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Ö N S Ö Z

Kıymetli Okuyucular, 

Bireylerin yaşamlarının önemli bir kısmı, çalıştıkları örgütlerde geçer. Yaşamları boyunca birçok örgütte çeşitli 
statülerde ve buna bağlı olarak çeşitli rollerde çalışan bireyler, aynı zamanda örgütlerin en değerli kaynağıdır. Çün-
kü örgüt içinde işi yapan, diğer kaynakların kullanımından sorumlu olan ve örgütü başarıya ulaştıran da o örgütte 
çalışan bireylerdir. Bu nedenle örgüt içinde çalışan bireylerin duygu, düşünce ve davranışlarının bilimsel ve siste-
matik olarak incelenmesi verimli ve etkili bir iş yaşamının sağlanabilmesi açısından bir önkoşuldur. 

Bu kapsamda çalışma ortamında bireylerin ve bireylerin oluşturduğu grupların davranışlarını inceleyen bir 
bilim alanı olan “örgütsel davranış” aynı zamanda bireylerin örgütten nasıl etkilenerek davranış değişikliği göster-
diğini anlamamıza yardımcı olmaktadır. Amacı, örgüt içinde çalışan bireylerin davranışlarını anlamak ve onları 
daha etkin ve başarılı kılmak olan örgütsel davranış, her alanda olduğu gibi çalışma yaşamı açısından kendine has 
özelliklere ve koşullara sahip olan ve sağlık hizmetlerinin en vazgeçilmez unsuru olan hemşirelik alanında da önem 
arz etmektedir. Ancak hem ulusal hem de uluslararası alanda yeni yeni incelenmeye başlayan örgütsel davranış 
konularını hemşirelik alanı temelinde ele alan bir kaynağa rastlanmamıştır. Bu önemden hareketle “Hemşirelikte 
Yönetim” alanında var olan sınırlı sayıdaki kaynağa ek olarak hemşirelikte örgütsel davranış konularını ele alan 
“Hemşirelikte Örgütsel Davranış: Güncel Yaklaşım ve Yönelimler” isimli bilimsel bir kaynak ortaya konularak 
bu yeni kaynağın bilim dünyasına kazandırılması amaçlanmıştır.

Hemşirelik alanına özgü konuyla ilgili ilk kaynak olan bu kitabın hem ulusal hem de uluslararası okuyuculara 
ve araştırmacılara hitap edecek bir kaynak olması arzu edilmiştir. Kitabın, hemşirelik lisans öğrencilerinin yanı sıra 
özellikle lisansüstü eğitim alan hemşirelik ve sağlık alanındaki öğrencilere, yönetici hemşirelere, sağlık ve hemşi-
relik alanındaki akademisyenlere, sağlık yönetimi, örgütsel davranış ve yönetim psikolojisi alanlarında çalışmalar 
yapan araştırmacılara hitap etmesi hedeflenmiştir. Bu kapsamda ele alınan konuların, sağlık hizmetlerinin etkin ve 
verimli bir şekilde sunulmasında önemli bir rol ve sorumluluğa sahip olan hemşirelerin, üyesi oldukları kurumlar-
da hem çalışma yaşamında karşılaştıkları hem de mesleğe özgü yaşadıkları zorluklar doğrultusunda gösterdikleri 
örgütsel davranışların, nedenlerinin, sonuçlarının anlaşılmasında faydalı olacağı düşünülmektedir. Ayrıca bu in-
celemeler, hemşirelik hizmetlerine olumlu ya da olumsuz etkilerinin değerlendirilmesinde ve bu alanda karşılaşı-
lan olumsuz davranışların olumlu yönde değiştirilmesine yönelik stratejilerin belirlenmesinde katkı sağlayacaktır. 
Hemşirelerin performansını ve hemşirelik hizmetlerinin niteliğinin artırılmasında sağlık kurumu yöneticilerine 
ve yönetici hemşirelere rehberlik edecektir. Bununla birlikte, akademik kurumlarda örgütsel davranışa yönelik 
derslerin verildiği programlarda öğrenim gören öğrenciler için hemşirelik alanında yeni yeni gelişmeye başlayan 
“örgütsel davranış” alanında bir eğitim materyali olarak kullanılmasına ve hem hemşirelik alanındaki hem de ilgili 
diğer alanlardaki akademisyenlere ve araştırmacılara yapacakları yeni akademik çalışmalarda faydalı bir kaynak 
olmasına katkı sağlaması hedeflenmiştir. 

Bu hedeflerle, örgütsel davranış alanında özellikle son yıllarda güncel olarak araştırılan ve literatürde yeni olan 
örgütsel davranışların her biri Hemşirelikte Yönetim alanında uzman olan yazarlarımız tarafından 38 bölüm ha-
linde ele alınarak yazılmıştır. Alanımızda ilk bilimsel eser olması nedeniyle ayrı bir heyecan uyandıran ve bilim 
camiasına sunulan bu eserin ortaya çıkarılmasında katkı sunan tüm yazarlarımıza emekleri ve bu heyecanı bizlerle 
paylaştıkları için ayrı ayrı teşekkür ediyoruz.

Etkili ve faydalı bir eser olması dileğiyle ….

Editörler 

Prof. Dr. Serap ALTUNTAŞ
Doç. Dr. Ayşe ÇİÇEK KORKMAZ 

Prof. Dr. Arzu Kader HARMANCI SEREN
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Hande DEMİRTAŞ1 
Ülkü BAYKAL2

Bölüm 1

Örgütsel Davranışın Gelişimi ve Önemi 
(Development and Importance of  Organizational Behavior)

GIRIŞ

Örgütler, insanların gereksinimlerini karşılayabilmek 
üzere mal ve/veya hizmet üretmek amacıyla, girişim-
ciler tarafından üretimin temel bileşenlerinin bir araya 
getirildiği, ekonomik, sosyal, teknik ve yasal süreçleri 
içeren yapılar olarak tanımlanmaktadır. Günümüzde 
yaşanan hızlı değişim ve gelişim ile bilginin daha hızlı 
üretildiği, ancak hızlı bir şekilde de güncelliğini kay-
bettiği ve eskidiği belirtilmektedir. Sürekli değişen tek-
nolojik gelişmelerin, özellikle bilişim teknolojilerinin 
etkin kullanımı, örgüt yapılarını doğrudan etkilemek-
tedir1. Bu yenilik ve değişim döngüsünde örgütlerin 
yönetim yapıları, bireyler arası ilişkileri, değerleri ile 
kültürleri de değişmektedir. Tüm bu örgütlenme ya-
pıları, üretim süreçlerinin her aşamasında insan kay-
nağına gereksinim duymakta olup yaşanan bu değişim 
ve gelişmeler, örgütler açısından insan kaynağının çok 
daha önem kazanmasına neden olmaktadır2,3.

Örgütlere rekabet üstünlüğü sağlayan “insan 
kaynağı” günümüzde stratejik insan kaynakları yö-
netiminin önemini ortaya çıkarmıştır. Bu bağlamda 
örgütlerin, nitelikli insan kaynağını bünyelerine kat-
ması, etkili bir şekilde değerlendirmesi, güçlendirme-
si ve personel ilişkileri yönetimini kurumsal stratejiy-
le uyumlu şekilde sürdürmesi gerekmektedir4.

Örgütler, öncelikle insan kaynağından ve teknolo-
jiden oluşan sosyal sistem özelliği taşıdığından, yöne-
tici konumunda görev yapanların, bu sosyal sistemi 
çok iyi bilmeleri, teknolojik gelişmelere bağlı olarak 
giderek daha da karmaşık hale gelen örgütsel sorun-

ların çözümünde insan öğesine daha fazla önem ver-
meleri gerekmektedir. Bu nedenle örgütün her düze-
yindeki yöneticinin örgütsel davranışla ilişkili temel 
kavram ve kuramları bilmeleri, örgütsel davranışın 
öneminin farkında olmaları ve uygulamalarına yan-
sıtmaya özen göstermeleri2,5 örgütsel verimlilik ve ba-
şarıyı sağlamada oldukça önemli olmaktadır.

