisan hemsirelerin digsal doyumlar1 Hastane-2’ de calisan hemsirelere gore

anlaml1 olarak daha dustik saptanmustir (Tablo 17).




Tablo 18. Hemsirelerin Cahstiklar: Birimlere Gore M SQ Puan Ortalamalarinin
Karsilastirnlmas (S:410)

M SQ Cahsilan birim S X ss F p Fark
icsel Dahili birimler (a) 123 | 3.32 | 0.66
doyum e erran birimler (o) | 100 | 3.41 | 0.62
Y ogun bakimlar (c) 71 | 3.52 | 0.66 d>a=b=e
Poliklinik, 6zel dal ve 55 |3.80|0.59 6.493 | 000 _
.. . =C
ybnetim (d)

Ameliyathane, acil ve 61 | 3.27 | 0.69
hemodiyaliz (€)

Dissal Dahili birimler (a) 123 | 2.62 | 0.82
doyum —
Cerrahi birimler (b) 100 | 2.62 | 0.79
Y ogun bakimlar (c) 71 | 2.88 | 0.86 d>a=b
Poliklinik, 6zel dal ve 55 13.15|0.78 5129 000 d=c=
.. . =Cc=e
yonetim (d)
Ameliyathane, acil ve 61 | 2.77 | 0.86
hemodiyaliz (e)
Genel is | Dahili birimler (a) 123 | 3.04 | 0.67
doyumu = e birimier (o) 100 | 3.10 | 0.64
Y ogun bakimlar (c) 71 | 3.26 | 0.67 d>a=b=e
Poliklinik, 6zel dal ve 55 | 354 | 0.61 6-333] 000 _
.. . =C
ybnetim (d)

Ameliyathane, acil ve 61 | 3.07 | 0.72
hemodiyaliz (e)

p< .001

Hemsirelerin calistiklart birimlere goére i¢sel, dissal ve genel is doyumu puanlari
arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark bulunmustur (p< .000). Yapilan
Tukey HSD ileri analizi sonucunda, poliklinik, 6zel dal ve yonetim birimlerinde calisan
hemsirelerin igsel ve genel is doyumlari; dahili birimler, cerrahi birimler, ameliyathane,
acil ve hemodiyaliz birimlerinde calisan hemsirelere gore anlamli olarak daha yiksek
saptanmustir. Poliklinik, 6zel dal ve yOnetim birimlerinde calisan hemsirelerin digsal
doyumu; dahili birimler ve cerrahi birimlerde ¢alisan hemsirelere gére anlamli olarak daha
yuksek saptanmustir (Tablo 18).
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Tablo 19. Hemsirelerin Calisma Pozisyonlarina Gore M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirilmas (S:410)

M SQ Calisma Pozisyonu S X Ss F p Fark
Icsel Servis hemsiresi (a) 317 | 3.35 | 0.66
doyum
Alt, ortave Ust dizey 51 | 3.66 | 0.55
yonetici (b) 14.007 | .000 b=c>a
Ozel dal ve poliklinik 42 |3.83|0.58
hemsiresi (c)
Dissal Servis hemgiresi (@) 317 | 2.67 | 0.84
doyum
Alt, ortave Ust dizey 51 | 3.07 | 0.69
ybnetici (b) 9.022 .000 b=c>a
Ozel dal ve poliklinik | 42 | 3.09 | 0.82
hemsiresi (c)
Gend is | Servishemsiresi (a) 317 | 3.07 | 0.68
doyumu
Alt, ortave Ust dizey 51 | 3.42 | 0.56
yonetici (b) 13.325 | 0.00 b=c>a
Ozel dal ve poliklinik | 42 | 3.54 | 0.63
hemsiresi (c)
p< .001

Hemsirelerin ¢calisma pozisyonlarina gore MSQ puan ortalamalar: karsilastirildiginda;

icsel, dissal ve genel is doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli

fark saptanmustir (p< .000). Y apilan Tukey HSD ileri analizi sonucunda, 6zel dal ve poliklinik

hemsireleri, alt, orta ve Ust diizey yonetici pozisyonunda ¢alisan hemsirelerin i¢sel, digsal ve

genel is doyumlar: servis hemsirelerine gore anlamli olarak daha yutiksek saptanmustir

(Tablo 19).

56




Tablo 20. Hemsirelerin Kadro Durumlarina Gére M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastiriimas (S:410)

MSQ [ Kadrodurumu S X ss t p
icsdl Kadrolu 327 | 3.43 | 0.68
doyum

Kadrosuz 83 | 346 | 0.62 |-0.41 | 0.68
Dissal Kadrolu 327 | 278 | 0.86
doyum

Kadrosuz 83 | 268 | 0.77 | 0.90 | 0.36
Genel is | Kadrolu 327 | 3.17 | 0.70
doyumu

Kadrosuz 83 | 315|063 | 020 | 0.84
p> .05

Hemsirelerin kadro durumlarina gére MSQ puan ortalamalarimin karsilastirilmasi

Tablo 20'de gosterilmistir. Hemsirelerin kadro durumlarina gére MSQ puan ortalamalar:

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (p> .05).
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Tablo 21. Hemsirelerin Cahstiklar: Vardiya Sekline Gore M SQ Puan Ortalamalarinin
Karsilastirilmas (S:410)

M SQ Vardiya sekli s X ss F p Fark
Icsel Giindiiz (a) 123 | 359 | 0.65
doyum
Gece (b) 101 | 335 | 0.70 | 4978 | .007 | a>b=c
Gundiz vegece(c) | 186 | 3.37 | 0.64
Dissal Gunduz (a) 123 | 294 | 0.77
doyum a>b
Gece (b) 101 | 259 | 0.82 | 4973 | .007 b=c
Gundiz vegece(c) | 186 | 2.73 | 0.87 a=C
Gend is | Gundiz (a) 123 | 3.33 | 0.65
doyumu
Gece (b) 101 3.05 | 0.70 5596 | .004 | a>b=c
Gundiz vegece(c) | 186 | 3.12 | 0.68
p<.05

Hemsirelerin calistiklar: vardiya sekline gore i¢sel, dissal ve genel is doyumu puanlart

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p< .05). Yapilan Tukey HSD ileri

analizi sonucunda, gundiz calisan hemsirelerin icsel ve genel is doyumlar: gece ve hem

gundiz hem de gece calisan hemsirelere gore anlamli olarak daha yiUksek saptanmustir.

Gindiz calisan hemgsirelerin digsal doyumlar: gece calisan hemsirelere gore anlamli olarak
daha yuksek saptanmustir (Tablo 21).
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Tablo 22. Hemsirelerin Hafta Sonu Calisma Durumlarina Goére M SQ Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmas (S:410)

Hafta sonu ¢calisma _
M SQ durumu S X ss t p
Icsel Hafta sonu calismayan | 83 | 3.70 | 0.59
doyum 4.114 | .000*
Hafta sonu calisan 327 | 3.37 | 0.66
Dissal Hafta sonu calismayan | 83 296 | 0.75
doyum 2.420 | .016**
Hafta sonu calisan 327 | 271 | 0.85
Gend is | Haftasonu calismayan | 83 340 | 0.61
doyumu 3.589 | .000*
Hafta sonu calisan 327 | 3.10 | 0.69
* p<.001
** p< .05

Hemsirelerin hafta sonu ¢alisma durumlarina gore, i¢csel ve genel is doyumu puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri derecede (p< .000) ve dissal doyum puan

ortalamalar1 arasinda anlaml: fark (p< .016) bulunmustur. Hafta sonu ¢alismayan hemsirelerin

icsel, dissal ve genel is doyumlar1 hafta sonu calisanlara gore anlamli olarak daha yuksek

saptanmustir (Tablo 22).
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Tablo 23. Hemsirelerin N6bet Tutma Durumlarina Gére M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastiriimas (S:410)

Nobet tutma _

M SQ durumu S X ss t p

icsel Nobet tutmayan | 80 | 3.73 | 0.57

doyum 4.470 | .000*
NObet tutan 330 | 3.36 | 0.66

Dissal No6bet tutmayan 80 3.00 [ 0.72

doyum 2.840 | .005**
NObet tutan 330 | 270 | 0.85

Gendl is | NObet tutmayan 80 343 | 0.57

doyumu 4.005 | .000*
NObet tutan 330 | 3.10 | 0.69

* p<.001

** p<.05

Hemsirelerin ndbet tutma durumlarina gére MSQ puan ortalamalarinin karsilastirilmasi

Tablo 23'de gosterilmistir. Hemsirelerin nbbet tutma durumlarina goére igsel ve genel is

doyumu puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark (p< .000) ve

dissal doyum puan ortalamalar: arasinda anlaml: fark (p< .005) bulunmustur. N6bet tutmayan

hemsirelerin igsel, dissal ve genel is doyumlari nébet tutan hemsirelere gore anlamli olarak

daha yuksek saptanmustir.
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Tablo 24. Hemsirelerin Ayhik Nobet Sayilarina Gére M SQ Puan Ortalamalarinin

Karsilastirnlmas (S:330)

Ayhk nobet —
M SQ say1si S X ss t p
Icsdl 1-7 giin ndbet tutan 164 | 332 | 0.64
doyum
8 guin ve lizeri nobet | 166 | 341 | 069 | -1.18 | 0.23
tutan
Dissal 1-7 guin nobet tutan 164 | 272 | 0.85
doyum
8 giin ve lizeri nobet | 166 | 269 | 0.85 | 0.32 0.74
tutan
Genel is 1-7 gun ndbet tutan 164 | 3.08 | 0.69
doyumu
8 guin ve lizeri nobet | 166 | 3.12 | 069 | -0.52 | 0.60
tutan
p> .05

Hemsirelerin aylik nobet sayilarina gére MSQ puan ortalamalarimin karsilastirilmasi

Tablo 24’ de gosterilmistir. Hemsirelerin aylik ndbet sayilarina gére MSQ puan ortalamalar:

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (p> .05).
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4.5. Hemsirelerin Is Doyumu ve Orgit Tklimi Algilar Arasindaki iliski

Tablo 25. Hemsirelerin Genel Is Doyumu ile Orgiit Tklimi Algilar: Arasindaki Tliski

