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ONSOZ

Sosyal Hizmet Yiiksek Lisans Egitimimde; tez ve makale calismalarimda bilgisini
benimle paylasan, destegini esirgemeyen, goriislerinden faydalandigim tez danigsmanim

sayin Dog. Dr. Hasan Hiiseyin TAYLAN’a;

Akademik anlamda motivasyonumu hep yiiksek tutmami saglayan, ¢ok kiymetli hocam
sayim Prof. Dr. Abulfez SULEYMANOVa;

Hayatimdaki yeri ve degerini kelimelere dokemedigim, emeklerini asla

O0deyemeyecegim canim Annem ve Babama,;

Bana olan sarsilmaz giivenine layik olma motivasyonuyla bir seyler basarmama vesile

olan kardesim Haydar'a;

Bu meshakatli tez siirecinde diger sorumluluklarimdan yana yiikiimii sirtlanip, her

kosulda yanimda olan esim Yakup GUNDUZ’e;
Stresle bag etmemi saglayan, en biiyiik motive kaynagim oglusum (kopegim) Fin’e;

Bana tiim samimiyetleriyle kalplerini agan, onlarla bir seyler paylasma firsatin1 veren,
calismamin her saniyesinden zevk almami saglayan psiko-egitim gruplar1 katilimci

arkadaslarima,;
Tez siirecinde bana destek ve enerji veren dostlarima;

Icinde oldugum her iste daha basarili, daha istekli, daha tutkulu, daha sabirl, daha
disiplinli, daha hosgoriilii ve iyiligi hep odak alan biri olmami sagladiklar1 igin

karsilastigim tiim engellere;

Hani her sey kendini sevmekle baglar derler ya, tim hatalarimla, tiim dogrularimla,

sahip oldugum her seyimle ‘kendime’;
Sonsuz Tesekkiirler...

Burcu GUNDUZ
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Saglik, kisinin sadece fiziksel degil, duygusal ve sosyal acgidan da iyilik halidir.
Hastaneler, bu iyilik hali kaybolan ya da sarsilan bireylerin hizmet almak iizere
bagvurdugu saglik tesisleridir. Hem hizmet verilen grubun hem de hizmeti sunan grubun
yogun stres altinda olmasi bu alani oldukga riskli kilmaktadir. Bu riskler saglik ¢alisan
tizerinde baski yaratmaktadir. Yogun strese maruz kalan saglik ¢alisanlarinin motivasyonu
ve performansi olumsuz olarak etkilenmektedir.

Saglik calisanlar1 psikolojik, sosyolojik ve ekonomik olarak yasadiklart sorunlarin
¢Oziimil i¢in tibbi sosyal hizmet biriminden destek alabilir. Sosyal hizmet uzmanin
calistig1 kurumda ¢aliganlara yonelik yiiriittiigii sosyal hizmet uygulamalarina igyeri sosyal
hizmeti denir. Is yeri sosyal hizmet uzmanlarmin birgok rolii bulunmaktadir. Bu rolleri
yerine getirirken sosyal hizmetin kuram ve yontemlerinden faydalanir. Is yeri sosyal
hizmetinde kullanilabilecek yontemlerden biri de psiko-egitim grup c¢alismalaridir.

Bu c¢alismada ¢ok boyutlu psiko-egitim grup calismasi ile yapilan sosyal hizmet
miidahalesinin hastane ¢alisanlarinin is stresi, stres algilar1 ve is motivasyonlarina etkisi
incelenmistir. 14 Kasim 2017 — 30 Nisan 2018 tarihleri arasinda Istanbul Uskiidar Devlet
Hastanesi'nde calisan personellerden 15’er kisilik iki grup olusturulmus, gruplar her biri
90 dakika olan 6 oturumluk psiko-egitim programina dahil edilmistir. Programa dahil
edilen toplamda 30 katilimciya programin basinda ve sonunda sosyo-demografik bilgi
formu yaninda, Is Stresi Olcegi, Algilanan Stresi Olgegi ve Cok Boyutlu Is Motivasyon
Olgegi uygulanmistir. Elde edilen veriler, istatistik teknikleriyle analiz edilip
yorumlanmigtir

Elde edilen bulgular sonucunda; c¢alisanlarin stres algilariyla cinsiyetleri arasinda egitim
oncesi anlamli bir farklilik oldugu, ancak egitim sonrasi bu farkliligin ortadan kalktig1
gorlilmiistiir. Egitim Oncesi ¢ok boyutlu is motivasyonu ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmiis bu farklilik egitim sonrasi degismemistir. Egitim Oncesi ¢ok
boyutlu is motivasyonu ile yas arasinda anlamli bir farklilik olmadigi ancak egitim sonrasi
anlaml bir farklilik ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Sonug olarak, yapilan egitimlerin saglik
calisanlarinin s Stresi, Algiladiklar1 Stres ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu puanlarina
olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir. Yapilan psiko-egitim uygulamasinin is stresini ve
stres algisim azaltmada, motivasyonu artirmada faydali oldugu ortaya ¢ikmustir. Is stresi ile
caligma y1l1 arasinda egitim sonrast anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: isyeri sosyal hizmeti, Tibbi sosyal hizmet, Psiko-egitim.
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Health is not only physical, but also emotional and social goodness. Hospitals are health
facilities where these well-being are lost or crippled. The fact that both the service group and
the group providing the services are under intense stress makes this area very risky. these
risks put pressure on the health worker. The motivation and performance of health care
workers exposed to intense stress are negatively affected.

Employees can get support from the medical social service unit to solve their psychological,
sociological and economic problems. The social work practices carried out by the social
worker for the employees in the institution where they work are called occupational social
work. Occupational social workers have many roles. He uses the theories and methods of
social work in fulfilling these roles. One of the methods that can be used in occupational
social work is the psycho-education group works.

In this study, the effect of social work intervention performed by multidimensional psycho-
education group study on the work stress, stress perceptions and work motivations of the
hospital staff was investigated. Between the dates of November 14, 2017 - 30 April 2018, two
groups of 15 employees were formed from the personnel working in Uskiidar State Hospital,
Istanbul. , the groups were included in the 6-session psycho-training program, each of which
was 90 minutes. In addition to the socio-demographic information form, Work Stress Scale,
Perceived Stress Scale and Multidimensional Business Motivation Scale were applied to 30
participants in total. The data obtained were analyzed and interpreted by SPSS techniques.

As a result of the findings; It was observed that there was a significant difference between the
employees' perceptions of stress and their gender before the training but this difference
disappeared after the training. There was a significant difference between gender and
multidimensional work motivation before education. There was no significant difference
between pre-education multidimensional work motivation and age but there was a significant
difference after education. As a result; It was determined that the trainings have positive
effects on Job Stress, Perceived Stress and Multidimensional Work Motivation scores of
health workers. Psycho-education has been shown to be beneficial in decreasing work stress
and stress perception and increasing motivation. There was a significant difference between
the work stress and the study year after the training.

Keywords: Medical Social Work, Occupational Social Service, Psycho-education.




GIRIS
Tibbi sosyal hizmet, saglik aninda yiritilen sosyal hizmet uygulamalarin
kapsamaktadir. Tibbi alanda calisan Sosyal Hizmet Uzmaninin birden fazla gorevi
bulunmaktadir. Sosyal Hizmet Uzmani mesleki uygulamalarinda bu rolleri
gerceklestirirken hizmet verdigi birey ya da grubun sosyal islevselliklerinde yasanan
aksakliklarin giderilmesini amaglar. Hizmet verilen kisi ya da grubun giliglenmesini
odaginda tutar.
Hastanelerde danisan profili denince akla genel olarak hasta ve hasta yakinlar1 gelse de,
kurumda ¢alisan personel de danisan olarak tibbi sosyal hizmet biriminden destek
alabilir. Hastaneler hem hizmet verilen grubun saglikli olmamasi hem de hizmet eden
grubun stresli durumlar ile oldukga sik karsilasmasindan dolayi, farkli is ortamlarina
nazaran is stresi yasama riskinin daha fazla oldugu kurumlar olarak goriilmektedir
(Gorgiili, 1990: 23-27).
Isyeri sosyal hizmet ya da isyeri sosyal hizmeti iilkemizde iizerine ¢ok bahsedilen bir
konu olmasa da yurt disinda 6rnekleri oldukca yaygindir. Yogun strese maruz kalan
calisanlara yonelik calisana destek programlari diizenlenmektedir. Bu programlar da
sosyal hizmet uzmanlar1 mesleki bilgi, becerileri ve yeterlilikleri sayesinde oldukga
aktif rol almaktadir.
Sosyal hizmet uzmaninin ¢alistigi kurumda calisanlara yonelik yapmis oldugu isyeri
sosyal hizmet uygulamalar ile ¢aliganlarin iyi bir stres yonetimi yapabilmelerini ve
dolayisiyla is motivasyonlarini artirmalar1 saglanabilir. Sosyal hizmet uzmaninin almis
oldugu egitim ve saha deneyimi, bu tiir mesleki miidahalede bulunmas: igin gerekli
donanimi saglamaktadir.
Calisanlarla yonelik yapilabilecek igyeri sosyal hizmeti miidahale yontemlerinden biri
de grup caligmasidir. Bir¢ok farkli grup calismasi tipi mevcut olmakla birlikte bu
arastirmanin konusu dahilinde psiko-egitim grup ¢alismasi yontemi uygulanmistir.
Psiko-egitim gruplar1 daha ¢ok koruyucu onleyici, egitici ve gelistirici bir grup
caligmast tiirtidiir. Aragtirmanin konusu dogrultusunda olusturulan psiko-egitim gruplari
stres, stres tepkileri, stresle basa ¢ikma ve motivasyon arttirict faaliyetler iizerine
yapilandirilmistir. Calisanlara giinliik hayatta karsilastiklar1 sorunlarla bas edebilmeleri
icin gerekli yontemlerin anlatilmasi, yogun stres altinda verdikleri tepkileri tanimalari,
bu tepkileri nasil kontrol altinda tutabileceklerini 6grenmeleri ve bazi uygulamalar ile

motivasyonlarinin artiritlmasi agisindan oldukga etkili bir grup caligmas: tiirtidiir.



Bu arastirmada ¢ok boyutlu psiko-egitim grup calismasi ile yapilan sosyal hizmet
miidahalesinin hastane personellerinin is stresi ve is motivasyonlarina etkisini ortaya
koyan verilere yer verilmistir.

Arastirmanin Konusu

Cok boyutlu psiko-egitim grup caligmasi ile yapilan sosyal hizmet miidahalesinin
Uskiidar Devlet Hastanesi’nde calisan personellerinin is stresi ve is motivasyonlarma
etkisinin arastirilmasi, arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci; ¢ok boyutlu psiko-egitim grup ¢aligmasi ile yapilan sosyal hizmet
miidahalesinin Uskiidar Devlet Hastanesi'nde c¢alisan personellerin is stresi ve
motivasyonlarina etkisini inceleyerek, katilimcilarin mevcut is streslerini  ve
motivasyonlarin1 6lgmek, bir sosyal hizmet miidahalesi olan ¢ok boyutlu psiko-egitim
grup calismasi ile ¢alisanlarin ig stresini azaltmak ve motivasyonlarini artirmaktir.

Bu temel amag cercevesinde Uskiidar Devlet Hastanesi’nde ¢alisan personellerin ¢ok
boyutlu psiko-egitim grup ¢alismasi ile is stresi ve motivasyonlarina etkisini
inceleyerek, katilimcilarin mevcut is streslerini ve motivasyonlarin1 6lgmek, bir sosyal
hizmet miidahalesi olan ¢ok boyutlu psiko-egitim grup calismasi ile calisanlarin is
stresini azaltmak ve motivasyonlarini artirmak amacglanmaktadir.

Arastirmanin Onemi

Sosyal hizmet miidahalesi kapsaminda daha ¢ok vaka odakli ¢alismalar yiiriiten sosyal
hizmet uzmanlari ayn1 zamanda ¢alistiklar1 kurumlardaki personelleri destekleyecek
donanima da sahiplerdir. Sosyal hizmet uzmanlarmin c¢alisana destek programlar
olusturmalari, stres ve motivasyon konularinda nitelikli caligmalar yiiriitebildiklerini
gostermesi ve lilkemizde nadir dile getirilen isyeri sosyal hizmet miidahalesinin
yayginlagtirilmasi agisindan da bu ¢alismanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Ayrica bu c¢aligmanin diger bir 6nemi, saglik alaninda birgok meslek gruplarina psiko-
egitim calismalar1 yapilmis olup, bu caligmalarin farkli birgok faktore etkileri ortaya
konulmaya galisilmistir. Ozellikle hekim, hemsire ve diger saglik personellerine yénelik
birgok caligma yliriitiilmiistiir. Ancak hizmet alimi1 yoluyla gorev yapan sodzlesmeli
personeller (giincel olarak siirekli isgiler) ve onlarin is stresi ve motivasyonlari {izerine
herhangi bir teze/¢alismaya rastlanmamistir. Calistiklar1 kurumlarda yogun stres altinda
calismalarina, en az diger meslek gruplar1 kadar hasta ile iletisim i¢inde olmalarina
ragmen, bu grubun sosyal ve psikolojik sorunlarina yonelik herhangi bir akademik

caligmanin yapilmadigr goriilmiistiir. Bu ¢alismanin bu meslek grubunun diger saglik
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calisanlar1 kadar dikkate alinmasi agisindan O6nem arz etmektedir. Saglik alaninda
yapilan iyilestirme politikalar1 da daha ¢ok 657 devlet memurlar1 yasasina bagli gorev
yapanlar ic¢in gerceklestirilmektedir. Bu ¢alismanin bahsedilen kitle disinda kalan diger
saglik personellerine yonelik bakis agisini, sosyal politikalari, yonetim sekillerini,
orgiitsel destegi vb. konularda yapilacak ¢aligmalart olumlu yonde etkileyecegi
distiniilmektedir.

Calismanin bir diger 6nemi, bu ¢alisma ile veri giris personellerinin (siirekli iscilerin) is
stresleri diizeyi saptanarak motivasyonlarina olumlu yonde etki edilmesi, ¢alismis
olduklar1 kurumlarda gorevlerini icra ederken hastalar, hasta yakinlart ve diger
calisanlar ile iletisimlerinin kuvvetlenmesi, stresle bas etme kapasitelerinin ve
motivasyonlarinin artmasi beklenmektedir. Bunun da dogrudan kurumun hizmet
kalitesini artiracagi, bOylece paralel oranda hasta memnuniyetinin de artacagi
beklenmektedir. Ayrica saglik g¢alisanlariin stresle basa ¢ikma ve motivasyonlarini
artirma amaciyla yeni yontemler gelistirmelerini ve gerektiginde profesyonellerden
yardim alma davraniglarini gelistirmelerini hedeflenmektedir.

Daordiincii 6nem olarak ise, bu ¢alisma ile veri giris personellerinin (siirekli isgilerin) is
stresleri dilizeyi saptanarak motivasyonlarina olumlu yonde etki edilmesi, calismig
olduklar1 kurumlarda gorevlerini icra ederken hastalar, hasta yakinlari ve diger
calisanlar ile iletisimlerinin kuvvetlenmesi, stresle bas etme kapasitelerinin ve
motivasyonlarinin artmas1 beklenmektedir. Bunun da dogrudan kurumun hizmet
kalitesini artiracagl, bOylece paralel oranda hasta memnuniyetinin de artacag
beklenmektedir. Ayrica saglik calisanlarinin stresle basa ¢ikma ve motivasyonlarini
artirma amaciyla yeni yontemler gelistirmelerini ve gerektiginde profesyonellerden
yardim alma davraniglarini gelistirmelerini hedeflenmektedir

Arastirmanin Yontemi

Cok boyutlu psiko-egitim grup calismasi ile yapilan sosyal hizmet miidahalesinin
Uskiidar Devlet Hastanesi’nde calisan personellerinin is stresi ve is motivasyonlaria
etkisinin incelendigi bu ¢aligmada; amacina uygun olacak sekilde soru ve hipotezler,
belirlenen dlgekler araciligiyla sorusturulmustur.

Hastanede ¢alisan personellerden 15 er kisiden olusan iki grup, 6’sar hafta siiren psiko-
egitim programina dahil edilmistir. Programa dahil edilen toplamda 30 personele
programin baginda 6n test ve sonunda son test olarak Is Stresi Olgegi, Algilanan Stres

Olgegi ve Cok Boyutlu is Motivasyon Olgegi uygulanmistir. Toplanan veriler, istatistik



yontemleriyle analiz edilerek yorumlanmistir. Calismada analizler, istatistik teknikleri
ile yapilmistir.

Tez 1i¢ ana bolimden olusmustur. Birinci bolimde arastirmanin  konusunun
dayandirildig1 kuramsal cerceve sunulacaktir. Ikinci béliimde arastirmanin modeli ve
verilerle ilgili islemlerden ve analizlerden bahsedilecektir. Ugiincii ve son boliimde ise

bulgular yorumlanacaktir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Isyeri Sosyal Hizmeti

Isyeri sosyal hizmeti kapsaminda isyeri sosyal hizmetinin tanimi, isyeri sosyal hizmet
uzmanlarinin rolleri ve gorevleri ve bir igyeri olarak saglik kurumlarinda sosyal hizmet
uygulamalari asagida kavramsallagtirilmistir.

1.1.1. Tsyeri Sosyal Hizmetinin Tanim

Is yeri sosyal hizmet ¢alismalarinin ilk denemeleri 1800 yillarda Amerika is diinyasinda
yapilmistir. Calisanlara yasadiklar1 sorunlarda yardimei olabilmek igin bir takim
programlar gelistirilmistir. Bu sosyal hareket gittikge geliserek, 1926’dan itibaren en
biiyiikk 1500 sirketin %80°ni calisanlar icin en az bir sosyal programa sahip hale
gelmistir (Zastrow, 2013: 532).

Isletmelerin gittikce biiyiimesi beraberinde iletisim kopuklugu sorununu getirmis,
calisan giiciin agirlikla kadinlardan olusmaya baslamasi ve is giiciiniin go¢cmenler
araciligiyla elde edilmesinden kaynakli yoneticiler ile isgiler arasinda dil problemleri
ortaya c¢ikmugtir. Devlet c¢alisanlarin refahina yonelik politikalar gelistirmistir.
Programlarin hizla yayilmasi beraberinde bu programlar1 uygulayacak personel agigin
da giindeme getirmistir. Bu personel agigindan dogan pozisyonlar toplum sekreteri,
sosyal sekreter ya da sosyal yardim sekreterleri giderilmeye calismistir (Zastrow, 2013:
532).

Sosyal sekreter pozisyonunda goérev yapan personeller uygulamalarint bilgiden ¢ok
deneyimlerine dayandirarak, bir takim yontem ve tekniklerle yiiriitmiistiir. Bu yontem
ve tekniklerden en ¢ok tercih edileni grup calismasi olmustur. Bu grup c¢alismalarinin
is¢1 lizerinde faydasinin oldugu goriilmistiir. Ancak sendika karsiti olduklarinin
diisiiniilmesi, is¢i liderlerinin programlara karsi ¢ikmasi, yonetimin bu sekreterlere,
calisanlara kendilerine sadik isciler olmalar1 konusunda ve is¢ilerin sendikalagmalarina
engel olmalar1 konusunda baski yapmalarini istemeleri lizerine 1930’lardan sonra bu
sekreterlerin sayist diigmiistiir. 1929°da baslayan Diinya Ekonomik Bunalimi (Biiytik
Burhan) ile birlikte bu sosyal programlarda kesintiye gidilmistir (Zastrow, 2013: 532).
1930’Iu ve 1940’1 yillarda daha ¢ok alkol bagimlilig1 iizerine isyeri hekimleri ya da
eski alkol bagimlis1 olup iyilesen kisiler tarafindan yiiriitilen Calisan Destek
programlar1 gelistirilmistir. Calisan Destek Programlar1 isyeri sosyal hizmetin ortaya

cikmasinda 6nemli bir role sahip olmustur. Giincel olarak daha ¢ok alkol ve uyusturucu



bagimliligi, ruhsal ve bireysel sorunlar yasayan ¢alisanlarin is performanslarini artirmak
ya da is yerinde yasanan degisikliklerden kaynakli sorunlar1 gidermek amaciyla
kullanilan bu programlar, c¢ogunlukla isyeri sosyal hizmeti ile karistirilmaktadir
(Zastrow, 2013: 533). Ulkemizde buna benzer olarak hastanelerde sosyal hizmet
uzmanlarinin halkla iligkiler gorevlisi ya da danigsma gorevlisi olarak gorevlendirilmesi
de ayn1 yanligin bir uzantisidir.
Isyeri sosyal hizmet g¢alismalarinin, endiistride klinik temelli uygulamalarla sinirli
olmasit gerekmez. Calisanlarin kisisel sorunlarinin is performansina etki etmesi
miimkiin olsa da, tek sug bireyin kendisinden kaynaklanmaz. Is ortammin kendisi stresli
olabilir, tehlikeli kimyasallar, giivensiz ¢alisma ortamlari, is kazalari ve meslek
hastaliklari, asir1 ig yilikii ve isten ¢ikarma, is¢ilerin is giivenligine yonelik politikalar vb.
durumlar calisanlar i¢in sorun yaratir. Isyeri sosyal hizmet uzmanlari, yapilan isleri ve
hangi kosullarda yapildiklarini incelemeden calisanlara danismanlik yapamamalidirlar.
Bu noktada isyeri sosyal ¢alismasi, ¢alisan destek programlarindan ve danismanliktan
¢ok daha fazlasini igerdigi muhakkaktir (Mama ve Mama, 1986: 159).
Diinya’da sosyal hizmet alaninda egitim veren kurumlar miifredatlarina is yeri sosyal
hizmetini de eklemistir. Clinkii igyeri sosyal hizmeti, sosyal hizmet uygulamalari
arasidan en yiiksek {icret 6denen alanlardan biridir. Onemli finansal kaynaklara sahip
olan bir¢ok kurum isyeri sosyal hizmet uygulamalarini tercih etmektedir (Zastrow,
2013: 533).
1.1.2. isyeri Sosyal Hizmet Uzmanlarinin Rolleri
Giliniimiizde isyerinde sosyal hizmet uygulamalar1 Calisana Destek Programlari
(Employee Assistance Programs (EAP)) ile yiiriitiilmektedir. Bu programlarin
yiriitiilmesinde tercih edilen oncelikli grup sosyal hizmet uzmanlaridir (Zastrow, 2013:
535).
Bu programlar dahilinde sosyal hizmet uzmanlarinin 6ncelikli olarak verdigi hizmetler:
1. Madde kullanimiyla ilgili danigmanlik hizmeti
. Ruhsal Sorunlarla ilgili danigmanlik hizmeti
. Aile danismanlig

2
3
4. Kariyer danigsmanlig1 ve egitim
5. Sosyo-ekonomik destek
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. Emeklilik planlamasi (Zastrow, 2013: 535-538).



Zastrow’a gore (2013), sosyal hizmet uzmanlarinin isyeri sosyal hizmet miidahalesi

kapsaminda gorevlerini ise su sekilde siralamak miimkiindiir:

1. Cocuk bakimi, ailevi sorunlari, pozitif ayrimcilik, yabancilasma, hukuki
sorunlar, saglik sorunlari, akil sagligi sorunlari, madde bagimlili1 sorunlari, is
yiikii ile ilgili sorunlar gibi bircok konuda c¢alisanlara destek verir.

2. Egitim ve personel gelisimi ¢aligmalar yiirditiir.
3. Stres yonetimi programlar1 gelistirir ve uygular.
4. Kurum i¢indeki fiziksel ve sosyal ¢evre hakkinda danismanlik yapar.

5. Topluluklarla iletisim kurma konusunda araci olur, ihtiya¢ duyulan hizmetler
icin kaynak bulmak ve planlamak konusunda kurum temsilcisi olur.
6. Calisanlarin motivasyonlarini artirmak i¢in ¢aligmalar yiiriitiir (Zastrow, 2013:
535-534).

Sheafor ve Horejsi (2014) sosyal hizmet uzmanlarinin 6gretmek ve egitmek roliini
aciklarken; uzmanlar danisanlarina, goniilliilere, meslektaslarina ya da ilgili kisilere
kisilerarasi iletisim, stres yonetimi, bagimsiz yasama becerileri gibi konularda egitim
verebilecegini ifade etmislerdir (Sheafor ve Horejsi, 2014: 448).
1.1.3. Isyeri Olarak Saghk Kurumlarinda Sosyal Hizmet Uygulamalari
1.1.3.1. Tibbi Sosyal Hizmet
Saglik alani, diger kurum ve kuruluslardan baz1 6zellikler bakimindan farklidir. Bunlar;
verilen hizmet neticesinde ortaya c¢ikan sonucu Olgmek ve tamimlama glictiir,
gerceklestirilen isler genellikle degisken ve karmasiktir, saglik kurumlarinda
gerceklestirilen islerin ¢ogu aciliyeti olan, ertelenemeyen, belirsizliklere ve hataya karsi
hassas noktada bulunan islerdir, uzmanlagsmanin olduk¢a yiliksek seviyede oldugu
calisma alanlaridir, saglik kurumlarinda multidisipliner calisma yiiksek diizeyde
uygulanmaktadir; bu sebeple farkli meslek gruplari birbiriyle baglanti kurarak, uyum ve
diizen saglamalart gereklidir, insan kaynaklarinin ¢ogu profesyonel bireylerden
olusmaktadir, bu bireyler igin mesleki hedefler, kurumsal hedeflerden daha onemlidir
(Kavuncubasi, 2002: 80-81).
Diinya Saglik Orgiitii (DSO)’ne gére saglik, yalnizca bir hastaliga ya da engele sahip
olmama durumu degil, fiziksel, duygusal ve sosyal yonden de iyilik durumudur. Bu

tanimdan yola c¢ikarak insan saghigi iizerine verilen hizmetlerde saglik anlayisi



biitiinctillik kazanmigtir. Gegmiste yaygin olarak kullanilan ‘hastalifin’ tedavisi
anlayis1 yerini, ‘hastaya’ daha genis pencereden bakarak genel iyilik durumunu da
dikkate alma anlayisina birakmistir. Bu biitiinciil bakis beraberinde hastaligin kokeninde
sadece fizyolojik aksakliklarin degil bunun disinda kalan diger ¢evresel etmenlerin de
etkili olabilecegi anlayisint dogurmustur. Hasta i¢inde bulundugu psikolojik, sosyal ve
diger ¢evresel sartlar icinde degerlendirilmeye baslamistir. Ortaya ¢ikan bu modern tip
hizmeti anlayisi ile bilinen saglik profesyonelleri disinda bagka destek uzmanlarinin da
varligina ihtiyag dogmustur. Tamda bu noktada sosyal hizmet meslegi saglik alaninda
onemli bir ihtiyaci karsilayan bir meslek olarak yer almistir. Saglik alaninda siirdiiriilen
sosyal hizmet meslegine tibbi sosyal hizmet denir.

Tibbi sosyal hizmet ile ilgili bircok tanim bulunmaktadir. Tibbi sosyal hizmet;
hastaneye yatisi yapilan her hastanin almis oldugu tibbi tedaviden etkin olarak
faydalanmasi igin sosyal hizmet uzmani tarafindan saglanan egitici ve destekleyici
uygulamalar ile birlikte, bireyin ailesiyle ve gevresiyle iligkilerindeki aksakliklarin
giderilmesi ya da diizenlenmesi, taburcu olmasinin ardindan kendi ve g¢evresiyle ile
ilgili problemlerinin ¢oziime kavusmasi gibi uygulamalarin tamamidir (Duyan, 1996:
4).

Zastrow (2013), tibbi sosyal hizmetin esas ortaminin hastane oldugunu soyler (Zastrow,
2013: 710).