ÖRGÜTSEL DAVRANIŞ KAVRAMI VE 
İLIŞKI İÇINDE OLDUĞU BILIM DALLARI

Örgütlerin bireylerin davranışlarından nasıl etkilen-
diği ve örgütün de bireylerin davranışlarını nasıl et-
kilediği konusu örgütsel davranışın inceleme alanını 
oluşturmakta6,7 olup dolayısıyla davranış bilimleriyle 
doğrudan ilişkisi bulunmaktadır.

Davranış bilimlerini oluşturan bilim dalları sıra-
lanırken, farklı görüşler olmasına karşın genel olarak 
üzerinde birleşilen bilim dalları; sosyoloji, psikoloji, 
sosyal psikoloji ve antropoloji üzerinde durulduğu 
görülmektedir. Bu temel bilim dallarının yanı sıra 
davranış biliminin oluşumuna ve sosyal olayların yo-
rumlanmasına yardımcı olan tarih, ekonomi, hukuk, 
siyaset bilimi gibi bilim dallarının da örgütsel davra-
nışla ilişkili olduğu belirtilmektedir2,6,8-10.

Aşağıdaki Şekil 1’de görüldüğü gibi örgütsel dav-
ranış bilimi, kendisini oluşturan bilim dallarının kesi-
şim noktasında yer almaktadır2. Kısaca bu temel bilim 
dallarının davranış bilimleriyle ilişkisine değinilmesi, 
örgütsel davranış kavramının daha iyi anlaşılması açı-
sından büyük önem taşımaktadır.
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artmasına da önemli katkı sağlamaktadır. Buna örnek 
olarak, olumlu örgütsel davranışı destekleyen magnet 
hastanelerde, hemşirelik bakım kalitesinin arttığı ve 
daha düşük ölüm oranlarının saptanması gösterilebil-
mektedir46. Sağlık kurumlarında hemşire yöneticile-
rin, çalışanların örgütsel davranış konularına ilişkin 
bilgileri belirlemeleri, bu davranışları öngörebilmele-
ri, açıklayabilmeleri ve değerlendirebilmeleri önemli 
olmaktadır. Bu bağlamda bu veriler, örgütlerin ge-
reksinimlerinin belirlenmesi açısından yarar sağlaya-
bileceği gibi15 hemşirelerin iş doyumu, güdülenmesi, 
etkili iletişimi, örgüte bağlılığı, işten ayrılmaların 
azalması gibi yönetsel ve örgütsel sorunları ortadan 
kaldırarak bakımın kalitesini, çalışan ve hasta mem-
nuniyetini arttırabilecektir.

SONUÇ

Bu bölümde örgütsel davranış ve gelişimi, örgütsel 
davranış ile ilgili olan insan, örgüt, yönetim ve davra-
nış kavramları açıklanarak örgütsel davranışın hem-
şirelik için önemi açıklanmıştır. Örgütsel davranış 
bireylerin davranışlarının örgütleri nasıl etkilediğini 
ve örgütlerin de bireylerin davranışlarının oluşma-
sında nasıl bir etkisi olduğunu inceleyen bir disiplin 
olup ilgili temel kavramlarının bilinmesi gerekmek-
tedir. Örgütsel davranış günümüz sağlık örgütleri-
nin etkinliğini ve verimliliğini arttırarak, rekabet 
üstünlüğü sağlamasında örgütler için vazgeçilemez 
düzeyde önemli konulardan birisidir. Ayrıca sağlık 
kurumlarında çalışan hemşirelerin iş doyumunun 
sağlanmasında ve kurumların amaçlarına ulaşmala-
rında önemlidir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Örgütsel davranışın örgütlerde oluşturduğu etki-
leri tartışınız.

2.	 Örgütsel davranışın kurumlarda ortaya çıkardığı 
sonuçlar nelerdir?

3.	 Örgütsel davranış ile ilgili olabilecek diğer temel 
kavramlar nelerdir?

4.	 Örgütsel davranışın ortaya çıkmasına neden olan 
diğer faktörler neler olabilir?

5.	 Örgütsel davranışın sağlık örgütlerindeki önemini 
hemşirelik çerçevesinde tartışınız.
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Bölüm 2

Örgütsel Davranışı Etkileyen Faktörler 
(Factors Affecting Organizational Behavior)

GIRIŞ

Günümüzde artan rekabet ortamında örgütlerin ha-
yatta kalabilmeleri ve devamlılıklarını sağlayabilmele-
ri için bireylerin davranışlarının incelenmesi önemli 
bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Örgütlerin, 
hedeflerine ulaşabilmeleri ve rakiplerine fark yarata-
bilmeleri için çalışanlarının olumlu davranışlara sahip 
olmaları çok önemlidir. Bu sebeple örgütsel davranış 
kişi, grup ve örgüt üzerinde olumlu sonuçlar oluştur-
mak ve başarılı bir yönetim için gerekli olan kritik bir 
konudur1. Örgütsel davranış bireylerin kişi, grup ve 
örgütteki davranışlarını incelemektedir. Örgütsel dav-
ranışların incelenmesi örgüt yöneticilerine çalışanla-
rını başarılı bir biçimde anlamayı sağlayarak örgüt 
ile çalışan davranışları arasındaki ilişkiyi yorumlama 
olanağı sunmaktadır2. Örgütte çalışan bireylerin dav-
ranışları, hareketleri ve olaylara verdikleri tepkiler 
birçok faktörden etkilenmektedir3,4. Örgütlerin teme-
linde var olan “insan”ın değer, algı, tutum ve sezgi vb. 
içsel faktörleri örgütsel davranışlarını etkilemektedir. 
Örgütsel davranışı etkileyen, çalışanların davranışla-
rında belirleyici rol oynayan ve davranışı biçimlen-
diren bu faktörler bir zincirin iç içe geçen parçaları 
gibi birbirine bağlı ve birbirlerinden etkilenmektedir. 
İnsan unsurunun ön planda olduğu hemşirelik mes-
leğinde örgütsel davranışlar ve örgütsel davranışla-
rı etkileyen faktörler daha önemli hale gelmektedir. 
Örgütsel davranışı etkileyen faktörler kişilik, tutum, 
demografik özellikler, benlik, algı, sezgi, değerler, 
normlar, duygular, stres, kuşaklar arası farklılıklar ve 

örgütsel çevre başlıkları altında tartışılacaktır. Bu bö-
lümde özellikle sağlık örgütleri açısından önem taşı-
yan örgütsel davranışı etkileyen faktörler açıklanarak 
yönetici hemşireler için önemi belirtilmiştir.

KIŞILIK

Çağdaş yönetim yaklaşımlarıyla örgütsel davranış ve 
bu davranışları etkileyen faktörler giderek daha da 
fazla önem kazanmıştır. Örgütsel davranışı etkileyen 
faktörlerden biri olan kişilik ise örgütlerin verimliliği-
ni etkileyen önemli bir kavram olarak ortaya çıkmış-
tır. “Bireyin karşılaştığı durumlara gösterdiği belirli 
tepkilerde görünen yapısal ve dinamik özelliklerin 
tümü” olarak tanımlanan kişilik her insanın parmak 
izi kadar farklıdır ve örgütler için önemlidir5,6. Kişilik, 
örgütlerde insanların iletişim biçimlerine, becerileri-
ne, davranışlarına, çevreleri ile uyumlarına kısacası 
bireysel ve örgütsel ilişkilerine şekil veren bir unsur-
dur7. Kişilik çok çeşitli ve karmaşıktır. Kluckhohn ve 
Murray bunu “Bir insanın kişiliği herkese benzeyebi-
lir, bazı insanlara benzeyebilir ya da hiçkimseye ben-
zeyemez” biçiminde ifade ederek açıklamıştır8. Kişi-
lik, fiziksel, ailesel ve kültürel faktörler, grup üyeliği, 
genetik, çevresel etmenler, rol davranışları ile bireyle-
rin içinde bulundukları sosyal yapılardan etkilenmek-
tedir5,8.