Degiskenler | Genel is | Ekip insan Olumsuz | Tletisim
doyumu | Gahsmast | e | Etkilesim

Genel is

doyumu 1.00

Ekip 555+* | 1.00

calismas

insan .609** .626** 1.00

iliskileri

Olumsuz -.490** -.538** -547*%* 1.00

Etkilesim

Iletisim S546** 532** 597** -.426** 1.00

p<.001

Hemsirelerin genel is doyumu ile 6rgut iklimi algilar1 arasindaki iliskiyi incelemek
icin yapilan korelasyon analizi sonucunda, 6lgek puanlar: arasindaki iliskiler ileri derecede
anlamlt bulunmustur (p< .000). Hemsirelerin genel is doyumu ile orgit iklimi alt 6lgekleri
arasinda sirasiyla; ekip galismast ile olumlu yonde guclu iliski (r= .55), insan iliskileri ile
olumlu yonde guclt iliski (r= .61), olumsuz etkilesim ile olumsuz yonde orta diizeyde iliski

(r="-.49) veiletisim ile olumlu yonde gug¢lu iliski (r=.55) saptanmustir (Tablo 25).
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4.6. Hemsirelerin Is Doyumunu Yordayan Faktorler

Tablo 26. Hemsirelerin Genel is Doyumunu Yordayan Faktorler

%95 Guven Arahgi
Degisken B R t P Alt snir Ust sinir
Sabit 1.501 - 6.096 .000 1.017 1.986
Insan iliskileri 219 285 5.449 .000 .140 297
Tletisim 144 212 4.580 .000 .082 .206
Olumsuz etkilesim -.109 -.156 -3.441 .001 -171 -.047
Y as .015 149 3.593 .000 .007 .023
Ekip calismas 110 148 2.935 .004 .036 184
Egitim dizeyi .085 .083 2.071 .039 .004 167

Durbin Watson: 1.849
R=.694 R?=.482 F=62441 p=.000

Hemsirelerin genel is doyum puanlarim yordamada ilgili faktérlerin katkilarini
belirlemek amaciyla ok basamakli regresyon analizi kullamlmistir. Calismada cok fazla
bagimsiz degisken bulundugu icin ¢oklu regresyona alinacak degiskenlerin belirlenmesinde
korelasyon analizinden yararlanilmistir. Hemsirelerin egitim dizeyi ile is doyumu arasinda
anlaml iliski bulunmamasina ragmen, literattirde (Ingersoll et al., 2002; Mrayyan, 2005)
anlamli bulundugundan dolay1 analize dahil edilmistir. Bagimsiz degiskenlerin 11'i (yas,
egitim dizeyi, cocuk sayisi, meslekte calisma yili, aym orgitte calisma yili, ¢alisilan birim,
aylik nobet sayisi, ekip calismasi, insan iligkileri, olumsuz etkilesim, iletisim) Backward
modeli kullamilarak goklu regresyon analizine alinmis ve analiz sonucunda alti degisken
modelde kalmistir (Tablo 26).

Hemsirelerin genel is doyumundaki degisimlerin %48'ini bu alti degisken
aciklamaktadir. Hemsireler diger degiskenler “0” olsa bile 1.50 birimlik is doyumuna
sahiptirler. Bagimsiz degiskenlerin  her biri igin diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda, insan iligkilerindeki bir birimlik artis is doyumunu .219 birim artirmakta,
iletisimdeki bir birimlik artis is doyumunu .144 birim artirmakta, ekip calismasindaki bir
birimlik artis is doyumunu .110 birim artirmakta, olumsuz etkilesimdeki bir birimlik artis is
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doyumunu .109 birim azaltmakta, egitim dizeyindeki bir birimlik artis is doyumunu .085
birim artirmakta ve yastaki bir birimlik artis is doyumunu .015 birim artirmaktadhr.

Diger bagimsiz degiskenlerin etkisi sabit tutuldugunda, ‘is doyumu’ ile ‘insan
iliskileri’ arasindaki korelasyon (3-kismi korelasyon katsayisi) .285'tir. Bu sonuca gore; insan
iliskileri hemgirelerin is doyumunu etkileyen en 6nemli degiskendir. Modele gore; hemsire is
doyumunda etkili diger degiskenler sirasiyla iletisim (13: .212), olumsuz etkilesim (13: -.156),
yas (13: .149), ekip calismasi (3: .148) ve egitim diizeyi ([3: .083)’ dir.



5. TARTISMA

Bu bdlimde hemsirelerin is doyumlar: ve is doyumlarim belirleyen degiskenler
literatUrdeki ilgili calisma sonuclart ile karsilastirilarak tartisilmistir.

5.1. Hemsirelerin is Doyumlar:

Calismada hemsirelerin genel is doyumu orta dizeyde saptanmistir (Tablo 5). Bu
sonug, ulkemizde ve diinyada hemsgirelerin is doyumunu orta diizeyde saptayan ¢alismalarla
uyumludur (Aydin ve Kutlu, 2001; Bare, 2004, Cigerci, 2004; Guines, 2007; Karanikola et al.,
2007; Ma, Samuels & Alexander, 2003; Mrayyan, 2005; Schiestel, 2007; Shader et al., 2001;
Soylu, 2007; Soyuk, 2007; Zeytinoglu et al., 2007). Bununla birlikte hemsgirelerin is
doyumunu orta diizeyin altinda (Aksoy Mutlu, 2005; Albion, Fogarty & Machin, 2005;
Bing6l, 2006; Curtis, 2007; Durmus ve Giinay, 2007; Giines Dag, 2006; Hu & Liu, 2004; ipek
2003; Pillay, 2009; Shields & Ward, 2001; Wang, Ni & Xie, 2006) ve orta diizeyin Ustinde
saptayan calismalar da vardir (Polat, 2005; Slay, 2004). Y apilan ¢alismalarin sonuclar: genel
olarak Ulkemizde ve dinyada hemsirelerin mesleklerinden ve calisma kosullarindan

beklentilerinin karsilanmadigim ortaya koymaktadir.

Calismada hemsirelerin igsel doyumlar;, dissal doyumlarindan daha yiksek
bulunmustur. Bu calismada oldugu gibi, hemsirelerin i¢sel doyumlarinin  dissal
doyumlarindan daha yiksek oldugunu belirleyen calismalar vardir (Aydin ve Kutlu, 2001;
Glnes Dag, 2006; Slay, 2004; SOyuk, 2007). Bazi calismalarda da benzer sekilde,
hemsirelerin isin igerigine, Ozelliklerine yonelik olarak belirtilen *is gereklilikleri’nden ve
‘isin dogast’ ndan daha yuksek doyum saglandigs; ‘lcret’ ve ‘Orgut politikalart’ ndan ise daha
disik doyum saglandigi belirlenmistir (Curtis, 2007; Hu & Liu, 2004; Karanikola et al.,
2007). icsdl ve digsal faktorlerin hemsire is doyumuna etkisini inceleyen bir calismada ise;
icsel faktorlerin digsal faktorlerden daha 6nemli bir etkiye sahip olmadigi, doyumu esit olarak
etkiledigi saptanmistir (Wang, Ni & Xie, 2006).

Calismanin sonuclari, hemsirelerin calisma kosullari, Ucret ve yikselme firsatlar: gibi

beklentilerini, drgitlerin yeterince saglayamadiklarini distindirmektedir. Ayrica, Ulkemizde
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hemsireligin toplum iginde sayginliginin az olmasi, bagimsiz fonksiyonlarint yeterince yerine
getirememeleri ve saglik bakim ekibi iginde hala hak ettikleri yeri alamamalari g6z 6niine
alininca hemsirelerin yiksek dizeyde doyum saglayamamalari beklenen bir sonu¢ olarak
degerlendirilebilir.

Literatirde, hemsirelerin hastanelerde sayica buyuk cogunlugu olusturdugu ve hasta
bakimimin buyUk bir bolimunt Gstlendikleri fakat; Ucret, yukselme ve mesleki gelisim
firsatlarimin diger saglik profesyonellerine gore az oldugu vurgulanmaktadir (Aydin ve Kutlu,
2001; Hu & Liu, 2004; ipek, 2003; Shields & Ward, 2001; Wang, Ni & Xie, 2006). Esitlik ve
gelistirilmis bekleyis teorisine gore, kisiler gosterdikleri gayret sonucunda esit olarak
odullendirildiklerinde isten doyum saglamaktadirlar (Eren, 2003; Kogel, 2005). Bu ¢alismada
hemsirelerin is doyumlarinin yiksek olmamasinin, literatirinde Gzerinde durdugu bu
esitsizliklerden kaynaklanabilecegini dustndirmektedir. Calismanin sonuclari, hemsire is
doyumunu yuUkseltmede oOrgutlerin Uzerinde durmasi gereken onemli bir bulgu olarak

dustintlebilir.

5.2. Hemsirelerin Is Doyumlarim Belirleyen Sosyodemografik ve Calisma
Ozellikleri

Y as, M edekte Calisma Y1l ve Aym Orgiitte Calisma Yih

Calismada 41 yas ve Uzerinde olan hemgirelerin is doyumlar: diger yas gruplarina gore
daha yuksek saptanmustir (Tablo 11). Bu sonug ileri yaslardaki hemsirelerin genc yaslardaki
hemsirelerden daha doyumlu oldugunu (Aydin ve Kutlu, 2001; Gunes, 2007; Ingersol et al.,
2002; Pillay, 2009; Shader et al., 2001; Shields & Ward, 2001; Tourangeu & Cranley, 2006)
ve yas arttikga is doyumunun dogrusal olarak arttigim (Mrayyan, 2005; Schaefer & Moos,
1996; Slay, 2004; Zeytinoglu et a., 2007) belirleyen calismalarla uyumludur. Bununla birlikte
yas degiskeninin hemsire is doyumunu etkilemedigini saptayan calismalar da vardir (Aksoy
Mutlu, 2005; Arslan Y drimezoglu, 2007; Bayrak, 2004; Cigerci, 2004; Gunes Dag, 2006;
Giines, 2007; Hu & Liu, 2004; ipek, 2003; Larrabee et al., 2003; Ma, Samuels & Alexander,
2003; Manojlovic, 2005; Polat, 2005; Siu, 2002; Soyuk, 2007). Bare (2004) ilging olarak yas
arttikca is doyumunun distiguni saptarmis ve bu sonucun yasl hemsirelerin emekliye ayrilma
siresince maddi guvenlikle ilgili kaygi yasayabileceklerinden kaynaklandigim belirtmistir.
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Fakat Bare'in (2004) calismasinda orneklem blyUklGginin cok kicik olmast (S:32),

calismasinin istatistiksel sonucunun giictint azaltmaktadhr.