Isikhan ise (2016), tibbi sosyal hizmeti saglik kurumlarinda uygulanan ve fiziksel
hastaliklarin sebep oldugu sosyal ve psikolojik problemlerle ilgilenen, sosyal hizmetin
bir alani olarak tanimlamistir (Istkhan, 2016: 98).

Bagka bir tanimda ise tibbi sosyal hizmet; saglik isletmelerinden hizmet alan hastalarin,
sunulan hizmetlerden en iyi sekilde faydalanmalari igin, karsilagtiklar1 psikososyal ve
ekonomik problemleri ¢ozmek amaciyla, profesyonel, planli, multidisipliner ¢alisma
dahilinde holistik diisiince yapisiyla, bireysel, grupsal ve toplumsal diizeyde
uygulamalari i¢inde barindiran bir sosyal hizmet alan1 olarak ifade edilmistir (Zengin,
2011: 34).

Tibbi Sosyal Hizmet Yonergesi (2011) ise, tibbi sosyal hizmeti saglik kuruluslarinda
tedavi goren hastalarin tibbi tedavi siirecinden en iyi sekilde faydalanmasi, sosyal iyilik
halinin muhafaza edilmesi, tibbi tedaviden faydalanirken hastanin ailesiyle ve ¢evresiyle

kurdugu iliskilerin diizenlenmesi, bireyin tedavisine etki eden sosyal, ekonomik ve



psikolojik problemlerinin ¢oziimlenmesini saglayarak sosyal islevselligini aksakliklar
giderebilmesi amaciyla yapilan sosyal hizmet uygulamasi olarak tanimlanmistir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak genel bir 6zet yapilacak olursa; tibbi sosyal hizmet, sosyal
hizmet mesleginin bilgi beceri ve deneyimlerinin saglik kurum ve kuruluslarinda
uygulanmasidir.

1.1.3.2. Tibbi Sosyal Hizmet Uzmanin Rolleri

Tibbi sosyal hizmet uygulamalarinin amaci; hastalarin psiko-sosyal ve fiziki sagliginin
gelistirilmesi; tibbi bakim hizmetinden olabildigince ¢ok faydalanmalarinin saglanmasi
ve hastanin mevcut kosullarinin gelistirilmesi; hastalarin fiziksel ya da biligsel
hastaliklara kars1 korunmast; fiziki, psikolojik ve sosyal islevlerinin arttirilmasi, hastalik
ya da engelin sosyal ve psikolojik etkilerinin hafifletilmesi ve etik sorumlulugun
alinmasidir (Duyan, 2003:43).

Sosyal hizmet uzmaninin rolleri olduk¢a genis ve cesitlidir. Etkili bir sosyal hizmet
miidahalesinde bulunabilmesi i¢in bir uzmanin birgok rolde uzmanlasmas: gereklidir.
Tibbi sosyal hizmet gibi spesifik bir alanda uygulayici olan sosyal hizmet uzmanlari bu
rollerin bazilarinda uzmanlasabilir ancak genelci sosyal hizmet anlayisi ¢er¢evesinden
bakildiginda hangi alanda hizmet veriyor olursa olsun bir uzmanin ideali her bir rolde
uzmanlagmaya ¢alismak olmalidir (Sheafor ve Horejsi, 2014: 87).

Sekil 1:Sheafor ve Horejsi Sosyal Hizmet Uzmanlarinn islev ve Rolleri

Roller Islevler

e  Miiracaat¢i durum 6n degerlendirmesi,
e Kaynak 6n degerlendirmesi,

Arac1 (Arabulucu) e  Yonlendirme,

e  Hizmet Sistemi baglantisi,

o Bilgi verme.

e  Miiracaatg1 ya da vaka savunuculugu

Savunucu
e Sinif savunuculugu.
e  Sosyal ve giinliik yagsam yeteneklerini 6retmek,
Egitici e  Tutum degisimine yardim,

e  Birincil 6nlemler.

o e  Psikososyal degerlendirme ve teshis.
Danigsman/Klinisyen
e Devam eden dengeleme bakim

e Sosyal Tedavi




e  Miiracaat¢iy1 tammlama ve oryante etme
e  Miiracaatgry1 degerlendirilme,

Vaka Yoneticisi e Miidahaleyi planlama,

e Baglanti ve hizmet durumu,

e  Miiracaatg1 destegi,

e Takip etme ve verilen hizmeti izleme.

e s planlamasi.

. o e Zaman yonetimi,
Is Yiikii Yoneticisi
e Nitelikli giivence degerlendirmesi,

e Bilgi siireci.

e  (alisan egitimi ve oryantasyonu,
) o e  (Calisan yonetimi.

Stipervizor/Personel Gelistirici
e  Siipervizyon (Denetim),

e Danmigmanlik.

e  YoOnetim,
Y dnetici e Digsal ve igsel koordinasyon,

e  Programlar ve politikalar gelistirmek.

e Toplumsal sorunlar ya da politika analizi,
Sosyal Degisim Faili e  Toplumun endiselerinin aktarilmasi,

e  Sosyal kaynak gelisimi

e  Arastirma harcamalari,
Aragtirmaci/Degerlendirmeci e Uygulama degerlendirmeleri,

e Arastirma iiretimi

e Kendi kendini degerlendirme, Kisisel ve mesleki
Profesyonel gelisim,

o Meslegin giiglendirilmesi.

Sekil 1 Sheafor ve Horejsi’nin (2014) Sosyal Hizmet Uygulamas1 Temek Teknikler ve Ilkeler kitabindan

olusturulmustur.

Sekil 1°de goriildiigi gibi Sheafor ve Horejsi (2014), sosyal hizmet uzmanlarinin
rollerini arabuluculuk, savunuculuk, egiticilik, danisman/klinisyenlik, vaka yoneticiligi,
1§ yukii yoneticiligi, slipervizorliik/personel gelistiricilik, yoneticilik, sosyal degisim
failligi, arastirmacilik/degerlendirmecilik ve profesyonellik olarak kategorize etmistir.
Her bir role karsilik gelen islevleri de tanimlayarak; arabuluculuk roliiniin; miiracaatci
durum 6n degerlendirmesi, kaynak 6n degerlendirmesi, yonlendirme, hizmet sistemi

baglantisi, bilgi verme islevlerinin oldugunu, savunuculuk roliiniin; miiracaatg1 ya da
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vaka savunuculugu ve smif savunuculugu islevlerinin oldugunu, egiticilik roliiniin;
sosyal ve giinliik yasam yeteneklerini oretmek, davranig degisimine yardim, birincil
onlemler islevlerinin  oldugunu, danmisman/klinisyenlik roliiniin;  psikososyal
degerlendirme ve teshis, devam eden dengeleme bakimi, sosyal tedavi islevlerinin
oldugunu, vaka yoneticiligi roliiniin, miiracaat¢inin tanimlanmasi ve oryantasyonu,
miiracaat¢cinin degerlendirilmesi, hizmet/tedavi planlamasi, baglant1 ve hizmet durumu,
miiracaatg1 destegi, takip etme ve verilen hizmeti izleme islevlerinin oldugunu, is yiikii
yoneticiligi roliiniin; is planlamasi, zaman yonetimi, nitelikli giivence degerlendirmesi,
bilgi siireci islevlerinin oldugunu, siipervizorliik/personel gelistiricilik roliiniin; ¢alisan
oryantasyonu ve egitimi, personel yonetimi, siipervizyon (denetim), danismanlik
islevlerinin oldugunu, yoneticilik roliiniin; yonetim, digsal ve igsel koordinasyon,
politika ve program gelistirmek islevlerinin oldugunu, sosyal degisim failligi roliiniin;
toplumsal sorunlar ya da politika analizi, toplumun endiselerinin aktarilmasi, sosyal
kaynak gelisimi islevlerinin oldugunu, arastirmacilik/degerlendirmecilik roliiniin;
arastirma harcamalari, uygulama degerlendirmeleri, arastirma tiretimi islevlerinin
oldugunu ve son olarak da profesyonellik roliiniin; kendisini degerlendirmek, kendini ve
meslegini gelistirmek, meslegini giiglendirilmek islevlerinin oldugunu ifade etmistir
(Sheafor ve Horejsi, 2014: 75-87).

Bahsedilen bu roller tibbi sosyal hizmet alaninda hizmet veren bir sosyal hizmet uzmani
icin de gegerli olmakla birlikte, bu aragtirmanmn kapsami dogrultusunda ozellikle;
egiticilik, 15 yiikii yoOneticiligi, stipervizor/personel gelistiriciligi rolleri oldukga
onemlidir. Bu rollerle ilgili olarak Sheafor ve Horejsi (2014), sosyal hizmet
uzmanlarinin insan sorunlaria ¢oziim bulmak disinda bu sorunlarin gelismesini 6nleme
noktasinda da biiylik 6neme sahip olduklarini, egitmenlik ya da toplumsal egiticilik
roliiniin bu 6nleme gabasinin bir sonucu oldugunu ifade etmislerdir (Sheafor ve Horejsi,
2014:79). Ayrica sosyal hizmet uzmanlarmin miracaat¢ilara, goniilliilere,
meslektaslarina ya da ilgili kisilere, ebeveynlik, kisilerarasi iletisim, stres yonetimi,
bagimsiz yasam gibi beceriler 6gretebilecegini ifade etmislerdir (Sheafor vd., 2014:
448).

Zastrow (2013), ise sosyal hizmet uzmanlarinin saglik alaninda rollerini su sekilde ifade
etmistir:

1. Son donem hastalara ve ailelerine bas edebilmeleri i¢in yardim.
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2. Mastektomi (gogiis ameliyati) olmus bireylere yardim.

3. Bulasici hastaligi olan bireylere ve ¢evresine danigmanlik.

4. Travma sonrasi stres tepkileri gosteren bireylere danigmanlik.

5. Engelli cocugu olan ¢iftlere danismanlik.

6. Intihar tesebbiisiinde bulunan bireylere danismanlik.

7. 11 disindan gelenlere sosyo-ekonomik destek ve barinma konusunda yardim.
8. Evde saglik hizmetleri kapsaminda sosyo-ekonomik ve psikososyal destek.
9. Bagimlilara yonelik danigmanlik.

10. Engelli bireylere ve yakinlarina danismanlik (Zastrow, 2013: 712-713).
Tirkiye’de tibbi  sosyal hizmet uygulamalari Saglik Bakanligi biinyesinde
yiiriitilmektedir. Saglik Bakanlig1 sosyal hizmet uzmanlarinin tibbi alanda mesleklerini
nasil icra edeceklerine iliskin bir takim gorev ve sorumluluklari yasal mevzuatlar
araciligiyla resmilestirmistir. Saglik Bakanligi tarafindan resmi gazetede 13.1.1983
tarininde yayinlanan, Yatakli Tedavi Kurumlar: Isletme Yonetmeligi'nde tibbi sosyal
hizmet uzmaninin gérevleri hakkinda su maddelere yer verilmistir:

Madde 35 — Standardinda sosyal hizmet uzmani bulunan yatakli tedavi
kurumlarinda bir sosyal servis kurulur. Birden fazla sosyal hizmetler uzmamnm
bulundugu takdirde, i¢lerinden bastabib tarafindan gorevlendirilen bir tanesi
bu servisin amirligi gorevini de yiirlitiir. Sosyal servis, yatakli tedavi
kurumlarma miiracaat eden, yatan ve kurumdan ¢ikan hastalarin sosyal ve
ekonomik sorunlarinin saptanmasi, ¢oziimlenmesi, hastanin ¢evresi ve
ailesiyle iliskilerinin saglanmasi, kurumun halkla iligkiler islerinin
yiiriitiilmesi ile gorevlidir. Ayrica kurum personelinin karsilikli iligkilerinde
ve sosyal sorunlarinda danisma ve yardim saglama gorevini de yapar.

Bu madde agik¢a goriildiigii gibi sosyal hizmet uzmanina vaka yoneticiligi disinda,

personele destek yani igyeri sosyal hizmet uygulamasi yapmasi rolii verilmistir.

Madde 125 — Sosyal hizmet uzmani; Sosyal Hizmetler akademisi veya muadili
fakiilte mezunu, kisilerle iyi iligkiler kurabilecek ve kuruluslar arasinda iletisimi
saglayacak yetenekte saglik personelidir. Sosyal Hizmetler sefi: Kurumun
ihtiyaglarini g6z Oniinde tutarak boliimiiniin hizmet programini hazirlamak,
uygulamak ve yiiritmekle yilikiimliidiir. Boliimiindeki sosyal hizmetler uzmanlari
ile diger personelin igbdliimiinii yapar ve ¢aligmalarin1 denetler. Sosyal hizmetler
sefi, kurum icinde ve kurum disinda gesitli meslek gruplar1 ve kuruluslarla ve
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teshis, tedavi hizmetleri acisindan diger yatakli kurumlarla gerekli igbirligi ve
koordinasyonu bastabibin bilgisi dahilinde saglar. Bu hususlarin yerine
getirilmesinde bastabibe karsi sorumludur.

Madde 126 — Hastalarin kigisel ve ailevi sorunlarinin ¢éziimlenmesinde ailesi ve
yakin ¢evresi (Hastane is, okul v.b.) ile igbirligi yapar, posta ve halkla iliskiler
hizmetlerini yliriitir. Bunun icin kuruma miiracaat eden hasta sahibi ve
ziyaretgilerin - miiskiillerinin = ¢6zlimlenmesinde, aranan hastalarin  kolayca
bulunmasinda gerekli goriilen her tiirli tedbirleri alir ve aldirir. Hastalarin
gerektiginde sosyo-ekonomik durumlarinin tetkikini yaparak hastane harcamalarina
katilip katilamayacagini arastirir ve degerlendirir. Aldigi sonucu Bakanlikca
saptanan bir forma doldurarak hasta evraklarinin arasma ekler. Maddi yetersizligi
olanlara diger dis kurumlardan siirekli veya gegici destek saglanmasina yardimet
olur. Uzun silire yatacak hastalarin bos zamanlarimi degerlendirici faaliyetler
diizenler moral giiciinlin arttirillmasim saglar. Kurum ile diger sosyal hizmetler ve
saglikla ilgili kurumlar arasinda bastabibin izni ile isbirligini saglayarak kurumun
gelirini arttiracak program ve cabalara katilir ve teshis, tedavi hizmetleri
bakimindan diger yatakli kurumlarla koordinasyon ve yardimlasmayi saglar.
Kurum i¢inde bulunan goniilli kisilerin ¢aligmalarimi diizenler, yoksa bu tip
calismalarin kuruma yonelmesini saglar. Oncelikle kurum personelinin ve
olanaklar oraninda, yatan hastalarin ¢ocuklari ig¢in kres ve giindiiz bakimevi
acilmasina yardimci olur. Kurum sonrasi olusacak kisisel ve toplumsal ve
ekonomik kosullarin yeniden diizenlenmesine yardimci olur.

Bu yonetmelikte daha sonra ‘Tibbi Sosyal Hizmet Birimi’ olarak ifade edilecek olan
sosyal hizmet uygulama birimi, ‘Sosyal Servis’ olarak adlandiriligtir. "Sosyal hizmet
uzmani1" olarak ifade edilen unvan ise, Tibbi Sosyal Hizmet Uygulama Yonergesiyle
"sosyal caligmaci" olmustur. Bu yonetmelikte tibbi sosyal hizmetin uygulamalar igin,
genel olarak sosyal hizmet uzmaninin rolleri ele alinmis ancak bu olduk¢a sinirli bir
gerceve ¢izmistir.

Giincel olarak tibbi sosyal hizmet uygulamalari, Saglik Bakanligi tarafindan 2011
yilinda yaymlanan 7ibbi Sosyal Hizmet Uygulama Yénergesi ‘ne gore uygulanmaktadir.
Yatakli Tedavi Kurumlar1 Isletme Yonetmeligi’nde bu alanda gorev yapan meslek
elemant sosyal hizmet uzmani olarak adlandirilirken, yaymlanan bu yonerge ile meslek
elemani, sosyal calismaci olarak ifade edilmistir. Tibbi Sosyal Hizmet Uygulama
Yénergesi ‘ne gore sosyal hizmet uzmaninin sorumluluklart ve gérevleri su sekildedir;

1. Hastaneden hizmet alan,

e Kimsesiz, terk ve bakima muhtag hastalar,
e Engelli hastalar,

e Saglik giivencesiz hastalar,

e Yoksul hastalar,

o Aile i¢i siddet magduru hastalar,

e [hmal ve istismara ugranmis cocuk hastalar,
e Miilteci ve siginmaci hastalar,

e Insan ticareti magduru hastalar,
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e Yagli, dul ve yetim hastalar,
e Kronik hastalar,
e Ruh sagligi bozulmus hastalar,
¢ Alkol ve madde bagimlis1 hastalar,
e Yabanci uyruklu olup tedaviden yararlanamayan hastalar
e [l digindan gelen hastalar,
oncelikli olmak tiizere tibbi sosyal hizmete ihtiya¢ duyan hastalar i¢in sosyal
hizmet miidahalesini planlar ve uygular.
2. Hastaliga ve tedavi siirecine uyumda zorlanan hastalarin uyumunu saglamak i¢in
gerekli sosyal hizmet miidahalesinde bulunur.
3. Hastanede yatarak tedavisi tamamlandig1 halde ikametine gidemeyecek derecede
diiskiin ve kimsesi bulunmayan veya aileleri tarafindan alinmayan hastalarin
ikametine nakillerini koordine eder. Bu kapsamda mahalli idarelerle koordinasyonu
saglar.
4. Afetlerde, gerekli sosyal hizmet miidahalesini planlar ve uygular.
5. Tibbi sosyal hizmetle ilgili konularda hastane personeline, hasta ve hasta
yakinlarina yonelik egitimler yapar.
6. Meslegi ile ilgili kongre, sempozyum, egitim vb. toplantilara katilir, mesleki
projeler planlar ve uygular.
7. Rapor ve kayitlar gizlilik ilkesine uygun olarak tutar.
Yine ayni yonergede sosyal ¢alisgmacinin hizmet verdigi danisanlar1, vaka profiline ve

yapilan uygulamalara gore kategorize eden bir istatistik tablosu bulunmaktadir. Bu tablo
Tibbi Sosyal Hizmet Faaliyet Raporu olarak ifade edilmistir. Tabloda belirtilen sosyal
hizmet miidahaleleri ise; hastayla psikososyal ¢alisma, hasta ailesiyle psikososyal
calisma, sosyal inceleme ve degerlendirme, ev veya kurulus ziyareti, igyeri ziyareti,
okul ziyareti, kurum bakimina ve gegici barinma Kurumlarina yerlestirme, ayni ve nakdi
yardim saglama, tedavi giderleri i¢in kaynak bulma ve ydnlendirme, hastalarla ve
ailesiyle grup ¢alismasi, hasta egitimi ve ugrasilari, hasta ailesinin psikososyal egitimi,
hasta transferi, sosyal etkinlikler ve diger mesleki uygulamalar seklindedir. Raporda
‘diger mesleki miidahaleler’ olarak ifade edilen kisma, diger 17 miidahale yontemine
girmeyen ve igyeri sosyal hizmeti kapsaminda yapilan uygulamalar istatistiki olarak
kaydedilmektedir.

Bu iki yasa disinda Saglik Bakanligi’na bagl bazi servis, birim ya da uygulamalarin
kendine &zel yasal diizenlemelerinde de sik sik sosyal calismaci ge¢mektedir. Ornegin
Evde Bakim Hizmetleri Sunumu Hakkinda Yonetmelik ve Saglik Bakanligi ve Bagh
Kuruslart Tarafindan Evde Saghk Hizmetlerinin Sunulmasina Dair Yonetmeliginde
hizmet sunumunda ihtiya¢c haline sosyal calismacinin hizmete dahil edilmesi
vurgulanmig, gorev ve sorumluluklart kendi mesleki mevzuatina baglh tutulmustur.
Palyatif Bakim Hizmetlerinin Uygulama Usul Ve Esaslart Hakkinda Yoénergesinin

8.Maddesinin 2. bendinde de sosyal ¢alismacinin; psikolog, fizyoterapist ve diyetisyen
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ile beraber, birimde siirekli olarak ¢alisma mecburiyetinin olmadigi, ihtiya¢ duyulmasi
durumunda gorevlendirilecegi ifade edilir.

15.10.2003 tarihinde yiirtirliige giren ve 2005 yilinda revize edilen Saglik Tesislerinde
Hasta Haklar: Uygulamalarina Iliskin Y&nergesinde de sosyal hizmet uzmaninin adi
gecmistir. Yonergenin 10 maddesinde hasta haklari biriminde gorevlendirilecek
personelin niteligi; idari islevi olmayan tercih olarak fakiilte bitirmis meslek
elemanlarindan (sosyal hizmet uzmani, psikolog, halkla iligkiler uzmani ve bu
konularda gérevlendirilebilecek nitelikli diger personel) seklinde ifade edilmistir.
Bahsedilen mevzuatlar sosyal hizmet uzmaninin saglik isletmelerindeki goérev
alanlartyla ilgili bir ¢erceve ¢izmeye caligsmaktadir.

Saglik bakanligr tarafindan sunulan hizmetlere yonelik farkli bir¢ok yasal diizenleme
bulunmakta olup sosyal ¢alismacilar bu diizenlemelerde sik¢a zikredilmektedir. Ancak
hem en giincel yasal diizenleme olmasi (2011) hem de dogrudan sosyal ¢aligmacilarin
gorev alanlarina yonelik olmasi nedeniyle idareciler tarafindan Tibbi Sosyal Hizmet
Yonergesi esas alinmalidir.

1.2. Saghk Kurumlarinda Stres ve Motivasyon

1.2.1. Stres

“Stres” kelimesi Latince kdkenli olup, Ingiliz dilinde kullanilan bir kelimedir. Canlilarla
ilgili kullanilmadan 6nce, miihendislik ve fizik bilim dallarinda kullanilmistir. Kelime
olarak stres Latince “Estrictia”, Fransiz dilinde “Estrece” sozciiklerinden gelmektedir.
Websters sozliigiine gore stres kelimesi, isim olarak sekiz ayr1 anlamindan ilki, zorlama,
baski ve gerilmedir. 17.yy’da ise bela, felaket, musibet (adversity), {iziintii, keder, dert,
elem (affliction) vb. manalarda kullanilmigtir. 18. ve 19. yy’larda ise objelere, canlilara
kars1, baski, gii¢ gibi manalara gelecek sekilde ifade edilmistir. Buna bagli olarak stres,
cisim ve bireyin bu giic ve baskinin etkisi ile mevcut formunun bozulmasina,
degismesine karsilik ortaya ¢ikan direng anlamina gelecek sekilde kullanilmistir. Yani
stres; “biitlinligii korumak™ ve asil durumuna geri donmek amaciyla ¢aba sarf etmeyi
ifade etmektedir (Baltas ve Baltas, 2013: 308-309).

Stres genel bilinenin aksine her zaman olumsuz bir anlama sahip degildir. Stresin
olumlu sonuclar1 da olabilir. Smav kaygisi yasayan bir 6grencinin daha ¢ok ders
caligmas1 buna O6rnek olarak verilebilir. Ya da kilo alma kaygisinin saglikli beslenmeye

neden olmasi gibi. Bir par¢a stres yasamimizda miicadele ve motivasyon icin oldukca
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gerekli bile sayilabilir. Stresin olumlu ya da olumsuz olup olmadigini stresin diizeyi
belirlemektedir. Hig¢ stresin olmadig1 bir yasamin monotonlukta bogulmasi ka¢inilmaz
olacaktir. Tekdiize bir hayat kisinin kendini gerceklestirme duygusunu koreltecektir.
Kisi aym kaliplarin i¢inde, aymi siradanlik igerisinde sadece zaman gegirmeye
baslayacaktir. Bu monotonluk kisin potansiyelini ortaya c¢ikarmasina da engel teskil
edecektir. Bu sebeptendir ki is hayatinda bir miktar stres kisini kapasitesini gelistirmesi
icin oldukca gereklidir. Ancak yogun stres giinliik yasamsal aktivitelerimizi yerine
getirmemizi engellemekte ya da zorlastirabilmektedir. Bas etme mekanizmalarinin
yetersiz kalmas1 durumunda bu tiir yogun stres kisinin organizmasinda ciddi hasarlara
yol agabilmektedir.
Soyer’e gore (1999); stres giinlilk yasamin vazgeg¢ilmez bir unsurudur. Stresi “tibbi ve
biyolojik olarak organizmanin hangi dogada olursa olsun bir uyarana, travmaya karsi
gelistirdigi biyolojik reaksiyon” olarak tanimlamaktadir (Soyer, 1999: 108).
Stres canlinin fiziksel ve duygusal alanlarmin tehdit ile karsi karsiya kalmasi ve
zorlanmasi ile ortaya ¢ikar. Tehdit ve zorlanmaya maruz kalan canli kendi alanim
korumak amaciyla bir tepki zincirini harekete gegirir. Tehlike ile temas edince ortaya
¢ikan bu tepkiler otonom sinir sisteminden yonetilen “savas ya da kag¢” tepkileridir.
Canli tehlike ile karsilasinca, bas edemeyecegini diisiindiigii bu durumdan uzak
durmaya calisir, bas edebilecegini diisiindiigii zaman ise miicadele eder. Boylece yeni
duruma uyum saglamis olur (Baltas ve Baltas, 2013: 23-24).
Dingmen ise (1980), stresi; bedensel, ruhsal ve sosyal yonden saglikli olan bir bireyin
gostermekte oldugu bu dis uyarana karsi gelistirdigi koruma dengesine zarar veren
maddi, manevi ve sosyal etkenler olarak tanimlamistir (Dingmen, 1980: 55).
Baltas ve Baltag’a gore (2013), stres tepkisi, canlinin ortaya koydugu uyum ¢abasindan
dolay1 “Genel Uyum Belirtisi (General Adaptation Syndrome)” olarak da adlandirilir.
Bu belirti lic basamaktan olusur:

1. Canlinin dig uyarani stres olarak algiladigi, sok donemi olarak ifade edilebilecek,

miicadele ederek ya da kaginarak organizmayi korumanin amag oldugu asama;
Alarm Reaksiyonu,

2. Viicut direncinin normalin stiine ¢iktig1 donem olan; Direng Reaksiyonu,
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3. Stres veren olayin ¢ok ciddi olmasi ve uzun siirmesi durumunda, basa ¢ikamama
durumu ile birlikte dengenin bozulmasi ve uyum enerjisinin bittigi donem olan;
Tiikenme Donemi (Baltas ve Baltas, 2013: 26-27).

Strese dair ¢ok cesitli tanimlar bulunmakla birlikte genel olarak insan organizmasinin
alistk olmadigi bir uyarana karst ortaya koydugu tepki olarak nitelendirmek
mimkiindiir.

1.2.1.1. Is Stresi

S. Freud is yasaminin 6nemini vurgularken insan sagligini koruyan iki sey oldugunu,
bunlarin; birincisinin yaptig1 isi sevmenin, ikincisinin ise hayati sevmenin oldugunu
ifade etmistir (Baltas ve Baltas, 2013: 76).

Is stresinin literatiirde cesitli ve benzer tanimlari bulunmaktadir. Bu tanimlara
deginmeden oOnce is sagliginin ne oldugunu tanimlamanin, is stresini anlamaya da
yardimer olacagi diisiiniilmektedir. Diinya Saghk Orgiitiiniin (DSO) bu konuda ki
degerlendirmesi; her gesit iste goérev yapanlarin fiziksel, duygusal ve sosyal refahlarini
olabildigince fazla yiikseltmek; calisan bireylerin sagliklarinda is kosullarindan dolay1
meydana gelen bozulmalar1 6nlemek; g¢alisanlari sagliklarina zarar verebilecek risk
faktorlerinden korumak; tiim c¢alisanlar: is ortamlarinda kendi bedensel ve psikolojik
durumlarina uygun yerlerde gérevlendirmek ve orada ¢alismasini saglamak seklindedir.
Bu degerlendirmeden yola c¢ikarak is kosullarinin g¢alisanlarin refahini yiikseltme
odagina ve ¢alisanlarin kendi ihtiyacglari, amaclar1 ve becerilerine uyum saglar sekilde
kurgulanmasi gerekmektedir (Baltag ve Baltas, 2013: 80).