Kişiliği tanımlayan çok sayıda kişilik özelliği bu-
lunmakla birlikte temel olarak beş boyutlu “Beş Fak-
tör Modeli” oluşturularak kavram açıklanmaya çalı-
şılmıştır. Kişiliğin beş temel boyutunu belirten Beş 
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şımları ile önemi ortaya konan çevre kavramı, sistem 
yaklaşımına göre “sistemin dışında kalan ve sistemin 
parçası olmayan her şey” çevre olarak tanımlanmak-
tadır. Örgütlerin entropiye uğramadan varlıklarını 
sürdürebilmelerinde çevre, örgütleri etkileyebilecek 
potansiyel taşıması bakımından önemlidir.

Çağımızın karmaşıklığı sebebi ile örgütlerde çev-
renin etkisi artmıştır. Örgütsel çevre ile kastedilen, 
fiziksel çevrenin çok ötesinde bir kavram olarak ör-
güte etki edebilecek tüm faktörleri ifade etmektedir. 
Çevre bireylerin davranışları üzerinde etkilidir. Birey-
lerin davranışlarına çevrenin genel finansal durumu, 
çalıştıkları kurumda bireylerin iş garantisinin olup 
olmadığı, alacakları ücret ile sahip oldukları norm 
ve kültür etki etmektedir. Yani birey sosyal, yasal ve 
fiziksel çevrelerin tümünden etkilenmekte ve etkile-
mektedir. Çalışanların tutum ve davranışlarını etki-
leyen bir kavram olarak örgütlerin başarısı için birey 
ve çevre uyumu gereklidir. Bu uyuma göre bireylerin 
bireysel ihtiyaçları ile çevresel kaynakların uyumlu 
olması örgütlere yarar sağlayacak davranışlar gelişti-
rilmesine fayda sağlamaktadır. Bu uyum geliştiğinde 
örgütlerde çalışanların örgütsel bağlılığı, performans 
ve çalışan memnuniyeti gelişmektedir53. Kodden ve 
Hupkes, olumlu örgütsel çevre geliştirilmesinde yöne-
ticilerin mentorlük davranışlarının etkili olduğunu ve 
bu sayede çalışanların işe bağlılığının arttığını belirt-
miştir. Ayrıca örgütlerin kültürlerinin örgütsel çevre 
ile ilişkili olduğunu, çevre-kişi uyumunu sağladığı 
belirtilmiştir. Örgütlerin kültürü, çalışanların duygu 
ve düşüncelerini ifade edebileceği, kurum ile bireyle-
rin hedeflerinin örtüşeceği ortamlar oluşturarak ça-
lışanın örgütte kendini özgürce ifade edebileceği bir 
çevre oluşturmaktadır. Bu ortamda çalışan bireyler 
örgüte aidiyet hissettikleri için motivasyon ve sorum-
luluk duygusu yüksek olarak çalışmaktadır. Kişi-çevre 
uyumu ile çalışan bireyler bireysel ihtiyaçları ile örgü-
tün gereklilikleri arasında bir uyumyakaladıkları için 
çalışanlarda örgüte karşı olumlu tutum ve davranışlar 
gelişerek performansları, iş memnuniyetleri ve örgüte 
bağlılıkları artmaktadır77. Örgütlerde olumsuz sosyal 
çevre hemşirelerde tükenmişlik, iş memnuniyetsizliği 
ve işten ayrılma niyeti üzerinde etkilidir26. Hemşireler 
örgütlerde olumlu bir örgütsel çevre içinde oldukla-
rında ise iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları daha 
fazla ve işten ayrıma düşünceleri daha az olmakta-
dır78. Sonuç olarak olumlu örgütsel çevre örgütsel 

davranışlara etki ederek örgütlerin performanslarını 
arttırmalarını sağlayan önemli bir faktördür.

SONUÇ

Örgütlerin etkin ve verimli çalışmasında örgütsel dav-
ranış ve dolayısıyla örgütsel davranışı etkileyen fak-
törler önem taşımaktadır. Örgütsel davranış insan di-
namiklerini inceleyen bir bilimdir ve bu sebeple sağlık 
örgütlerinin verimliliği ile yakın ilişkilidir. Örgütsel 
davranışı etkileyen faktörler özellikle merkezinde in-
san olan hemşirelik hizmetlerinde, sağlık örgütlerinin 
verimliliğini ve rekabet gücünü arttırmasına yönelik 
stratejiler geliştirilmesinde yarar sağlayacaktır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Örgütsel davranışı etkileyen faktörler örgütlere 
nasıl bir etki yaratmaktadır? Tartışınız.

2.	 Örgütsel davranışı etkileyen faktörlerin hemşire-
lik mesleğine etkilerini tartışınız.

3.	 Çalıştığınız kurumdaki arkadaşlarınızın davra-
nışlarını örgütsel davranışları etkileyen faktörler 
bakımından inceleyiniz ve bu davranışların çalış-
tığınız kuruma etkilerini tartışınız.

4.	 Farklı kuşak hemşirelerin davranışlarının sağlık 
kurumlarına etkilerini tartışınız.
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GIRIŞ

Çalışanlar, örgütlerinin kendilerine verdiği örgütsel 
destek, huzurlu iş ortamı, örgüte katkılarının önem 
ve değerinin bilinmesi ve kendilerine adil davranıp 
davranılmadığına göre inanış ve tutum geliştirmekte-
dirler. Çalışanların geliştirdikleri inanış ve tutumlara 
göre de örgütsel davranış biçimleri şekillenmektedir. 
Günümüzde, sosyal bir yapı sergileyen organizas-
yonlarda örgütsel adalet kavramı, giderek artan bir 
ivme ile ilgi odağı halini almıştır. Bu bölümde; ör-
gütsel adalet kavramının, tanımı, sağlık kurumları ve 
hemşirelik için önemi, teoriler ve modeller, boyutları, 
örgütsel adalet algısını etkileyen faktörler ve örgütsel 
adaleti sağlamada yöneticinin rolü ele alınmıştır.

TANIMI, ÖNEMI VE BOYUTLARI

Tanımı

Adalet kavramı, Platon ve Aristoteles’den günümüze 
kadar gelen, toplum düzeninin sağlanmasında bir 
araç ve bir erdem ölçüsü olarak tanımlanmaktadır1. 
Türkçe diline Arapçadan yerleşen “Adalet” kelimesi, 
Türk Dil Kurumu’na (TDK) göre; “yasalarla sahip 
olunan hakların herkes tarafından kullanılmasının 
sağlanması, hak ve hukuka uygunluk, hakkı gözetme, 
herkese kendine uygun düşeni, kendi hakkı olanı ver-
me, doğruluk” olarak tanımlanmaktadır2. İngilizcede 
ise “Justice” kelimesine karşılık gelmektedir. “Justice”, 
bir sistem veya düzenin etkin bir şekilde işlemesi için 

gerekli olanın yerine getirilmesi olarak tanımlanmak-
tadır3. Örgütsel adalet, 1980’lerde, çalışan davranış-
larına yönelik araştırmalar yapan Jerald Greenberg 
tarafından ortaya konmuştur4. Greenberg örgütsel 
adaleti, çalışanların işyerinde adil muamele görüp 
görmediklerine yönelik algıları olarak tanımlamakta-
dır5. Hemşirelikte örgütsel adalet, hemşirelerin sağlık 
kuruluşlarının kendilerine ne kadar adil veya haksız 
davrandığına dair algısı olarak tanımlanmaktadır6. 
Hemşirelik hizmetlerinin kalitesi, sağlık kurumların-
da hizmet sunumunun temel belirleyicisi olan örgüt-
sel adaletten büyük ölçüde etkilenmektedir. Daha iyi 
çalışma ortamı ve saygıyı talep eden hemşirelik perso-
neli, örgütsel adalet kültürünün geliştirilmesinde itici 
bir güç unsurunu oluşturmaktadır7.