Bu calismada, meslekte 20 yil ve Uzerinde calisan hemsirelerin is doyumlar: diger
gruplara gore daha yiksek saptanmustir (Tablo 12). Bu sonug, literatiirdeki bazi calismalarla
(Gunes, 2007; Hu & Liu, 2004; Ma, Samuels & Alexander, 2003; Manojlovic, 2005;
Mrayyan, 2005; Pillay, 2009; Slay, 2004; Soylu, 2007) uyumlu olmasina ragmen, meslekte
calisma yilimin is doyumunu etkilemedigi yoninde arastirma sonuclart da vardir (Aksoy
Mutlu, 2005; Arslan Y trtimezoglu, 2007; Bingdl, 2006; Cigerci, 2004; Durmus ve Glinay,
2007; Glines Dag, 2006; ipek, 2003).

Hemsirelerin aym orgitte calisma yillarina gore is doyumlari arasinda fark
bulunmamistir (Tablo 13). Literatlirde bu sonucu destekleyen calismalar oldugu gibi (Aksoy
Mutlu, 2005; ipek, 2003; Manojlovic, 2005); aym orgiitte calisma yil1 arttikca hemsirelerin is
doyumunun yukseldigini belirleyen calismalar da vardir (Mrayyan, 2005; Polat, 2005; Soylu,
2007). Soyuk’ iin (2007) 6zel hastanelerde galisan hemsirelerde drgutsel adaletin is doyumuna
etkisini inceledigi calismasinda, meslekte ve aym oOrgutte bir yildan az ¢alisan hemgirelerin is
doyumunu daha yiksek bulmus, fakat calismasinda bu farkin nedenini belirtmemistir.
SOyuk’in (2007) calismasinin bu calismadan farkli sonuglanmasinin nedeni; arastirmanin
0zel hastanelerde yapilmis olmasi ve yeni ise baslamis hemsirelerin, is piyasas: icerisinde
issiz diger meslek alanlar1 goz 6nine alininca, bir ise sahip olmaktan dolay: kendilerini sansl1
hissetmis olabileceklerini distinmelerinden kaynaklanmis olabilir.

Calismada meslekte calisma yilina gore hemsirelerin is doyumlar1 arasinda fark
belirlenmesine ragmen, ayni Orgutte calisma yilina gore fark bulunmamasi, calismanin
orneklem ozelliklerinden kaynaklanmis olabilir. Hemsirelerin galisma Ozellikleri (Tablo 4)
incelendiginde, %33.2'sinin meslekte toplam calisma yili dokuz yil ve atinda iken;
%59.8'inin  bulundugu orgltte toplam c¢alisma yilimin dokuz yil ve atinda oldugu
gorilmektedir. Meslekte calisma yilina gore hemsirelerin is doyumlarindaki farkin, 20 yil ve
Uzerinde calisan (%21.7) hemgirelerden kaynaklandigi da dustintlirse, aym orgitte ¢calisma

yilina gore fark olmamasi, bu 6rneklem ozellikleri ile agiklanabilir.
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Literatirde calisma yasaminin ilk yillarinda ve geng yaslardaki hemsirelerin, meslege
ve is kosullarina yonelik asir1 beklentilerinin, meslek secimi ve is glvencesine yonelik
kuskularimin olmasi ve yikselme firsatlarindan yoksunluk gibi nedenlerle is doyumlarinin
distk oldugu vurgulanmaktadir (Giines, 2007; Ingersol et al., 2002; Shields & Ward, 2001;
Slay, 2004; Zeytinoglu et al., 2007). Ayrica, ¢alisma yasaminin ortalarina dogru hemsirelerin
islerini daha sikici bulduklari, isle ilgili degisim isteklerinin cok oldugu, Ucret ve is yukant
adil bulmadiklari, yikselme beklentilerinin arttigi ve bu nedenlerle is doyumlarimn dusuk
oldugu belirtilmektedir (Wang, Ni & Xie, 2006).

Literatlrdeki bilgiler cercevesinde ¢alismanin sonuclarina gore; meslekte calisma yil
daha az olan ve daha genc¢ yaslardaki hemsirelerin, bu ideal beklentilerinin karsilanamadigi
soylenebilir. Ayni zamanda bu gruplardaki hemsirelerin is doyum dizeylerinin daha dustk
olmasi; calisma hayatina yeterince uyum saglayamamalari, isler Uzerinde kontrol ve denetim
eksikliginden kaynaklanmis olabilir. Bu ¢alismada meslekte calisma yil1 daha az olan ve daha
genc yaslardaki hemsirelerin is doyumunun distk olmasi 6zellikle gelecekteki politikalar:
belirlemede hastanelerin 6nemle tizerinde durmasi gereken bir bulgudur.

Meslekte calisma yili daha fazla olan ve daha ileri yaslardaki hemsirelerin is
doyumunun daha yuksek olmasi ise; mesleki deneyimlerinin artmasi, ideal beklentilerinin
yerini gercekci beklentilerin almasi, isler Uzerinde kendi kontrol ve denetimlerinin artmasi,
daha az sayida nobet tutma, calisilan ekipte fikirlerine deger verilmesi, yikselme firsatlarinin
saglanmasi ile agiklanabilir. Ayrica ¢alismanin yuritildigl hastanelerde, meslekte galisma
yili fazla ve ileri yaslardaki hemsireler genellikle is yukinin az oldugu birimlerde
calismaktadirlar ve aylik nobet sayilar1 calisma yili az olan geng yaslardaki hemsirelere gére
azdir. Bu 0zdllikler, meslekte calisma yili daha fazla olan ve ileri yaslardaki hemsirelerin daha
doyumlu olmalarimin nedenleri arasinda sayilabilir.

Egitim Dlzeyi

Hemsirelerin egitim diizeylerine gore is doyumlar: arasinda fark bulunmamstir (Tablo
14). Egitim duzeyine gore hemsirelerin is doyumunun farkli olmamas: literatiirdeki bazi
caligmalar ile uyumludur (Aksoy Mutlu, 2005; Arslan Ydrimezoglu, 2007; Bingol, 2006;
Cigerci, 2004; Giines, 2007; ipek, 2003; Lu, While & Barriball, 2007; Karanikola et al., 2007;
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Larrabee et al., 2003; Manojlovic, 2005; Polat, 2005; Siu, 2002; Zeytinoglu et al., 2007).
Hemsirelerin farkl: egitim dizeylerinde olmalar1 ve saglik sisteminde egitim farkliliklarin
dikkate almayan bir tutumun varligi karma bir kultir ortaya gikarmaktadir. Bu karma kulttr
icerisinde egitim dizeyi ne olursa olsun, hemsirelerin benzer algilamalarinin olacag:
belirtilmektedir (Arslan Yurumezoglu, 2007). Egitim duizeyine godre hemsirelerin is

doyumunda fark olmamasi bu benzer algilamalardan kaynaklanabilir.

Bu caligmada, hemsirelerin egitim dizeylerine gére is doyumlarinin benzer olmast;
arastrmanin kapsamindaki hastanelerde, son yillarda hizmet ici egitime daha ¢ok Onem
verilmesi, baz1 birimlerde ¢alismak igin sertifika egitimlerinin gerekli gorulmesi ve birgok lise
mezunu hemsirenin agik 6gretim araciligi ile onlisans egitimi almis olmasindan kaynaklanmis
olabilecegini distindirmektedir. Hu ve Liu'nun (2002) Cin’'de yaptiklar: ¢calismalarinda da;
distk egitim dizeyine sahip hemsgirelerin islerinden daha ¢cok doyumsuz oldugu, fakat duistk
egitim dizeyine ragmen surekli egitim programlarina katilma firsati olan hemsirelerin is
doyumlarinin diger hemsirelerden daha yiksek oldugu belirlenmistir. Soylk’de (2007)
calismasinda, 6nlisans mezunu hemsirelerin is doyumlarimin daha yiksek oldugunu belirlemis
ve bunun lise mezunu hemsirelerin daha onceki yillarda agik Ogretim fakiltesi aracilig: ile

Onlisans egitimi almis olduklarindan kaynaklandigim belirtmistir.

Konu ileilgili baz1 calismalarda, egitim diizeyi yukseldikge hemsirelerin daha yuksek
dcret, sorumluluk ve vyukselme gibi beklentilerinin oldugu ve bu beklentilerinin
karsilanmamasina bagli is doyumunun dustigt vurgulanmaktadir (Gunes Dag, 2006;
Mrayyan, 2005; Shields & Ward, 2001; Slay, 2004; Wang, Ni & Xie, 2006). Bu calismada,
lisans ve lisans Ustu egitim diizeyine sahip hemsirelerin lise ve 6nlisans mezunu hemgsirelere
gore is doyumlariin benzer olmasi, hemsirelerin egitim dizeylerine gore beklentilerini
karsilayabildiklerini gosteren bir bulgu olarak degerlendirilebilir.

ki calismada ise, egitim dizeyi yikseldikge hemsire is doyumunun yikseldigi
bulunmustur (Bare, 2004; Ingersol et al., 2002). Ingersol ve arkadaslarinin (2002)
calismasinda, arastirma Orneklemine hemsirelik okullarindaki Ogretim gorevlileri de
alinmistir. Bu nedenle calismalarinda, yiksek lisans yapan hemsirelerin is doyumu daha
yuksek saptanmis olabilir. Bare'in (2004) calismasinda ise 6rneklem buydklGgunin c¢ok
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kicik olmast (S:32), calismasinin igtatistiksel sonucunun giclni  azaltmaktadir.
Literatlrdeki, hemsire egitim dizeyinin is doyumuna etkisi konusunda ortaya ¢ikan bu farkl
sonuglarin nedeni, arastirma yapilan orgitlerin ve tlkelerin insan kaynaklari politikalarindaki
farkliliklarlailgili olabilir.