World Health Organization (WHO) resmi sitesinde is sagligi (Occuptional Health)
bashigr altinda is stresini ti¢ maddeyle ifade etmistir. Bunlar;

o s stresi, galisanlarin sahip olduklari bilgi ve becerileriyle uyusmayan ve bas
etme mekanizmalarin1 zorlayan beklentiler ve baskilarin ortaya ¢ikardig
tepkidir.

e Stres, calisma hayatinin igindendir ama siipervizorler ve calisma arkadaslarindan
destek alinmadig: ve kisinin is alan1 tizerinde kontroliiniin olmadigi durumlarda
daha yogun olarak hissedilir.

o  Stres, baskici ve zorlayici, iyi olmayan bir yonetim anlayisinin kendini hakli

¢ikarma mazereti olarak kullanilir (WHO, 2019).
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Is yerindeki sistemli ve yogun araliklarla devam eden stresli yasant: olaylarinin kisilerde
fizyolojik kokenli bazi saglik problemlerine, ruhsal problemlere, is hayatindan
doyumsuzluga, isle ilgili 6zgiivende azalmaya, is hayatindaki iiretkenlikte azalmaya,
devamsizlik, tikenmislik, isten ayrilma, madde bagimliligi, aile iligkilerinde bozulma,
birbirleri arasinda iletisim aksakliklart vb. sosyal ve mesleki problemlere sebep oldugu
goriilmiistiir (Soyer, 1999: 108-114).
Is stresi ile ilgili diger bir tanimda, calisanlarin maruz birakildiklar: istek ve baskilarin,
onlarin sahip olduklar1 bas etme stratejilerini olusturan bilgi ve beceriler ile uyugsmamasi
sonucunda ortaya ¢ikan bir tepki oldugundan bahsedilmistir (Leka ve vd., 2005: 3).
Baltas ve Baltas (2013), calisan bireylerin is yasamlarinda kars1 karsiya geldikleri bazi
stres faktorleri; tcret diisikligi, tesvik edici 6deme sistemleri, vardiya caligmasi,
calisma diizeni, calisma organizasyonu olarak kategorize etmistir (Baltas ve Baltas,
2013: 82-83).
Soyer’e gore (1999), is stresiyle ilgili olarak temel faktorler; is tizerindeki kontrol, karar
verme becerisi yoksunlugu (kapasite altinda kullanim, rutin isi de kapsayacak sekilde),
rol yani gérev ¢atismalar1 ve yasanan ¢eligkiler, is iligkilerinin iyi olmamasi, ¢alisanlara
yonelik yonetimin negatif tutum ve davraniglari ve ¢ok fazla is yiikidiir (Soyer, 1999:
110).
Okutan ve Tengilimoglu (2002) ise, is stresi faktorlerini su sekilde belirtmistir;
A. Isile ilgili faktorler
1. Monotonluk
2. Teknolojik degisim
3. Calisma kosullarinin ergonomik agidan elverigsiz olmasi.
4. Asir is yiiki
B. Orgiitsel rolden kaynaklanan faktorler
C. Kariyer gelistirmeden kaynaklanan faktorler
D. Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan faktorler (Okutan ve Tengilimoglu,
2002: 18-20).
Gilinlimiizde kisiler hangi is kolunda c¢alisirlarsa caligsinlar, is yasamlarinin oldukca
genis bir kismini sahip olduklar1 yetenekleri ve sinirlar1 zorlayarak siirdiirmektedir. Kisi

ister O0zel ister kamu kurulusunun calisani olsun stresle temas etmemesi neredeyse

miimkiin degildir (Isikhan, 1999: 43).
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Is stresi, calisma alaninda olagandisi ve islevsiz davranislara, neden fiziksel ve zihinsel
sagliga bozulmasina neden olabilir. Isyerinde yogun stresli, uzun siireli ya da travmatik
olaylar psikolojik problemlere neden olabilir (Leka, vd., 2004: 8).
Leka ve arkadaslar1 (2004), is stresinden etkilenen insanlarin su belirtileri gosterdigini
ifade etmislerdir:
1. Sikintili ve sinirli ruh halinin giderek daha da artmasi.
. Rahatlayip konsantre olamamak.

. Mantikl1 diistinme ve karar vermede zorluk ¢ekmek.

2
3
4. Calisma hayatindan zevk almamak is memnuniyetinin azalmasi.
5. Yorgun, depresif, endiseli hissetmek.
6. Uyku problemleri yagamak.
7. Bazi fiziksel problemler yagamak:
» Kalp rahatsizliklari,
* Sindirim sistemi bozukluklari,
» Kan basincinda artis,
* Bas agnlar,
» Kas-iskelet sistemi hastaliklar1 (bel agrisi ve list ekstremite rahatsizliklari
vb.) (Leka, vd., 2004: 8).
Is stresi, calisanlarin saglik problemleri yasamalarina sebep olmakla birlikte, is yasami
acisindan da; verimliligin ve performansin diismesine, ise ge¢ kalmaya, saldirgan
tavirlarin otaya ¢ikmasima, kurum politikalariyla ters diismeye, dikkatsizlige ve buna
bagli olarak 1§ kazalarmin artmasina, hastaliklarin artmasiyla isgiinii kayiplarinin
olmasina sebep olmaktadir. Bu sebeple is hayatinda, calisanlar1 kétii yonde etkileyen
stres kaynaklar1 arastirilarak, olumsuz kosullarla ilgili gerekli diizenlemeler yapilmali ve
stresle basa etme mekanizmalarinin etkili sekilde kullanilmas1 desteklenmelidir
(Okutan,vd., 2002: 16).
Stres arttik¢a calisan birey iizerindeki olumsuz sonuglar1 da artar. Stressiz bir ¢alisma
ortam1 bulmak neredeyse imkansiz olmakla birlikte, stresin hi¢ olmadigi bir ¢alisma
ortaminda monotonlugun ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Bu sebeple, uygun seviyede
stresin, organizasyonlarda olumlu etki yaratacagini sdylemek miimkiindiir (Aktan,
2003: 159).
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1.2.1.2. Saghk Calisanlarinda Is stresi

Saglik alaninda ¢alisan personellerle yapilan bir arastirmada strese yol acan nedenler, i
doyumu ve stres tepkileri lizerine c¢alisilmis, arastirma neticesinde is doyumuna
ulagmay1 saglayan nedenlerle. Strese yol agan faktdrlerin hemen hemen ayni oldugu
ortaya ¢ikmistir. Yani calisanlarin gilinliik rutin isleri onlarin is doyumuna katki
sunarken bu rutin i¢inde ortaya herhangi bir sorun ¢iktig1 takdirde bu ¢alisanin stresini
artirmaktadir (Heim,1991: 90-99).

Hekimlerin giinliik yasantilarinda strese neden olan faktorlerin incelendigi arastirmalara
gore; alandaki tecriibenin, uzmanlik diizeyinin ve yasin stresi farkli diizeylerde
etkiledigi ortaya ¢ikmistir. 165 stajyer hekimle yapilan calismada kisilerin en yiliksek
stres faktorii olarak zaman baskist ve bor¢ sahibi olmak ortaya ¢ikmistir. Stajyerlik
yapma siiresi uzadikc¢a stresin yogunlastigi da ortaya ¢ikmistir (Archer vd., 1991: 301-
303).

173 stajyer hekimle yapilan baska c¢alismada is hayatlarindaki en stresli olaylarin
yasamini yitiren hastalar ve kendilerinden kidemli diger hekimlerle iliskiler oldugu
ortaya ¢ikmistir (Firth ve Morrison, 1989: 121-126)

Uzman doktorlarla AIDS’li hastalarla ¢alisma zorunlulugu (Schaffner,1986: 67-80)
yanlis teshis veya tedavi (malpraktis) sebebiyle adli olaylar (Charles vd., 1988: 148-
155), hasta ve hekim arasi iliskilerin uzaklasmasi, biirokrasi, ¢aligma hayatiyla ilgili
yiiksek beklentide olmak gibi konularda (Martin ve Julian,1987: 121-146) calismalar
yapilmis, bu ¢aligmalarin ortak sonucu olarak kadinlarin erkeklere gére daha yogun
stres yasadig1 ortaya koyulmustur (Archer, vd., 1991; Heim, 1991; Kirsling vd., 1989:
355-366).

104 hemsire ile yapilan bir arastirmada 82 maddelik bir stres listesi ile hemsirelerin
stres belirtileri arasinda iliski incelenmis 45 maddenin stres tepkileri ile anlamli iliskisi
oldugu ortaya konulmustur. Bunlar genel olarak is yiikii, zor hastalar, elestiriler,isine
yeterince onem vermeyen meslektaslar, amirlerin ilgisizligi ve hekimlerle aralarindaki
iligkiler gibi maddelerdir. Aym1 aragtirmada, yasanan bu giinliik durumlarin stres
tepkilerini ortaya ¢ikarmasinin, yasanan durumun ne siklikla, ne yogunlukla ve kiside
depresif bir duygu durumu yaratip yaratmadigi ile iliskili oldugu da saptanmistir
(Motowidlo ve vd., 1986: 620).
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Saglik alani, hem hizmet verilen grubun, hem de hizmet veren grup yogun stres altinda
olmas1 sebebiyle diger islerden daha yogun sekilde is stresi yasanan ortamlardir. Saglik
calisanlari, farkli tiirlerde birgok saglik sorunu olan hastalara ve onlarin yakinlarina
hizmet vermektedir. Hastanin yogun stres yasamasina sebep olan, sagliga yonelik tehdit
ve belirsizlik, hasta kadar ¢alisanin1 da etkilemektedir. Calisma ortamindaki diizenli ve
sik sik tekrar eden stresli durumlar bireylerde bas agrilari, koroner arter hastaliklari, kas
gerginligi, uyku problemleri, kronik yorgunluk gibi fiziksel saglik problemlerine,
endise, ¢aresizlik, tiikenmislik, depresyon, madde bagimlilig1 gibi ruhsal problemlere, is
yasamindan doyumsuzluk, gorev alaniyla ilgili 6zgiiven eksikligi, iste verimsizlik ve
devamsizlik, isten ayrilma, aile iliskilerinde problemler, iletisim aksakliklar1 vb. sosyal
ve mesleki sorunlara yol agtigi ortaya konulmustur. Ayrica bahsedilen bu konularla
ilgili yapilan ¢alismalar, saglik personellerinin yerine getirdikleri islerden otiirii takdir
edilmelerinin ve maddi 6diille pekistirilmelerinin, ise bagli streslerinin azalmasini ve is
yasamina yonelik doyumlarinin artmasini sagladigi ortaya ¢ikmistir (Gorgilii, 1990: 23-
27).

Ulkemizde saglik galisanlart son dénemde ne yazik ki siddet ya da intihar konulartyla
daha sik giindeme gelmeye baslamistir. Bu durumdan yola ¢ikarak bazi istatistiki
taramalar yapilmis ve carpict verilere ulasiimistir. Ornegin; Tiirkiye Millet Meclisinin
14.03.2018 tarihli genel kurul tutanagina gore; 2015'te 10 hekim, 71 hemsire, 99
personel olmak tizere 180 saghk ¢alisami; 2016'da 11 hekim, 56 hemsire, 62 diger
personel olmak tizere 129 saghk gorevlisi; 2017'de ise 3 hekim, 53 hemsire, 66 diger
personelden olusan 122 saglik¢t intihar etmigstir. Bu istatistikler goz oniine alindiginda,
saglik calisanlarinin yogun stresle bas etmeye calistiklarin1 ve zaman zaman bu ¢abada
basarisiz olduklarini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Saglik ¢alisanlarinin, intihar olaylarina nazaran daha sik giindeme geldigi baska bir
konu ise siddettir. Ulkemizde saglik personellerine kars: siddetin kapsami1 ve sonuglari
ile ilgili glivenilir ve gergekgi bir veri mevcut degildir. Fakat saglik calisanlarina
yonelik siddet hakkindaki ulusal ve uluslararasi alanyazi arastirildiginda, bu durumun
ulusal ve evrensel bir problem oldugu ve zamanla giderek arttig1 goriilmektedir (Adas,
vd., 2008: 9). Kingma (2001) yapilan aragtirmalarda, saglik alaninin diger ¢alisma

alanlarina nazaran en ¢ok siddetin yasandigi, siddete maruz kalma riskinin saglik
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alaninda diger hizmet alanlarindan 16 kat daha yiiksek oldugunu ifade etmistir (AKkt.
Adas, vd., 2008: 9).

Saglik calisanlarinda is stresini anlatmak i¢in ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 siddet
olaylarinin istatistiklerinin de bu noktada zikredilmesinin gerektigi diisiiniilmektedir.
Saglik ve Sosyal Hizmet Calisanlar1 Sendikasi (Saglik-sen) Ar-ge Biriminin (2013), 25
ilde 1300 saglik calisani ile yapmis oldugu Saglik Calisanlar1 siddet aragtirmasinda,
1300 galisandan 1128’inin (%86,8), meslek yasamlar siiresince en az bir kere siddet
olayr yasadigi, 1065’inin (%81,9) isyerinde siddete maruz kalma kaygis1 yasadiklarini
ortaya koymustur (Saglik-sen, 2013: 22). Yine aymi arastirmada siddete daha Once
maruz kalmamis Saglik ¢alisanlarinin, siddet olaylarinin ¢ok sik yasanmasi sebebiyle
kendisinin de siddete maruz kalacagi endisesi yasadigini ve bu kaygi durumunun
caligma barisi, i motivasyonu gibi birgok konuda olumsuz etkisi oldugu ifade edilmistir
(Saglik-sen, 2013: 50).

Saglik Bakanligimin, 2012-2015 yillar1 ait siddet istatistik bilgilerinin paylasildigi,
Habertiitk Gazetesinin 02.06.2015 tarihli haberine gore; s6z konusu yillar arasinda
31767 siddet olaymin yasandigini; bunlarin 18000’inin hekim, 13767 sinin diger saglik
calisanlar1 oldugunu agiklamistir. Kayitlarda yasan siddet olaylarinin 14250’sinin fiziki,
17517’sinin ise sozel siddet oldugu ifade edilmistir. 2013°te, 10681 siddet olay1
yasandigi, bunlarin 7129’unun sézel, 3552’sinin fiziksel siddet oldugu ifade edilmistir.
2014 yilinda ise; 8135 siddet olaymin kayit altina alindigi, bunlarin 2750’sinin fiziksel,
5385’inin s6zel siddet oldugu agiklanmistir.

Saglik Bakanlhiginin 28.10.2012 tarih ve 28277 sayili ‘‘Saglik Bakanligi Personeline
Karsi Islenen Suclar Nedeniyle Yapilacak Hukuki Yardimin Usul Ve Esaslart Hakkinda
Yonetmelik’’ kapsaminda saglik ¢alisanlarma yonelik siddet olaylarini takip etmek
amagh ‘Beyaz Kod’ uygulamasi baglatilmistir. 2016/3 sayili “Hukuki Yardim ve Beyaz
Kod Genelgesi”, bu kod uygulamasini tanimlamis, bu kapsamda 7/24 hizmet veren 113

Beyaz Kod Cagr1 Merkezi ve www.beyazkod.saglik.gov.tr internet adresi kurulmustur.

Genelge ile kamu ya da 6zel ayirt etmeksizin tim saglik kurumlarinda meydana gelen,
saglik calisanlarina karsi hizmet sunumu esnasinda ya da bu gorevlerinden Otiirii
calisana yonelik islenen suglar nedeniyle ortaya ¢ikan vakalarin tiimiiniin Beyaz Kod

sistemine bildirimi zorunlu hale getirilmistir (2016-3: 1).
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Beyaz Kod verilerine iligkin Saglik Bakanlig1 tarafindan yapilan giincel bir agiklama
bulunmamakla birlikte Milliyet gazetesinin 27.04.2018 tarihili haberinde; “Beyaz Kod”
hattina yapilan siddet basvuranlarinin son 5 yillik istatistigi incelendiginde; 2013 yilinda
10 bin 715 kisi, 2014 yilinda 11 bin 174 kisi, 2015 yilinda 11 bin 881 kisi, 2016 yilinda
13 bin 76 kisi ve 2017 yilinda da 13 bin 545 kisi toplamda son 5 yilda 67 bin 681 saglik
calisaninin siddet basvurusu yaptigi agiklanmistir.
Bahsedilen istatistiklerden de goriilecegi iizere saglik alan1 siddet konusunda oldukga
riskli ¢alisma ortamlaridir. Siddete ugrama oranlarinin bu denli yliksek oldugu bir
calisma ortaminda, ¢aliganlarin stres yasamamasinin miimkiin olmadigi ortadadir.
1.2.2. Motivasyon
Motivasyon (Motivation) kelimesi “motive” kelimesine dayanir ve bu kelimenin Tiirk
dilinde karsiligi“giidi”diir. Bir diger deyisle motivasyon denildiginde insan
davraniglarinin altinda yatan giidiiler kastedilmektedir (Seker, 2015: 22).
Tiirk Dil Kurumunun (TDK) Giincel Tiirk¢e sozliigiinde de motivasyon kelimesi
“isteklendirme” ve “giidiileme” olarak ifade edilmistir (TDK, 2019).
Motivasyon Ozetle bireyi calismaya tesvik etmek, onun harekete gecmesini saglamak,
onu isteklendirmek anlamina gelir. Bireylerin bu istek ve arzuyla c¢alisabilmelerini
saglayan cesitli aglarin ( egitim, para, 6diil, basar1 vb. ) kullanilmas1 ise motivasyon
yonetimidir (Aktan, 2003: 153).
Diger bir deyisle motivasyon ¢esitli uyaranlarin etkisiyle bireylerin belli bir amaci
gerceklestirmek icin arzuladiklar1 ve istedikleri gibi davrams gostermeleridir
(Tarakgioglu, vd., 2010: 5).
Arik’a gore (1996) motivasyonun 4 temel islevi bulunmaktadir. Bunlar ; Davranisi
baslatma, davranisin siddetini ve enerjisini belirleme, davranisa yon verme ve
davranigin devamini saglamadir (Tarak¢ioglu, vd., 2010: 4).
Motivasyon klasik alanyazi ve yeni teori arastirmalar1 neticesinde dort ana teori ile
aciklanmustir.

1. Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi,

2. Herzberg'in Motivasyon / Hijyen (Cift Etmen) Teorisi,

3. McGregor'un XY Teorileri

4. McClel-land’in Basar1 Gereksinimi Teorisi (Pardee, 1990: 3).

23



Maslow’a gore insanlarin dogustan sahip oldugu ve davraniglarina yonlendiren bazi
ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaclar tatmin edilinceye kadar insan davraniglarini bir diizene
bagl olarak etkilemektedir. En alt seviyeden baslayarak insanlar ihtiyaglarini karsilayip
bir {ist seviyedeki gereksinime dogru ilerlemektedir ve bir ihtiya¢ karsilandig: takdirde
artik insan davranigi iizerinde bir etkisi bulunmamaktadir. Bu ihtiyaglar1 bes kategoride
ifade etmistir. Bunlar; fizyolojik, giivenlik, sevilme/ait olma, saygi ve deger gorme ve
kendini gergeklestirme gereksinimleridir (Ozer, vd., 2008: 2-3).

Maslow (2001), klinik gozlemlerinden de yola ¢ikarak saglikli bir kisinin ilk dort
ihtiyact gidermis ve daha c¢ok kendini gerceklestirmek hedefi ile motive olduklarini
aciklamigtir (Maslow, 2001: 31). Gelisim gereksinimi siirekli, ilerleyen ve artan bir
hareket icindedir. Kisi bu ihtiyacim1 karsiladik¢a daha fazla istek duymaktadir, bu
sebeple gelisim ihtiyaci sonsuz ve asla doyuma ulagmasi miimkiin olmayan bir istektir
(Maslow, 2001: 39).

Herzberg de Maslow gibi motivasyonun temelinde ihtiyaglarin oldugunu iddia etmistir.
200 miihendis ve muhasebeci lizerine yaptig1r goriismede, calisanlara is yasamlarindan
ve ¢alistiklar1 anlarda kendilerini doymus ve motive olmus hissettikleri anlarla, tam tersi
hissettikleri zamanlar1 hatirlamalarint ve hissettikleri olumlu ve olumsuz duygulari
anlatmalarin1 istemis, daha sonra bu cevaplari analiz etmistir. Bu analiz sonucunda is
yerinde calisanlar1 farkli sekillerde etkileyen ii faktorden bahsetmistir: “Koruyucu
(hijyen) faktorii” ve “motivasyonel faktorler”. Koruyucu (hijyen) faktorleri ¢alisanlarin
i3 doyumu ve motivasyon eksikligi yasamalarina neden olan unsurlart (iicret, is
kosullar, 15 glivenligi, denetim diizeyi ve niteligi, yonetim, kisileraras: iliskiler) ,
Motivasyonel Faktorler ise is doyumunu ve motive olmay1 saglayan unsurlari ( basarili
olma duygusu, taninma, sorumluluk alma, kisisel gelisim, is ve terfi) ifade etmektedir.
Hijyen faktorlerine dahil olan ihtiyaglarin karsilanmasmin bireyi doyuma
ulastirmayacagini ancak karsilanmamasinin doyumsuzluk yaratacagini, motive edici
faktorlere dahil olan ihtiyaglarin karsilanmamasinin bireyi doyuma ulastirmayacagini
ama kendisini de doyumsuz olarak tanimlamayacagm ifade etmistir (Ozer, vd., 2008:
10-11).

McGregor’un X ve Y teorisi ise insanlar1 x tipi y tipi seklinde ayirmistir. X teorisine
gore insan dogdugu andan itibaren ¢alismaktan hoslanmaz ve elinden geldigi kadar is

yapmaktan kacar, sorumluluk almak istemez. Bu kisilerin ¢alisabilmesi i¢in motive,
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kontrol, odiil hatta gerekirse ceza mekanizmalar1 kullanilmalidir. Bu kisiler is
hayatlarinda giivence ararlar ve yonetmekten ¢ok yonetilmeyi isterler. Y teorisine gore
ise insan i¢in ¢alismak hayatin i¢inden dogal bir seydir ve insan i¢in ¢alismak tek basina
bir tatmin nedeni olabilir. Sorumluluktan kagmak dogustan gelen bir durum degildir.
Kisiyi dis gligten gelen kontrol 6diil ceza motive etmeyebilir bunun yerine kisinin kendi
kendini yonetmesi ve denetlemesi amaca ulasmasini daha ¢ok saglar. Bu kisilere yetki
ve sorumluluk verilmesi onlarin sahip olduklar1 becerileri daha ¢ok ortaya koymalarini
saglar. Mc Gregor’ gore (1960) organizasyonlarda performansin artabilmesi i¢in Y
teorinsin kullanilmasi gereklidir. Ciinkii Y teorisi iletisim, motivasyon, 6diil, ceza, yetki
ve sorumluluk gibi konulara 6nem verir (Aktan, 2003: 137).

Motivasyon konusunda diger teori ise Mc Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisidir.
Herzberg ve Maslow’un kuramlarindan ayrilan bir goriis olarak; bireylerin
gereksinimlerinin farkli oldugu, bu gereksinimlerin karsilanmasina bagli olarak tatmin
olunacag1 goriisiinii savunmustur. Teoride ii¢ tlir gereksinimden bahsetmistir. Bunlar;
Bagarma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve giic kazanma ihtiyacidir (Aktan, 2003: 155).
Basarma ihtiyac1 gii¢lii olan bir kisi kendisine gerceklestirmesi zor, fazla galisma
gerektirecek anlamli amaglar tercih etme, bu amaglara ulasmak igin ihtiyaci olan
yetenegi ve bilgiyi elde etme ve bunlart kullanma davranisi sergileyecektir (Ulukus,
2016: 251).

Bagkalartyla iliski i¢inde olma ihtiyaci, insanin hayatin1 yalniz basina devam
ettiremeyen, toplumsal bir varlik olmasindan yola ¢ikarak, diger birey ve gruplarla iligki
kurma ihtiyacinin oldugunu ifade etmektedir (Kiigiikdzkan, 2015: 105) .

Giglii olma ihtiyaci baskin olan bir birey otorite ve gii¢ sahibi olma yollarini ¢ogaltma,
digerlerini etki altina alma ve giciini kaybetmemeye c¢alisma tutumlarini
sergileyecektir. Bu ihtiyac¢ giiclii bir ¢evreye egemen olma arzusunun sonucu olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Gii¢lii olma ihtiyaci, baskalarin1i yonetme, onlarin {stii olma,
denetleme, kontrol etme arzularini igermektedir (Kiigiikozkan, 2015: 106) .
Motivasyonu agiklamaya c¢alisan diger bir teori ise ERG (Existence-Relatedness-
Growth Theory) teorisidir. Bu teori Maslow’u desteklemek ile birlikte eksik yonlerini
tamamlamak {izere olusturulmustur. Maslow’da oldugu gibi ihtiyaclar1 kategorize
etmistir. Thtiyaglari, var olma ihtiyacr, iliski ihtiyaci, gelisme ihtiyaci olmak iizere iige

ayirmustir. Once alt sirada bulunan var olma gereksinimi karsilanmali, ardindan sirasiyla
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iliski icinde olma ve gelisme ihtiyaglar1 tatmin edilmelidir. Bu teorinin Maslow’un
teorisinden farkli yan1 Maslow’da bir ihtiya¢ karsilanmadan digerine geg¢ilemezken,
ERG ‘de farkli ihtiyaglarin ayn1 anda karsilanabilir olmasidir (Ulukus, 2016: 250).

Tim motivasyon teorileri motivasyonu ¢ok yonlii ele almakla birlikte getirdikleri
aciklamalar genel olarak ¢alisma hayati icinde motivasyon gercevesinde toplanmaktadir.
Bu noktada ¢alisma hayatinda motivasyonun ne oldugunu agiklamanin motivasyonu
anlamaya katki sunacagi diisiiniilmektedir. Sonraki boliimde saghk kurum ve
kuruluglarinin 6rgiitsel motivasyon dinamigi, yukarda sunulan bakis agilar1 ¢cer¢evesinde
incelenecektir.

1.2.2.1. Cahisma Hayatinda Motivasyon

13

Verimliligi artirmak i¢in en mithim unsur motivasyondur. ”Motivasyon “ caligan
bireylerin var olan kosullar ¢ercevesinde gorevlerini daha hizli ve kaliteli yapabilmeleri
icin verilen tavizler ya da sunulan ekstra haklar olarak tanimlanabilir (Garih, 2000: 65 ).
Gliniimiizde yoneticilerin motivasyonu ilgi alanlarina dahil etmeleri bir zorunluluk
olmustur. Ciinkii bir yoneticinin basarili olmasi ¢alisanlarinin basarili olmasina baghdir.
Yani yoneticinin basarili olmasi, ¢alisanlarinin beceri, bilgi, giic ve yeteneklerini
oOrgiitiin amaglari dogrultusunda kullanmalarina baglidir. Bu durumda motivasyon ile
bireysel/6rgiitsel performans arasinda oldukga yakin bir iliski oldugu asikardir. Motive
edilmeyen bir personelin iyi bir performans sergilemesi, verimli olmasi
beklenmemelidir (Erkut, 1992: 16-17).