Önemi

Sağlık kurumları, emeğin ve stresin yoğun olduğu, 
hata ve belirsizliklere karşı toleransın düşük olduğu, 
yüksek uzmanlaşma ve işlevsel bağlılık seviyelerine 
sahip karmaşık ve değişken yapıya sahiptirler8. Sağlık 
çalışanlarının düşük örgütsel adalet algısı, kurumdan 
ayrılmalarına, motivasyon ve kurumsal bağlılıkla-
rında azalmaya, fiziksel ve psikolojik rahatsızlıklara 
ve manevi kayıplara yol açabilir. Bu nedenle, örgüt-
sel adaletin değerlendirilmesi ve nasıl artırılacağının 
belirlenmesi için önlemler alınması önemlidir9. Ör-
gütsel adalet algısının bireysel ve kültürel farklılık-
lar gösterebileceği unutulmamalıdır10. Hemşirelerin 
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ÖRGÜTSEL ADALET ILE İLGILI ÖLÇME 
ARAÇLARI

Ülkemizde örgütsel adaleti inceleyen çalışmalarda 
farklı ölçüm araçları kullanıldığı görülmektedir. Bu 
ölçüm araçlarından en yaygın kullanılanları detaylı 
olarak Tablo 3’de açıklanmıştır.

SONUÇ

Örgütsel adalet, çalışanların işyerinde adil muamele 
görüp görmediklerine yönelik algılarıdır. Dağıtım, 
işlemsel ve etkileşim adaleti olmak üzere üç temel 
boyutu vardır. Çalışanların örgütsel adalet algıları, 
iş tatmini ve bağlılığı, performans, mobbing ve işten 
ayrılma davranışı, sağlık ve güvenlik gibi örgütsel 
davranışları ve performansını önemli ölçüde etkile-
mektedir. Örgütsel adaleti sağlamak için yöneticiler, 
dağıtım, işlemsel ve etkileşim adaleti boyutlarını göz 
önünde bulundurmalıdır. Bu boyutları sağlamak için;

•	 Dağıtım adaleti için adil bir ücret politikası, adil 
bir performans değerlendirme sistemi ve adil bir 
terfi sistemi oluşturulmalıdır.

•	 İşlemsel adalet için çalışanların karar alma süreç-
lerine katılımları sağlanmalı, karar alma süreçleri 
şeffaf ve anlaşılır olmalı ve kararlar tutarlı bir şe-
kilde uygulanmalıdır.

•	 Etkileşim adaleti için çalışanlara saygılı ve adil bir 
şekilde davranılmalı ve çalışanlara kararlar hak-
kında bilgi ve açıklama yapılmalıdır.

Örgütsel adaleti sağlamak, çalışanların motivas-
yonlarını, bağlılıklarını ve performanslarını ölçülerek 
değerlendirilmeli ve gerekli iyileştirmeler yapılmalı-
dır.
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yin işe ve örgüte bağlılığını, motive olmasını, işinden 
tatmin olmasını ve memnuniyet duymasını, iş perfor-
mansını ve çıktılarını artıracaktır. Değerler arasında 
uyumun mevcut olmadığı durumlarda ise bireyin 
işine olan ilgisinde azalma, iş devamsızlığında artma 
ve sosyal yaşamında mutsuz ve isteksiz olma durumu 
ortaya çıkacaktır4. Bu nedenle bireyler öncelikle kendi 
değer sistemlerini bilmeli, toplumdaki diğer bireyler 
ile etkileşim sırasında değer benzerliklerini ve fark-
lılıklarını kabullenebilmelidir. Özellikle odağında 
insanın yer aldığı sağlık sistemi içerisinde hastaların, 
ailelerin, sağlık ekibi ve kurumların etkin ve verimli 
iletişim kurabilmesi, bakım verebilmesi, bireysel ve 
kurumsal değerlerin farkına varılarak mümkün ola-
caktır5.

DEĞERLERE GÖRE YÖNETIM

Değer Kavramı

Değerler; belli bir duruma özgü olmayan, duygulara 
ilişkin kişiye özel inançların resmedildiği, insanlara 
yol gösteren, soyut ve nesnelliği olmayan tüm durum-
ları içeren hedeflerdir6. Toplumda birlik ve beraberliği 
sağlamak, toplumsal yaşamda bireylerin ortak bakış 
açısında buluşabilmesini sağlamak değerler sayesinde 
mümkün olabilmektedir. Türk Dil Kurumu’nun ha-
zırladığı Güncel Türkçe Sözlük’te, “Bir şeyin önemi-
ni belirlemeye yarayan, soyut ölçü, bir şeyin değdiği 
karşılık, bir varlığın ruhsal, toplumsal, ahlaksal ya da 
güzellik yönünden taşıdığı düşünülen yüksek ya da 
yararlı nitelik” olarak tanımlanan7 değer; ilgi duyulan, 

“Eğer doğru değilse yapmayın, gerçek değilse söylemeyin.”
MARCUS AURELİUS

GIRIŞ

İnsanlar arasındaki tüm toplumsal ilişkileri düzenle-
yen kuralların tamamına “değer” denilmektedir1. Bi-
rey, birçok sorunu çözümlemesini gerektiren olaylar 
karşısında sayısız eylemler içerisinde yer alır. Bu ey-
lemler sırasında olayların seyrini etkileyen bazı karar-
lar alırlar. Bireylerin aldıkları kararlar bazı eylemlere 
öncelik vermelerini bazılarını ise ötelemelerini gerek-
tirir. Bu öncelik sırası bireylerin eylemler sırasında 
var olan değer yargılarını kullanmalarından kaynak-
lanmaktadır. İnsanın, ardı arkası kesilmeyen sayısız 
durumlarından sıyrılarak çıkması için değer yargı-
larına sahip olması gerekir. Değerlerimiz, tutumları-
mızın netleşmesini sağlayan ve belirleyici olan genel 
dinamiklerdir. Toplumsal olaylar değerlere uyum sağ-
ladıkları sürece anlamlı ve kabul edilebilir; aykırılıkla-
rı ölçüsünde ise sorun oluşturan noktalar olarak kar-
şımıza çıkabilirler. Değerler, toplumun içinde binlerce 
yıl süren bir yolculuğun ardından birikimler ve dene-
yimler sonucunda meydana getirilmiş, birçok alanda 
kullanılarak toplumsal yapı taşlarına dönüşmüş temel 
ilkelerdir. Böylece içinde yaşadığımız hem toplumu 
ve olayların ortaya çıkışını hem de onu yorumlayarak 
anlam çıkarımında bulunmamızı sağlarlar2,3.

Bireylerin kişilik özellikleri, yetenek ve yetkinlik-
leri ile tercih edilen görevin değerleri arasındaki uyu-
mun varlığı büyük önem taşımaktadır. Bu uyum bire-
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başarı (4 madde); kendini kontrol etme (self kontrol) 
(5 madde); özgecilik (alturism) (3 madde); dindarlık 
(2 madde); dürüstlük (3 madde). Cronbach alphası 
0,872 olarak saptanmıştır.

SONUÇ

Hemşireler ve sağlık kurumları arasındaki uyum, 
‘örgütlerin normları ve değerleri ile kişilerin değerle-
ri arasındaki uyum’ olarak tanımlanabilir. Bu uyum 
hemşirelerin algıladığı değerler ve örgütsel değerler 
tutarlı olduğunda var olur. Bu nedenle, çalışanların 
değerleri kurumsal politikalarla uyumluysa, çalışan-
lar daha yüksek iş tatmini ve örgütsel bağlılık göstere-
bilir. Aksine, çalışanların değerleri ile mevcut spesifik 
iş özellikleri veya organizasyon arasındaki ‹uyumsuz-
luk’, düşük iş tatmini ve örgütsel bağlılıkla sonuçlana-
bilir. Bu çerçevede yönetici hemşirelerin olumlu çalış-
ma ortamı oluşturmada, örgütsel amaçlara ulaşmada, 
işe uyumunu sağlamada, çalışanların memnuniyetini 
arttırmada, bakımı etkin kılmada birlikte çalıştıkları 
ekibin değerlerini dikkate almada uygun politikalar 
geliştirmeleri gerekmektedir. Ayrıca farklılıklara kar-
şı duyarlı olmaları, istihdam sürecinde işe alım ve işe 
alıştırmada çalışan ve kurumsal değerler arasındaki 
uyumun farkında olmaları hayati önem taşımaktadır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Kendi değer sınıflandırmanızı yapınız.
2.	 Kendi değer sınıflamanızı yaparken neleri göz 

önünde bulundurursunuz?
3.	 Kurumsal, bireysel ve toplumsal değerleri gözeten 

yönetici hemşireler hangi boyutlarda örgütsel ba-
şarı meydana getirebilirler?
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Bölüm 5

Mentorluk 
(Mentoring)

“Kendi başınıza amaçlarınıza ulaşmanız olanaksızdır, ancak 
başkalarının yardımıyla amaçlarınıza ulaşabilirsiniz.”