M edeni Durum ve Cocuk Sayis

Hemsirelerin medeni durumlarina goére is doyumlar1 arasinda fark bulunmamustir
(Tablo 15). Benzer sekilde yapilan calismalarin ¢cogunda hemsirelerin medeni durumlarina
gore is doyumlar1 arasinda fark olmadigi gorulmektedir (Aksoy Mutlu, 2005; Bing6l, 2006;
Cigerci, 2004; Durmus ve Gunay, 2007; Gunes Dag, 2006; Guines, 2007; Ma, Samuels &
Alexander, 2003; Polat, 2005). iki calismada ise evli hemsirelerin is doyumlar: daha diisiik
bulunmustur (Bare, 2004; Bayrak, 2004).

Bu calismada, iki ve Uzerinde gocuk sahibi olan hemsirelerin is doyumlar: diger
gruplara gore daha yuksek saptanmustir (Tablo 16). Calismamn bu sonucunun aksine;
incelenen calismalarin ¢ogunda, cocuk sahibi olmamin is doyumunda etkili olmadig:
belirlenmistir (Bayrak, 2004; Bingol, 2006; Cigerci, 2004; Durmus ve Glnay, 2007; Glnes,
2007; Ma, Samuels & Alexander, 2003; Polat, 2005;). Shields ve Ward (2001) ise, evli
olmamin ve c¢ocuk sayisinin hemsirelerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini
saptamuslardir. Bu ¢alismada, iki ve Gzerinde ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin ileri yaslarda ve
meslekte calisma sirelerinin fazla olmast bu sonucu etkileyen orneklem ozellikleri olarak
gordlebilir.

Herzberg'in teorisine gore, is doyumunun dogrudan isle iliskili faktorlere bagli oldugu
ve bu nedenle medeni durumun hemsire is doyumunu etkilemedigi belirtilmektedir (Durmus
ve Gunay, 2007). Gunes (2007), evli ve cocuk sahibi olmamn hemsirelerin is doyumunu
olumsuz yonde etkilememesinin; toplumumuzdaki sosyal destekle agiklanabildigini ya da
hemsirelikte profesyonellesmenin bir sonucu olarak degerlendirilebildigini vurgulamistir. Bu
calismada medeni duruma gore hemsirelerin is doyumlarinda fark olmamasi, hemsirelerin
sosyal destek sistemlerinin yeterli oldugunu ve profesyonellesme nedeni ile evlilik
kurumunun  hemsirelerin = ise  yonelik  beklentilerini, tutumlarim  etkilemedigini
distndirmektedir.
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Calisilan Hastane

Hemsirelerin is doyumlari ¢alistiklar: hastanelere gore fark gostermektedir (Tablo 17).
Literatlirde caligilan drgit tirinin hemsgire is doyumunu etkiledigini saptayan calismalar bu
sonucu desteklemektedir (Aksoy Mutlu, 2005; Albion, Fogarty & Machin, 2005; Durmus ve
Gunay, 2007; Gunes Dag, 2006; Karanikola et al., 2007; Mrayyan, 2005; Pillay, 2009).
Bununla birlikte, calisilan hastanenin hemsirelerin is doyumunu etkilemedigini saptayan
calisgmalar da vardir (Cigerci, 2004; Hu & Liu, 2004; Polat, 2005; Schiestel, 2007; Shader
et.al., 2001;). Literattrde; orgutin bluydklagh, sosyal yapisi, fiziksel sartlari, tcret ve odul
sistemleri, kaynak yeterliligi, mali durumu, yasanan degisim siireci ve calisana sundugu
mesleki firsatlar, calisilan Orgutin hemgire is doyumunu etkilemesinin nedenleri olarak
belirtilmektedir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Karanikola et al., 2007; Mrayyan, 2005;
Pillay, 2009).

Ulkemizde de, saglik sistemi hemsireler icin kamu hastanelerinde benzer calisma
sartlarint (Ucret sistemi, kaynak yeterliligi, mesleki firsatlar gibi) sunmasina ragmen, bu
calismada hemsire is doyumunun calisilan hastaneye gore farkli olmasi, hastanenin fiziksel
sartlar1 ve insan kaynaklart yonetimindeki farkliliklar gibi 0Ozelliklerden kaynaklanmis
olabilecegini disindirmektedir.

Konu ile ilgili olarak yapilan calismalarin, farkli saglik oOrgutlerinde (6zel hastane,
Universite hastanesi, devlet hastanesi, sosyal sigortalar hastanesi, magnet hastane, saglik
ocagr) yapilmis olmasi, aynm sekilde orgitlere ait 6zelliklerin (yeri, buyukligl, yonetimi vs.)
farkli olmas;, calisma sonuglariin  birbiriyle uyumlu olmamasimin  nedeni  olarak
distnulmektedir.

Calisilan Birim ve Pozisyon

Poliklinik, 6zel dal ve yonetim birimlerinde ¢alisan hemsgirelerin is doyumlari, diger
birimlerde calisan hemsirelere gore daha yiksek saptanmustir (Tablo 18). Calisilan birimlere
gore hemsirelerin is doyumlarimn farkli olmast literatlr ile uyumludur (Aksoy Mutlu, 2005;
Arslan YUrumezoglu, 2007; Aydin ve Kutlu, 2001; Gines, 2007; Ingersol et al., 2002;
Karanikola et al., 2007; Shields & Ward, 2001; Sui, 2002; Tzeng, 2002). Calismalarin farkl
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hemsirelik alanlarinda ve birimlerinde yapilmis olmasindan dolay: konu ile ilgili ¢alisma
sonuclart birbirinden farkhidir. Literatirde konu ile ilgili, hemsirelerin calisilan birimlerdeki
hedefler, iliskiler, is gereklilikleri, hasta profili, Gcret gibi farkli 6zelliklerden dolay: farkl: is
doyumuna sahip olabildikleri belirtilmistir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Arslan
Y Urimezoglu, 2007; Tzeng, 2002).

Karanikola ve arkadaslar1 (2007) acil birimlerde calisan hemsirelerin is doyumunu
yogun bakim ve diger bolimlerden daha yiksek bulmuslardir. Ingersol ve arkadaslar: (2002)
pediatri, halk saglig1 ve aile saglig1 birimlerinde calisan hemsirelerin is doyumunu geriatri,
yogun bakim, kadin dogum, psikiyatri, rehabilitasyon, dahili ve cerrahi birimlerinde
calisanlardan daha yuksek belirlemiglerdir. Aymi ¢alismada cerrahi, dahili, yogun bakim ve
rehabilitasyon birimlerinde ¢alisan hemsirelerin en dusik doyumlu grup oldugu saptanmustir.
Aydin ve Kutlu'nun (2001) caismasinda, yonetim birimlerinde calisan hemsirelerin is
doyumu ameliyathane ve kliniklerde ¢calisan hemsgirelere gore daha yiksek bulunmustur.

Calismada, servis hemsiresi pozisyonunda calisan hemsirelerin is  doyumlar:
poliklinik, 6zel dal hemsireleri ve alt, orta ve Ust diizey yonetici hemsirelere gore daha duistk
saptanmistir (Tablo 19). Yapilan calismalarda, yonetici pozisyonunda calisanlarin (Aksoy
Mutlu, 2005; Albion, Fogarty & Machin, 2005; Aydin ve Kutlu, 2001; Gines Dag, 2006;
Gines, 2007; Hu & Liu, 2004; Ingersol et al., 2002; Ma, Samuels & Alexander, 2003;
Schaefer & Moos, 1996; Soyuk, 2007; Tzeng, 2002) ve 6zel dal hemsirelerinin (Ma, Samuels
& Alexander, 2003; Shields & Ward, 2001; Zangaro & Soeken, 2007) is doyumlarimin yuksek
diizeyde oldugu belirlenmistir.

Herzberg’in cift faktor teorisinde, stati ve yikselme motive edici faktdrler arasinda yer
alir ve varliklar: kisiye basar1 hissi ve doyum saglar. Basar1 ihtiyaci teorisine gore de, guc
kazanma ve basarma ihtiyaci ¢ok olan bireylere sorumluluk yiklendigi zaman bireyler isten
doyum elde ederler (Cetinkanat, 2000; Kogel, 2005; Marquis & Huston, 2000). Hemsirelik
literatiriinde de, meslekte daha yiksek ve saygi duyulan bir pozisyona sahip olmanin
hemsirelerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Curtis, 2007; Karanikola
et a., 2007; Ma, Samuels & Alexander, 2003; Wang, Ni & Xie, 2006). Bu c¢alismada da,
yonetim birimlerinde ve yonetici pozisyonunda ¢alisan hemsirelerin yiksek ve saygr duyulan
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bir pozisyona sahip olmalari is doyumlarini yikselten Onemli bir faktor olarak
degerlendirilebilir. Ayrica, yoOnetim birimlerinde ve yoOnetici pozisyonunda calisan
hemsirelerde is doyumunun yiksek olmasinin; deneyim, bilgi, beceri ve calisma yillar1 esas
alinarak bu goreve getirilmeleri, genellikle giindiiz ¢alismalari, hemsgire olarak kisisel basari
hissetmeleri, ylkselme firsatlarinin saglanmast ve toplum igindeki sosyal statulerinin
yukselmesi gibi faktdrlerden kaynaklanabilecegi distinilmektedir.

Ozel yetenek, uzmanlik gerektiren pozisyon ve birimlerde calismanin, hemsirelere
yeni beceriler kazandirdigi, daha fazla otonomi kazanmalari igin firsat sagladigi ve isleri
hakkinda verecekleri kararlarda kisisel sorumluluk  amalarimt  cesaretlendirdigi
vurgulanmaktadir. Ve bu nedenlerin hemsirelerin is doyumlarint olumlu yonde etkileyebildigi
belirtilmektedir (Curtis, 2007; Shields & Ward, 2001; Zangaro & Soeken, 2007). Calismanin
sonuclarina gore, bu birimlerinde calisan 6zel dal hemsirelerinin is doyumlarinin yiksek
olmasinin; bu hemsirelerin ek becerilere sahip olmalarindan, ¢rgut icinde rolleri hakkinda
daha agik beklentilere sahip olmalarindan, islerini daha gok ugrastirici gormelerinden ve
islerine yonelik daha ¢ok kisisel sorumluluk almis olmalarindan ve genellikle gindiz
calismalarindan kaynaklanmis olabilecegi distintlmektedir.