Insanlar karakterleri, gereksinimleri, arzulari, beklentileri gibi farkli agilardan
birbirlerinden ayrilirlar. Calisma kosullar1 da zaman, fiziksel kosullar, sosyal olanaklar,
yonetim tarzi gibi farkli durumlara gore degisebilmektedir. Hem ¢alisan hem de calisma
kosullar1 agisindan ortaya cikan bu degisken yapi calisanlarin motivasyonlarini da
etkilemektedir. Motivasyon acisindan karmasik bir yapiya sahip ¢alisma kosullar i¢in
kalici, kesin, net bir giidiileme yontemi sunmak oldukc¢a giictiir. Fakat belli durum ve
Ozelliklere sahip birey ve  guruplar i¢in simirli diizeyde motivasyon etmenleri
belirlenebilir (Ay ve Karakaya, 2007: 55).

Kurumlarda motivasyonu ortaya ¢ikaran ve destekleyen noktalarla ilgili ¢ok cesitli
calismalar bulunmakta olup, bu ¢aligmalar ¢ogunlukla ¢alisma hayatinda motivasyonu
li¢ baslikta ele almistir. Bunlardan ilki ekonomik araclar denilen; ekonomik odiiller,

ticrette artis, primli ticret, sosyal fayda/yardim ve elde edilen kara ortak olma gibi
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faktorlerdir. ikincisi; duygusal ve sosyal faktorler denilen; deger gdrme ve statii, dzgiir
calisma, birey ve orgiit arasindaki uyum, ruhsal giivenlik, 6neride bulunabilme, kariyer
imkanlari, sosyal ve kiiltiirel aktiviteler, danismanlik hizmetleri ve ilgiyi tazen tutan
cevre gibi faktorlerdir. Orgiitle ve yonetimle ilgili faktorler ise; kararlara dahil olma,
ortak amag olusturma, yetkiyi devretme, egitim ve kariyer imkanlari, is giivencesi,
iletisim, demokratik yapida katilimci yonetim algisi, etkili liderlik, is tasarimi ve
sendikalara dahil olma faktorleridir (Tarak¢ioglu, vd., 2010: 5).

Herzberg, is tatminine yol agan faktorlerin oncelikle igsel faktorler oldugunu, bununla
birlikte is tatminsizligine yol acan faktorlerin ise oncelikle dissal faktorler oldugundan
bahsetmistir (Akt. Pardee, 1990:13). i¢sel faktorler; isi, basarry1, ilerlemeyi, taninmayi
ve sorumlulugu igerirken, dissal faktorler; denetimi, bireyler arasi iliskileri, ¢alisma
kosullarini, sirket politikalarini, maasi ve yonetimi icermektedir (Pardee, 1990: 13-14).
Frederic Herzberggift etmen kuraminda, basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, is, kisisel
gelisim ve terfi gibi motive edici gereksinimler ¢alisanlarin is yagsaminda motive ve
doyum yasamalarmin baglica nedenlerinden oldugunu ifade etmistir. Calisanlar,
calistiklar1 kurumlarda bu gereksinimlerin agik¢a karsilanmasi durumunda motive
olabilmektedirler. Maas, is giivenligi, is ortami kosullari, denetim, yonetim stratejisi ve
kisilerle iliski gibi koruyucu-hijyen gereksinimleri ¢aligma ortaminda karsilanmiyorsa
bireylerde doyumsuzluga yol agmaktadir. Ancak bu ihtiyaglarin karsilanmasi
doyumsuzlugu azaltabilse de doyumun artmasina herhangi bir etkisi bulunmamaktadir
(Akt. Ozer, vd., 2008: 11).

Ik kez Victor Vroom tarafindan literatiire kazandirilan Beklenti teorisi, bir Motivasyon
teorisi olarak goriilen ve Orgiitsel davranisi (organizational behaviour) aciklamaya
calisan bir teoridir. Organizasyonlarin gereksinimlerini belirlemek amaciyla gelistirilen
bu teori; odiil ile performans arasinda iliski kurmakta, o6diilii isteyenin isteginin
siddetinin 6diiliin etkisini belirledigini ifade etmektedir. Motivasyonu bireyin arzu ettigi
sonuca ulasmak i¢in farkli davraniglar kiimesinden beklentisine ulastiracak davranisi
secmesi olarak ifade etmistir. Yani kisinin harcayacagi emegi, beklentisi hakkinda
gelecekle ilgili kurguladigi, elde etmeyi bekledigi degerin belirledigini ifade etmistir
(Akt. Seker, 2014: 15).

Vroom, motivasyonun 1is ile ilgili beklentilere bagli oldugunu ifade etmistir.

Calisanlarin, sergiledikleri performans karsilifinda ulasacaklar1 sonu¢ olumlu ise bu
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durumun bireyleri daha fazla ¢alismaya iteceginden bahsetmistir. Ancak ulagilan sonug
olumsuz ise kisiler motive olmayacak, dogal olarak daha fazla calisma istegi
olusmayacaktir (Akt. Aktan, 2003: 155).

Her birey kendine 6zgiidiir. Her bireyin deger verdigi, oncelikli buldugu motive edici
faktorler birinden farklidir. Calisanlarin birbirlerinden farkli psikososyal 6zellikleri
dikkate alindiginda deger verdikleri baslica unsurlar; c¢alisma ortami, Yyetki ve
sorumluluk sahibi olma, is giivenligi, ticret, is hayatinda ilerleme, yiikselme olanagi,
yenilik ve yaraticilik gereksinimi, sosyal iligkiler, yoneticilerle iletisim vb. seklinde
siralanabilir (Aktan, 2003: 157).

Calisanlarin  verimliligini artirmak igin, onlar1 ¢alismaya motive etmek gereklidir.
Calisanlart motive etmekte ekonomik araglar olduk¢a O6nemlidir (Erzek, 1984: 21).
Ucret, calisanin ise girme nedeni olmakla birlikte, calisanin kurumuna baghligmin
stirekliligini desteklemesi agisindan en gii¢lii motivasyon aracidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001: 148). Yiiksek enflasyonlu ve gelismekte olan iilkelerde diger motive araglarina
nazaran iicret daha etkilidir. Calisanlar kendilerine sunulan farkli alternatiflerden
genellikle ticretle ilgili uygulamalar1 segmektedir (Alkis, 2001: 71).

Calisanin, varhigimi siirdiirdiigii toplum iginde bir statii edinmek, saygi gérmek, takdir
edilmek gibi gereksinimleri, unvan degisikligi, terfi imkanlar1 ya da maas zammu ile
giderilmelidir. Bu noktada terfi her ne kadar maddi ddiilleri de beraberinde getirse de
sadece paraya dayanmayan, aslinda statii ile alakali bir konudur. Calisanlara ¢alistiklar1
konumdan yiikselme imkaninin taninmasi onlar1 motive edici bir unsurdur (Geng,
2004 : 236 ).

Calisanlar iizerindeki ekonomik araglarin 6zendiriciliginin ¢ok daha etkili oldugu bu
goriislere kargin, gilinlimiizde bu kan1 zamanla gegerliligini kaybetmis gibi durmaktadir.
Bugiin bir¢ok yonetici, ¢alisanlarin yalnizca ekonomik araglarla degil, ayn1 zamanda
psikososyal bazi araglar araciligiyla da motive oldugunu kabul etmislerdir. Bu nedenle
yoneticiler, yOnetim anlayislar1 ve kurum politikalar1 cercevesinde ¢alisanlarinin
psikososyal durumlarini analiz edip psikososyal motive araglarini en etkili sekilde
kullanmalidir (Asikoglu, 1996: 51-52).

Maslow’a gore fizyolojik, giivenlik gibi temel gereksinimler agisindan doyuma ulasmis
bir calisan icin Ozgiiven gereksinimi motive edici ve is doyumunu arttiricidir

(Kiigiikozkan, 2015: 101).
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Calisma hayatinda motivasyonla ilgili literatiirden elde edinilen kuramsal bilgilerin,
saglik alaninda hizmet veren organizasyonlar i¢inde gecgerli oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Sonraki boliimde saglik kurum ve kuruluslarinin orgiitsel motivasyon
dinamigi, yukarda sunulan bakis agilar1 ¢ercevesinde incelenecektir.

1.2.2.2. Saghk Calisanlarinda Motivasyon

Saglik kurumlari, temel amacinin kazang elde etmek olmamasindan dolay1 uzun bir siire
ekonomik bir isletme olarak kabul edilmemistir. Yapilan tartismalar saglik kurumlarinin
kar amaci giitmeyen ve iginde sosyal unsurlar1 daha ¢ok barindiran kurumlar
olmasindan miitevellit ekonomik iligkilerle bu kurumlarin yonetilmesinin miimkiin
olmadigint ileri siirer. Ayrica bu goriise gore saglik kurumlarinda ekonomik kazancin
On planda tutulmasinin, hastalarin sagliklarini riske atacagini ve saglik hizmetlerinden
faydalanmalarini sinirlayacagi diisiiniilmektedir (Kavuncubasi, 2007: 45).

Saglik kurumlarmin yiizyillarca hayir kurumu olma &zellikleri ve kar amaci
giitmemeleri sebebiyle ekonomik bir igletme olarak degil de daha derin bir anlayisla
yonetilmesi gerektigi diisliniilmiistiir. Ancak diger ekonomik isletmelerden kar, verim,
ekonomi gibi konularda ayrilsa da baska bircok ortak 6zellige sahip olmasi sebebiyle
saglik kuruluslart ekonomik isletmeler olarak goriilmeye baslanmistir (Kavuncubasi,
2007: 45).

Saglik personellerinin sagliklarinin muhafaza edilmesi veya sagliklarini bozacak is
kosullarinin ortadan kaldirilmasi hem calisanin ruhsal ve fiziksel iyilik hallerinin
korunmasini hem de hizmet verilen kitlenin sagliginin korunmasini yani aslinda verilen
hizmetin kalitesini ve verimliligini artiracaktir. Calisanlarin i ortamlarinda
yasayabilecekleri huzursuzluklar, rahatsizliklar dogrudan onlarin performansim
etkileyecek bu da tibbi tedavi bakim esnasinda insanlara zarar verme ihtimalini
artirabilecektir (Aslan, 1998: 4-8).

Saglik kurumlart insan odakli kurumlardir. Bu kurumlarda amag¢ sagliksiz bireyleri
saglikli hale getirebilmektir. Saglik ¢alisanlarinin tiim dikkatini isine yogunlastirmasi
cok onemlidir. Bu noktada yoneticinin dikkat etmesi gereken nokta ¢alisanlarinin islem
siirecine yogunlagsmasini saglamaktir. Cilinkii tibbi tani, tedavi ve bakim sirasinda
yapilabilecek herhangi bir hata insan hayatin1 ya da sagligini riske atabilir (Dalkiran,

1993: 2).
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Volente’ a gore; saglik hizmeti sunumunda, kurumlar calisanlarina gerekli 6nemi
vermezse amaclaria ulagmalart miimkiin degildir. Bu sebeple saglik kurumlari insan
davraniglar1 ¢ger¢evesinde hizmet vermelidir (Akt. Dalkiran, 1993: 4).

Saglik kurumlar1 dogalar1 geregi stresin ve riskin yiiksek diizeyde oldugu kurumlardir.
Yapilan her islem bir miktar risk alinarak gergceklesmektedir. Bu da calisan tizerinde
biiyiik bir baski olusturmaktadir. Calisanin isinin dogas1 geregi yasadigi stres disinda
farkl1 faktorlerden etkilenerek artan stresi dogrudan hizmet verdigi kitleye
yansiyacaktir. Dogal olarak hata yapma riskini minimuma indirebilmek i¢in saglik
calisaninin stresiyle ve motivasyonuyla dogrudan ilgilenmek gerekir.

Gliniimiizde saglik kurumlarindaki en 6nemli problemlerden biri; yogun ve yiiksek
stres diizeyi olan ¢aligma ortamlarinda saglik ¢alisanlarinin is tatminini saglayamayislari
ve bunun dogrudan sonucu olarak da verilen hizmetin yetersiz ya da kalitesiz olusudur.
Yani hastanin aldig1 hizmetten memnun olmamasi bir bakima kurumdaki motivasyon
eksikliginin de gostergesi sayilabilir (Bayar, vd., 2000 :2).

Hastalik kiside travmatik bir siire¢ yaratabilir. Kisi bu siireci basariyla atlatabilmek i¢in
saglik kuruluslarina bagvurur. Bundan dolay1r da saglik kurumlarinin da travmatik
ortamlar oldugunu sdéylemek yanlis olmayacaktir. Bu travmatik ortamlarda hizmet
vermeye calisan saglik personeli de bu siliregten etkilenmemesi miimkiin degildir. Bu
durumda saglik ¢alisanlarinin hasta ya da yakinlarina faydali olabilmeleri i¢in dnce
kendilerinin saglikli olmas1 gerekir. Calisanin bu iyilik halini edinebilmesi, ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi, haklarindan demokratik olarak faydalanmasi, kendini ifade
etme Ozgiirliiglinlin olmas1 gibi kosullarin ve olanaklarin sunulmasi ile miimkiindiir
(Ozdemir, 1999: 402-411).

Yoneticilerin, c¢alisanlarinin kurumlarina ve islerine bagli olmalarini saglamlari i¢in
onlar1 yakindan tanimalar1 ve davramiglarinin ne tiir motivasyon araglarindan
etkilendigini bilmeleri gerekir. Calisanlarin nelerle gilidiilendigini tespit etmenin yolu
onlarin davraniglarin1 yorumlamaktan gecer. Motivasyon araclari bireyden bire degistigi
i¢in yonetici her ¢aliganini tanimali, bireysel farkliliklara saygi duyarak her ¢aliganin
kendisine 6zgii motive kaynaklarini tespit etmelidir (Giirgen, 1997: 204).

Saglik ¢alisma alanlarinda verilen hizmetle ilgili ulasilan sonuglar ¢ogunlukla
Olctilebilir olmamaktadir. Verilen hizmetin kalitesini 6lgmede daha ¢ok 6n planda olan

unsur hasta memnuniyetidir. Insanlara hizmet etmek, onlarin aldiklar1 hizmetten
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memnun olduklarini bilmek, saglik ¢alisaninin yaptigi isi yapilmaya deger gérmesi ve
daha ¢ok ¢alismasi i¢in motive etmede oldukca etkilidir. Hizmet verdikleri kitlenin
memnuniyetini gérmek, calisanlarin yasadiklar1 zorluk ve sikintilarla daha kolay bas
edebilmelerini ya da bu problemlerden hi¢ etkilenmemelerini saglar. Bu manevi
motivasyon araci ¢aliganlarin daha iyi hizmet verebilmesi i¢in onlar fiziksel, akilsal ve
duygusal acgidan giiclendirir. Bu sayede ¢alisan, orgiit ile amag birligi olusturmanin,
kendisi i¢in de sosyal ve duygusal yonden motive kaynagi oldugunu diisiiniir (Ay, 2006:
41).

Yogun stres ortami olan saglik ¢alisma alanlari ne yazik ki kisinin sadece is hayatini
degil is dis1 6zel yasamini da etkilemektedir. Iyi bir ydnetici, calisaninin is disinda da
bir yasam alaninin oldugunu unutmamali ve onlarin 6zel hayatlarina yansiyabilecek is
problemlerinin ¢dziimiinde ¢alisanlarina yardimei olmalidir. Is hayati disindaki sosyal
ya da aile problemlerinde de ¢6ziim bulmalarina destek olmaya gayret gostermelidir
(Garih, 2000: 86).

Bir ¢alisan1 kurumuna baglayan en 6nemli 6ge ilgidir. Yoneticilerin isi yonetmek algisi
yerine, mevcut kaynaklar1 yonetmek algisin1 gelistirerek, en dnemli kaynak olan insan
kaynagina gerekli ilgiyi gostermesi gerekmektedir (Garih, 2000: 87).

Calisanlarin bos zamanlarin1 degerlendirmeleri amaciyla kurumlar, sportif etkinlikler,
geziler, kiitiiphane kurulmasi, 6zel giin kutlamalar1 ve eglenceli aktiviteler, kokteyl,
yemekli kutlamalar, c¢ay etkinlikleri, torenler gibi kurumun kendi aligkanlik ve
geleneklerine gore cesitli nitelikte ve icerikte aktiviteler diizenleyebilir ( Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998: 164).

Onen ve Tiiziin’e gore (2005),ydneticiler ¢alisanlarinin motivasyonu egitim yoluyla da
yiikseltebilir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken husus; c¢alisanin hangi tiir egitime
gereksinimi  oldugunun, kariyer planlamaya, performans degerlendirmesine ve
yonetimsel aktivitelere ya da kisisel gozlemlere dayanan bazi objektif sonuclara gore
saptanmasidir (Onen ve Tiiziin, 2005: 110).

Bu bakis acgisina paralel olarak Saglik Bakanligi da saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu
egitim faaliyetleri ile desteklemeye calismayi hedeflemistir. Bu hedef kapsaminda;
Tiirkiye 'de hizmet veren saglik kurum ve kuruluslar: icin hedeflenen kalite diizeyini
ortaya koymak ve uygulamak icin rehberlik etmesi amaciyla Saghkta Kalite
Standartlar: (SKS) n1 gelistirmistir.
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Bu standartlar ile ayni zamanda saglik bakanligina bagli kurum ve kuruluslarda
verilecek egitimleri de belirlemistir. B6liim uyum egitimi, acil durum ve afet yonetimi,
genel uyum egitimi, hizmet i¢i egitimler, giivenlik raporlama sistemi, enfeksiyonlarin
Onlenmesi egitimi, el hijyeni, hasta mahremiyeti ve memnuniyeti, atik yonetimi, giivenli
hasta transferi, mavi kod, beyaz kod, pembe kod, hasta haklari ve sorumluluklari,
iletisim becerileri, kriz yonetimi gibi konularda egitim verilmesi yoOniinde talimatlar
bulunmaktadir. Bunun disinda rehberin Egitim Yonetimi bolimiinde; hastanede,
hastalara, hasta yakinlarina ve ¢alisanlara yonelik egitim gereksinimlerinin belirlenmesi,
bu egitim gereksinimlerine yonelik egitim planlamalari olusturulmasi da sdylenmistir
(SKS, 2016: 106). Ayrica rehberde Hasta ve Calisan Odakli Hizmetler (HSCO)
boliminde (HSCO04), personellerin  gorevlerine dair performans Kkriterlerinin
belirlenmesi talimatt mevcuttur. Bu talimat kapsaminda personellerin gérevlerini
basariyla icra edip etmediginin Olgiitii olarak adlandirilan performans Kriterlerinin
belirlenmesi, bu kriterler belirlenirken calisanlara yonelik hazirlanan gorev tanimlari,
hizmet sunum alanlari, mesleki gruplar gibi faktorlerin dikkate alinmasi, ¢alisanlarin
performans kriterlerine yonelik bilgilendirilmesi (HSC04.02), hastanece tayin edilen
performans kriterleri esas alinarak, ¢alisanlarin performansina dair 6l¢gimlerin yapilmasi
(HSC04.03), calisanlarin performansini yiikseltmek i¢in egitimlerin planlanmasi, bu
egitimlerin yapilmast ve bu egitimlerin kapsaminin ¢alisanlarin farkli 6zelliklerine ve
gereksinimlerine yonelik olusturulmasi (HSC04.04) talimatlar1 da yer almaktadir (SKS,
2016 : 140).

Calisanlarin motive olmasinda etkili olan diger bir husus ise ¢alisma ortami sartlaridir.
Kosullarin ¢alisanin isteklerine gore diizenlenmesi ¢alisani motive etmekle beraber is
kalitesinin ve veriminin artmasin1 da saglar (Cicek, 2005: 34). Bu kosullarla ilgili
degisikliklerde calisanin goriislerinin alinmasi ¢alisan1 hosnut edecek boylece kosullarin
etkililigi yiikselecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 173).

SKS’de HSCO boliimiiniin 9. Standardinda (HSC09) ise is ortamlarinin ve is yasaminin
gelistirilmesi adina gereken fiziksel ve sosyal kosullarin saglanmasi, personelin ¢aligma
hayatiyla ilgili kisisel ihtiya¢larmin giderilmesi talimati yer almis, bu talimat g
degerlendirme Olgiitii ile ifade edilmistir:

HSC09.01- Calisma ortamina yonelik fiziksel diizenlemeler bulunmalidir.
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o Calisanlarin fiziksel ortamlari, kullandiklart malzeme ve cihazlar, kimyasal,
fiziksel ve biyolojik maddeler ve ¢alisma yontemleri gibi konularda iyilestirme
planlari, personelin beklentileri de dikkate alinarak tasarlanmalidir.

o (Calisanlar icin dinlenme alanlar: bulunmalidir.

o Calisanlar i¢in giyinme alanlart ve kisisel esyalarint muhafaza edebilecekleri
kilitli dolaplari bulunmalidir.

HSC09.02- Calisanlarin  dini  inanglarina yonelik ihtiyaglarimin  karsilanmasi
saglanmalidr.

HSC09.03- Calisanlarin mesleki gelisiminin veya motivasyonunun tesvik edilmesine
yvonelik egitimler ve faaliyetler diizenlenmelidir.

o Calisanlar i¢cin okuma ve spor alanlari, kres ve ¢ocuk kuliibii, bireysel gelisim
egitimleri, hastane ¢alisanlari icin diizenlenecek i disi etkinlikler gibi ¢calisma
yasamimn iyilestirilmesine yonelik faaliyetler yapimalidir (SKS, 2016: 143).

Saglik bakanligi SKS ile ¢alisaninin motivasyonunu desteklemek icin getirdigi bu

standartlarim 27.06.2015 tarihli ve 29399 sayili Saglikta Kalitenin Gelistirilmesi ve
Degerlendirilmesine Dair Yonetmelik ile tim saglik kurum ve kuruluslar tarafindan
yerine getirmesi zorunlu hale getirilmistir. Ayrica bu standartlarin yerine getirilip
getirilmediginin tespiti i¢in de yilda en az bir kez kurumlarin denetlenecegini
bildirmistir.

Sabuncuoglu ve arkadaslarina gore (2001) Calisanlarin en 6nem verdikleri isteklerinden
biri de iletisim kanallarinin agik olmasidir. Calistiklart kurumla ilgili ve ihtiyag
duyduklar1 konularda diizenli olarak bilgi verilmesi ve onlarin isini ve cevrelerini
tamimalarina yardimecr olunmasi onlar icin ilgilenildiginin bir gdstergesidir. Insan
iligkilerinin ana O6gesi olan, insan hayatindan bagimsiz diisiiniilemez bir unsurdur.
Calisanlarin ¢aligma arkadaglariyla ya da yoneticileriyle iyi, dogal ve etkili bir iletigim
kuramamasi o kurumda insani iliskilerin gelismedigini gosterir. Yani 6zetle bir kurumda
insani iliskiler kurulamamigsa ya da kurumdaki iletisim sisteminde problemler varsa o
kurumda 1y1 bir iletisim aginin ya da iyi insan iliskilerinin varliindan bahsetmek
miimkiin degildir (Sabuncuoglu, vd., 2001: 170).

Iyi bir yonetici olmak igin calisanla iyi bir iletisim kanali kurarak onun goriislerini
dikkate sarttir. Calistiklart kurum ile ilgili alinan kararlara dahil olmak, ¢alisanin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin gelismesini, moralinin yiikselmesini saglar. Bu katilim
hakkinin ¢alisana samimiyetle ve eksiksiz olarak, c¢alisanin ciddiye alindig
hissettirilerek verilmesi gerekir. Kurumlarda alinan ¢ogu karar ¢alisandan bagimsiz da

olsa yine de bu siliregte o zamana kadar akla gelmemis bir bakis acisim1 calisani
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sayesinde kazanabilecegi algisiyla onlarin goriis ve fikirlerine bagvurabilir (Baykal,
1978: 30).

Calisma ortaminda gelisen durumlarla, alinan kararlarla ilgili stirece ¢alisaninin aktif bir
bigimde katilimina olanak saglayan yoneticiler hem 6nemli bilgilere erismis olur hem
de calisaninin sadakatini kazanmis olur. Ayrica yoneticinin, ¢alisanin kendi ¢alisma
alaninda digerlerinden daha yetkin, ¢cok daha bilgili oldugunu gorerek, gelistirilmesi,
degistirilmesi ya da yenilenmesi gereken konularda daha basarili kararlar almasini
saglar. Katilimin sorumluluk artirict ve c¢ekismeyi azaltarak, kisinin kendini
gerceklestirme ihtiyacinin da doyurulmasina olanak saglar ve calisani motive eder
(Hagemann, 1995: 122).

Saglik c¢alisanlarina yonelik motivasyondan bahsedilirken, Saglik Bakanlig1 blinyesinde
gerceklesen odiillerle ilgili de bir internet taramasi yapilmasi ihtiyaci dogmustur. Tip
diinyas1 ile ilgili iilkemizde prestijli birkag 6diil bulunmaktadir. Ornegin, Tiirkiye Saglik
Enstitiileri Baskanligi (TUSEB) tarafindan saglik bilimi ve teknolojileri alaninda iilkeye
ve insanliga hizmet etmek amaciyla, yaptigi calismalarla bilime uluslararasi diizeyde
onemli katkilarda bulunmus bilim insanlarina, tistiin hizmette bulunmus kisilere ve
vaptigr  ¢alismalarla bilime gelecekte uluslararasi diizeyde onemli katkilarda
bulunabilecek niteliklere sahip oldugunu kanitlamis kisilere bilim, hizmet ve tesvik
odiilleri verilmektedir. Bu ddiillere Nobel Odiillii Tiirk Bilim insan1 Aziz SANCAR’n
ad1 verilerek Aziz Sancar Bilim, Hizmet ve Tesvik Odiilleri denilmistir. Odiiller, para
odiili ile beraber 6diiliin tiiriine gore plaket ve berat seklindedir. Her y1l bir kisiye Bilim
odiilii, Hizmet 6diilii her y1l bir kisiye, her yil en fazla bes kisiye ise Tesvik odiili verilir
(TUSEB, 2017).

Diger bir 6diil olarak Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbagkanligi himayelerinde verilen
Geleneksel ve Tamamlayict Tip Uygulamalart (GETAT) odilleridir. Geleneksel ve
tamamlayici tip uygulamalarina emek veren bilim insanlarina verilen bir odiildiir. Getat
kapsaminda verilen odiiller; ibn-i Sina Yasam Boyu Basari Odiilii, Sabuncuoglu
Serefeddin Geleneksel ve Tamamlayict Tip Bilim Odiilii ve Siiheyl Unver Geleneksel
ve Tamamlayic1 Tip Geng Arastirmaci Odiiliidiir.

Hemsirelere yonelik verilen Odiillere 6rnek olarak Florence Nightingale Hemsire

Mektepleri ve Hastaneleri Vakfi Hemsirelikte Arastirma Odiilii verilebilir.