GEORGE SHINN

GİRİŞ

Günümüzde bilgi, teknoloji ve nitelikli çalışanların 
sayısının artması, bilgisi ve beklentisi artmış çalışan-
ların yanı sıra yöneticilerin rolünde de değişiklikler 
oluşturmuştur. Yöneticinin kontrol etme rolü yerine, 
yol gösterici ve destekleyici yetkinliklerini gerçekleş-
tirmede ‘koçluk’ ve ‘mentorluk’ gibi rolleri yaygın-
laşmaktadır. Mentorluk yetkinliklerinin gelişmesi ile 
çalışanlar kendi potansiyellerini keşfetme ve yetkin-
liklerini zenginleştirme fırsatı bulacaklardır1.

Günümüzde bireysel gelişim odaklı insan kay-
nakları yönetiminin yeni bir yönü olan “mentorluk”, 
hemşirelik mesleği için de son derece önemli bir kav-
ramdır. Mentorluk, mentorluk yapan ve alan bireyle-
rin yanı sıra mentorluk yapılan kuruma da yararları 
olan bir kariyer geliştirme aracıdır. Hemşirelik mesle-
ğinde de uygulama ve eğitim alanında önemli bir yere 
sahiptir2.

Yeni kuşak hemşireler, kamu ya da özel hastane-
lerde işe başladıklarında destekleyici bir rehberlik/
mentorluk programı ve yönderlik edecek hemşireye 
ihtiyaç duymaktadır. Yeni hemşirelerin bu uyum sü-
recinde, kolaylaştırıcı ve destekleyici bir çalışma orta-
mı oluşturulmasına yardım eden “mentorluk” süreci 
önemli olmaktadır. Mentorluk ilişkisi mesleki gelişi-

min her aşamasında önemlidir. Hemşirelik mesleği 
yaşam boyu öğrenen bir meslek olduğu için kariyer 
aşamalarının tümünde mentorluğun olması öneril-
mektedir3.

Günümüzde mentorluk kavramı, süreci ile ilgili 
araştırmalar, sağlık bakım kurumlarında, eğitim ve 
sosyal bilimler alanlarında mesleki gelişim ve lider-
liği sürdürebilmek, kuşak farklılıklarını anlamak için 
devam etmektedir4-7. Mentorluğun kullanılmasındaki 
amaç; yetkin bir insan kaynağı ve geleceğin liderini 
yaratmaktır4.

MENTORLUK

Mentorluk Kavramı

Mentorluk kavramının kökeni Antik Yunan felsefe-
sine dayanmaktadır. Efsaneye göre Odysseus, Troya 
Savaşı’na giderken oğlu Telemakhos’un eğitim so-
rumluluğunu arkadaşı, bilgili ve güvenilir Mentor’a 
vermiştir. Mentor’un bu süreçte yetersiz kaldığı du-
rumlarda tanrıça Athena’nın rehber kılığına girerek 
Telemakhos’un olgunlaşmasına yardımcı olduğu söy-
lenmektedir. Mentorluk kavramının kökeni mitoloji-
ye dayanmakla birlikte, mentorluk mit değil, binlerce 
yıldır iş yaşamı ve sosyal yaşamın içinde yer alan bir 
ilişkidir8-9.

Kram’a göre mentorluk, tecrübeli birinin (men-
tor), daha az tecrübeli birine (menti) kariyer gelişimi 
(tavsiyede bulunma ve model olma) ve kişisel destek 
(psiko-sosyal destek) konusunda yardımcı olduğu ki-

mailto:fahriye.vatan@ege.edu.tr
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alma”. Ölçekteki her bir soru 1’den 7’ye kadar puanla-
ma sistemiyle değerlendirilmektedir. Puanlama 1’den 
7’ye kadar yapılmakta ve puanlar toplanmaktadır. 
Ölçeğin tamamından alınabilecek minimum puan 26 
ve maksimum puan 182’dir. Puanın artması, mentor-
luk becerilerinin geliştiği anlamına gelmektedir. MY-
DÖ’nün güvenilirlik katsayısı genel mentorluk formu 
için 0.92, danışan değerlendirme formu için ise 0.98 
olarak bulunmuştur58.

Mentor Davranış Ölçeği

Mentor Davranış Ölçeği, Türkiye’de akran mentor-
luğu uygulaması yapılan bir hemşirelik fakültesinde 
mentorların (üst sınıf hemşirelik öğrencisi), mentiler 
(alt sınıf hemşirelik öğrencisi) tarafından değerlen-
dirilmesi amacıyla Güngör ve Özkütük59 tarafından 
geçerlik ve güvenirlik çalışması yapılan bir ölçektir. 
Ölçek, mentorluk ilişkisi yapısı, katılım-ilişki, özerk 
destek ve yeterlilik desteği olmak üzere üç alt boyut-
tan oluşmaktadır. Ölçeğin Kapsam Geçerlilik Endeksi 
değerleri 0.80-1.00 arasında değişmektedir. Ölçeğin 
genel güvenilirlik katsayısı 0.937’dir. Mentorluk iliş-
kisinin yapısı, katılım-ilişki, özerk destek ve yeterlilik 
desteği gibi alt kategoriler için güvenilirlik katsayı-
ları sırasıyla 0.976, 0.957, 0.860 ve 0.960 olarak bu-
lunmuştur. Tekrarlı test analizi, Pearson Korelasyon 
Kriteri’ne göre olumlu ve anlamlı bir ilişki olduğunu 
göstermiştir. Ölçeğin Türkçeye uyarlanmış hali, men-
torların mentiler tarafından değerlendirilmesi için 
uygun ve doğru bir araç olarak kanıtlanmıştır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Mentorluk, koçluk ve rehberlik arasındaki farkları 
ve benzerliklerini düşünerek hemşirelik mesleğin-
de nasıl uygulanacağını tartışınız.

2.	 Mentorluk programları hemşirelerin kariyerleri 
üzerinde nasıl bir etki oluşturuyor? Önemini açık-
layınız.

3.	 Hemşirelikte etkili mentorluk programı oluşturul-
ması için hangi unsurlara dikkat edilmesi gerekti-
ğini mentorluk aşamalarına göre değerlendiriniz.

4.	 Hemşirelikte mentorluğun mentor, menti ve sağ-
lık kurumları üzerinde katkılarını nasıl değerlen-
diriyorsunuz? Tartışınız.
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GIRIŞ

Sağlık bakım kurumları yoğun emeğin olduğu ve ve-
rilen hizmetlerin hayati önem taşıdığı yerlerdir. Ha-
yati önem arz eden hizmetlerin verildiği sağlık bakım 
kurumlarının öncelikleri ise; hizmeti alanların bek-
lentilerini karşılayacak şekilde kanıta dayalı, güvenli, 
kaliteli, maliyet etkin ve verimli sağlık hizmetlerinin 
verilmesidir. Stresli, acil ve olağanüstü durumların sık 
yaşandığı ortamların başında gelen sağlık bakım ku-
rumlarında hizmetlerin güvenli, kaliteli, maliyet et-
kin ve verimli şekilde verilmesi; yetkin, işini yaparken 
kendilerini güvenli hisseden, motive olmuş, olayları 
uygun bir şekilde yönetebileceklerine inanan ve ör-
gütün amaç ve hedeflerine uygun bir şekilde anlam-
lı buldukları işleri yapan güçlendirilmiş çalışanlarla 
mümkündür.