Bu calismada, poliklinik hemsirelerinin is doyumlarinin yiksek olmasinin; genellikle
gunduz calismalari, tek basina calisma firsatlarimin olmasi, meslekteki calisma strelerinin
daha fazla olmasi ve ileri yas grubunda olmalarindan kaynaklanabilecegi dustnilmektedir.
Calismada poliklinik, 6zel dal ve yonetim birimlerinde calisan hemsirelerin i¢sel, dissal ve
genel is doyumlarimin, yogun bakim birimlerinde ¢alisanlardan farkl: olmacdig: belirlenmistir.
Bununla birlikte literatirde yogun bakim hemsirelerinin is doyumlarim daha yiksek (Aksoy
Mutlu, 2005) ve daha disUk (Ingersol et al., 2002) belirleyen ¢calismalar da vardir.

Ingersol ve arkadaslar1 (2002), cerrahi ve dahili birimlerde calisan hemgirelerin en
distk doyumlu grup oldugunu bulmuglardir. Bu ¢alismada da, dahili ve cerrahi birimlerde
calisan hemsirelerin igsel, dissal ve genel is doyumlari daha dusiik saptanmustir. Bu birimlerde
yatak basi hasta bakimi verme, yikselme firsatinin sinirli olmasi, nébet tutma durumunun
daha cok olmasi gibi 6zellikler, bu birimlerde calisanlarin is doyumlarimin dismesinin nedeni
olarak degerlendirilebilir. Ayni sekilde servis hemsiresi pozisyonunda ¢alisan hemsirelerin is
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doyumlarinin daha disik olmasi, sik ndbet tutma, yatak basi hasta bakimi verme ve yikselme

firsatimin sinirli olmasindan kaynaklanmus olabilir.

Kadro Durumu

Hemsirelerin kadro durumlarina gére is doyumlar: arasinda fark bulunmamstir (Tablo
20). Hemsirelikte sozlesmeli ve taseron sirkete bagli sigortali calisma gibi daimi kadro
olmadan galisma, yeni uygulamalar oldugu icin; literatirde konu ile ilgili sinirlt sayida sonuca
rastlanmistir.  Gunes’in  (2007) Ulkemizde bir Universite hastanesinde yapmis oldugu
calismasinda da, bu calismamin sonucu ile uyumlu olarak, kadrolu (devlet memuru) ve
sO0zlesmeli calisan hemsirelerin is doyumlarinin farkli olmadig: belirlenmistir. Zeytinoglu ve
arkadaglarinin (2007) Kanada da Ug egitim hastanesinde yaptiklari calismada da, gegici is
sozlesmesinin hemgirelerin is doyumunu etkilemedigi bulunmustur. Bir calismada ise;
calismanmin sonucundan farkli olarak, kadro-iste kalma hakkinin hemgirelerin is doyumunu
olumlu ydnde etkiledigi bildirilmektedir (Slay, 2004).

Son yillarda, saglik sisteminde yasanan degisimler ve hemsgire is gictiniin azalmast;
gegici, sozlesmeli, yar1 zamanli ¢alisma gibi yeni is statllerini beraberinde getirmistir. Ve bu
sekilde daimi kadro olmadan ¢aligmamn, hemgirelerin is doyumunu ve isten ayrilma niyetini
etkileyebilecegi vurgulanmaktadir (Zeytinoglu et al., 2007). Aym zamanda hemsirelerin
islerinin slrekliliginden emin olmamasi ve baska bir 6rgite gonderilmeyle ilgili korku
hissettirilme durumunun is doyumunda azalmaya neden olabilecegi bildirilmektedir (Bingol,
2006).

Bu calismada kadrosuz (taseron sirkete bagli sigortali calisan) hemsireler, arastirmaya
secilen hastanelerden sadece birinde calismaktadirlar. Bu hemgirelerin is doyumlarinin
kadrolu (devlet memuru) hemsirelere gore farkli olmamasinin, taseron sirkete bagli bu
calisanlarin elde tutulmasina yonelik; hastanenin Ucrette iyilestirme, yikselme ve mesleki
gelisim firsatlar1 saglama gibi ¢abalar: nedeniyle olabilecegi distinulmektedir.
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Calhisma Sekli (Vardiya Sekli, Hafta Sonu Calisma Durumu, Nobet Tutma

Durumu ve Ayhk Nobet Sayisi)

Sadece gundiz calisan hemsirelerin is doyumlar: sadece gece ve hem gindiiz hem de
gece calisan hemsirelere gore daha ylksek saptanmustir (Tablo 21). Nobet tutmayan
hemsirelerin icsel, digssal ve genel is doyumlar1 nobet tutan hemsirelere gore daha yuksek
saptanmustir (Tablo 23). Bu sonuclar, stirekli gece calismamn hemsirelerin is doyumunu
disUrdigund ve sadece gundiz calisma firsati olan, ndbet tutmayan hemsirelerin is
doyumlarinin daha yuksek oldugunu belirleyen calismalarla uyumludur (Aydin ve Kutlu,
2001, Bingdl, 2006; Gunes, 2007; Mrayyan, 2005). Gece veya gundiiz ¢calisma seklinin, nbbet
tutma durumunun hemsirelerin is doyumunu etkilemedigi yoniinde arastirma sonuclari da
vardir (Aksoy Mutlu, 2005; Bayrak, 2004; Cigerci, 2004; Ipek, 2003; Polat, 2005; Schiestdl,
2007). Sbyuk’de (2007) surekli gundiz ve vardiyali degisimli ¢alisanlarin is doyumunu gece
nobeti tutanlardan daha yuksek bulmustur. Bingdl (2006) hemsirelerin uyku kalitesi ve is
doyumlar1 arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda, gece nobeti tutan hemsirelerin uyku
dizenlerinin daha c¢ok bozuldugunu, uyku kalitelerinin dustigini ve buna paralel is
doyumlarinin distik oldugunu belirlemistir.

Calismada, hafta sonu calismayan hemsirelerin is doyumlar1 hafta sonu calisanlara
gore daha yuksek saptanmustir (Tablo 22). Literattirde bu degiskeni inceleyen fazla calismaya
rastlanmamakla beraber, ttim hafta sonlarin izinli olarak gecgiren hemsirelerin is doyumunun
daha yuksek oldugunu belirleyen calismalar bu sonucu desteklemektedir (Durmus ve Ginay,
2007; Gunes, 2007).

No6bet tutmayan, gindiz vardiyasinda ¢alisan ve hafta sonu ¢calismayan hemsirelerin is
doyumlarinin daha yiksek olmasi; bu hemsirelerin daha ¢ok yonetici, poliklinik ve 6zel dal
hemsireleri olmasina, beklentilerinin orgit tarafindan karsilanmis olmasina, daha diizenli ve
planit bir is yasam ve sosyal yasamin varligina bagli olabilir. N6bet tutmanin sosyal yasam
ve uyku dizenini olumsuz etkilemesi, ndbete girmenin hemsireler icin stresdr olmasi, gece
nobetlerde daha az sayida hemsirenin calismasi, biyolojik ritmin bozulmasi ve gece
vardiyalarinin uzun saatler galismayi gerektirmesi g6z 6ntine alininca nbbet tutan hemsgirelerin
is doyumunun daha disitk olmast beklendik bir durum olarak degerlendirilebilir. Ayni
zamanda gundiz vardiyasinda yeterli sayida calisamn olmasi, tibbi, idari ve destek
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hizmetlerinin daha aktif calismasi ve bu nedenlerle karsilasilan sorunlarin daha cabuk ve etkin
¢ozumlenmesi giindiiz calisan hemsirelerin is doyumlarimn daha yiksek olmasinin nedenleri
arasinda sayilabilir.

Calismada nobet tutan hemsirelerin aylik ndbet sayilarina gore ise, is doyumlarinin
farklt olmadig: belirlenmistir (Tablo 24). Gines’in (2007) ¢alismasinda da, hemsirelerin nobet
sayllarimin is doyumunu etkilemedigi saptanmustir. Literatirde konu ile ilgili diger
calismalarda, aylik ndbet sayist (Aksoy Mutlu, 2005) ve haftalik ¢alisma siiresi (Durmus ve
Ginay, 2007) arttikca hemsirelerin is doyumunun dusttgt bildirilmektedir. Calismada aylik
nobet sayisina goére hemsirelerin is doyumlarinda fark olmamasi, fakat hi¢c ndbet tutmayan
hemsirelerin is doyumunun daha yiksek olmasi 24 saat calismayi gerektiren hemsirelikte
Uzerinde durulmasi gereken ©Onemli bir konudur. Literatirde konuya yonelik, calisma
cizelgelerinin hazirlanmasinda esneklik saglama, kisisel tercihlerin dikkate alinmasi ve
nobetlerin yansiz ve pozisyonlara uygun bir sekilde olmasinin hemsgirelerin is doyumunu
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Mrayyan, 2005; Pillay, 2009; Shader et al., 2001;
Shields & Ward, 2001).

5.3. Hemsirelerin Is Doyumu ve Orgiit Tklimi

Bu bolimde orguat ikliminin ekip calismasi, insan iligkileri, olumsuz etkilesim ve
iletisim boyutlar1 ile hemsirelerin genel is doyumu arasindaki iliskiler tartisilmstir.

Ekip calismasi: Hemsirelerin ekip calismasi algilari ile genel is doyumlar1 arasinda
olumlu yonde guicl iliski bulunmustur (Tablo 25). Bu sonug ekip calismast ile hemgirelerin is
doyumu arasinda gucli ve orta dizeyde olumlu iliski saptayan calismalarla uyumludur
(Larrabee et al., 2003; Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Shader et al., 2001). Literatirde calisma
arkadaglart arasinda ishirliginin oldugu ekip calismasimn hemsirelerin is doyumunu
yukselttigi bildirilmektedir (Flynn, Erickson & Hicks, 2006; Tourangeau & Cranley, 2006).
Zangaro ve Soeken'in (2007) calismasinda, hemsire-hekim ishirligi ile hemsire is doyumu
arasinda orta diizeyde olumlu iligkiler bildirilmistir.