34



Bu boliimde saglik calisanlarinda motivasyon gelistirmenin 6dneminden bahsedilmis
olup, saglik ¢alisanlarina yonelik bazi motivasyonel ¢alismalara deginilmistir.
1.3. Saghk Alaninda Sosyal Hizmet Miidahaleleri
1.3.1. Sosyal Hizmet Miidahale Asamalari ve Yontemleri
Bireyler ve biitiin sosyal sistemler, gerek biyolojik olgunlasmanin dogal sonucu olarak,
gerekse kisisel tercihlerinden dolayr meydana gelen degisime siirekli uyum
saglamaktadirlar. Hastalik, kaza, afet, savas ve ekonomi gibi sebeplerden kaynaklanan
degisiklikler bir sekilde bireye kabul ettirilir. Bu durumlar sebebiyle bireyin duygu,
diisiince ve davraniglar degisir ve tercihleri ya da firsatlar etkilenir. Bu tecriibe edilen
degisikliklerin biiyiik kismi1 istenmeden, planlanmadan gerceklesse de bir kismi bilerek
secilir ve bir emek sonucu elde edilir. Bu bilingli olarak tercik edilen degisimlere planli
degisimler denilir. Sosyal hizmet g¢ercevesinde ise danisanin planlanmis degisimine
yardimc1 olmaya da miidahale denir. Miidahaleler, danisanin yasamindaki sosyal
islevselligini ya da refahini olumlu yonde etkilemek adina gerceklestirilen durum,
davranig ya da olaya yonelik bir tasarimdir (Sheafor ve Horejsi, 2014: 149).
Sosyal hizmet uzmani geleneksel tanim itibariyla vaka yoneticisi, grup ¢alisani veya
topluluk organizatoriidiir. Uygulamada bireyle, grupla, aileyle, kurumlarla ve ¢okca
topluluklarla is yaparken olumlu degisimler saglamay1 amaglar (Zastrow, 2013: 92)
Zastrow’a gore (2013) bu degisim siirecinde profesyonel uygulamalarda bulunur. Bu
asamalar su sekildedir:

1. Baglanti Kurma

2. On Degerlendirme

3. Miidahale

4. Degerlendirme (Zastrow, 2013: 94-95).
Sheafor ve Horejsi ise (2014) bu planli degisim siirecinin evreleri asagidaki gibidir:

1. Kabul ve Tanisma

2. Veri toplama ve 6n degerlendirme

3. Planlama ve Sozlesme

4. Miidahale ve Izleme

5. Degerlendirme ve Sonlandirma (Sheafor ve Horejsi, 2014: 155).
Sheafor ve Horejsi (2014) bu degisim siirecinin her birinde kullanilan temel teknik ve

ilkeleri su sekilde kategorize etmistir:
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Sekil 2: Sheafor ve Horejsi Planli Degisim Siireci Asamalari i¢in Teknikler ve Ilkeler*

Planli Degisim Evreleri

Tenik ve Ilkeler

Kabul ve Tanisma

A. Dogrudan Uygulama I¢in Teknikler Ve ilkeler

=

i1k Telefon Gériismesinin Yapma

Ilk Yiiz Yiize Gériismeyi Gergeklestirme

Miiracaat¢inin Sorununu Kaygisini Ve Istegini Netlestirme
Havale Etme

Miiracaat¢i Bilgisine Ulagma Bilgiyi Koruma Ve Paylagsma
Evde Miilakat Gergeklestirme

Zorlugunu Miiracaatgilarla Baglantt Kurma

Manipiilatif Miiracaatcilarla liski Kurma

Tehlikeli Durumlarda Kisisel Giivenligi Artirma

10 Miiracaatcilar ile Olan Giig Ayrimin Ele Alma

Dolayli Uygulama i¢in Teknik Ve ilkeler

11. Kurumunuzu Tanima

12. Personel Ve Géniilliileri Ise Alma Se¢me Ve Egitimi

13. Toplumumuzu Tanima

©RENOUAWN

Veri toplama ve 6n degerlendirme

Dogrudan Uygulama I¢in Teknikler Ve Ilkeler

1. Miiracaat¢inin Sosyal Islevselliginin Degerlendirilmesi

2. Sosyal Inceleme Raporu

3. Miiracaatginin Durumunu Haritalama

4. Miracaatginin Bakis A¢isin1 Genisletme

5. Miiracaat¢inin Giiglii Yonlerini Belirleme

6. Miracaatginin Sosyal Destegini Degerlendirme

7. Miracaatginin Bas Etme Stratejileri Ve Ego Savunmalari

8. Miiracaat¢inin Rol Performansinin Degerlendirilmesi

9. Miiracaatgimin Benlik Kavramini Degerlendirme

10. Aile Islevselliginin Degerlendirilmesi

11. Kiigiik Grup Islevselligini Degerlendirme

12. Anket Kontrol Listeleri Ve Ornek Olay Kullanimi

13. Erken Cocukluk Doneminde Gelisimsel Gecikmeleri
Belirleme

14. Cocugun Koruma Ihtiyacin1 Degerlendirme

15. Miracaat¢iin Ruhsal Durumuna Degerlendirme

16. Ruhsal Bozukluklarin Tamisal Ve Istatistiksel El Kitabi
(DSM) Ve Cevresi Icinde Insan Degerlendirme
(PIE)Araglari

17. Psikolojik Destek Yonlendirme

Dolayli Uygulama I¢in Teknik Ve ilkeler

18. Kurum Yapisini Degerlendirme

19. insan Kaynaklari Thtiyaglarmi Degerlendirme

20. Toplulukta Karar Alma Analizi

21. Sosyal Politika Sonuglarinin Analizi

Planlama ve S6zlesme

Dogrudan Uygulama I¢in Teknikler Ve ilkeler
Hedef Sorunlarin Ve Amaglarin Se¢imi
Sorun Arastirmasi

Miiracaat¢inin fhtiyac Listesi

Miidahale Hedeflerinin Formiile Edilmesi
Yazili Hizmet S6zlesmeleri

Gayriresmi Kaynaklarin Kullanimi

Aile Grubu Toplantisi

Kaynak Olarak Kii¢iik Grup

Dolayh Uygulama I¢in Teknik Ve Tlkeler

9. Organizasyon Kurma Ve Degistirme

10. Kurum Planlama Siireci

11. Savunuculuk I¢in Degisim Sorunlarinin Segimi

Nk~ R
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12.
13.

Proje Planlama Ve Degerlendirme
Temel Onleyici Programlarin Planlamasi

Miidahale ve Izleme

Dogrudan Uygulama I¢in Teknikler Ve Ilkeler

20.

21,

Miilakata Planlama

Bilgi, Tavsiye Ve Tkna

Pekistirme Ve Diger Davranigsal Teknikler
Davranis Provasi

Davranigsal S6zlesme

Rol Degistirme

I¢sel Konusma Yontemi

Benlik Saygis1 Olusturmak

Yiizlesme Ve Mail On Okuma

. Yeniden Cergeveleme

. Zor Kararlar Verirken Miiracaatgt Yardim

. Kot Aligkanliklari Olan Miiracaatgt Lara Yardim

. Maddi Sikintilar1 Olan Miiracaat¢1 Lara Yardim

. Kriz Anlarinda Miiracaat¢1 Ya Yardim

. Ev Odevleri

. Duygu Listesi

. Miiracaatc1 Savunma

. Miiracaat¢inin Giiglendirilmesi

. Danigmanlik Ve Arabuluculuk Yoluyla Anlagmazliklar

Coziimlemek
Kiiglik Gruplarda Benligin Dolar Da Tartisiimasi
Grup Cah$ma51 Programlama

Dolayli Uygulama i¢in Teknik Ve Ilkeler

22,
23.
24,
25,
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

Yonetim Kurulu Ya Da Danisma Kurulu fle Calisma
Personel Toplantilarin Etkili Yontemi

Takim Calismasi Ve Isbirligi Kurmak

Kiigiik Grup Toplantilarin1 Yonetmek

Risk Teknigi

Itibari Grup Teknigi

Resmi Bir Komite Bagkanlik Etmek

Biiyiik Gruplarda Sorun Cézmek

Beyin Firtinast

Sinif Savunuculugu

Ogretmek Ve Egitime

Biit¢e Hazirlama

Insam Hizmetler Piyasasi

Insam Hizmet Orgiitii Icin Fon Yiikseltme Islemi
Fon Basvurularimi Hazirlamak

Muhit Ve Topluluk Diizenlemesi

Parlamenterleri Ve Diger Karar Mercilerin Etkilemek

Degerlendirme ve Sonlandirma

Dogrudan Uygulama I¢cin Teknikler Ve Ilkeler

1.

Nooakwd

Kisisellestirilmis Derecelendirme Olgekleri Ile Degisimi
Olgmek

Standart Derecelendirme Olgekleri Ile Degisimi Olgmek
Hizmet Plan1 Sonug Listesi

Gorev Tamamlama Olgegi

Hedefe Ulasma Olgegi

Tekil Konu Tasarimlar1

Hizmetin Sonlandirilmasi_

Dolayll Uygulama igin Teknik Ve ilkeler

8.
9.

10.
11.

Uzman Performansinin Degerlendirilmesi
Program Degerlendirmesi

Miiracaatgt Memnuniyeti Anketi
Kurumun Degerlendirilmesi
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*Bu tablo Sheafor ve Horejsi’nin (2014) Sosyal Hizmet Uygulamasi Temek Teknikler ve ilkeler
kitabindan olusturulmustur (Sheafor ve Horejsi, 2014: 212-514).

Sekil 2’de Sosyal hizmet uzmanlarinin mesleklerini icra ederken bagvurabilecekleri
tekniklere ayrintili olarak yer verilmistir.
Bu calismada 6zellikle mezzo diizeyde sosyal hizmet uygulamalarinda cokga tercih
edilen bir miidahale teknigi olarak grup ¢alismasi teknigi kullanilmistir. Bir sonraki
boliimde bir sosyal hizmet miidahale teknigi olarak grup calismasi teknigi hakkinda
bilgi verilmistir.
1.3.1.1. Sosyal Hizmet Miidahale Yontemi Olarak Grup Calismasi
Yalom’a gore (1992), grup c¢alismasi bireyin kendisine dair algisinin daha gergekei
olmasina, 6z saygi kazanmasina, hayata dair deneyimlere kars1 daha agik olmasina ve
kendisine zarar veren durumlarla bas edebilmesine yardimci olur. Boyle kisinin kendisi
ve cevresindeki kisilere yonelik duygu, diisiince ve davraniglarinda anlamli yonde
degisimler gergeklesir (Akt. Duyan, 2007: 3).
Duyan (2007) gruplar su sekilde kategorize etmistir:
1. Gorev Gruplart:

e Yonetim Kurullar

o Gorev Giigleri

e Komiteler ve Komisyonlar

e Yasama Kurullar

e Personel Toplantilar

e Multidisipliner Ekipler

e Vaka Konferanslari

e Sosyal Eylem Gruplari
2. Tedavi Gruplari

e Gelisme Gruplar

e Terapi Gruplari

e Egitim Gruplan

e Sosyallestirme Gruplari

e Destek Gruplari (Duyan,2007: 3-11).

38



Gorev Gruplan belirli bazi gorevleri ya da ortak amaglar1 gerceklestirmek igin kurulan
gruplardir ve gorev tamamlandiktan sonra bu gruplar sonlandirilir (Zastrow, 2013: 110-
111).

Yonetim Kurullar1 kurulus programlarinin yonetim politikasin1 olusturmak amaciyla
olusturulan hukuksal ve orgiitsel kurallar dogrultusunda olusturulan yasal ve yonetsel
gruplardir (Duyan, 2007: 4). Gorev Giigleri belli bir amag dogrultusunda olusturulan, o
amag ile ilgili uzmanliga sahip veya amacla baglantili kisiler tarafindan olusan, amacla
ilgili rapor hazirlanan ve raporun hazirlanmasiyla sonlandirilan gruplardir. Komiteler
belirli bir ama¢ dogrultusunda olusturulan, kural ve diizenlemeleri kendisinin
belirledigi, bir giindeme sahip, kalic1 ya da gegici olabilen, belirli bir gorevi yerine
getirmek amaciyla olusturuldugu i¢in iiyelerinin uzmanlik ihtiyact bulunan gruplardir.
Komisyonlar ise genlikle siireklilik arz eden, belirli bir gorevi yerine getirmeyi
amaglayan gruplardir (Duyan, 2007: 5). Yasama Kurullar segilerek gelen kisilerden
olusan, politika gelistirme ve gelistirilen programlarla ilgili kaynak bulmak amaciyla
olusturulan, sosyal hizmet uzmaninin daniganlar1 i¢in yasalar, diizenlemeler gibi
konularda goriis bildirmek amaciyla katildigi gruplardir (Duyan, 2007: 6). Personel
Toplantilari, kurumlarda calisanlarin bir araya gelerek, kurumla ilgili yeni gelismelerin,
tanitimlarin yapildigi, kurumsal aidiyet ya da ortak olma bilincinin pekistirilmesini
destekleyen, personellerin duygu diisiince ve Onerilerini ifade edebildikleri gruplardir
(Duyan, 2007: 6). Multidisipliner ekipler farkli uzmanlik alanlarindan gelen profesyonel
kisilerin belli bir konu ya da danisan hakkinda goriislerini paylasmak amaciyla bir araya
gelen, bir ekip liderinin oldugu, diizenli olarak toplanilan gruplardir (Duyan, 2007: 6-7).
Vaka Konferanslar1 ise multidisipliner ekipler gibi, bir danisana yonelik uzmanlarin bir
araya gelerek o danisanin problemlerinin, gereksinimlerinin, hedeflerinin, danisana
yonelik uygulanacak miidahale planinin tartisildigi ancak multidisipliner ekiplerden
farkli olarak tiyelerin kedini ekip olarak gormedikleri, bir ihtiya¢ duyulmasi durumunda
olusturulan diizenli olmayan gruplardir. Sosyal Eylem Gruplarinin amaci fiziksel veya
sosyal ¢evrede degisim yaratmaktir. Degisimden grup yeleri de grup iiyesi olmayan
kisiler yararlanabilir (Duyan, 2007: 7).

Tedavi gruplari ise liyelerin duygusal ve sosyal ihtiya¢larin1 odak alan gruplarin tamami

olarak tanimlanabilir. Gelisme Gruplar1 grup iiyelerinin gelisimini destekleyen,
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gelismeye tesvik eden, kisinin kendisine dair bir anlayis gelistirmesine yardimer olan,
tiyelerin kendi amaglarina ulasabilmelerine yardimci olan gruplardir (Duyan, 2007: 8).
Terapi gruplar1 ¢ogunlukla ciddi kisisel ve duygusal problemleri olan bireylerden olusur
(Zastrow, 2013: 112). Kisilerin yasadiklar1 kotii deneyimlerden kurtulma cabasinin
oldugu, problem ¢6zme ve bas etme stratejileri gelistirme becerilerini kazandiran
gruplardir (Duyan, 2007: 9). Sosyallestirme Gruplart bireyin tutum davranislarin
toplumun kabul edebilecegi davranis modeline dogru degistirme ¢abasindadir (Zastrow,
2013: 112). Grup ftyelerinin bazi sosyal becerilerde eksikligi oldugunu varsayarak
olusturulan, kisinin i¢inde bulundugu toplumun normlarina uyum saglayan bir birey
haline gelmesine yardimci olan gruplardir (Duyan, 2007: 10). Destek Gruplar1 kendi
kendine yardim gruplart olarak adlandirilan, ¢okga tercih edilen, belirli bir problem
konusunda bireylere yardim etmek icin oldukca etkili olan gruplardir (Zastrow, 2013:
111).
Ortak ozelliklere sahip bireylerin birbirlerine destek olmak amaciyla bir araya geldigi,
profesyonel bir lider tarafindan yiiriitiilen, egitim gruplarinda oldugu gibi iiyelerin bir
soruna sahip olmasi sartinin olmadigi gruplardir (Duyan, 2007: 11).
Bu c¢alismanin kapsamina giren egitim gruplar1 ise odagi bilgi vermek ve beceri
kazandirma olan gruplardir. Kendinden emin olmak, stresle basa ¢ikma, c¢ocuk
yetistirme, ebeveyn egitimi gibi konularda grup liderinin uzmanlik alanina bagli olarak
olusturulan profesyonel nitelige sahip gruplardir (Zastrow, 2013: 110).
1.3.1.2. Psiko-egitim Grup Calismasi
Grup Uygulamalar1 Alanindaki Uzmanlar Dernegi’nin (The Association for Specialist
in Group Work) (ASGW, 2000: 327) yaptigi smiflandirmada grup c¢alismalari dort
kategoriye ayrilmstir.

1. Task and work group facilitation: Gorev/is yonelimli gruplar,

2. Group psychoeducation: Psiko-egitim/rehberlik gruplart,

3. Group counseling: Danigma, kisilerarasi problem ¢6zme gruplari ve

4. Group psychotherapy: Terapi, kisiligi yeniden yapilandirma gruplaridir.
Psiko-egitim gruplari Grup iyelerinin belirli bir konu hakkinda bilgi edinmesine
yardimce1 olan ve ayni zamanda grup iiyelerinin ayni konu ile bas etmelerine yardimci

olabilecek onleyici egitim gruplaridir.
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Brown’a gore (1998) psiko-egitim gruplari, egitim odakli olup, bir beceri gelistirmeyi
ve/veya ulagilmak istenen bir takim amaglarin oldugu bir grup ¢esididir. Heniiz problem
ortaya ¢ikmadan once koruyucu/ onleyici bir yapiya sahiptir (Akt. Giigray ve vd.,
2009:135). Oturum sayis1 degismekle birlikte 6 ila 20 civarindadir. Belirlenen bir siire
dahilinde bir konuyu anlatmak ve grup iiyelerinde beceri gelistirmek asil amagtir.
Cogunlukla program icerigi hakkinda grup iiyelerine bilgi verme merkezlidir (Gligray
ve vd., 2009: 137).

Brown’a (2004) gore, psiko-egitim gruplarinin planlanmasinda su yollar izlenir; grup
amacmin ortaya konulmasi, hedef kitleye karar verilmesi, hedeflerin ve istenen
sonuglarinin belirlenmesi, literatiir taramasi, ¢evresel kosullarin belirlenmesi, grup
oturumlarmin planlanmasi, egitim materyallerin segilmesi ve stratejilerinin belirlenmesi
ve son olarak degerlendirmedir (Akt. Gligray ve vd., 2009: 139-140)

Psiko-egitim ¢alismasi bir ¢esit bilissel hazirlik ¢aligmasidir. Kisiyi amag¢ dogrultusunda
belirlenen konu iizerine bilissel bir siirece dahil eder. Bu konu ile ilgili ayrintili bilgi
verme, pekistirme, aktiviteler uygulama bu bilissel hazirligin 6nemli unsurlaridir. Psiko-
egitim gruplart homojen yapiya sahiptir. Uyeler ortak bir tema etrafinda segilmelidir.
Odagin netlesebilmesi i¢in hedefler agik¢a tanimlanmis olmalidir. Ancak yalnizca ortak
bir amacin olmasi, tyelerin birlikte ¢alisabilecegini garanti etmez. Bu noktada bireyin
bireysel durumu, motivasyonu, grupla uyumunu da géz 6niinde bulundurmak gerekir
(Ettin ve vd., 1988: 208-209)

Furr’a (2000) gore psiko-egitim gruplarinin yapilandirilmasi iki agamali olugmaktadir.
Birinci agama; grup amacinin saptanmasi, bu amagla iligkili hedeflerin belirlenmesi ve
amaci gerceklestirme yolu olmak iizere ii¢c basamaktan olusmaktadir. Ikinci asama ise
operasyon asamasidir ve igerigin secimi, aktivitelerin tasarlanmasi ve degerlendirme
adimlarindan meydana gelmektedir (Furr, 2000: 31).

Psiko-egitim ¢alismasini gelistirmek ve Oziimsemek igin; kullanilacak yoOntemin
belirlenmesi, materyalin secimi, kullanma sirasi, grup uygulamasi sirasinda gelisen
stireclerinin dinamikleriyle, eslestirilmeli ve katilimcilarin sunulan deneyimle kuvvetli
bir bag kurmasi saglanmalidir (Ettin ve vd., 1988: 206-207).

Psiko-egitim gruplari iiyelere giiven ortami saglayan, bilginin yayilmasini, tecrit ve /
veya yabancilasma duygularinin azaltilmasini, suglama ve / veya damgalamanin

azaltilmasini, yanlis bilgi ve bilgisizligi diizeltilmesini destekleyen, basa ¢ikma
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stratejileri gibi konular hakkinda agik¢a tartigilabilmeyi igeren gruplardir (Brown,
20018: 4-5).
Psiko-egitim gruplarinin genel 6zellikleri su sekilde siralanabilir;
1. Onleyicidir.
Egitseldir.
Gelisimseldir.
Bilissel odaklidir.
Beceri gelistirmeyi amaglar.
Genis gruplara uygulanabilir.
Herkese veya goniillii kisilere yoneliktir.
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Kendini agmaya firsat taninir ancak bu konuda cesaret verilip desteklenmez aksi
takdirde bu odak noktas1 halini alir.
9. Gizlilik ve giiven 6ncelikli olarak tizerinde durulun konular degildir. Bu nokta
vurgulanmaz.
10. Bazen tek oturum dahi yapilabilir.
11. Gorev odakli olup gorevi gerceklestirme vurgulanir.
12. Hemsireler, Danismanlar, Ogretmenler, Sosyal Hizmet Uzmanlar1 vb. egitimin
amag konusu hakkinda alaninda uzman kisiler grubu yonetebilir (Gligray ve vd.,
2009: 138-139).
Psiko-egitim gruplarinda lider cogunlukla egitici ve iiye katilimini destekleyici roldedir.
Bu sebeple grup liderinin s6z konusu konulara dair yeterli bilgiye sahip olmasi gerekir.
Psiko-egitim grup calismasi yapacak olan liderin hedef kitlesini iyi tanimasi, egitim
icerigi konular hakkinda akademik alt yapiya sahip olmasit beklenmektedir. Grup
dinamiklerini iyi takip edebilmek, ifade edileni ve alt metninin anlayabilmek, gizli
mesajlar fark edebilmek, grup liyelerinde degisim yaratabilecek bilgiyi sunabilmek ve
dolayisiyla 1yi bir grup calismasi ortaya koyabilmek i¢in uzmanin kisisel donanimi
oldukca onemlidir. Bu tiir bir grup calismasi yiirlitecek bir liderin eriskin egiticiligi,
kigilerarasi iletisim, stres yonetimi, aile danigmanligi, psikodrama, grupla psikolojik
danigsma vb. gibi konularda belir bir bilgi seviyesine sahip olmas1 gerekmektedir. Grup
calismasi yapacagi konuda lisans egitimi disinda profesyonel bir egitim programina

katilmis olmasi ideal olandir.
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BOLUM 2: YONTEM VE TEKNIK

2.1. Arastirmanin Modeli

Cok boyutlu psiko-egitim grup calismasi ile yapilan sosyal hizmet miidahalesinin
Uskiidar Devlet Hastanesi’nde calisan personellerinin is stresi ve is motivasyonlaria
etkisinin incelendigi bu ¢alisma aciklayici nicel bir aragtirmadir.

Arastirma amacina uygun olacak sekilde kurulan hipotezler, Is Stresi Olcegi, Algilanan
Stres Olgegi ve Cok Boyutlu Is Motivasyon Olgegi araciligiyla ontest ve sontest
yapmak suretiyle test edilmistir. Elde edilen bulgular, istatistik yontemleriyle analiz
edilerek yorumlanmustir.

2.2. Arastirma Sorular1 ve Hipotezler

Cok boyutlu psiko-egitim grup c¢alismasi ile yapilan sosyal hizmet miidahalesinin
Uskiidar Devlet Hastanesi’nde c¢alisan personellerin is stresi ve motivasyonlarma
etkisini incelemeyi amaglayan bu arastirma ile bir sosyal hizmet miidahalesi olan ¢ok
boyutlu psiko-egitim grup calismasinin g¢alisanlarin is stresi ve algiladiklari stres
diizeylerine bir etkisinin olup olmadigi ve motivasyonlarina bir etkisinin olup olmadigi
sorularina yanit aranmaktadir.

Arastirma Sorusu 1: Hastane galigsanlarinin is stresi, algiladiklar: stres, is motivasyonu
ne diizeydedir?

Aragtirma Sorusu 2: Psiko-egitim grup c¢alismalarinin hastane ¢alisanlariin is
streslerine, algiladiklari streslerine, is motivasyonlarina bir etkisi var midir?

Bu arastirma sorularindan hareketle de hipotezler gelistirilmistir. Gelistirilen hipotezler
asagidadir:

Arastirmanin temel amaci ¢ok boyutlu psiko-egitim grup ¢alismasi ile yapilan sosyal
hizmet miidahalesinin Uskiidar Devlet Hastanesi’nde calisan personellerinin is stresi ve
1s motivasyonlarina etkisini kurulan hipotez yardimu ile ortaya koymaktir.

Hipotez 1: “Calisanlara yonelik yapilan psiko-egitim grup calismasi ile 1§ stresi
diizeyleri azalmaktadir”

Hipotez 2: “Calisanlara yonelik yapilan psiko-egitim grup calismasi ile algiladiklart
stres diizeyi azalmaktadir”

Hipotez 3: “Calisanlara yonelik yapilan psiko-egitim grup ¢alismasi ile is motivasyonu

diizeyleri artmaktadir”
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2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Uskiidar Devlet Hastanesinde gorev yapan 129 doktor, 193
hemsire, 14 saglik lisansiyerleri, 79 tekniker, 8 memur ve 145 siirekli iscilerdir.
Aragtirmanin orneklemi ise 21’1 kadin 9’u erkek olmak {izere hastanede veri giris
elemani olarak gorev yapan siirekli is¢i kadrosundan psiko-egitim grup ¢aligmasina
katilan 30 bireyden olusmaktadir.

2.4. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmanin verileri Is stresi Olgegi, Algilanan Stresi Olgegi, Cok Boyutlu Is
Motivasyon Olgegi ve sosyo-demografik bilgi formu araciligiyla toplanmustir.

2.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmamizda kullanilmak {izere olusturulan kisisel bilgi formunda katilimcilarin
sosyo-demografik (cinsiyet, yas, O6grenim diizeyi, kurumda ¢alisma siiresi, gelir
durumunu) 6zelliklerini igeren sorular yer almistir.

2.4.2. s Stresi Olcegi

Is Stresi Olgegi (ISO), Cohen ve Williamson (1988) tarafindan gelistirilmistir.
Tiirkiye’deki gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi Baltag (1998) tarafindan yapilmaistir.
Olgegin amaci, stresle basa ¢ikma yollarin1 ve stresi algilamanin temel noktalarini
aragtirmaktir. Olgeklerdeki sorular 5°1i likert tipindedir (1=Higcbir Zaman, 2=Cok Nadir,
3=Bazen, 4=Sik Sik, 5=Her Zaman). Olcegin degerlendirilmesinde elde edilen toplam
puan 14’e boliinerek bireyin Slgek puani elde edilmektedir (A=3,5-4,0; B=1,0-1,3;
C=1,4-1,9; D=2,0- 2,5; E=2,6-3,1; F=3,2-3,4). A, B, E ve F verimliligi etkileyebilecek
ve saglig tehdit edebilecek stres diizeylerini; C ve D ise uyaran etkisi yaratip basariyi
artiran stres diizeyleri olarak degerlendirilmektedir (Baltas ve Baltas, 2013:96-98).

2.4.3. Algilanan Stres Olgegi

Algilanan Stres Olgegi (ASO), Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan
gelistirilmistir. 14 maddeden olusmakta, bireyin yasamindaki bazi durumlari ne diizeyde
stresli algilandigini 6lgmek igin gelistirilmistir. Katithmcilar her maddeyi  “0= Higbir
zaman” ila “4= Cok sik” arasinda degisen 5°’li Likert tipi 6lgek iizerinde

degerlendirmektedir. Tiirkce gecerlik ve giivenirligi Mehmet Eskin, Hacer Harlak,
Fatma Demirkiran, Cigdem Dereboy tarafindan 2013 yilinda yapilmastir.
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2.4.4. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO), 2010 yilinda, Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin ve Malorni tarafindan gelistirilen Likert tipte, 19 maddeden olussn bir
Olgektir. Her bir maddeye iliskin cevaplama 7 derece tizerinden; (hi¢ uygun degil (1),
cogunlukla uygun degil (2), uygun degil (3), orta (4), uygun (5), olduk¢a uygun (6) ve
tamamen uygun (7)) yapilmaktadir. Bir ¢ok dile uyarlanan 6lgegin, Tiirk¢e gegerlik ve
giivenirligi Yard. Dog¢. Dr. Aydin Civilidag Ve Yard. Dog¢. Dr. Gii¢lii Sekercioglu
tarafindan 2017 yilinda yapilmistir.