Tüm sektörlerde olduğu gibi sağlık sektöründe de 
çalışanların güçlendirilmesinin önemi giderek artmış-
tır. Sağlık bakım hizmetlerinin amaç ve hedeflerinin 
gerçekleştirilmesine doğrudan katkı veren hemşirele-
rin güçlendirilmesi ise hemşirelik hizmetleri yöneti-
cilerinin öncelikli sorumluluğudur. Bu kapsamda yö-
netici hemşireler sağlık bakım kurumlarında çalışan 
hemşirelere bilgi, destek, kaynak ve fırsatları sağla-
yacak şekilde yapısal güçlendirmeyi artıracak düzen-
lenmeler yapmalıdır. Hemşirelerin psikolojik olarak 
güçlendirilmesi için de mevcut yaptıkları işlerinde 
öz-yeterliliklerinin geliştirilmesi ve motivasyonları-
nın sağlanması önemlidir. Bunun yanında, hemşirelik 
hizmetleri yöneticilerinin çalışan güçlendirilmesine 

yönelik kendi bilgi ve becerilerini de geliştirmesi ön-
celikli profesyonel sorumluluklarından birisidir.

Bu bölümde, yönetici pozisyonundaki hemşireler, 
hemşirelik hizmetleri yönetimi alanındaki eğiticiler, 
uygulamada hemşirelik mesleğini icra eden hemşire-
ler ve hemşirelik eğitimlerine lisans ve lisansüstü dü-
zeyde devam eden öğrenciler için ilgili literatür der-
lenerek yararlı olacak bilgiler; “güçlendirme kavramı 
ve önemi, güçlendirme çeşitleri, hemşirelikte güçlen-
dirmenin önemi ve etkileri, kurumlarda hemşireleri 
güçlendirmede kullanılan stratejiler, güçlendirmede 
yönetici hemşirelerin rol ve sorumlulukları ve örgüt-
sel davranış araştırmalarında kullanılan güçlendirme 
değerlendirme araçları” başlıklar altında verilmiştir.

GÜÇLENDIRME KAVRAMI VE ÖNEMI

Güçlendirme kavramı siyah ırkın gücü elde etme ey-
lemleri ile ilk olarak 1960’lı yıllarda duyulmaya baş-
lanmış ve daha sonra da kadın hakları hareketleriyle 
1970’li yıllarda hizmet sektöründe tamamen kulla-
nılmaya başlanmıştır1. 1980 yılında iş dünyasında 
rekabetin giderek artması, müşteri beklentilerinin de-
ğişmesi gibi nedenler örgütleri yeni arayışlara sürük-
lemiş ve örgütlerde daha sınırlı düzeyde bir bürokratik 
yapı içeren esnek örgüt türleri oluşmaya başlamıştır. 
Tüm bu gelişmeler sonucunda; örgütsel faaliyetlerde 
insanı makine gibi görme anlayışından uzaklaşılmış, 
insan işgücü önemli unsur olarak benimsenmiş ve 
çalışanlara önem verilmesinin örgütlerin varlıklarını 
sürdürebilmeleri için gerekli ve önemli olduğu anla-
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altı boyutlu bir model ortaya çıkmıştır. Ölçek 17 ifa-
deden ve 6 boyuttan oluşmaktadır. Bu boyutlar, “oto-
ritenin delege edilmesi”, “sorumlu tutulabilme”, “ken-
dinden yönlendirmeli karar alma”, “bilgi paylaşımı”, 
“yetenek geliştirme” ve “yaratıcı performans için koç-
luk”tur. Bu ölçek Arslantaş’ın ülkemizde 2007 yılında 
gerçekleştirdiği “Güçlendirici Lider Davranışının Psi-
kolojik Güçlendirme Üzerindeki Etkisini Belirlemeye 
Yönelik Görgül Bir Araştırma” isimli çalışmasında İn-
gilizce’den Türkçe’ye çevirisi yapılarak kullanılmıştır 
(64). Bu ölçek 6 boyut ve 17 maddeden oluşmaktadır. 
Çalışmada maddeleri ölçmek amacıyla “1-Kesinlikle 
Katılmıyorum”, “2-Katılmıyorum”, “3-Ne Katılıyorum 
Ne Katılmıyorum”, “4-Katılıyorum, “5- Kesinlikle Katı-
lıyorum” yanıt kategorilerinden oluşan 5’li Likert tipi 
ölçek kullanılmıştır. Ölçekte güçlendirme algısı düze-
yi maddelerin puan ortalamaları ile belirlenmektedir. 
Ölçek de puan arttıkça kişilerin güçlenme algıları da 
artmaktadır.

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği 
(Psychological Empowerment Scale)

1995 yılında Spreitzer (15) tarafından geliştirilen bu 
ölçeğin ülkemizde geçerlik güvenirlik çalışmasını 
Üner ve Turan tarafından 2010 yılında yapmıştır (65). 
Ülkemizde hemşire ve doktorlarda yapılan geçerli-
lik ve güvenirlik çalışmasında ölçeğin tutarlı, geçerli 
ve güvenilir olduğu ortaya konulmuştur. Bu ölçekte 
psikolojik güçlendirme “anlam, özerklik, yetkinlik ve 
etki” olmak üzere dört boyut altında tanımlanmakta-
dır. Ölçekte toplamda 12 soru bulunmakta ve her bir 
boyutu 3 sorudan oluşmaktadır. Sorular 7’li likert ti-
pindedir ve likertte 1 puan katılımcının ifadeye “hiç 
katılmadığını” gösterirken, katılma derecesi arttıkça 
verilen puan artmakta, 7 puan ise katılımcının ifadeye 
“tamamen katıldığını” göstermektedir. Katılımcıların 
vermiş oldukları yanıtlar doğrultusunda puanlar top-
lanarak psikolojik güçlendirme puanı elde edilmek-
tedir. Ölçekten alınabilecek en düşük puan 12 ve en 
yüksek puan 84’tür. Ölçekten alınan 12 puan düşük 
psikolojik güçlendirme algısını gösterirken, 84 puan 
ise yüksek psikolojik güçlendirme algısını göstermek-
tedir.

SONUÇ

Güçlendirme, hasta bakım kalitesinin ve güvenliğinin 
iyileştirilmesinde, hemşire memnuniyetinin sağlan-

masında ve sağlık kuruluşlarının hedeflerine ulaş-
masında hayati öneme sahiptir. Bu bağlamda, sağlık 
bakım kuruluşlarında çalışan her düzey hemşirenin 
yapısal ve psikolojik olarak güçlendirilmesi önemlidir. 
Yapısal güçlendirmede özellikle yöneticilere önemli 
sorumluluklar düşmektedir. Yöneticiler, hemşirele-
re uygun çalışma ortamı oluşturarak hemşirelerin 
fırsatlara, bilgiye, desteğe, kaynaklara erişimini sağ-
lamalıdır. Bununla birlikte hemşirelerin kendi yap-
tıkları işten anlam bulabilmeleri, bir işi en iyi şekilde 
yapabileceği inancı, örgütsel sonuçlar üzerinde etkisi 
olduğu düşüncesi ve otonomi sahibi olabilmeleri için 
de psikolojik olarak güçlendirilmeleri gerekmektedir. 
Hemşirelerin güçlendirilmesi kurumların kendi me-
kanizmalarını oluşturmalarını ve bu mekanizmaların 
etkililiğini de düzenli olarak izleyip, değerlendirip, 
gerekli iyileştirmeleri gerçekleştirmelerini gerekli kıl-
maktadır. Bu anlamda özellikle kurum yöneticilerine 
ve konuya ilişkin karar vericilere de önemli sorumlu-
luklar yüklemektedir.
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Bölüm 7

Örgütsel Güven 
(Organizational Trust)

GÜVEN VE ÖRGÜTSEL GÜVEN 
KAVRAMI

Güven Kavramı

Toplumsal ilişkilerin temelinde bulunan güven kav-
ramının ortaya çıkışının, insan topluluklarının kurul-
duğu çok eski dönemlere uzandığı belirtilmektedir. 
Güven kavramı, sosyal hayatın her alanında insan 
ilişkilerinde temel belirleyici bir faktör olarak gerek 
kişilerarası gerek örgütsel yaşamda ilişkilerin güçlü 
ve sağlam olmasında büyük önem taşımaktadır (1,2).