Upenieks'in (2002) magnet ve magnet olmayan hastanelerde hemsire is doyumunu
karsilastirdig1 galismasinda, hekimlerle iyi iligkilerin, iyi ekip ¢aligmasinin oldugu magnet
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hastanelerde hemsirelerin is doyumunun daha yiksek oldugunu bulmustur. Sellegren (2007),
ekip dayanmismasini destekleyen liderlik ozelliklerini algilayan hemsirelerin is doyumlarinin
yuksek oldugunu saptamustir. Literattrdeki bu sonuglar, bu arastirmada ekip ¢alismasinin
hemsire is doyumunu olumlu yonde etkilemesini desteklemektedir (Larrabee et al., 2003;
Rafferty, Ball & Aiken, 2001; Sellegren, 2007; Shader et al., 2001; Tourangeau & Cranley,
2006; Upenieks, 2002). Literaturde bu sonuclardan farkli olarak, Soylu'nun (2007)
calismasinda, ekip calismasimin genel is doyumunu etkilemedigi; bununla birlikte ekip
caligmasinin, is doyumunun ‘birlikte calisilan kisiler’ boyutunu etkiledigi saptanmustir.
Soylu'nun (2007) calismasinin diger calismalardan farkli  sonuglanmasi, 6Orneklem
blyukluginin gok kigik (S:36) olmasindan kaynaklanms olabilir.

Insan iliskileri: Hemsirelerin insan iliskileri algilar: ile genel is doyumlar: arasinda
olumlu yonde guglt iliski bulunmustur (Tablo 25). Literatirde insan iliskilerini olumlu
algilayan hemsirelerin is doyumunun da yiksek oldugunu saptayan calismalar, bu sonucu
desteklemektedir (Gifford et al., 2002; Pillay, 2009; Schaefer & Moos, 1996; Verplanken,
2004). incelenen yar1 kalitatif bir calismada hemsireler, meslektaslarla iliskileri doyum
saglayici faktorler olarak tammlamiglardir (Bare, 2004). Tourangeau ve Cranley’ de (2006)
calisma arkadaslari ile olumlu iligkilerin  hemsirelerin is doyumunu yudkselttigini
belirlemislerdir. Kisileraras: iligskilerin kétt olmasi Herzberg'in cift faktor teorisine gore de,
doyumsuzluk olusturan hijyen faktorler arasindadir.

Literatirde mesleki ve sosyal etkilesim firsatlarinin hemsirelerin is  doyumunu
yukselttigini belirleyen calismalar vardir (Curtis, 2007; Karanikola et al., 2007; Mrayyan,
2005; Tourangeau & Cranley, 2006). Siu (2002), calisanlar arast iyi sosyal iliskilerin
hemsirelerin is doyumunu yikselttigini belirlemistir. Gifford ve arkadaslar1 da (2002) moral
ve bitinlesmenin vurgulandigi samimi Kisiler arasi iligkiler, karar vermeye katilimin ve yatay
iletisimin oldugu isbirligi gibi 6zellikleri tanimladiklar: insan iligkileri modelinin hemgirelerin
is doyumunu yukselttigini belirlemislerdir. Bu calismada da, insan iligkileri boyutunda ele
alinan calisanlar arasi isbirligi ve is disinda sosyal etkilesim firsatlarimin hemsirelerin is
doyumunu olumlu yonde etkiledigi diistintlmektedir.

Magnet hastanelerde yapilan arastrmalarda olumlu hemsire-hekim iligkilerinin
hemsirelerin is doyumunu youkselttigi saptanmistir  (Mensik, 2007; Upenieks, 2002).
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Verplanken'in (2004) calismasinda; calisanlarin fikirlerine duyarlilik, agik iletisim ve
iliskilerde sadakat ve guiven gibi insan iligkilerine iliskin 6nemli 6zelliklerin hemgirelerin is
doyumunu aciklayan énemli bir belirleyici oldugu saptanmistir. Yar: kalitatif bir ¢alismada
da, yoneticilerden gorulen saygi, hemsirelerin gereksinimlerine dnem verilmesi ve hekimlerle
ishirliginin hemsirelerin is doyumunu yukselttigi saptanmistir (Khowaja, Merchant & Hirani,
2005). Bu calismada da, insan iliskileri boyutunda ele alinan fikirlere saygi gosterilmes,
gereksinimlere 6nem verilmesi ve 6zgurce isbirligi yapabilmenin, hemsirelerin is doyumunu
olumlu yonde etkiledigi dustintlmektedir.

Olumsuz etkilesim: Hemsirelerin olumsuz etkilesim algilar ile genel is doyumlari
arasinda olumsuz yonde orta dizeyde iliski bulunmustur (Tablo 25). Literatlrde arastirmanin
bu sonucunu destekleyen bir ¢alisma sonucu oldugu belirlenmistir (Flynn, Erickson & Hicks,
2006). Calismalarin ¢ogunda etkilesim boyutu olumlu etkilesim yontyle incelenmistir. Bu
calismalarda olumlu etkilesim ile hemsirelerin is doyumu arasinda olumlu yonde iliski oldugu
saptanmustir (Albion, Fogarty & Machin, 2005; Ingersoll et al., 2002, Karanikola et al., 2007).
Incelenen iki calismada hemsirelerin is doyumlarina katkida bulunan faktorlerden ikincisi
resmi ve resmi olmayan etkilesim firsatlar1 olarak belirlenmistir (Curtis, 2007; Karanikola et
al., 2007). Schiestel’in (2007) calismasinda da mesleki/sosyal/toplum etkilesimi, hemgirelerin
is doyumuna katki saglayan faktorler arasinda saptanmustir.

Literatirde hemsirelerin meslektaslarla ve hekimlerle olumlu etkilesimlerinin is
doyumuna katki saglayan onemli faktorler arasinda oldugu bildirilmektedir (Hoffman &
Scott, 2003; Willem, Buelens & De Jonghe, 2007). Saglik hizmetlerinde ¢alisan personellerde
orgat iklimi, stres ve is doyumu gibi degiskenlerin incelendigi bir calismada da, olumlu
etkilesim ile is doyumu arasinda olumlu yonde iliski oldugu ve hemsirelerin bu boyutlarda
diger saglik profesyonellerine gore daha disik puanlar aldig: saptanmistir (Albion, Fogarty &
Machin, 2005). Schaefer ve Moos da (1996) yoneticilerle ve hekimlerle iliskilerinde daha gok
problem yasadigini bildiren hemsirelerin islerinden daha az doyumlu olduklarin
belirlemiglerdir.

Bu calismada, olumsuz etkilesim boyutunda ele alinan, bilgi paylasiminin olmamast,
resmi olmayan iletisim seklinin tercih edilmesi ve galisanlar arasi birlikteligin olmamasinin,

hemsirelerin is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi dusinilmektedir. Literatlrde
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hemsirelerin is doyumunu yikseltmede meslektaslarla etkilesimlerin desteklenmesi, iletisim
becerilerinin gelistiriimesi, agik iletisimin saglanmast Gnerilmektedir (Bare, 2004; Curtis,
2007; Pillay, 2009; Tourangeau & Cranley, 2006; Verplanken, 2004).

Tletisim: Hemsirelerin iletisim algilar1 ile genel is doyumlar: arasinda olumlu yénde
guclu iliski bulunmustur (Tablo 25). Willem, Buelens ve De Jonghe (2007) 6rgitsel yapi
modelinin hemgire is doyumu varyansimin %401t agikladigint bulmuglardir. Calismalarinda
hemsire is doyumu ile merkeziyetci yap: arasinda negatif yonde guglu iliski, uzmanlasma ve
resmi iletisim yapisi ile orta diizeyde olumlu iliski oldugu saptanmistir. Be"Gat, Ellefsen ve
Severinsson'da (2005) ishirligi ve iyi iletisim ile hemsire is doyumu arasinda orta diizeyde
olumlu yonde iliski oldugunu belirlemislerdir. Manojlovich (2005) calismasinda hemsire-
hekim iletisiminin hemsire is doyumu tzerine dogrudan etkili oldugunu gostermistir.

Stordeur ve D’Hoore (2006) ‘ cekici hastaneler’ diye adlandirdiklar: hemgire devir hizi
distk olan hastanelerde calisan hemsirelerin, is doyumunun daha yiksek oldugunu bulmuslar
ve gekici hastanelerde agik ve zamaninda saglanan resmi iletisimler ve isbirligi cabalar: gibi
Ozelliklerin hemgirelerin is doyumunu yukselttigini belirtmislerdir. Bu ¢alismada da; iletisim
boyutunda ele alinan, gereksinim duydugu bilgileri kolaylikla ve zamaninda elde etme firsati
ve orgit politikalar1 hakkinda yeterli bilgilendirilmenin, hemsirelerin is doyumunu olumlu
yonde etkiledigi dustunilmektedir. Gifford ve arkadaslart (2002) internal slreg modelinin
iletisim boyutunda, hiyerarsik yapilara bagli yatay ve dikey iletisim kanallari, kurallar ve
dizenlemeler ile ilgili Ozellikler Uzerinde durmuslardir. Samimi ve yatay iletisimlerin
hemsirelerin is doyumunu olumlu etkiledigini saptamislardir. Literatiirde ayrica, yonetici
hemsirelerin olumlu iliskileri ve agik iletisim gibi destekleyici tutumlarimin hemsirelerin
doyumunu yukselttigi bildirilmektedir (Bare, 2004; Khowaja, Merchant & Hirani, 2005;
Mrayyan, 2005).

5.4. Hemsirelerin Is Doyumunu Yordayan Faktorler

Bu calismada incelenen bagimsiz degiskenlerin, hemgirelerin is doyumunun ne
kadarim agikladigini belirlemek Uzere, genel is doyumu puanmna gore yapilan ¢ok basamakli
regresyon analizinde; insan iligkileri, iletisim, olumsuz etkilesim, yas, ekip calismas ve
egitim dizeyi degiskenlerinin is doyumundaki degisimin %48’ini agikladigi bulunmustur

79



(Tablo 26). Sosyodemografik ozellikler ve orgut iklimi faktorleri, hemsire is doyumunu
etkileyen faktorlerdir. Ozellikle incelenen orgit iklimi faktérlerinin, hemsire is doyumuna
Oonemli etkilerinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore orgit iklimi boyutlarinda ele
alinan, calisanlarin fikirlerine ve bireysel gereksinimlerine 6nem verilmesi; ¢alisanlar arasinda
ekip calismasinin, ishirliginin, bilgi paylagiminin, samimi iliskilerin desteklenmesi; is disi
sosyal etkilesim firsatlarinin saglanmasi; zamaninda ve yeterli iletisim gibi  6zellikler,
hemsirelerin is doyumunu yikselten 6zellikler olarak distndlebilir.