2.5. Veri Isleme ve Isleme Siireci

Calisma 14 Kasim 2017, 30 Nisan 2018 tarihleri arasinda yapilmistir. Psiko-egitim grup
caligmasina katilan 30 galisana, 10 soruluk Kisisel Bilgi Formu,19 soruluk Cok boyutlu
Is motivasyonu Olgegi, 15 soruluk Is stresi Olgegi ve 14 soruluk Algilanan Stres Olgegi
olmak Tlzere toplam 52 soru yoneltilmistir. Psiko-egitim grup c¢alismasinin ilk
oturumunda grup oturumlari hakkinda genel bir bilgi verdikten sonra herhangi bir
caligma yapilmadan 6nce oOlgekler on test olarak uygulanmistir. Psiko-egitim grup
calismasinin son oturumunda grup sonlandirmasi yapildiktan sonra ayni 6lgekler son
test olarak uygulanmustir.

2.6. Psiko-egitim Grup Oturumlar

Bu caligma kapsaminda yapilan psiko-egitim grup oturumlarinda, iletisim, stres, stres
tepkileri, stresle basa ¢ikma yontemleri ve motivasyon arttiric1 faaliyetler iizerinde
odaklanilmistir. Psiko-egitim grup c¢alismasi ile calisanlarin stres ile basa ¢ikma
kapasiteleri gelistirilerek, motivasyon diizeyleri artirilmasi hedeflenmistir. Bu stirecte,
kisilere stresle kars1 karsiya kaldiklarinda ne gibi belirtiler gosterebilecekleri, stresin
biligsel, duygusal, sosyal ve fiziksel sonuglarinin neler olabilecegi gibi konularda
bilgilendirme yaparak, olasi stres durumlarina karsin bilissel bir 6n hazirlik siireci
baslatilmistir. Bu siirecte kisiler ortak hedef konu ya da konular hakkinda miimkiin
oldugu kadar ¢ok bilgilendirilmislerdir. Bu 6n hazirlik kisilerin is hayatlarinda
karsilasabilecekleri olasi travmatik durumla temas ettikleri zaman, davraniglarini
kontrol edebilmelerini, ¢oziim stratejilerini daha kolay hayata gegirmelerini ve
sorunlariyla basa ¢ikma kapasitelerini gelistirmelerini desteklemektedir.

Psiko-egitim grup calismalar ile kisilere is hayatlarinda yerine getirdikleri rutin rol ve

gorevler disinda baska bir konumlandirma getirilmektedir. Sadece goérevini yerine
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getirmesi beklenen bir robot olmadiklari, bir birey olarak da dikkate alinan, kendi
giinlik yasamlarinda fayda gorebilecekleri konularda onlara yardimci olunmaya
caligilan, kisaca calistiklar1 kurumda degerli olduklar1 hissettirilen bir model ortaya
konulmustur. Yine, bu oturumlar sayesinde kisiler baglarina gelen travmatik olaylari,
calisma hayatinda karsilastiklart zor durumlari, hayatlarinda ki stresorleri birbirleri ile
paylasma firsati bulup, benzer sikintilar1 yasayan diger grup tiyelerinden etkilenerek
terapotik bir siire¢ igerisine dahil edilmistir.
Hastanede calisan personellerden 15 er kisilik iki grup olusturulmustur. Yapilan psiko-
egitim grup c¢alismasinda teorik ve pratik bir¢ok uygulamadan faydalanilmigtir. Her
oturum haftada bir kez, 90 dakika siirmiis, toplam 6 oturum yapilmustir.
Grup oturumlart icerigi agsagidaki gibidir:
1. Oturum
Tanigma
Psiko-egitim programinin tanitilmasi
Grup kurallariin belirlenmesi
On Test Uygulamalari
Grup Baglilig1 olusturma
Gruba katilma amaglar1 ve beklentileri ifade etme
Kapanis:

e  “Bugiin oturumda ne 6grendiniz?”

e “Bugiin burada olmak senin i¢in ne anlama geliyor?”

e “Bugiin ki oturumumuzda kendinize dair neleri fark ettiniz?”

o “Sizlerle bugiinliik paylasimimiz bu kadardi. Sormak
Istediginiz bir soru var m1?
2. Oturum
Buz Kirici
Gecen oturumun kisa 6zeti
Once ki oturumdan bugiine kadar yasanan belirgin mutlu bir anin olup olmadig1 sorulur.
[letisim, Beden dili, Dinleme, Empati hakkinda bilgilendirme
Senaryo olusturma, canlandirma
Tartisma
Kapanis:
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e Bugiin oturumda ne 6grendiniz?”
e “Bugiin burada olmak senin i¢in ne anlama geliyor?”
e “Bugiin ki oturumumuzda kendinize dair neleri fark ettiniz?”
e “Sizlerle bugiinliik paylasimimiz bu kadardi. Sormak istediginiz bir soru var
mi1?”
3. Oturum
Buz Kirici
Gegen oturumun kisa 6zeti
Once ki oturumdan bugiine kadar yasanan belirgin mutlu bir anim olup olmadig sorulur
Senaryo olusturma, canlandirma
[lk izlenim, davranis modelleri hakkinda bilgilendirme
Stres hakkinda bilgilendirme
Stres durumunda verilen tepkileri tanitma
Tartisma
Grup oyunu oynama
Kapanis:
e Bugiin oturumda ne 6grendiniz?”
e “Bugiin burada olmak senin i¢in ne anlama geliyor?”
e “Bugiin ki oturumumuzda kendinize dair neleri fark ettiniz?”
o “Sizlerle bugiinliik paylasimimiz bu kadardi. Sormak istediginiz bir soru var
mi1?”
4. Oturum
Once ki oturumdan bugiine kadar yasanan belirgin mutlu bir anmn olup olmadig1 sorulur
Degisme ve beceri kazanmaya hazir olma, motivasyon hakkinda bilgilendirme
Is Stresi konusunda bilgilendirme
Stresin yonetimi hakkinda bilgilendirme
Bas etme mekanizmalar1 hakkinda konusma, kendini tanima
Senaryo olusturma, canlandirma
Tartisma
Cocuk Oyunlar1 ( Yakar top, mendil kapmaca)
Kapanis:

e Bugiin oturumda ne 6grendiniz?”
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e “Bugiin burada olmak senin i¢in ne anlama geliyor?”
e “Bugiin ki oturumumuzda kendinize dair neleri fark ettiniz?”
e “Sizlerle bugiinliik paylasimimiz bu kadardi. Sormak istediginiz bir soru var
mi1?”
5.0turum
Buz kiric
Once ki oturumdan bugiine kadar yasanan belirgin mutlu bir anim olup olmadig sorulur
Stres Yonetimi, Olumsuz duygularla basa ¢ikma hakkinda bilgilendirme
Temel Nefes Egzersizi
Motivasyon araglar1 hakkinda konusma
Grup oyunlari
Resim ¢izme aktivitesi
Kapanis:
e Bugiin oturumda ne 6grendiniz?”
e “Bugiin burada olmak senin i¢in ne anlama geliyor?”
e “Bugiin ki oturumumuzda kendinize dair neleri fark ettiniz?”
e “Sizlerle bugiinliik paylasimimiz bu kadardi. Sormak istediginiz bir soru var
mi1?”
6.0turum
Buz kirict
Once ki oturumdan bugiine kadar yasanan belirgin mutlu bir anin olup olmadig1 sorulur
Program siirecindeki kazanimlar: fark etme
Programi Degerlendirme
Son Test
Gruptan olumlu duygularla ayrilma
2.6. Veri Analizi
Psiko-egitim grup c¢alismasinin ig stresi ve is motivasyonuna etkisini 6lgmek amaciyla
Uskiidar Devlet Hastanesi’nde ¢alisan personellere uygulanan olgekler sonucunda
toplanan veriler bilgisayar ortaminda analiz edilmistir. Ortaya ¢ikan bulgular betimsel

istatistikler, frekans tablolar1 ve t-testi analizi esliginde analiz edilip yorumlanmuistir.
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2.7. Smirhhiklar
Bu calismanin smirliliklar1 bulunmaktadir. Bu arastirma Uskiidar Devlet Hastanesinde

stirekli is¢i olarak gorev yapan 30 personel ile sinirlidir.
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu c¢alismada ¢ok boyutlu psiko-egitim grup calismasi ile yapilan sosyal hizmet
miidahalesi ile Uskiidar Devlet Hastanesi’nde ¢alisan personellerin is stresi ve
motivasyonlaria etki ederek, katilimcilarin is stresini azaltmak ve motivasyonunu
arttirmak amacglanmistir. Asagida calismanm yapildigi Uskiidar Devlet Hastanesi
calisanlarinin demografik 6zellikleri, is stresi diizeyleri, algiladiklar stres diizeyleri ve
i$ motivasyon diizeyleri ve bu diizeylerin psiko-egitim Oncesi ve sonrasi
karsilastirilmasi yer almaktadir.

3.1. Katimcilarin Genel Ozelliklerine iliskin Bulgular

Asagida ¢alismaya katilan personellerinin sosyo demografik 6zelliklerine dair veriler
bulunmaktadir.

3.1.1. Katihmeilarin Cinsiyete Gore Dagilim

Tablo 1: Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

S %
Erkek 9 30,0
Kadin 21 70,0
Toplam 30 100,0

Aragtirmaya katilan calisanlarin 21°1 kadin, 9°u erkek olmak iizere toplam 30 calisana
psiko-egitim grup ¢alismasi yapilmistir. Bu 30 kisinin %70’ini kadin ¢alisan, %30 unu
ise erkek ¢alisan olusturmaktadir.

3.1.2. Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimi

Tablo 2: Calisanlarin Yasa Gore Dagilimi

S %
20-29 yas 12 40,0
30-39 yas 14 46,7
40-49 yas 4 13,3
Toplam 30 100,0

Arastirmanin  drneklemini olusturan ¢alisanlardan20-29 yas araliginda olanlar

aragtirmanin %401, 30-39 yas araliginda olanlar %46,7’sini, 40-49 yas ve lizerinde
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olanlar %13,3’linii olusturmaktadir. Katilimcilarin en ¢ok yer aldigr yas grubu 30-39 yas
araligindaki gruptur (%46,7). 40-49 yas araligindaki kisilerin orani diger yas gruplarina
gore nispeten diistiktiir (%13,3).

3.1.3. Katihmecilarin Egitim Durumu

Tablo 3: Calisanlarin Egitim Durumu

S %
Lise 17 56,7
On Lisans 10 33,3
Lisans 3 10,0
Toplam 30 100,0

Tablo 3’te arastirmanin 6rneklemini olusturan ¢alisanlardan %56,7’sinin lise mezunu
oldugu, %33,3’lintin 6n lisans, %10’unun ise lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
Calismada calisanlarin ¢ogunlukla lise mezunu oldugu gozlenmektedir. Orneklemi
olusturan 30 ¢alisandan sadece 3’iiniin lisans mezunu olmasi dikkat ¢ekmektedir.

3.1.4. Katihmcilarin Medeni Durumu

Tablo 4: Calisanlarin Medeni Durumu

S %
Bekar 14 46,7
Evli 16 53,3
Toplam 30 100,0

Tablo 4’te arastirmanin 6rneklemini olusturan ¢alisanlardan %46,7’sinin bekar oldugu,
%53,3’iiniinise evli oldugu goriilmektedir.
3.1.5. Katihmeilarin Cocuk Sayisina Gore Dagilimi

Tablo 5: Calisanlarin Cocuk Sayisina Gore Dagilimi

S %
Cocuk yok 19 63,3
1 6 20,0
2 4 13,3

3 1 3,3
Toplam 30 100,0
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Tablo 5’te arastirmanin Orneklemini olusturan ¢alisanlardan %63,3’linlingocugunun
olmadigi, %20’sinin tek cocugunun oldugu,%13,3’liniin  iki  ¢ocugunun
oldugu%3,3’linlin ise li¢ cocugu oldugu tespit edilmistir. Calismaya katilan 30
katilimcinin biiyiik cogunlugunun (19) ¢ocuk sahibi olmadig1 goriilmektedir.

3.1.6. Katilmcilarin Calisma Siirelerine Gére Durumu

Tablo 6: Calisanlarin Saglik Sektoriinde Calistiklar1 Yila Gore Dagilimi

S %
0-5 15 50,0
6-11 11 36,7
12-17 4 13,3
Toplam 30 100,0

Arastirmanin  6rneklemini olusturan ¢aliganlardan %50’sinin  0-5 yildir saglik
sektoriinde ¢alist1g1,%36,7 sinin 6-11 yildir saglik sektoriinde ¢alistig1,%13,3 iiniin ise
12-17 yildir saglik sektoriinde galistigi tespit edilmistir. Katilimcinin yarisinin (15) 6
yildan daha az siiredir saglik sektoriinde calistig1 goriilmektedir.

3.1.7. Katihmcilarin Goérev Yaptiklari Birim Durumu

Tablo 7: Calisanlarin Gorev Yaptiklar: Birim/Boliim Durumu

S %

Poliklinik Hasta Kayt 15 50,0
Servis Sekreterlik 3 10,0
Goriintiileme 5 16,7
Idari Birimler 4 13,3
Kan alma 1 3,3
Evde Saghk 1 3,3
Acil 1 3,3
Toplam 30 100,0

Arastirmanin Orneklemini olusturan calisanlardan %50’sinin poliklinik Oniinde hasta
kayit gorevi yaptigi, , %16,7’sinin goriintiileme biriminde ¢alistigi, %13,3’iiniin idari
birimlerde gorev aldig1,%3,3 liniin kan alma, %3,3’liniin evde saglik, %3,3’iiniin ise
acil serviste calistig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin en ¢ok yer aldigi ¢aligma birimi
poliklinik hasta kayit birimidir (%50).
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3.1.8. Katihmeilarin Ayhk Gelir Durumu
Tablo 8: Calisanlarin Aylik Gelir Durumu

S %
1000-1499 TL 3 10,0
1500-1999 TL 26 86,7
2000-2499 TL 1 3,3
Toplam 30 100,0

Arastirmanin 6rneklemini olusturan c¢alisanlardan %10’unun1000-1499 TL arasi1 bir
gelirinin oldugu, %86,7’sinin aylik gelirinin 1500-1999 TL arasinda oldugu, %3,3’linlin
ise aylik gelirinin 2000-2499 TL oldugu goriilmektedir. Calismada calisanlarin biiyiik
cogunlugunu (26 kisi) 1500-1999 TL arast gelire sahip oldugu goriiliirken sadece 1
kisinin 2000-2499 TL arasi gelirinin olmas1 dikkat ¢ekmektedir. Bunun disinda 30
kisiden 3 “liniin ise 1000-1499 TL aras1 geliri olmasi da oldukga ¢arpicidir.

3.2. Is Stresi (")l(;eginin Demografik Degiskenler Acisindan Karsilastirilmasi
Asagida Is stresi dlgeginin demografik degiskenler acisindan karsilastirilmasina iliskin
veriler yer almaktadir.

3.2.1. Egitim Oncesi ve Sonras:1 Cinsiyete Gore Is Stresi Puanimin Karsilastirilmasi

Tablo 9: Egitim Oncesi Cinsiyete Gore Is Stresi Puaninin Karsilastiriimasi

S ort. Std. S. F of Sig.

Erkek 9 2,7926 17141
3,014 28 094

Kadin 21 2,9397 32380

Cinsiyete gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(p>0,05). Fakat Kadin ve Erkeklerin is stresi puanlarinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik olmamasina karsin is stresi puani ortalamalarinda farklilik vardir. Buna gore

Kadinlardaki is stresi (2,93), erkeklerden (2,79) daha fazladir.
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Tablo 10: Egitim Sonras1 Cinsiyete Gore Is Stresi Puanimin Karsilastirilmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.

Erkek 9 1,7926 ,22960
,546 28 ,466

Kadmin 21 1,8984 27213

Cinsiyete gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Egitim sonrasinda is stresi puan olarak hem kadin hem erkeklerde azalmakta
olup, kadin ve erkekler arasindaki istatistiksel olarak anlamli olmamasina ragmen bir
fark vardir.

3.2.2. Egitim Oncesi ve Sonras1 Yasa Gore Is Stresi Puanlarinin Karsilastirillmasi

Tablo 11: Egitim Oncesi Yasa Gore Is Stresi Puanlariin Karsilastirilmasi

S ort. std. S. F df Sig.
20-29 yas 12 2,8722 ,33929
30-39yag 14 28952 27389 148 2 863
40-49 yas 4 29667 25820
Toplam 30 28956 29174

Yasa gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).
Istatistiksel olarak anlamli bir farklilk gdzlenmese de gorece daha yashilar (40 yas
tizeri), genclere oranla (20-29 yas) daha fazla is stresi yasamaktadir.

Tablo 12: Egitim Sonras1 Yasa Gore s Stresi Puanlarmin Karsilastirilmasi

S ort. Std. S. F df Sig.
20-29 yag 12 1,8222 25950 201 2 750
30-39 yas 14 1,8905 29998
40-49 yas 4 1,167 08389
Toplam 30 1,8667 26086

Yasa goOre is stresi egitim sonrasi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasinda is stresi puan olarak biitiin yas
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gruplarinda azalmakla birlikte, yas gruplar1 arasinda is stresi puaninda, istatistiksel
olarak anlamli olmamasina ragmen bir farklilik vardir.
3.2.3. Egitim Oncesi ve Sonras1 Egitim Diizeyine Gore Is Stresi Karsilastirmasi

Tablo 13: Egitim Oncesi Egitim Diizeyine Gore Is Stresi Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
Lise 17 2,9137 ,22081
On Lisans 10 2,9333 ,40613 1,043 2 ,366
Lisans 3 2,6667 ,11547
Toplam 30 2,8956 ,29174

Egitim diizeyine gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Egitim Oncesinde is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmese
de, egitim diizeyi en yiiksek olanlar (Lisans) (2,66), diger egitim diizeyine sahip
olanlara gore daha az is stresi yasamaktadir. Yapilan bir ¢ok ¢alisma da bu bulguyu
destekler nitelikte sonuglar ¢ikmis egitim diizeyinin is stresini etkilemedigi ortaya
konulmustur.

Tablo 14: Egitim Sonras1 Egitim Diizeyine Gore Is Stresi Karsilagtirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
Lise 17 1,7804 ,27965
On Lisans 10 1,9867 ,20799 2,366 2 113
Lisans 3 1,9556 ,13878
Toplam 30 1,8667 ,26086

Egitim durumuna gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir
(p>0,05). Egitim sonrasinda is stresinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gozlenmese de, tiim egitim diizeyi gruplarinda azalmistir.
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3.2.4. Egitim Oncesi ve Sonrasi Gelir Diizeyine Gore Is Stresi Karsilastirmasi

Tablo 15: Egitim Oncesi Gelir Diizeyine Gore Is Stresi Karsilastirmasi

S Oort. Std. S. F df Sig.
1000-1499 TL 3 3,0667 ,23094
1500-1999 TL 26 2,8821 ,29952 ,683 2 514
2000-2499 TL 1 2,7333
Toplam 30 2,8956 ,29174

Tablo 15°de calisanlarin egitim Oncesinde gelir diizeylerine goére is stresi puanlari
karsilastirilmasina iligskin veriler yer almaktadir. Egitim oncesi gelir diizeyine gore is
stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).Egitim
oncesinde is stresinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmese de, gelir
diizeyi en diisiik olanlar (1000-1499 TL),diger gelir diizeyine sahip olanlara gére daha
fazla is stresi yasamaktadir.

Tablo 16: Egitim Sonras1 Gelir Diizeyine Gore Is Stresi Karsilastirmasi

S ort. std. S. F df Sig.
1000-1499 TL 4 1,8667 19626
1500-1999 TL 25 1,8880 25511 2,381 2 112
2000-2499 TL 1 1,3333
Toplam 30 1,8667 26086

Gelir diizeyine gore is stresi egitim sonrasi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasinda is stresinde istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik g6zlenmese de, tiim gelir diizeyi gruplarinda azalmistir.
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3.2.5. Egitim Oncesi ve Sonras1 Calisma Yilina Gore Is Stresi Karsilastirmasi

Tablo 17: Egitim Oncesi Calisma Yilma Gore Is Stresi Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
0-5 15 2,9333 , 34365
6-11 11 2,8667 ,17889 257 2 75
12-17 4 2,8333 ,38682
Toplam 30 2,8956 ,29174

Calisma yilina gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Egitim Oncesinde is stresinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gozlenmese de 0-5 yildir ¢alisanlarin is stresinin fazla oldugu (2,93), ¢alisma hayatinda
daha uzun siiredir bulunanlarin (12-17 yil) daha az is stresine (2,83) sahip oldugu
goriilmektedir. Bu durumun da is adaptasyonu, profesyonellesme, bilgi ve deneyim gibi
unsurlardan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Tablo 18: Egitim Sonras1 Calisma Yilma Gore Is Stresi Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
0-5 15 1,8889 ,25902
6-11 11 1,7394 ,17753 4,221 2 ,025
12-17 4 2,1333 ,28803
Toplam 30 1,8667 ,26086

Caligma yilina gore is stresi istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p<0,05). Egitim
sonrasinda tiim ¢aligsma y1l1 gruplarinda is stresi azalmistir.

3.3. Algilanan Stresi Olceginin  Demografik Degiskenler  Agcisindan
Karsilastirilmasi

Asagida Algilanan Stres Olgeginin demografik degiskenler agisindan karsilastirilmasina

iligkin veriler yer almaktadir.
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3.3.1. Egitim Oncesi ve Sonrasi Cinsiyete Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

Tablo 19: Egitim Oncesi Cinsiyete Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. t df Sig.

Erkek 9 2,9921 ,28670
-2,093 28 ,047

Kadin 21 3,2823 ,46041

Egitim Oncesi cinsiyete gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir
(p<0,05). Buna goére Kadinlarin algiladiklar1 stres (3,28), erkeklerden (2,99) daha
fazladir. Saglik calisanlarinin algilanan stresleri {lizerine yapilan bir arastirmada bu
sonugla benzer bir neticeye varilmig, kadin saglik calisanlarinin erkeklere goére stres
algilarinin daha yiiksek diizeyde oldugu ortaya konulmustur (Bas¢i, 2018:44).

Tablo 20: Egitim Sonrasi Cinsiyete Gore Algilanan Stres Karsilagtirmasi

S Ort. Std. S. t df Sig.

Erkek 9 1,8095 ,31135
-,864 28 ,862

Kadin 21 1,9184 ,32755

Egitim sonrasi cinsiyete gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasi algilanan streste istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gézlenmese de, tiim cinsiyet gruplarinda azalmustir.

3.3.2. Egitim Oncesi ve Sonras1 Yasa Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

Tablo 21: Egitim Oncesi Yasa Gore Algilanan Stres Karsilagtirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
20-29 yas 12 3,4048 54427

14 3,0510 23176
30-39 yas 2,610 2 ,092
40-49 yas 4 3,0714 44416
Toplam 30 3,1952 43263

Egitim Oncesi yasa gOre 1is stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gdstermemektedir (p>0,05). Istatistiksel olarak anlamli bir farkliik gdzlenmese de

gorece genglerin (20-29 yas), diger yas gruplarina gore algilanan stresi daha fazladir.
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Tablo 22: Egitim Sonras1 Yasa Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
20-29 yas 12 1,7857 ,21537
30-39 yas 14 1,9796 ,41026 1,211 2 314
40-49 yag 4 1,8571 ,13041
Toplam 30 1,8857 ,32141

Egitim sonrasi yasa gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasi algilanan streste istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik g6zlenmese de, tiim yas gruplarinda azalmistir.

3.3.3. Egitim Oncesi ve Sonrasi Egitim Diizeyine Goére Algilanan Stres
Karsilastirmasi

Tablo 23: Egitim Oncesi Egitim Diizeyine Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

S ort. Std. S. F df Sig.
Lise 17 3,1933 ,39185
On Lisans 10 3,2857 ,53452 888 2 423
Lisans 3 2,9048 ,17976
Toplam 30 3,1952 43263

Egitim Oncesi egitim diizeyine gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermemektedir (p>0,05).Egitim Oncesi algilanan streste istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gzlenmese de, 6n lisans mezunlarmin algilanan stresi (3,28),diger
egitim diizeyine sahip olanlara gore daha fazladir. Egitim diizeyi en yiiksek olanlarin ise

(Lisans) algilanan stresi diger egitim diizeyleri arasinda en diistiktiir (2,90).
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Tablo 24: Egitim Sonrasi Egitim Diizeyine Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

S ort. Std. S. F df Sig.
Lise 17 1,8950 41042
On Lisans 10 1,8929 15883 088 2 916
Lisans 3 1,8095 16496
Toplam 30 1,8857 32141

Egitim sonrasi egitim diizeyine gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasi algilanan streste istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gézlenmese de, tim egitim diizeyi gruplarinda azalmistir. Bu
durumda katilimcilarin egitim diizeyi ne olursa olsun ¢alismanin ¢alisanlarin stres
algilarin1 degistirdigini sdylemek miimkiindiir.

3.34. Egitim Oncesi ve Sonrasi Gelir Diizeyine Gore Algillanan Stres
Karsilastirmasi

Tablo 25: Egitim Oncesi Gelir Diizeyine Gére Algilanan Stres Karsilagtirmast

S ort. std. S. F df Sig.
1000-1499 TL 3 3,3810 21822
1500-1999 TL 26 3,1731 45677 296 2 746
2000-2499TL 1 3,2143
Toplam 30 3,1952 43263

Tablo 25°de calisanlarin egitim dncesinde gelir diizeylerine gore algilanan stres puanlari
karsilastirilmasina iliskin veriler yer almaktadir. Egitim Oncesi gelir diizeyine gore
algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Algilanan streste istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmese de, gelir diizeyi en
diisiik olanlarin (1000-1499 TL),diger gelir diizeyine sahip olanlarin algilanan stresleri
daha fazladir (3,38). Bu durumda kazancin g¢alisanlarin stres algilarini etkiledigini
sOylemek miimkiindiir. Diistik gelirli ¢alisanlarin karsilastiklar strese yonelik algilarinin

daha olumsuz oldugu goériilmektedir.
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Tablo 26: Egitim Sonrasi Gelir Diizeyine Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

S Oort. Std. S. F df  Sig.
1000-1499 TL 4 1,8393 14725
1500-1999 TL 25 1,9143 ,33056 1,549 2 ,231
2000-2499 TL 1 1,3571
Toplam 30 1,8857 ,32141

Egitim sonrasi gelir dlizeyine gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasi algilanan streste istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gézlenmese de, tiim gelir diizeyi gruplarinda azalmistir. Egitim Oncesinde
stres algis1 diisiik gelirli calisanlarda farklilik gosterse de egitim sonrasi yapilan
Olclimler ile calisanlar arasindaki stres algisi gelir durumuna goére bir degisiklik
gostermemistir.

3.35. Egitim Oncesi ve Sonrasi Cahsma Yihna Gore Algilanan Stres
Karsilastirmasi

Tablo 27: Egitim Oncesi Calisma Yilina Gore Algilanan Stres Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
0-5 15 3,2857 45737
6-11 11 3,1169 ,46431 ,656 2 527
12-17 4 3,0714 ,17496
Toplam 30 3,1952 43263

Calisma yilina gore algilanan stresi istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim Oncesinde algilanan streste istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gézlenmese de 0-5 yildir ¢alisanlarin is stresinde de oldugu gibi
algilanan streslerinin fazla oldugu (3,28), calisma hayatinda daha uzun siiredir
bulunanlarin (12-17 yil) algilanan streslerinin daha az (3,07) oldugu goriilmektedir.
Ayni igyerinde uzun siireli calismanin bir siire sonra stres algisini degistirdigini
sOylemek miimkiindiir. Bu durum akillarda calisanlarin yasadiklar stres faktorlerine

yonelik duyarsizlasma, kaniksama gibi durumlar1 diistindiirmektedir.
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Tablo 28: Egitim Sonras1 Calisma Yilina Gore Algilanan Stres Karsilagtirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
0-5 15 1,8286 ,21051
6-11 11 1,8701 ,40760 1,593 2 222
12-17 4 2,1429 ,36422
Toplam 30 1,8857 ,32141

Tablo 28’de egitim sonrasi ¢alisma yilina gére algilanan stres karsilastirmasi verilerine
yer verilmistir. Calisma yilina gore algilanan stres istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim sonrasinda tiim calisma yili gruplarinda
algilanan stres azalmistir.