Güven kavramı çok geniş boyutlu bir kavram olup, 
en temel olarak, başkalarının davranışlarına yönelik 
olumlu ve tatmin edici beklentiler olarak tanımlan-
maktadır (3). Türk Dil Kurumu (4) güveni, “Korku, 
çekinme ve kuşku duymadan inanma ve bağlanma 
duygusu” olarak tanımlamaktadır. Güven kavramı, 
dinamik ve çok yönlü olduğundan içgüdüsel olarak 
herkesin bildiği ancak tanımlamakta güçlük çektiği 
bir kavramdır. Literatürde güven kavramıyla ilgili çok 
sayıda tanımlama bulunmaktadır. Örneğin, Mishra 
(1996) güven kavramını, “bir tarafın diğer bir tarafın 
yetkinliğine, açıklığına, ilgisine ve itimat edilirliğine 
olan inancına dayanarak savunmasız davranma iste-
ği” şeklinde ifade etmiştir (5). Cummings ve Bromiley 
(1996) güveni, bir tarafın diğer tarafa verdiği sözleri 
tutacağına, dürüst davranacağına ve olası bir durum-
da bile çıkarcı davranmayacağına yönelik inancı ola-
rak tanımlarken (6), Sadq ve arkadaşları (2020) güve-
ni, başkalarının davranışlarıyla ilgili olumlu ve tatmin 
edici beklentilerin olması şeklinde ifade etmiştir (7). 

GIRIŞ

Günümüzün sürekli değişen küresel rekabet ortamın-
da, örgütlerin amaçlarına ulaşmasında ve verimlili-
ğin sağlanmasında insan kaynaklarının belirleyici rol 
oynadığı bilinmektedir. Örgütsel başarıya ulaşmada 
önemli bir unsur olan güven kavramı, insan kayna-
ğının sonuçlarını olumlu ya da olumsuz şekilde etki-
lemektedir. Örgütsel amaçların gerçekleştirilmesi için 
çalışanların motivasyonlarının yüksek tutulması, per-
formansının arttırılması, iş tatminlerinin ve örgütsel 
bağlılıklarının sağlanması, örgütsel vatandaşlık dav-
ranışlarının oluşması ve gelişmesi açısından örgütsel 
güven kritik bir öneme sahiptir. Bu bağlamda nitelikli 
insan kaynağını yönetirken aynı zamanda çalışanların 
örgüte ve yöneticilerine güven duymalarının sağlan-
ması, örgütsel hedeflere ulaşma yolunda önemli bir 
etken olarak karşımıza çıkmaktadır.

Çok sayıda farklı meslek üyesinin birlikte yer al-
dığı, etkili iletişim, iş birliği ve ekip çalışmasının vaz-
geçilemez olduğu sağlık hizmetlerinde güven kavramı 
ayrı bir önem kazanmaktadır. Örgütsel güven, sağlık 
hizmet sunumunda büyük önem taşıyan insan kayna-
ğının etkin ve verimli kullanılmasında kritik bir role 
sahiptir. Sağlık iş gücünün önemli bir kısmını oluştu-
ran ve sağlık hizmetlerinin sunumunda rol ve işlevleri 
bakımından kilit noktada olan hemşirelerin yönetici-
lerine, örgütlerine ve çalışma arkadaşlarına güvenme-
lerinin iş doyumu, örgütsel bağlılık, performans gibi 
örgütsel değişkenler üzerindeki olumlu çıktıları, sağ-
lık örgütlerinde hizmet kalitesi, verimliliği ve hasta 
memnuniyetini doğrudan etkilemektedir.

mailto:tugbayyesilyurt@gmail.com
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GIRIŞ

Arkadaşlık, insanlar için en temel değerler arasında 
yer almaktadır. Psikolojik olarak başkalarına bağlı ve 
ait olma gereksinimi bireyleri başkalarıyla anlamlı 
ilişkiler kurma açısından isteklendirmektedir. Birey-
ler, yaşamları boyunca erken çocukluk dönemlerin-
den itibaren çeşitli bağlamlarda sosyal faaliyetlerinde 
arkadaş edinmektedir. Yetişkinlik dönemine gelen bi-
reyler ise, vakitlerinin büyük çoğunluğunu iş yerinde 
geçirmekte ve çok çeşitli arkadaşlıklar kurmaktadır 
(1). Başkalarıyla kurulan bu arkadaşlık ilişkileri, bi-
reylerinin yaşamlarının merkezinde yer almaktadır. 
Ayrıca, arkadaş olarak seçilenlerin bireylerin kim ol-
duğunu veya kim olacağını etkileme ve kişiliklerini 
şekillendirme gücü bulunmaktadır (2,3).

İnsanların çoğunluğu yaşamlarının önemli bir 
kısmını iş yerinde geçirmektedir. Bu nedenle arka-
daşlık ilişkilerinin en fazla geliştiği yerlerin başında 
iş yerleri gelmektedir (4). Bireyler iş yerinde ast-üst, 
akran ve mentorluk ilişkilerini içeren çok çeşitli ilişki-
ler kurmaktadır. İş yerinde bu ilişkilerin yakınlaşması 
sonucunda “arkadaşlık” olarak bilinen bağ oluşmak-
tadır. Bireyler, tipik bir şekilde iş yerinde kimlerle 
birlikte çalışacaklarını seçemeseler de kimlerle arka-
daş ya da dost olacaklarını seçebilmektedirler. Yani, 
bu arkadaşlık ilişkisi isteğe ve gönüllüğe dayalı olarak 
oluşmaktadır. Ayrıca, seçilen arkadaşlar iş yerinde 
birlikte çalışan kişiler olmaktan daha öteye gitmekte 
ve birbirlerini yakından tanıyan kişisel bir odağa dö-
nüşmektedir. Böylece, çalışanlar organizasyonun ge-

rektirdiği rol ve sorumluluklarının yanı sıra arkadaş-
lık ilişkileri kurdukları kişilerle hem iş yerinde hem 
de iş yeri dışında zaman geçirmeyi tercih etmektedir. 
Bu arkadaşlık ilişkisi kapsamında iş yerindeki dene-
yimler paylaşılmakta ve yanı sıra duygusal ve sosyal 
açıdan önemli bir destek kaynağı oluşmaktadır (5). 
Bu nedenle organizasyonlardaki çalışanlar için arka-
daşlığın önemi görmezlikten gelinmemelidir (6).

İş yerindeki kişiler arası ilişkilerin çalışanların re-
fahını ve genel üretkenliğini etkilemesi her türlü orga-
nizasyon için kritik öneme sahiptir. İş yerinde çok faz-
la zaman geçirildiği için iş yeri arkadaşlığı oluşmakta 
ve bu durum iş yerinde sürdürülebilirliği artıran ya da 
bozan bir norm haline gelmektedir. Bu nedenle iş yeri 
arkadaşlığı tüm organizasyonlar için önemlidir (7). 
İş yerinde oldukça yaygın şekilde görülen arkadaşlık 
ilişkilerinin önemli olmalarına karşın, hak ettiğinden 
daha az ilgi gördüğü dikkat çekmektedir (1).

İŞ YERI ARKADAŞLIĞI KAVRAMI

İş yaşamı için önemli bir konu olmasına karşın, yö-
netim literatüründe yeteri kadar ele alınmamış konu-
ların başında iş yeri arkadaşlığı gelmektedir (8). Çok 
yönlü ve belirsiz olan iş yeri arkadaşlığı kavramının 
tanımına ilişkin bir fikir birliği bulunmamakla birlik-
te, çok çeşitli tanımlamalar yapıldığı görülmektedir. 
Ancak en genel haliyle iş yeri arkadaşlığı; aynı orga-
nizasyonda çalışmakta olan bireyler arasında biçimsel 
ve romantik olmayan, gönüllü ve kısıtlanmamış etki-
leşimi içeren bir ilişki olarak tanımlanmaktadır (9). 
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yacağını göz önünde bulundurması sağlık bakım hiz-
metlerinin etkinliği için bir gerekliliktir.

TARTIŞMA SORULARI

1. 	 İş yeri arkadaşlığını diğer iş yeri ilişkilerinden 
farklılaştıran temel özellikler nelerdir?

2. 	 Kramer tarafından ortaya koyulan iş yeri arkadaş-
lığı niçin bir süreç olarak yorumlanmaktadır?

3. 	 Zarankin ve Kunkel tarafından ortaya koyulan 
arkadaşlık türlerinden çalışanlar ve örgüt için en 
faydalı olan hangisidir?