Calismada, hemsire is doyumunu belirleyen en 6nemli faktorin (f3: .285) insan
iliskileri oldugu saptanmustir. Bu sonug, insan iliskilerinin hemsire is doyumunda 6nemli bir
belirleyici oldugunu saptayan c¢aligma sonucu ile uyumludur (Verplanken, 2004). Siu'de
(2002) iyi sosyal iliskiler ve calisanlarin refali gibi Ozelliklerle agiklanan orgat ikliminin
‘refah’ boyutunun hemsirelerin is doyumunu belirleyen 6nemli bir faktor oldugunu ve
varyansin %21’'ini acikladigini saptamistir. Larrabee ve arkadaslari da (2003) isbirlikci
uygulamalar ve ekip dayamismasinin hemsirelerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini
saptamiglardir. Ayrica, isbirlikgi uygulamalar, psikolojik guclendirme, destek hizmetlerinin
varligi ve hemsire yoneticilerin kullandig: transformasyonel liderlik tarzimin, is doyumu
varyansinin %58’ ini agikladigim bulmuslardir.

Orgiitsel iletisim sekillerinin (merkeziyetci yapi, uzmanlasma yapist ve resmi iletisim
yapisi) ‘Orgutsel yapi’ modeli ile incelendigi bir calismada, ‘Orgitsel yapr’ modelinin hemsire
is doyumu varyansimn %40 1 agikladigi saptanmistir (Willem, Buelens & De Jonghe,
2007). Manojlovich (2005) hemsire-hekim iletisiminin hemsire is doyumunu belirleyen en
guclt faktor oldugunu bulmustur. Literatirdeki bu sonuclar, orgdt ikliminin hemgire is
doyumunu belirleyen o6nemli faktorler arasinda oldugunu gostermekte ve calismanmn
sonucunu  desteklemektedir. Bununla birlikte yas ve egitim duzeyi sosyodemografik
degiskenlerinin, hemsgire is doyumunu belirleyen 6nemli faktorler oldugunu gosteren calisma
sonuclari, bu ¢calismanmin sonucunu desteklemektedir (Ingersol et al., 2002; Mrayyan, 2005).
Insan iliskileri, iletisim, olumsuz etkilesim, yas, ekip calismas: ve egitim diizeyinin hemsire is
doyumunu etkilemesi, yoneticilerin hemsire is doyumunu yukseltme stratgjileri agisindan
Oonemli bir bulgu olarak degerlendirilebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Uc kamu hastanesinde calisan hemsirelerin is doyumu ve belirleyen faktorleri

saptamak amact ile yardtilen bu ¢alismanin sonuglar asagida sunulmustur:

Hemsirelerin Is Doyumlar:: Bu galismada hemsirelerin genel is doyumunun orta
diizeyde oldugu saptanmistir. Hemsirelerin i¢csel doyumlarinin orta diizeyin biraz Gizerinde ve

dissal doyumlarimin orta diizeyin biraz altinda oldugu bulunmustur.

Hemsirelerin Is Doyumlar1 ve Sosyodemografik Ozellikler: Calismada 41 yas ve
Uzerinde olan hemsireler ile iki ve Uzerinde ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin is doyumlarinin
daha yuksek oldugu saptanmistir. Hemgirelerin medeni durumlarina ve egitim diizeylerine
goreise, is doyumlarinda farklilik olmadig: belirlenmistir.

Hemsirelerin Is Doyumlar: ve Calisma Ozellikleri: Hemsirelerin calistiklar: hastane
degiskenine gore is doyumlar: arasinda fark oldugu belirlenmistir. Yirmi yil ve Uzerinde
calisan, poliklinik, 6zel dal, alt, orta ve Ust diizey yoOnetici pozisyonunda calisan, sadece
gunduiz calisan, hafta sonu ¢alismayan ve ndbet tutmayan hemsgirelerin is doyumlarinin daha
yuksek oldugu saptanmistir. Hemgirelerin ayni orgutte calisma yillarina, kadro durumlarina ve
aylik ndbet sayilarina gore ise, is doyumlarinda farklilik olmadig: belirlenmistir.

Hemsirelerin Genel Is Doyumu ve Orgiit Tklimi: Arastirmada incelenen 6rgitt iklimi
boyutlar: ile hemsirelerin genel is doyumu arasinda anlamli iligkiler belirlenmistir. Olumlu
yonde en gucli iliski, genel is doyumu ile insan iliskileri arasinda saptanmustir.

Hemsirelerin Is Doyumunu Yordayan Faktorler:
Regresyon analizi sonuclari; insan iligkileri, iletisim, olumsuz etkilesim, yas, ekip
calismast ve egitim dizeyi faktorlerinin hemsire is doyumunun %48’ ini acikladigint ve

hemsire is doyumunu etkileyen en 6nemli faktortin ‘insan iligkileri’ oldugunu gostermistir.
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6.2. Oneriler

Hemsire is doyumunun ve etkileyen farkli bilesenlerin birlikte incelendigi bu
calismadan elde edilen sonuclara gore yonetici ve arastirmact hemsirelere yonelik asagidaki
Onerilerin, is doyumunu yilkseltme stratgjilerine ve gelecekteki calismalara yol gosterecegi
distnul mektedir.

Y Onetici Hemsirelere

Hemsirelerin is doyumunu yiUkseltmek icin icsel faktorlere yonelik olarak;
hemsirelerin profesyonellik isteyen yonlerde kararlarimin desteklenmesi, sorumluluk
ve otonomilerinin guclendirilmesi, elestirel dusinme ve karar verme becerilerinin
artirnlmast igin egitim ve destek saglanmasi, bagimsiz ¢alisma firsatlarimin artirilmasi
ve basarilarinin onaylanmasi,

Hemsirelerin is doyumunu yukseltmek icin dissal faktorlere yonelik olarak; yiukselme
firsatlariin artirilmasi, ¢alisma kosullari, Gcret ve odul sistemlerinin iyilestirilmesi,
Ucret ve ddullerin adil olarak duzenlenmesi, yonetici hemsirelerin basarilar: onaylama,
takdir, sayg1 ve adil davramis gibi olumlu tutumlarini artirmasi,

Is doyumu diisiik olarak belirlenen gruplara 6nem ve 6ncelik verilmesi,

Genc yaslardaki ve meslekte calisma yil1 daha az olan hemsirelerin is doyumlarinin
yukseltilmesi icin, genel oryantasyon egitimleri basta olmak Uzere, klinik uyum
programlari, surekli hizmet ic¢i egitimlerin saglanmasi, destek ve rehberlik
hizmetlerinin guclendirilmesi, ayrica mesleki gelisim firsatlarinin yaninda kisisel
gelisim firsatlarinin da saglanmasi,

Nobet tutan, gece vardiyasinda calisan ve hafta sonu calisan hemsirelerin calisma
saatlerinde destek hizmetlerinin artirilmasi, ndbet cizelgeleri ve hafta sonu izinlerinin
adil ve kisisel tercihlere 6nem verilerek diizenlenmesi,

Hemsire is doyumunun daha disik oldugu dahili, cerrahi birimler, ameliyathane, acil
ve hemodiyaliz birimlerinde ¢alisma kosullarimin degerlendirilmesi, uygun olmayan
kosullarin yeniden diizenlenmesi ve gerekli onlemlerin alinmast,

Orgiit ikliminin hemsirelerin is doyumlarimi 6nemli dizeyde etkiledigi dikkate
alinarak, orgitlerde var olan iklimin tamnmas: ve oOrgit ikliminin hemgirelerin is
doyumunu yuikseltecek yonde gelistirilmesi icin gerekli uygulamalarin yapilmasi,
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Hemsirelerin is doyumunu yukselten olumlu insan iliskilerinin saglanmasi ve
guclendirilmesi icin; hemgireler arasinda isbirliginin - ve samimi iliskilerin
desteklenmesi, hemsirelerin bireysel gereksinimlerine, fikirlerine saygi gosterilmesi ve
Onem verilmesi, is disinda sosyal etkilesim firsatlarinin saglanmasi,

Hemsirelerin is doyumlarint yikselten iletisim ve olumlu etkilesimin saglanmas: ve
guclendirilmesi icin; hastanelerde resmi iletisim yapisinin guglendirilmesi, isle ilgili
gerekli bilgilerin zamamnda iletilmesi ve kurumun genel politikalar: hakkinda yeterli
bilgilendirmenin saglanmasi, ¢alisanlar arasindaki dayamsmanin desteklenmesi,
Hemsirelerin i doyumlarim  yikselten ekip calismasimin  saglanmast  ve
guclendirilmesi icin; ekip calismasinin gelistirilmesi, hemsirelerin gorus ve Onerilerine
deger verilmesi, karar sireglerine katilmalarinin cesaretlendirilmesi, calisanlar
arasinda bilgi paylasimi ve isbirliginin desteklenmesi

Yonetici hemsirelerin belirli araliklarla hemsirelerin is doyumlarint 6lgmesi ve

sonuclara gore gerekli dGnemlerin alinmasi 6nerilmektedir.