3.4. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olceginin Demografik Degiskenler Acisindan
Karsilastirilmasi

Asagida Cok boyutlu Is Motivasyonu o6lgeginin demografik degiskenler agisindan
karsilastirilmasina iliskin veriler yer almaktadir.

3.4.1. Egitim Oncesi ve Sonrasi Cinsiyete Gére Cok Boyutlu is Motivasyonu
Karsilastirmasi

Tablo 29: Egitim Oncesi Cinsiyete Gére Cok Boyutlu Is Motivasyonu Karsilagtirmasi

S ort. std. S. F df Sig.

Erkek 9 3,3275 71769
7,329 28 011

21 3,0802 39408

Kadin

Cinsiyet ile cok boyutlu is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir (p<0,05).Fakat Kadin ve Erkeklerin is motivasyonu ortalamalarinda farklilik
vardir. Erkeklerin is motivasyonu (3,32) Kadinlarin is motivasyonundan (3,08) fazladir.
Kadinlarin is hayatindaki motivasyonlarin1 etkileyen tiim faktorlerin ayr1 ayn
degerlendirmeye tabi tutulmasi gerekse de ozellikle calisma hayatinda firsat esitligi,
toplumsal cinsiyet esitsizligi gibi konularin is hayatinda dikkate alinmasi gereken

konular oldugu diistiniilmektedir.
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Tablo 30: Egitim Sonrasi Cinsiyete Gore Cok Boyutlu Is Motivasyonu Karsilastirmasi

S ort. Std. S. F of Sig.

Erkek 9 44035 39910
5,299 28 029

Kadin 21 4,2857 24942

Cinsiyet ile ¢ok boyutlu is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir (p<0,05). Egitim sonrasi her iki cinsiyet grubunda da is motivasyonunda artig
saglanmustir.

3.4.2. Egitim Oncesi ve Sonrasi Yasa Gore Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Karsilastirmasi

Tablo 31: Egitim Oncesi Yasa Gore Cok Boyutlu Is Motivasyonu Karsilastirmas:

S Ort. Std. S. F df Sig.
20-29 yas 12 3,2368 ,58758
30-39 yas 14 3,0113 ,46307 1,208 2 ,314
40-49 yas 4 3,4079 ,36559
Toplam 30 3,1544 ,51232

Egitim sonrasi yasa gore ¢ok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilhk gostermemektedir (p>0,05). Istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmese
de daha biiytik yasta olanlarin (40-49) is motivasyonlariin diger yas gruplarina oranla

daha yiiksek oldugu (3,40) saptanmustir.
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Tablo 32: Egitim Sonras1 Yasa Gore Cok Boyutlu Is Motivasyonu Karsilastirmasi

S ort. Std. . F df Sig.
20-29 yas 12 44342 19709
30-39 yas M 41504 30749 6,282 2 006
40-49 yas 4 45789 20156
Toplam 30 43211 29976

Cinsiyet ile ¢ok boyutlu i motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

vardir (p<0,05). Tiim yas gruplarinin ig motivasyonunda artig olmustur.

3.4.3. Egitim Oncesi ve Sonrasi Egitim Diizeyine Gore Cok Boyutlu Is

Motivasyonu Karsilastirmasi

Tablo 33: Egitim Oncesi Egitim Diizeyine Gore Cok Boyutlu Is Motivasyonu

Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
Lise 17 2,9969 43817
On Lisans 10 3,4263 ,60948 2,431 2 ,107
Lisans 3 3,1404 ,13245
Toplam 30 3,1544 ,51232

Egitim sonras1 egitim diizeyine gore ¢ok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik goéstermemektedir (p>0,05). Egitim diizeyi en diisiik olanlarin
(Lise) is motivasyonlarinin da en diisiik ortalamaya (2,99) sahip oldugu, en yiiksek is

motivasyonuna ise On Lisans mezunlarmin sahip oldugu (3,42) tespit edilmistir.
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Tablo 34: Egitim Sonras1 Egitim Diizeyine Gére Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Karsilagtirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
Lise 17 4,3344 ,31685
On Lisans 10 4,3632 ,27678 ,886 2 424
Lisans 3 4,1053 ,27348
Toplam 30 4,3211 ,29976

Egitim sonras1 egitim diizeyine gore ¢ok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklihk gdstermemektedir (p>0,05). Istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmamasina karsin, egitim sonrasi tiim egitim diizeyi gruplarinda is motivasyonunda
artis gorilmiistir.

3.4.4. Egitim Oncesi ve Sonrasi Gelir Diizeyine Gére Cok Boyutlu is Motivasyonu
Karsilastirmasi

Tablo 35: Egitim Oncesi Gelir Diizeyine Gére Cok Boyutlu is Motivasyonu
Karsilastirmasi

S ort, Std. S, F df Sig.
1000-1499 TL 3 2.8070 ,28987
1500-1999 TL 2 3,2166 01575 1,572 2 226
2000-2499 TL 1 25789
Toplam 30 31544 51232

Egitim oncesi gelir diizeyine gore ¢ok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). 1500-1999 TL arasi1 gelir diizeyine
sahip olanlarin diger gelir diizeylerine gore is motivasyonunun daha yiiksek
oldugu(3,21) saptanmistir. Yapilan bir arastirmada motivasyon iizerinde etkili olan
bireysel faktorler incelenmis; iste yeni beceriler kazanabilme, meslegi severek yapma,
calisilan alandaki bilgi yeterliligi, yaptigi isin kurum igin Onemli olmasi ve is
arkadaslariyla uyumlu ¢alisma faktorlerine ileri diizeyde 6nem verdikleri ortaya

konulmustur (Karakaya ve Ay 2007:64). Bu da bireylerin motivasyonlarinda ekonomik
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kazanglarin tek basina yeterli olmadigini destekler niteliktedir. Tablo 35'de de en diisiik
gelire sahip olanlarin motivasyonunun en diisiik olmamasi, en yiiksek gelire sahip
olanlarin motivasyonlarinin en yiiksek olmamasi hatta en diisiik motivasyona sahip
olmalar1 ¢alisanlarin motivasyonu ig¢in sadece maddi kazancin yeterli bir arag
olmadiginin gostergesidir.

Tablo 36: Egitim Sonras1 Gelir Diizeyine Gére Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Karsilagtirmasi

s o Std. S. F df Sig.
1000-1499 TL 3 44342 17913
1500-1999 TL 26 43095 31809 434 2 652

2000-2499TL 1 4,1579

Toplam 30 43211 ,29976

Egitim sonrasi gelir diizeyine gore ¢ok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak
anlamli bir farkliik gostermemektedir (p>0,05). Istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmamasina karsin, egitim sonrasi tiim gelir diizeyi gruplarinda is motivasyonunda artis
gOriilmiistiir.

3.4.5. Egitim Oncesi ve Sonras1 Calisma Yilina Gore Cok Boyutlu is Motivasyonu
Karsilastirmasi

Tablo 37: Egitim Oncesi Calisma Yilina Gére Cok Boyutlu is Motivasyonu
Karsilastirmasi

S ort. Std. S. F df Sig.
05 15 32947 55014
6-11 11 30287 45905 195 2 330
12-17 4 29737 47173
Toplam 30 31544 51232

Egitim Oncesi ¢alisma yilina gore ¢ok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). 0-5 wyil arasi c¢alisanlarin i
motivasyonlarinin (3,29) diger calisma yillarina gore daha yiliksek oldugu tespit
edilmistir. 12-17 yildir calisanlarin is motivasyonlar1 (2,97) ise diger ¢alisma yili
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gruplar1 arasinda en diisiik olanidir. Buradan saglik sektoriinde ¢alisma siiresi uzadikca
motivasyonun olumsuz yonde etkilendigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 38: Egitim Sonras1 Calisma Yilina Gore Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Karsilastirmasi

S Ort. Std. S. F df Sig.
0-5 15 4,4246 ,23577
6-11 11 4,2105 ,33453 1,913 2 ,167
12-17 4 4,2368 ,35826
Toplam 30 4,3211 ,29976

Egitim sonrasi ¢alisma yilina gore ¢cok boyutlu is motivasyonunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilk gdstermemektedir (p>0,05).Istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gozlenmese de egitim sonrasi tiim g¢alisma yili gruplarinin is motivasyonlarinda artis
gOriilmiistiir.

3.5. s Stresi Ol¢eginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrasi Karsilastiriimasi

Bu boliimde Is stresi 6lceginin egitim Oncesinde ve egitim sonrasinda yapilan
Olctimlerinin karsilagtirilmasina iligskin veriler paylagilmistir.

Tablo 39: Is Stresi Olgegi Ortalamalar1
Say1=30

Egitim oncesi  Egitim sonrasi

Ort. Std.S.  Ort.  Std.S.

Sorumluluklarinizi yerine getirmek igin yeterli

yetkiniz olmadigini hisseder misiniz? 4,4333 67891 11,9000 ,71197

Isinizin  amaci ve tasidigimz  sorumluluklar
konusunda tereddiide diiser misiniz?

3,1667 59209 1,9333 ,73968

Isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin icin

var olan imkanlardan stipheye diiger misiniz? 3,4333 56832 1,5000 50855

Normal bir is giiniinde bitirilemeyecek kadar agir
bir is yiikiiniiz oldugunu hisseder misiniz? 3,9000 ,71197 1,8000 ,55086

Cevrenizdeki kimselerin  birbirleriyle c¢atisan
taleplerini  karsilayamayacagimzi  diisiiniir 2 9333 73968 1,6667 ,66089

miuistintiz?
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Isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip
olmadiginizi diistintir miisiiniiz?

Amirlerinizin is basarmmiz  konusundaki
degerlendirmelerini bilir misiniz?

Isinizi yapmak icin gerekli olan bilgileri elde
etmek konusunda giicliikle karsilasir misiniz?

Tamdiginiz insanlarin  hayatlarini  etkileyecek
kararlar konusunda endise duyar misiniz?

Iste, cevrenizdekiler tarafindan
hoslanmilmadigimizi  ve  kabul  edilmediginizi
hisseder misiniz?

Amirinizin sizi etkileyen karar ve davramislarini
yvonlendiremediginizi hisseder misiniz?

Birlikte ¢calistiginiz kimselerin sizden tam olarak
ne bekledikleri konusunda tereddiide diiser
misiniz?

Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin
isinizin kalitesini olumsuz yoénde etkiledigini
diistiniir miistintiz?

Daha iyisini nasil yapilacagini bildiginiz halde,
isinizi bunun disinda yapmak zorunda kalir
misiniz?

Isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder
misiniz?

2,3000 1,17884 1,6000 ,72397

2,4000 1,03724 4,0000 ,44327

2,5667 1,16511 1,6333 ,66868

3,0667 ,90719 2,5000 ,77682

2,0000 1,05045 1,2667 ,44978

2,8000 ,96132 1,8667 ,86037

2,1333 1,10589 1,4667 ,62881

3,6667 ,84418 2,2333 ,67891

2,2333 1,00630 1,4667 ,50742

2,4000 1,03724 1,1667 ,37905

Cronbach’s Alpha

650 674

Olgegin ortalamasi

2,896 1,867

Is Stresi Olgegi, 5°1i (likert tiirii) bir cevap sistemiyle uygulanmustir. Olgegin cevap

kategorileri, “hemen hemen her zaman (5), sik sik (4), bazen (3), ender olarak (2) ve

higbir zaman (1)” seklinde derecelendirilmistir. Is stresi 6lgeginin giivenilirligi icin

(Cronbach alfa) i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmustir. I¢ tutarlilik testi sonuglarinda

egitim Oncesinde uygulanan 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayist %65; egitim sonrasinda ise

%67 olarak bulunmustur.

Bu ¢ergevede, Olcekten alinabilecek yiiksek puanlar; is stresinin yiikseldigi ve sagliksiz

bir durumun isareti olarak goriilebilir. Olcegin her bir maddesinin ayr1 ayri egitim

Oncesi ve sonrasinda karsilagtirildiginda ise su sonuglara ulasabiliriz; dlgegin biitiin

maddelerinin her biri egitim Oncesi puani egitim sonrasindaki puanla degismistir ve is
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stresi maddelerinin her biri egitim sonrasinda diismiistiir. Bu da sunu gosteriyor ki
stresle ilgili igerige sahip bir psiko-egitim uygulamasi is stresini azaltmada faydalidir.
Kurumlarda is stresinin tamamen ortada kalkmasi miimkiin degildir. Ancak stres
lizerine yapilan bir¢ok arastirma da stresin belli bir diizeyde varliginin gerekli oldugunu
ortaya koymaktadir. Baz1 zorlamalar bireyin kendisini gelistirmesi konusunda harekete
geciricidir (Baltas ve Baltas, 2013: 66). Calisanlarin stresini optimal diizeye indirilmesi
motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecektir.

3.6. Algilanan Stres Olgeginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrasi1 Karsilastiriimasi

Tablo 40: Algilanan Stres Ol¢egi Ortalamalar:
Say1=30 Egitim oncesi Egitim sonrast

Ort. Std. S. Ort. Std. S.

Son bir ay i¢inde, beklenmedik sekilde
gerceklesen olaylardan dolayr ne siklikta  3,7333 69149 19667 ,61495
tiziildiiniiz?

Son bir ay iginde ne siklikta, yasaminizdaki
onemli  seyleri  kontrol edemediginizi 3,6667 , 71116  1,8667 57135
hissettiniz?

Son bir ay iginde kendinizi ne siklikta,

gergin ve stresli hissettiniz? 3,7667 81720 2,0333 49013

Son bir ay icinde, ne siklikta giindelik

zorluklarin tistesinden basariyla geldiniz? 3,1000 95953 18667 43417

Son bir ay i¢inde, hayatinizda ortaya ¢ikan
onemli degisikliklerle etkili bir sekilde basa  3,2667 98027 1,7333 ,52083
ctktiginizi ne siklikta hissettiniz?

Son bir ay ig¢inde, kisisel sorunlarinizi ele
alma yeteneginize ne siklikta giiven 2,7000 ,70221  1,9000 ,80301
duydunuz?

Son bir ay icinde, her seyin yolunda

gittigini ne siklikta hissettiniz? 2,9667 92786 14335 56832

Son bir ay icinde ne siklikta, yapmak
zorunda oldugunuz her seyin iistesinden  3,1000 ,88474 18333 ,83391
gelemeyeceginizi diisiindiiniiz

Son bir ay i¢inde, hayatimizdaki zorluklar

ne siklikta kontrol edebildiniz? 2,9667 96431 1,9333 69149

Son bir ay iginde, ne siklikta her gseyin

tistesinden geldiginizi hissettiniz? 2,5333 81931 1,6333 49013
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Son bir ay iginde, kontroliiniiz disinda
gerceklesen seylerden dolayr ne siklikta  3,4667 ,89955  1,8333 ,53067
ofkelendiniz?

Son bir ay icinde ne siklikta, iistesinden
gelmek zorunda oldugunuz seyler iizerinde  3,8333 ,79148  2,9000 ,66176
diistindiintiz?

Son bir ay icinde, ne siklikta zamaninizi

nasil kullanacaginizi kontrol edebildiniz? 2,8000 71438 2,0000 58722

Son bir ay iginde ne siklikta, giicliiklerin,
tistesinden gelemeyeceginiz kadar 2,8333 94989 1,4667 50742
cogaldigint hissettiniz?

Cronbach’s Alpha ,785 ,814

Olg:egin ortalamasi 3,195 1,886

Algilanan Stres Olgegi (ASO) 14 maddeden olusmakta, maddelerden olumlu ifade
iceren 7°si tersten puanlanmaktadir. Olumsuz ifade igeren ciimlelerde yiiksek puan
Kisinin stres algisinin fazlalhigina isaret etmektedir. Olumlu ifade igeren maddelerde
tersten puanlandigi i¢in puanlarin egitim sonrasi diismesi stres algisinin azaldigina isaret
etmektedir. I¢ tutarlilik testi sonuglarinda egitim Oncesinde uygulanan &lgegin ig
tutarlilik katsayis1 %78; egitim sonrasinda ise %81 olarak bulunmustur.

Olgegin maddeleri tek tek incelendiginde egitim 6ncesi stres algilarina yonelik puanin
egitim sonrasinda diistiigi goriilmektedir. Bu durum, yapilan psiko-egitim grup
calismasinin calisanlarin stres algilarina olumlu yonde etki etti§i ve Algilanan Stres
puanlarini diistirdigii tespit edilmistir.

3.7. Cok Boyutlu is Motivasyonu Olceginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrasi
Karsilastirilmasi

Tablo 41: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin Ortalamalar

Say1=30 Egitim oncesi Egitim sonrast

Ort. Std. S. Ort. Std. S.

Zamanimu israf ettigimi diigiindiigiim igin

. i 2,0000 1,14470 11,0333 ,18257
isimde ¢aba sarf etmiyorum.

Iiging oldugu icin isimde ¢aba sarf

: 2,1667 1,31525 3,3000 1,36836
ediyorum.
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Caba sarf etmeye deger olmadigin
diigtindiigiim  icin  isimde az c¢aba
gosteriyorum.

Heyecan verici oldugu icin isimde ¢aba
sarf ediyorum

Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala
bu isi yaptigimi bilmiyorum.

Isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢caba
sarf ediyorum.

Baskalarimin  (amir, meslektas, aile vb.)
onayint almak icin isimde c¢aba sarf
ediyorum.

Isimde caba sarf etmenin benim igin ézel
bir anlami var.

Bagskalarimin (amir, meslektas, aile vb.)
bana daha fazla saygi duymasi igin isimde
caba sarf ediyorum

Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu
icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bagskalarimin (amir, meslektas, aile vb.)
bana yonelik elestirilerinden kaginmak igin
isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak
onemli oldugunu diistindiigiim igin isimde
¢aba gosteriyorum

Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem
baskalart (isveren, amir vb.) beni ekonomik
olarak odiillendirirler

Isimde c¢aba sarf ederim aksi halde,
kendimi kotii hissederim

Isimde yeterince ¢aba sarf edersem
baskalar: (igveren, amir vb.) bana daha
fazla is giivenligi saglarlar.

Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde,
kendimi mahcup hissederim,

Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi
kaybetme riskim olur.

71

2,1333

2,3000

2,8333

3,3000

2,1667

3,6667

2,2667

4,0667

2,3333

4,1333

1,7333

4,7667

3,0000

4,5000

4,3000

1,22428

1,26355

1,46413

1,66402

1,44039

1,29544

1,31131

1,36289

1,84453

57135

1,04826

1,40647

1,53128

1,50287

1,80325

1,0333

3,6333

1,0333

4,2667

4,5333

6,2333

4,4667

6,0000

4,1667

5,5333

3,8000

6,5667

5,5333

6,4667

4,9333

,18257

1,12903

,18257

,52083

,89955

,93526

1,25212

, 18784

1,20583

,73030

1,18613

,81720

,73030

,68145

,63968



Isim, kendimle gurur duymami sagladig

icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 3,4667 1,27937  6,0667 82768

Kendimi kanitlamak zorunda oldugum icin

isimde caba sarf ediyorum. 4,8000 1,09545 3,5000 ,73108

Cronbach’s Alpha 712 ,697

Olgegin ortalamasi 3,154 4,321

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) hesaplanirken bazi maddeler tersten
puanlanmaktadir. Bu da bazi maddelerin puanlarinda diisme olurken bazi maddelerin
puanlarinda yiikselme olmasini gerektirmektedir. I¢ tutarlilik testi sonuglarinda egitim
oncesinde uygulanan Olgegin i¢ tutarlilik katsayist %71; egitim sonrasinda ise %69
olarak bulunmustur.

“Zamanim israf ettigimi diisiindiiglim i¢in isimde caba sarf etmiyorum”, “Caba sarf
etmeye deger olmadigmi diisiindiigiim igin isimde az ¢aba gdsteriyorum” ve “Isim
anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum” maddelerindeki
olumsuz durumlara iligkin yanitlarin psiko-egitim grup uygulamasi sonrasinda degistigi
ve egitim Oncesi puanlarinin egitim sonras1 azaldif1 goriilmiistiir. “Isimde caba sarf
etmenin benim igin 6zel bir anlami1 var”, “Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in
isimde c¢aba sarf ediyorum”, “Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii
hissederim”, “Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup hissederim”,
"Isim, kendimle gurur duymam sagladigi igin isimde ¢aba sarf ediyorum” maddeleri is
hayatina dair olumlu algilart barindiran maddeler olmakla birlikte psiko-egitim
uygulamasi sonrasinda bu maddelerde puan artis1 oldugu goriilmiistiir. Bu da sosyal
hizmet miidahalesi kapsaminda gerceklestirilen psiko-egitim grup ¢alismasinin kisilerin
is motivasyonlarini artirmada etkili oldugunu gostermektedir.

3.8. Psiko-egitim Oncesi ve Sonras1 ile Cok Boyutlu s Motivasyon, Is Stresi ve
Algilanan Stres Karsilastirilmasi

Asagida Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, Is Stresi Olcegi ve Algilanan Stres
Olgeginin psiko-egitim dncesi ve sonrast puanlarinin karsilastirilmasina iliskin verilere

yer verilmistir.
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3.8.1. Is Stresi Olgeginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonras1 Karsilastirilmasi

Tablo 42: Is Stresi Olgeginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrasi Karsilastirilmasi

Ort. S Std. S. t df p

]5 Stl”'esi on test (Egitim 28956 30 29174
oncesi)

. 14,965 29 ,000
Is stresi son test (Egitim

1,8667 30 ,26086
sonrast)

Egitim oncesi Is Stresi ile egitim sonrasi Is Stresi arasinda anlamli fark vardir p<0,05.
Egitim Oncesi Is Stresi ortalamasi 2,89 iken egitim sonrasi ortalamanm 1,86 oldugu
gorilmektedir. Bu veri; iceriginde stres, stres yonetimi, stresle bas etme yontemleri
egitimlerinin ve stres azaltict aktivitelerin (grup oyunlari, ¢ocuk oyunlari, fiziksel
aktiviteler vb.) bulundugu bir psiko-egitim programinin is stresini azaltmada ise
yaradigin1 gostermektedir.

3.8.2. Algilanan Stres Olgeginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonras1 Karsilastiriimasi

Tablo 43: Algilanan Stres Olgeginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrasi Karsilastiriimasi

ott. S std. S. t df P

Algilanan stres  onlest g 1905 3y 43963
(Egitim oncesi)

14,398 29 ,000

Algilanan  stres on  test

(Egitim sonrast) 1,8857 30 32141

Egitim Oncesi Algilanan Stres ile egitim sonras1 Algilanan Stres arasinda anlamli fark
vardir p<0,05. Egitim Oncesi Algilanan Stres ortalamasit 3,19 iken egitim sonrasi
ortalamanin 1,88 oldugu goriilmektedir. Bu veri; yapilan psiko-egitim programinin
calisanlarin stres algilarin1 azaltmada ise yaradigini gostermektedir.

3.8.3. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olceginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrasi
Karsilastirilmasi

Tablo 44: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin Psiko-egitim Oncesi ve Sonrast
Karsilastirilmasi

Ort. S Std. S. t df p

gok bo;gtvt{q i;u motl:vasyonu 3.1544 30 51232
on test (Egitim oncesi) -13,753 29  ,000

Cok boyutlu is motivasyonu 4,3211 30 ,29976
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son test (Egitim sonrast)

Egitim oncesi Cok Boyutlu Is Motivasyonu ile egitim sonrast Cok Boyutlu Is
Motivasyonu arasinda anlamli fark vardir p<0,05. Egitim 6ncesi Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Ortalamast 3,15 iken egitim sonrast ortalamanin 4,32 oldugu
gorilmektedir. Bu veri igeriginde motivasyon egitimlerinin ve motivasyonel
aktivitelerin (grup oyunlari, ¢ocuk oyunlari, fiziksel aktiviteler vb.) bulundugu bir

psiko-egitim programinin is motivasyonunu artirmada ise yaradigini gostermektedir.

74



SONUC VE ONERILER
Sonu¢
Bu arastirmada saglik calisanlari {izerinde sosyal hizmet miidahale yontemlerinden biri
olan grup calismasi uygulanmistir. Is stresi ve is motivasyonu iizerine yapilandirilmis
olan bu psiko-egitim grup uygulamasinin saglik c¢alisanlarinin i stresi ve is
motivasyonu iizerine etkisinin olup olmadigi aragtirilmistir.
Bu arastirma neticesinde;

e Demografik oOzelliklerle is stresi ve algilanan stres arasinda iligki oldugu
gorilmiistiir. Kadinlardaki is stresi (2,93), erkeklerden (2,79) daha fazla oldugu
ortaya ¢ikmustir. Kadinlarin algiladiklar stresin (3,28), erkeklerden (2,99) daha
fazla oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu bulgularin, kadinlarin erkeklere nazaran
potansiyellerini fark ettirebilmeleri i¢in daha fazla performans sergilemek
zorunda kalmalari, erkeklerle esit sartlardan faydalanamamalari, fizyolojik
gereksinimlerinden dolayr donemsel olarak farkli duygu durumlar iginde
olmalari, kariyer firsatinin erkeklere nazaran daha diisiik olmas1 gibi toplumsal
cinsiyet esitsizlikleri ve is hayatinda firsat esitsizliklerinden kaynaklandigi
diistiniilmektedir.

e Egitim diizeyi yiiksek olanlarin (Lisans) (2,66), diger egitim diizeyine sahip
olanlara gore daha az is stresi yasadig tespit edilmistir. Yapilan bir aragtirmada
da bu sonugla benzer olarak egitim seviyesi ylikseldik¢e is stresi diizeyinde
azalma goriildiigii ortaya ¢ikmistir (Oriicii, vd., 2011:18).

e Istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gézlenmese de 40 yas iizeri calisanlarin,
20-29 yas calisanlara gore daha fazla is stresi yasadigi goriilmiistiir. Ancak stres
algilarina yonelik yapilan analizlerde ise 20-29 yas grubunun (en gen¢ yas
grubu) diger yas gruplarina goére algilanan stresinin daha fazla oldugu (3,40)
ortaya ¢ikmigstir. Stres diizeyi genglerde daha diisiik olmasina ragmen rahatsizlik
diizeylerinin daha fazla olmasinin, genglerin sorunlar1 daha da biiyiittiiglinii, ya
da stresi yeterince yonetemediklerini ya da gorece yaslilarin maruz kaldiklar
stresi normallestirdigi ya da zamanla duyarsizlastigini diislindiirmektedir.

e Gelir diizeyi en diisiik olanlar (1000-1499 TL), diger gelir diizeyine sahip
olanlara gore daha fazla is stresi (3,06) yasamaktadir. Ayni sekilde gelir diizeyi
en diisiik olanlarin (1000-1499 TL), diger gelir diizeyine sahip olanlarin
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algilanan streslerinin de daha fazla (3,38) oldugu ortaya c¢ikmistir. Saglik
calisanlarinin is yasam kalitesi ve is motivasyonuna yonelik yapilan bir
arastirmada; saglik ¢alisanlarinin motivasyonlarini etkileyen en énemli etkenin
maddi faktorlerin oldugu, ekonomik 6zgiirliige sahip olmayan ve kendini bu
konuda rahat hissetmeyen c¢aliganin motivasyonunun kotii yonde etkilendigi
ortaya cikmistir (Kilig ve Kekelik,2012:157). Calisanlarin diistik {icretler
karsilig1 aligmalari, onlarin yasam miicadeleleri, bos zaman degerlendirme
aktiviteleri, hayat standartlar1 ve kalitesi agisindan dezavantaj olusturmaktadir.
Ozellikle Istanbul kosullarinda yasamak icin kazang énemli bir etkendir. Gegim
derdinde olan bir ¢alisanin stresinin diisiik olmas1 motivasyonun ytiksek olmasi
beklememelidir. Yine de sahip olduklar1 kosullar ¢ercevesinde isini azimle icra
etmeye ¢alisan bu ¢alisanlar i¢in gerek devletin gerekse kurum yoneticilerinin
yasam kalitelerini artiric1 diizenlemeler yapmalari1 gerekmektedir. .

e 0-5 yildir ¢alisanlarin is stresinin (2,93) ve algilanan stresinin (3,28), 12-17
yildir galisanlarin is stresi (2,83) ve algilanan stresine (3,07) gore daha fazla
oldugu ortaya konulmustur. Bu sonugtan yola ¢ikarak saglik sektoriinde
deneyim ile stres arasinda bir iligkisi oldugunu soylemek miimkiindiir.

e Daha wuzun siliredir saglik sektoriinde calisanlarin (12-17  yil) is
motivasyonlarinin (2,97), diger ¢alisanlar arasinda en diisiik olan1 oldugu ortaya
cikmistir.  Arastirmanin  smirli sayida katilimciyla yapilmasindan  otiirii
genellemelere varillamasa da; bu sonugtan yola cikarak, saglik sektoriinde
caligma siiresi uzadik¢a motivasyonun azaldig1 sdylenebilir.

e Psiko-egitim uygulamasinin saglik ¢alisanlarinin is stresi tizerinde etkili oldugu
ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin is stresi diizeylerinin (2,89) yiiksek uyarana sahip,
fazla sorumluluk yiikleyici, bazi1 agilardan ¢alisan1 zorlayarak verimliligi
artirirken, bazi agilardan ise sagligi tehdit eden diizeyde oldugu, egitim sonrasi
ise verimli bir stres dilizeyine indigi (1,86) gorilmistir. Aymi sekilde
caligsanlarin stres algilar1 da psiko-egitim uygulamasi sonrasi degismis; 3,19
olan algilanan streslerinin egitim sonras1 1,88 oldugu goriilmuistiir.

e Psiko-egitim uygulamasinin saglik ¢alisanlarinin stres algilar1 iizerinde etkili
oldugu ortaya ¢ikmigtir. Calisanlarin psiko-egitim oncesi algilanan stres

ortalamalar1 3,19 iken egitim sonrasi ortalamalarinin 1,88 oldugu goriilmiistiir.
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e Psiko-egitim grup calismasinin saglik ¢alisanlarinin is motivasyonlar1 iizerinde
etkili oldugu, egitim Oncesi motivasyonlart 3,15 iken, egitim sonrasi artis
oldugu ve 4,32 oldugu goriilmiistiir.