Arastirmac Hemsirelere

Hemsire is doyum arastirmalari uzunlamasina yapilarak donemsel degisikliklerin
izlenmesi,

Is doyumu distik olarak belirlenen hemsire gruplarinin doyumsuziuk nedenlerinin
belirlenmesine yonelik kalitatif arastirmalarin yapilmasi,

Daha buyik orneklemli ve degisik olgim araglarimin kullanilacagi arastirmalarin
yapilmast,

Ulkemizde hemsirelerin is doyumunu belirlemede 6rgiit ikliminin etkilerini inceleyen
bir calismaya rastlanmamistir. Bu anlamda konuya bilimsel bir yaklasim saglamak ve
profesyonel hemsirelik uygulamalarina katki saglamak igin farkli saglik orgitlerinde
ve hemsire gruplarinda orgit ikliminin is doyumuna etkisinin incelendigi yeni
arastirmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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8: EKLER

EK-1

DEGERLI MESLEKTASIM,

Yiksek lisans tez calismas: kapsaminda ‘Hemsirelerin is Doyumlarim Belirleyen
Faktorler: Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri, Orgit Iklimi’ konulu bir calisma
yuritmekteyim. Calismaya veri destegi saglamak amaciyla G¢ farkli soru formati
sunulmustur. Elde edilecek verilerle hemsirelerin is doyum duzeyleri ve is doyumu ile
kurumun orgut iklimi arasindaki iliskiler belirlenmeye galisilacaktir. Bu sekilde is doyumunu
etkileyebilecek orgut iklimi degiskenleri belirlenerek hemsirelerin is doyumunu kurumsal
duzeyde artirabilecek uygulamalar gelistirilebilecektir. Bu konuda gostereceginiz yakin ilgi ve
ishirliginden dolay: tesekkur ederim.

SOSYODEMOGRAFIK ve CALISMA OZELLIKLERI
SORU FORMU
1-Calistigimiz Hastane:

3-Medeni durumunuz:
a BEvli b- Bekar

4-Cocuk sayiniz:
a0 bl c2 d-3 e-4 ve Uzei

5-Egitim dlizeyiniz:
aSaghk Meslek Lisess  b-Onlisans c-Lisans  d- Yiiksek Lisans e- Doktora

6-Meslekteki calisma sireniz: ... ay...... yil
7-Bu kurumdaki calisma sireniz: ... ay...... yil
8-Calistigimz klinik: ...............

9- Calistiginiz hastanedeki stattiniiz:
a Servis hemsiresi b- Sorumlu hemsire c- Yonetici hemsire c- Diger.........

10- Calistigimz hastanedeki kadro durumunuz:
a Kadrolu b- Sozlesmeli c- Diger........
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11- Genellikle hangi vardiyada galigiyorsunuz?
a Gunduz b- Gece c- Gundlz+Gece

12- Hafta sonlar ¢alisiyor musunuz?
a Evet b- Hayrr
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EK-2

ORGUT iKLiMi OLCEGI
Asagida orgit iklimine yonelik bazi ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelere katilma durumunuzu “X”
isareti koyarak degerlendiriniz.

Hig
Katilmiyorum
Cok Az
Katiliyorum
Cok
Katiliyorum

“EKIP CALISMASI”

Orta Diizeyde
Katiliyorum

1-Kurumumuzda is verimliligin artirilmasi icin galisanlar olarak bilgilerimizi
paylasiriz.

2-Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine, ekip halinde ¢alisma tercih edilir.

3-Kurumumuzdaisleilgili olarak arkadaglarla tartisarak sonuca variriz.

4-Bu kurumda goris ve Onerilerime deger verildigini hissederim.

5-Kurumumuzda kendimi gergekten bir ekibe ait hissediyorum.

6-Birlikte calistigim insanlar ileisleri basarmak igin isbirligi yapiyoruz.

7-Kurumun bir pargasi oldugunu hissederim.

“INSAN ILiSKILERI”

8-Kurumda, bireysd ihtiyaglarimin 6nem tasidigim hissederim

9-Calisanlar 6zgur bigimdeishirligi yapabilirler

10-Calisanlarin stattisii ve yeri ne olursa olsun fikirleri her zaman sayg ile
karsilanmaktadir.

11-Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir.

12-Kurumumuz, is disinda da ¢alisanlarin disarida eglenceli vakit gegirebilme
olanaklarim yaratir.

“OLUMSUZ ETKILESIM”

13-Kurumda calisanlar birbirlerinin yaptiklar: islerden habersizdir.

14-Kurum calisanlari is cisinda kigisel iletisim kurmaz

15-Kurumlailgili haberler dedikodu seklinde yayilir

16-Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur

“ILETISIM”

17-Kurumumda gereksinim duydugumda her tarlt bilgiyi kolaylikla elde
edebilirim.

18-Kurumumuzun genel politikalar: hakkinda yeterince bilgilendirilirim. .

19-Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda bana
iletilir.
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Tamamen

Katiliyorum




EK-3

MINNESOTA iS$ DOYUM OLCEGIi

Asagida bazi duygular1 ve durumlar: igeren ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerde

belirtilen duygu ve durumlar1 yasayip yasamadiginizi disiinerek size en uygun olan ifadeyi

“X” isareti ile belirtiniz.

iSIMDEN

Hi¢c Memnun

Desilim

Memnun

Desilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1-Beni her zaman mesgul eimesi bakimindan

2-Tek basima galigma olanagimin olmasi bakimindan

3Arasiradegisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4-Toplumda *saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesi bakimindan

5-Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

6-Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan

7-Vicdanmima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

8-Bana sahit bir is olanag1 saglamasi bakinindan

9-Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10-Kisilere ne yapacaklarim sfyleme sansina sahip olmam bakimindan

11- Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan

12- Is ileilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi bakimindan

13-Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14-1s icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15-Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi vermesi bakimindan

16-Kendi yontemlerimi kullanabilme sansint bana saglamasi bakinmindan

17- Calisma sartlar bakimindan

18-Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlasmalar: bakimindan

19- Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan

20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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8: EKLER

EK-1

DEGERLI MESLEKTASIM,

Yiksek lisans tez calismas: kapsaminda ‘Hemsirelerin is Doyumlarim Belirleyen
Faktorler: Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri, Orgit Iklimi’ konulu bir calisma
yuritmekteyim. Calismaya veri destegi saglamak amaciyla G¢ farkli soru formati
sunulmustur. Elde edilecek verilerle hemsirelerin is doyum duzeyleri ve is doyumu ile
kurumun orgut iklimi arasindaki iliskiler belirlenmeye galisilacaktir. Bu sekilde is doyumunu
etkileyebilecek orgut iklimi degiskenleri belirlenerek hemsirelerin is doyumunu kurumsal
duzeyde artirabilecek uygulamalar gelistirilebilecektir. Bu konuda gostereceginiz yakin ilgi ve
ishirliginden dolay: tesekkur ederim.

SOSYODEMOGRAFIK ve CALISMA OZELLIKLERI
SORU FORMU
1-Calistigimiz Hastane:

3-Medeni durumunuz:
a BEvli b- Bekar

4-Cocuk sayiniz:
a0 bl c2 d-3 e-4 ve Uzei

5-Egitim dlizeyiniz:
aSaghk Meslek Lisess  b-Onlisans c-Lisans  d- Yiiksek Lisans e- Doktora

6-Meslekteki calisma sireniz: ... ay...... yil
7-Bu kurumdaki calisma sireniz: ... ay...... yil
8-Calistigimz klinik: ...............

9- Calistiginiz hastanedeki stattiniiz:
a Servis hemsiresi b- Sorumlu hemsire c- Yonetici hemsire c- Diger.........

10- Calistigimz hastanedeki kadro durumunuz:
a Kadrolu b- Sozlesmeli c- Diger........



11- Genellikle hangi vardiyada galigiyorsunuz?
a Gunduz b- Gece c- Gunduz+Gece  d-Diger.........

12- Hafta sonlar ¢alisiyor musunuz?
a Evet b- Hayrr



EK-2
ORGUT iKLiMi OLCEGI

Asagida orgit iklimine yonelik bazi ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelere katilma durumunuzu “X”

isareti koyarak degerlendiriniz.

“EKIP CALISMASI”

Hig
Katilmiyorum

Cok Az
Katiliyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Cok
Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

1-Kurumumuzda is verimliligin artirilmasi icin galisanlar olarak bilgilerimizi
paylasiriz.

2-Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine, ekip halinde ¢alisma tercih edilir.

3-Kurumumuzdaisleilgili olarak arkadaglarla tartisarak sonuca variriz.

4-Bu kurumda goris ve Onerilerime deger verildigini hissederim.

5-Kurumumuzda kendimi gergekten bir ekibe ait hissediyorum.

6-Birlikte calistigim insanlar ileisleri basarmak igin isbirligi yapiyoruz.

7-Kurumun bir pargasi oldugunu hissederim.

“INSAN ILiSKILERI”

8-Kurumda, bireysd ihtiyaglarimin 6nem tasidigim hissederim

9-Calisanlar 6zgur bigimdeishirligi yapabilirler

10-Calisanlarin stattisii ve yeri ne olursa olsun fikirleri her zaman sayg ile
karsilanmaktadir.

11-Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir.

12-Kurumumuz, is disinda da ¢alisanlarin disarida eglenceli vakit gegirebilme
olanaklarim yaratir.

“OLUMSUZ ETKILESIM”

13-Kurumda calisanlar birbirlerinin yaptiklar: islerden habersizdir.

14-Kurum calisanlari is cisinda kigisel iletisim kurmaz

15-Kurumlailgili haberler dedikodu seklinde yayilir

16-Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur

“ILETISIM”

17-Kurumumda gereksinim duydugumda her tarlt bilgiyi kolaylikla elde
edebilirim.

18-Kurumumuzun genel politikalar: hakkinda yeterince bilgilendirilirim. .

19-Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda bana
iletilir.




EK-3
MINNESOTA iS$ DOYUM OLCEGIi

Asagida bazi duygular1 ve durumlar: igeren ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerde
belirtilen duygu ve durumlar1 yasayip yasamadiginizi disiinerek size en uygun olan ifadeyi
“X” isareti ile belirtiniz.

Degilim

Memnun

Degilim
Kararsizim

iSIMDEN

Hi¢c Memnun
Memnunum

1-Beni her zaman mesgul eimesi bakimindan

2-Tek basima galigma olanagimin olmasi bakimindan

3Arasiradegisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4-Toplumda *saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesi bakimindan

5-Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

6-Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan

7-Vicdanmima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

8-Bana sahit bir is olanag1 saglamasi bakinindan

9-Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10-Kisilere ne yapacaklarim sfyleme sansina sahip olmam bakimindan

11- Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan

12- Is ileilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi bakimindan

13-Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14-1s icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15-Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi vermesi bakimindan

16-Kendi yontemlerimi kullanabilme sansint bana saglamasi bakinmindan

17- Calisma sartlar bakimindan

18-Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlasmalar: bakimindan

19- Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan

20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

Cok
Memnunum