Son olarak bu ¢alismayla Uskiidar Devlet Hastanesindeki calisanlara yonelik yapilan
psiko-egitim ile ¢alisanlarda is stresi ve algilanan stres azaldigi ve ¢ok boyutlu is
motivasyonlarinin arttigr tespit edilmistir. Yapilan ¢aligma gostermistir ki isyeri sosyal
hizmet miidahalesi kapsaminda calisanlara yonelik grup ¢alismalari, psikolojik danisma,
sosyal hizmet uygulamalari gereklidir.

Oneriler

Saglik calisanlarina yonelik yapilan bir arastirma sonucunda ¢alisanlarin stresle basa
¢ikma konusunda bilingsiz olduklari ve bu konuda egitilmeleri gerektigi ortaya ¢ikmigtir
(Okutan ve Tengilimoglu, 2002:39). Yine aymi ¢alismada is yerinde c¢alisanlarin
psikolojik problemlerini ¢cozmelerinde yardimci olacak isyeri psikologlarin ¢alistirilmasi
onerilmistir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002:40). Saglik ¢alisanlarina yonelik kendini
tanima ve gelistirme, is stresi, stresle bas etme yontemleri, iletisim becerileri ve problem
cozme gibi konularda egitimlerin diizenlenmesi ve rehberlik programlarinin
olusturulmasi1 Onerilmistir (Nur, 2011:239). Bu oOneri de isyeri sosyal hizmeti
uygulamalarinin orgiitsel yap1 igerisindeki varliginin 6nemini destekler niteliktedir.
Saglik calisanlarina yonelik yapilan bir arastirmada; motivasyonu etkileyen oOrgiitsel
faktorler degerlendirilmis; takdir edilmek, ©nemli hissetmek, yoOneticiyle iletisim
kurabilme, isin monoton olmamasi faktdrlerinin calisanlar i¢in ¢ok Onemli oldugu
ortaya konulmustur. Bu baglamda motivasyonun yiikselebilmesi igin, calisan ile
yonetici yakinlasmasini saglayacak uygun kurum ikliminin olusturulmas: ve ihtiyaglara
gore kosullarin daima giincellenip gelistirilmesi 6nerilmistir (Karakaya ve Ay 2007:64).
Orgiit iginde saglikli bir ortami olusturulabilmesi i¢in oncelikle is stresinin en az

seviyeye gelmesi i¢in gereken tedbirlerin alinmasi gerekmektedir (Giil, 2007:329).

Isikhan'in da belirttigi gibi (1999), isletmelerde stres yoOnetimine yonelik egitim
programlarinin  gelistirilmesi gereklidir. Bu programlarin igeriginde c¢alisanlarin
kendilerini tanimalari, kisilerarasr iligkilerini gelistirmelerine yonelik uygulamalarin yer
verilmelidir. Bu sayede orgiitsel yap1 icerisinde stres yonetimini saglamak miimkiindiir.
Bu da orgiit icindeki motivasyon, saglikli iligki, hizmet kalitesi, verimli ¢alisma gibi

durumlar1 olumlu yonde etkileyecektir (Isikhan,1999:55).
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Yapilan alanyazi taramalarinda saglik calisanlarinin stres ve motivasyonlari {izerine
uygulanmis bir psiko-egitim programina rastlanmamistir. Saglik calisanlarinin stres ve
motivasyonlarina yonelik bir¢ok arastirma bulunmakla birlikte bu arastirmalarin daha
cok, yonetici, hekim ya da hemsire odakli oldugu gorilmustiir. Yine bu taramalar
sirasinda hekim, hemsire ve diger saglik personelleri diginda kalan hastane
calisanlarina; yani eski sistemde taseron ya da hizmet alimi personeli diye adlandirilan,
yeni sistemde siirekli is¢i olarak tamimlanan ¢alisanlara yonelik bir caligmaya
rastlanmamistir. Saglik kurumlarinin en 6nemli noktalarinda gorev alan, kurumlarin
hizmet kalitesini dogrudan etkileyen, en az diger saglik ¢alisanlart kadar strese maruz
kalan, ig yiki agisindan en az diger saglik ¢alisanlari kadar sorumluluk yiiklenen bu
personellere yoOnelik yapilabilecek ¢alismalarin yayginlastirilmas: gerekmektedir.
Siirekli isciler cogunlukla hasta kayit, danigma, goriintiileme kayit, kan alma kayit gibi
saglik kurumlarina bagvuran hastalarin ilk bagvurdugu, ihtiyacina yonelik ilk hizmeti
saglayan birimlerde gorev yapmaktadirlar. Hastayla saglik calisan1 arasindaki bu ilk
temas hastanin alacagi hizmetin gidisati, kurumun hizmet anlayisi, iyi insan iligkileri
gibi birgok unsuru dogrudan etkilemektedir. Bir saglik isletmesinin iyi bir hizmet
sunucusu olabilmesi i¢in bu personellerinin motivasyonuna ozellikle yogunlasmalidir.
Ozellikle bu calisanlarin deger gorme, takdir edilme, saygi gérme, fikirlerine énem
verilme, ifade Ozgiirligii tanima, idare tarafindan taninma vb. konularda muhakkak
desteklenmesi gerekmektedir. Bu c¢alisanlarin hem idari yapi igerisinde hem de politikal
diizeyde maas, ek ddemeler, calisma saatleri, 6zliik haklari, kariyer firsatlari, adaletli is
yiikii gibi hususlarda desteklenmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Toplumda meydana gelen islevsizlikleri ¢6zmeyi odak alan sosyal hizmet meslegi
yalnizca klinik odakli bir meslek degildir. Sosyal hizmet uzmanlari, dezavantajh
gruplara yonelik yiirlittiigli mesleki caligmalarinda oldugu gibi, oOrgiitsel yap1
icerisindeki calisma arkadaslarina yonelik de basarili ¢alismalar yiirtitebilmektedir. Bu
yiizden kurumlarda isyeri sosyal hizmeti uygulamalar1 yayginlastiriimalidir.

Bu arastirmanin  yapildigt siire¢ boyunca grup oturumlarinda ¢alisanlarin
motivasyolarina ve is streslerine dair garpict gozlemler yapilmistir. Is yeri sosyal hizmet
uygulamalarini ¢alistigi kurumda uygulamaya ¢alisan bir sosyal hizmet uzmani olarak

bu gozlemlerin, hem saglik c¢alisanlari, hem saglik yoneticileri hem de tibbi ve
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psikiyatrik alanda calisip isyeri sosyal hizmeti uygulamalari yiiriiten sosyal hizmet
uzmanlari i¢in 151k olacagini diisiiniilmektedir.

Yapilan grup oturumlari stres ve motivasyon lizerine egitimler ve bazi oyunla iletisim,
rol play ¢alismalarini da igine alarak uygulamali olarak yapilandirilmistir. Bu ¢alismada
yapilan ol¢timlerin disinda grup iiyeleriyle yapilan paylasimlar ve oturumlarda yapilan
gozlemler 15181nda elde edilen en ¢apici noktalardan biri; ¢alisanlarin yasamlarinda is ve
aile hayatlar1 disinda herhangi bir ugrasilarmim olmamasidir. Is ve aile hayatinda sikisip
kalan bu bireylerin hayatlarinin rutin bir dongiiyii takip eder halde oldugu goriilmiistiir.
Bazilar1 ¢ocukluklarindan bu yana hi¢ oyun oynamadiklarini, resim ¢izmediklerini,
uzun zamandir teknolojiden uzak kaliteli sohbet gegiremediklerini, hayatin onlara
verdigi giizellikleri gérmekte zorlandiklarm ifade etmislerdir. Ozellikle gocuk oyunlari
oynanan oturumlarda ise hatirlamadiklar1 kadar ge¢miste kalmis bazi duygulari bu
aktivitelerle hatirladiklarini ifade edenler olmustur. Spor, sanat, miizik, sinema, tiyatro
gibi daha cokca Ornegi olan kaliteli bos zaman degerlendirme aktivitelerini
gerceklestirmedikleri, aligveris yapmak, bir kafede oturup zaman gecirmek, sosyal
medyada vakit harcamak, televizyon izlemek gibi aktiviteleri bos zaman degerlendirme
aract olarak gordiikleri gbzlemlenmistir. Bu noktada bireylerin, anlam arayisi, hayati
kaliteli sekilde yasamak, simdi ve burada diisiincesiyle anin tadin1 ¢ikarmak, kendini
gerceklestirmek gibi manevi tatmin noktasinda ne kadar eksik olduklarini
diisiindiirmiistiir. Giinliik hayatlarindaki bu eksiklerin sik¢a maruz kaldiklar1 stresin her
giin daha da artarak ¢ogalmasina ve gittikce bas edilmez hal almasina sebep oldugu
diisiiniilmektedir. Kisilere stresle nasil bas edecekleri ogretilmis, bu aktivitelerden
miimkiin oldugu kadar uzak kalmamalar1 yoniinde telkinlerde bulunulmustur. “Hayat
nefes aldigimiz anlar degil, nefesimizi kesen anlardan ibarettir” sloganiyla onlarin
rutinleri disina ¢ikmalari konusunda sahip olduklar1 ancak unuttuklari giicii tekrar
yakalanmalar1 yoniinde motive edilmeye calisilmiglardir. Bu uygulamalar neticesinde
bircogunun yeni hobiler edindigi, bazilarinin uzun zamandir erteledigi seyleri yaptigi,
bir kisminin is ve aile yasantis1 arasinda zaman bulup yapamadigi seyleri rutin haline
getirdigi, bazilarininsa rutinlerini bozup farkli ve yeni seyler denedigi goriilmiistiir.
Nitekim bu bakis agisinin gelismeye baslamasiyla bireylerin hem is yasamlarinda hem
de giinlik yasamlarinda motivasyonlarinin arttigr goriilmiistiir. Kald1 ki arastirma

bulgular1 da bunu destekler niteliktedir.
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Her oturumun basinda, her bir iyenin gecirdikleri bir haftanin nasil oldugu
konusulmustur. Yapilan paylasimlarda ¢ogunlukla ayni rutin seyler paylasilirken
iiyelere en az bir tane baslarindan gegen giizel, olumlu, mutluluk veren bir olay1
paylasmalari istenmistir. Onceleri az sayida paylasim olsa da grup oturumlarimin igerigi
ile desteklenen {liyelerin bir siire sonra olumsuz bakis agilarinda degisme oldugu,
baslarindan gecen olumlu olaylar1 daha sik paylasmaya basladiklari goriilmistiir.
Bazilar1 aslinda siirekli gordiigii ama ilk kez fark ettigini soyledigi glizellikleri, bazilar1
ise bakis acgis1 degistikten sonra kesfettigini soyledigi giizellikleri paylasmistir.
“Gordiigiin manzarmmin kotii oldugunu diigiinmeden once baktigin pencereyi temizle”
mottosuyla hareket ederek zihnimizdeki olumsuz kodlarla, yasadigimiz koti
deneyimlerle, etrafimiz1 saran gevresel zorlayici faktorlerle kirlenen penceremizi (bakis
acimizi) temizlemenin stresle basa ¢ikma, motive olma, hayatin tadin1 ¢ikarma, olumlu
duygularla beslenme ve bunu etrafa yayma konusunda ne kadar etkili oldugu
goriilmiistiir. Uyelerden de grup oturumlari bitmis olmasina ragmen hala bu yiinde geri
bildirimler alinmaktadir.

Son grup oturumunda yapilan geri bildirimlerde bir¢ok iiye tarafindan dile getirilen
diger kiymetli paylasimlar ise; uzun siiredir birlikte ¢alismalarina ragmen birbirlerini
yeterince iyi tanimadiklarini, birbirleri hakkinda kafalarindaki 6n yargilarin ve olumsuz
diisincelerin yanlis oldugunu, kendileriyle ayni duygulari paylasan baskalarmin da
oldugunu fark ettikleri ifadeleridir. Benzer duygular1 yasarken buna ortak
olamadiklarini, aym1 ortamda saatlerce birlikte zaman gecirmelerine ragmen aslinda
kaliteli bir sekilde sohbet edip, birbirlerini gergekten tanmimadiklarimi da ifade
etmislerdir. Is hayatindaki bazi stres faktorlerinin kisileraras: iletisimi ve paylasimi
engelledigine dair birer kanit olan bu geri bildirimler, yoneticilerin calisanlarin
birbirleriyle daha fazla vakit gecirip, daha ¢ok paylasimlarda bulunabilecekleri sosyal
aktiviteleri artirmalarmin, is kosullarmi bu durumu da g6z Oniline alarak
diizenlemelerinin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Bu calismada bir psiko-egitim grup tiirii uygulanmis olsa da, bireylerin hayatlarinda
kendilerine stres yaratan faktorleri ve bu durumlar karsisinda hissettiklerini ve
diisiindiiklerini birbirleriyle paylasmalar1 grubun dogal siirecte kendi kendine yardim

grubu niteligi tasimasini da saglamistir. Bireyler kendileriyle benzer seyleri yasan
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birilerinin varligiyla rahatlamis, denenen ¢oziim yollarmni 6rnek almig ve bas etme
konusunda desteklenmistir. Bu sayede terapotik bir grup siireci gegirmiglerdir.

Bu grup siireci icerisinde bir sosyal hizmet uzmani olarak ¢ok kiymetli deneyimler elde
ettigimi sOyleyebilirim. Bir giin bu ¢alismay1 okuyacak bir uzmana ilham olmasi igin;
bir uzmanin degisim ajan1 olmasinin ne kadar giizel sonuglar dogurabilecegini, mesleki
bilgi beceri ve deneyimimiz ile insanligin belki de en temel sorunlarindan biri olan
memnuniyetsizlikle basartyla basa ¢ikilabildigini, sahip oldugumuz mesleki
donanimimizla insanlarin hayatlarinda c¢ok iyi bir rehber olabildigimizi, tiim zor
kosullara ragmen yilmadan meslegimizi icra etmekten bir an olsun vazgegcmememiz
gerektigini, insanlik i¢in harcanan her emegin, bedeli asla dl¢iillemeyecek, muazzam ve

tarifsiz giizelliklerle karsiligint mutlaka bulacagini belirtmek isterim.
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BILGILENDIRILMIiS GONULLU iZIN FORMU

Arastlrmamn Bashgi: Cok Boyutlu Psiko-cgitim Grup Calismast [le Yapilan S@syal
Hizmet Miidahalesinin Hastane Personellerinin Is Stresi Ve Is Motivasyonlarina Etklsmm
incelenmesi: Uskiidar Devlet Hastanesi Ornegi

Bu calisma, ¢ok boyutlu psiko-egitim grup ¢alismasi ile yapilan sosyal hizmet
miidahalesinin hastane calisanlarinin is stresi ve is motivasyonlarina etkisinin olup olmadigini
incelemek amaciyla gerceklestirilecektir. |

1

J

Bu ¢alisma aragtirma amagh olarak yapilmaktadir. Calismaya katilmayi kabul ettﬁglmz
taktirde arastirmaci tarafindan size ¢ahigmayla ilgili agiklama yapilarak sizden katﬂmi izni
aliacaktir. Izin alindiktan sonra psiko egitim grup ¢alismasinin ilk oturumunda talafmizdan
veri toplama formunu doldurmaniz istenecek, ayni form son grup otururounun kapam@m‘da da
tarafiniza verllclek doldurmaniz istenecektir. Grup oturumuna katilmayan kisilere ayni testler
bir seferlik uygulanacaktu Elde edilen bilgiler, kisilerin isimleri sakl tutularak bilimsel
amagla kullamlacal(tlr |

Cahsmaya istediginiz zaman, herhangi bir cezaya veya yaptirima maruz kalmalq‘smm
higbir hakklm kaybetmeksizin katilmay: reddetme ya da katilmig olmaniza ragmen he1hang1
bir asamasmda ayrilma hakkina sahipsiniz. Sonuglariniz arastirmact tarafindan gah$ma dis1

bualulabﬂu. ! ;

Cahsma konusuyla ilgili ve ¢alismaya katilmaya devam etme i steginizi etkﬂeyebilecek
yeni bilgiler elde edildiginde tarafiniza zamaninda bilgi verilecektir. ‘

Cahsmaya katildiginiz taktirde size herhangl bir ticret denmeyecek ve sizden blq iicret
talep edilmeyecektir. Ayrica katildiginiz taktirde kurumunuzdan da herhangi bir ucreﬂ talep

edilmeyecektir. ;

Cahéma kamuoyuna sunulsa bile katilimeilarin kimlik bilgileri mutlaka gizli
tutulacaktir.
Cahémaya katilmas: beklenen tahmini goniillii sayist 60 kisidir.
Katnhmcmm;
Adi Soyadi: Tarih Imzasi
Tel:
Adres:

Arastirmacilarin;g

Adi Soyadi: Tarih Imzas



KISISEL BILGI FORMU

A.SOSYODEMOGRAFIK BILGILER

I, Adiniz Soyadimz:

2. Yasmiz:

3. Cinsiyetiniz:
\:l Erkek D Kadin

4, MesleBinz Nedir: .ocovvviiveniinimineri s

5. Medeni Durumu:
[0 Bekar
O Evli
L1 Diger

6. Cocuk Sayist:
k

Yo
2

ik
O
1
O
0 3
0 3

ten Tazla

7. Ogrenim Durumu:
O ilkdgretim
O Lise
O On Lisans
] Lisans
[ Lisansiistii
OO0 Diger

8. Saghk Scktdriinde kag yildir galigtyorsunuz?

10. Aylik gelirisiniz nedir?
O 1000 TL Alt
Ol 1000-1499 TL
O 1500- 1999 TL
0 2000-2499 TL
(] 2500-2999 TL
L1 3000 TL ve istii




IS STRES OLCEGI
Asagida is hayatinizla ilgili bazi durumlar siralanmigtir. Bu durumlarla ilgili
olarak diistincelerinizi verilmis olan sayilart kullanarak belirtiniz.
1.Hicbir zaman 3.Bazen 5.Hemen hemen her zaman

2. Ender olarak 4.S1k s1k

1. Sorumluluklarinizi yerine getirmek ig¢in yeterli yetkiniz olmadigint

hisseder misiniz?
2. Isinizin amaci ve tagidiginiz sorumluluklar konusunda tereddiite

diiser misiniz?

3. Isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin i¢in varolan
imkanlardan stipheye diiser misiniz?

4. Normal bir is glinlinde bitirilemeyecek kadar agir bir is ylikliniiz

oldugunu hisseder misiniz?

5. Cevrenizdeki kimselerin birbirleriyle ¢atisan taleplerini

karsilayamayacaginizi diislintir miistintiz?

6. Isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip olmadigmiz diistintir
mustiniz? .

7. Amirlerinizin is basariniz konusundaki degerlendirmelerini bilir

misiniz?

8. Isinizi yajpmak icin gerekli olan bilgileri elde etmek konusunda

glicliikle karsilagir misiniz?
9. Tanidiginiz insanlarin hayatlarini etkileyecek kararlar konusunda

endige duyar misiniz?
10. Iste, ¢evrenizdekiler tarafindan hoslanilmadiginizi ve kabul

edilmediginizi hisseder misiniz?
11. Amirinizin sizi etkileyen karar ve davranislarini

yonlendiremediginizi hisseder misiniz?
12. Birlikte: calistiginiz kimselerin sizden tam olarak ne bekledikleri

konusunda tereddiite diiser misiniz?
13. Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinim isinizin kalitesini

olumsuz yonde etkiledigini diistiniir miisiintiz?

14. Daha iyisini nasil yapilacagini bildiginiz halde, isinizi bunun

disinda yapmak zorunda kalir misiniz?

15. Isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz?




Algilanan Stres Olgegi

Asagidaki sorular son bir ay igindeki distinceleriniz ve duygularinizla |Ig|\I|d|r
Her bir soruda sizden bu dislinceyi ya da duyguyu ne siklikta ya§ad|gm|2|
belirtmeniz istenmektedir. Bazi sorular birbirine benzer gibi gériinse de aralarmda
farkliliklar vardir ve her soruyu ayri bir soru olarak degerlendirmeniz gerekmektedir.
Sorulart yanitlarken son bir ay igcinde ne sikilikta bu sekilde disindigunizi ya da
hissettiginizi: hesaplamaya c¢alismak yerine soruyu okuduktan sonra segengkler
arasinda en uygun goérduguniz tahmini isaretlemeniz daha uygun olacaktir.

NEREDEYSE HIC

| HIC
BAZEN
SIKCA

COK SIK

1. Son bir ay i¢inde, beklenmedik sekilde gerceklesen
olaylardan dolayi ne siklikta Gzuldunoz?

2. Son bir ay icinde ne siklikta, yasaminizdaki énemli seyleri
kontrol edemediginizi hissettiniz?

3. Son bir ay iginde kendinizi ne siklikta, gergin ve stresli
hissettiniz?

4. Son bir ay iginde, yasaminizdaki can sikicl durumlarla ne
siklikta basarili bir bicimde bas ettiniz?

5. Son bir ay icinde ne siklikta, yasaminizda meydana gelen
dnemli degisikliklerle etkili bir bicimde basa c¢iktiginizi hissettiniz’?

6. Son bir ay icinde ne siklikta, kisisel sorunlarinizla bas etme
yetenedinizden emin oldunuz?

7. Son bir ay icinde ne siklikta, islerin istedidiniz gibi gittigini
hissettiniz?

8. Son bir ay iginde ne siklikta, yapmak zorunda oldugunuz her
'seyin Ustesinden gelemeyeceginizi disiindiiniiz?

9. Son bir ay iginde yasaminizdaki rahatsiz edici olaylari ne
siklikta kontrol edebildiniz?

10.Son bir ay icinde ne siklikta, yasaminizdaki olaylara hakim
oldugunuzu hissettiniz?

11.Son bir ay i¢inde, kontroltiniiz d|§|nda—§éf§ékl€§en seylerden
dolayi ne siklikta 6fkelendiniz?

12.Son bir ay icinde ne siklikta, Ustesinden gelmek zorunda
oldugunuz seyler lizerinde disundiniz?

13.Zamaninizi nasll gecirdiginizi son bir ay lgmde ne sikhkta
kontrol edebildiniz?

14.Son bir ay icinde ne siklikta, gugluklerln Ustesinden
gelemeyecediniz kadar ¢ogaldigini hissettiniz?




1
| i

: Cﬁk Boyutu Is Motivasyonu Olgegi

Bu soru listesini “Su anki igsinizde neden ¢aba sarf ediyorsunuz?”’
sorusunu dilsiinerek yantlayimiz.

oh

un De

on
P

unlukla U

g
S

Degil

cun De

| Zamanimi israf ettigimi dustindtigiim igin isimde ¢aba sarf
etmiyorum.

2. Tlging oldugu igin isimde ¢aba sarf ediyorum.

3. Caba sarf etmeye deger olmadigini distindiigliim igin isimde az
caba gdsteriyorum.

4. Heyecan verici oldugu igin isimde gaba sarf ediyorum.

5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimt
bilmiyorum,

6. 1simi yaparken eglendigim igin isimde caba sarf ediyorum.

7. Baskajllarmm (amir, meslektas, aile vb.) onaytni almak igin
isimde gaba sarf ediyorum.

8. Isimde gaba sarf etmenin benim igin 6zel bir anlami var.

9. Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla sayg!
duymas igin igimde gaba sarf ediyorum.

10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu igin isimde gaba sarf
ediyorum.

11. Bagkalarimn (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik
elestirilerinden kaginmak igin igimde caba sarf ediyorum.

12. Bu iste gaba sarf etmenin kigisel olarak dnemli oldugunu
diistindiigiim igin isimde ¢aba gdsteriyorum.

13. Ancak isimde yeterince gaba sarf edersem bagkalart (isveren,
amir vb.) beni ekonomik olarak sdiillendirirler.

14, Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim.

15. fsimde yeterince gaba sarf edersem baskalarr (igveren, amir
vb.) bana daha fazla is glivenligi saglarlar,

16. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup
hissederim,

17. Isimde yeterince gaba sarf ctmezsem isimi kaybetme riskim
olur.

18. isim, kendimle gurur duymanmi sagladigl igin isimde gaba sarf
ediyorum.

19. Kendimi kanitlamak zorunda oldugum igin isimde ¢aba sarf
ediyorum.
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ZEYNEP KAMIL KADIN VE COCUK HASTALIKLARI EGITiM VE ARASTIRMA HASTANIESI KLINIK
ARASTIRMALAR ETiK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI

“Cok Boyutlu Psiko-egitim Grup Caligmast Ile Yapilan Sosyal Hizmet
Mildahalesinin Hastane”PersoneJierinir-. Is Stresi Ve Is Motivasyonlarina
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VARSA ARASTIRMANIN PROTOKOL KODU
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