4. 	 İş yeri arkadaşlığının işlevleri nelerdir ve bu işlev-
lerin sağlık bakım sektörü için önemi nedir?

5. 	 İş yeri arkadaşlığında bozulmaya neden olan te-
mel faktörler nelerdir?

6. 	 Diğer arkadaşlık ilişkilerine kıyasla, iş yeri arka-
daşlığında bozulma niçin daha zordur?

7. 	 İş yeri arkadaşlığının çalışanlar ve örgüt için sağla-
dığı olumlu ve olumsuz sonuçlar nelerdir?

8. 	 İş yeri arkadaşlığı hemşirelik ve sağlık bakımı için 
niçin önemlidir?
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GIRIŞ

Sosyalleşme kavramı sosyoloji ve psikoloji bilim dal-
larının ilgilendiği bir konu olup, “bireylerin bir or-
ganizasyonlara başladıklarında yaşadıkları uyumun 
süreci” olarak (1), örgütsel sosyalleşme kavramı ise, 
“yeni başlayan çalışanın diğer çalışanlarla etkileşimi 
ile örgütün değerlerine uyum süreci” olarak tanım-
lanmaktadır (2,3). Hemşirelerin örgütsel sosyalleşme 
süreci de kuruma başladıkları zamandan örgütün 
kültürünü öğrendiği süreye kadar geçen uyum süreci 
olarak tanımlanabilir. Bu uyum süreci, yeni çalışanlar 
için birincil sosyalleşme aracı olarak kullanılmakta-
dır, ancak bu sürecin etkileri hakkında çok fazla şey 
bilinmemektedir. Bu sürecin etkilerine ilişkin araştır-
malar, yeni çalışanların tepkileri, kurumu öğrenme-
leri ile tutumlarının değişimini takip eden örgütsel 
çıktılar dikkate alınmalıdır (4).

Hemşirelik mesleğinde örgütsel sosyalleşme sü-
recinin başarılı olması çalıştıkları kurum ve bakım 
verdikleri hastalar için oldukça önemlidir. Bu süreç 
örgüt için önemli olup başarılı sonuçlanması örgü-
tün devamlılığının sağlanmasında etkilidir. Başarılı 
örgütsel sosyalleşme ile güdülenme, iş doyumu, ör-
gütsel bağlılık ve performans gibi davranışlarda artış 
olacağı, başarısız bir süreç sonunda da güdülenme, iş 
doyumu, örgütsel bağlılık ve performans davranışla-
rında azalma oluşacağı alan yazında bildirilmektedir 
(5). Benzer şekilde yeni bir kurumda hemşirelerin ba-
şarılı bir örgütsel sosyalleşme süreci geçirdiklerinde 
güdülenmeyle işlerine odaklanarak kuruma katkıla-
rının artacağı, işlerine daha bağlı olacakları ve per-

formanslarının üstünde görev yapacağı düşünülmek-
tedir. Ayrıca kurumsal memnuniyeti ve iş tatmini de 
artacaktır. Hemşireler meslektaşlarıyla uyum içinde, 
verimli bir çalışma eğiliminde olacaklardır.

Bu kitap bölümünde, örgütsel sosyalleşme kavra-
mının tanımlanması, örgütsel sosyalleşmenin amacı 
ve önemi, örgütsel sosyalleşme süreci, örgütsel sos-
yalleşme aşamaları, örgütsel sosyalleşme taktikleri, 
örgütsel sosyalleşme düzeyleri ve örgütsel sosyalleş-
menin sonuçları gibi başlıklar detaylı bir şekilde ele 
alınarak hemşireliğe yansımaları incelenmektedir. Bu 
bölüm örgütsel sosyalleşmenin hemşirelik mesleğine 
yansımalarına ışık tutmayı amaçlamaktadır.

SOSYALLEŞME KAVRAMI

Sosyalleşme, uzun yıllardır sosyolojinin, psikoloji-
nin ve kuramcıların ilgi gösterdiği bir kavram olup, 
bireylerin toplumlara, gruplara ya da organizasyon-
lara yeni dahil olduklarında yaşadıkları uyum süreci 
olarak algılansa da tanımlayan disiplinlere göre farklı 
şekillerde açıklanmaktadır (1). Bu farklılıklar sos-
yalleşmenin kültürel, sosyal, felsefi, antropolojik ve 
yönetsel yönleri kapsayan karmaşık bir kavram olma-
sından kaynaklanmaktadır (4).

Sosyalleşme, alan yazında ilk kez E. Durkhaim ile 
ortaya çıkmıştır (6). Bireyin kişiliğine göre toplumun 
belirli davranış kalıplarını benimseyerek, o topluma 
ait bireye dönüşmesi (7), bireyin yeni bir duruma 
uyum sağlaması dışarıdan biri değil içeriden birisi 
olma durumu (4), kültürel ve sosyal mirasın gelecek 
kuşaklara aktarılması (8), bireyin içinde bulunduğu 
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mesleki bilgi edindiği sürecini içermektedir. İkinci 
boyut olan örgütü anlamada ise bireyin kendisi ile 
kurumu, diğer çalışanlarla örgüt kültürünü anlamaya 
çalışan ve buna bağlı olarak davranışlarını şekillendi-
ren birey üzerinde durulmaktadır. Meslektaşlardan 
destek boyutunda diğer çalışanlarla duygusal ilişkile-
rin geliştirilmesine ve manevi boyutlara vurgu yapıl-
maktadır. Dördüncü boyut, kariyer fırsatları ve ilerle-
me gibi geleceğe yönelik beklentilerini kapsamaktadır 
(47, 48).

Örgütsel Sosyalleşme Ölçeği: 1994 yılında Chao 
ve arkadaşları tarafından geliştirilen ölçek, 34 mad-
deden ve 6 alt boyuttan oluşmaktadır. “Performans”, 
“Dil”, “Tarih”, “Amaç-hedef ” “Politika” ve “İnsan iliş-
kileri” olarak adlandırılan boyutlara sahiptir. Ölçek 
toplamda 34 ifadeden oluşmaktadır (49). 2019 yılında 
Benligiray ve Demirci tarafında Türkçe geçerliliği ve 
güvenirliği yapılmıştır (50).

Örgütsel Sosyalleşme Ölçeği (ÖSÖ): Kartal ta-
rafından 2003 yılında geliştirilmiştir. Ölçeğin “iş 
doyumu” alt boyutunda 13 madde, “motivasyon” alt 
boyutunda 16 madde, “örgütsel bağlılık” alt boyutun-
da 18 madde ve “kabullenme” alt boyutunda ise 13 
madde olmak üzere dört alt boyutu toplam 60 madde 
bulunmaktadır. 5’li likert tipinde hazırlanan ölçeğin 
puanları arttıkça örgütsel sosyalleşmesinin de arttığı 
şeklinde yorumlanmaktadır. Ölçek ilköğretim okulla-
rında çalışan yönetici ve öğretmenler üzerinde yapıl-
dığı ancak lise, meslek lisesi ve özel okullarda çalışan 
öğretmenler içinde kullanılabileceği belirtilmektedir 
(51).

Örgütsel Sosyalleşme Ölçeği: Örgütsel sosyal-
leşmeyi ölçmek amacıyla Erdoğan tarafından 2019 
yılında geliştirilen ölçek bir başka ölçektir. 24 mad-
deden oluşan ölçeğin beş alt boyutu bulunmaktadır. 
Bu beş alt boyut, “kişilerarası ilişkiler”, “örgüt tarihi ve 
dili”, “mesleki yeterlilik”, “örgütsel amaç ve değerlere 
uyum” ve “örgüt politikası” olarak adlandırılmıştır. 
Öğretmenlerin örgüt içinde sosyalleşme düzeylerinin 
belirlenmesinde kullanılabileceği belirtilmiştir (52).

Örgütsel sosyalleşme düzeyini ölçmek için alan 
yazında farklı ölçeklerle karşılaşılmış ancak hemşire-
lere yönelik bir ölçek geliştirilmediği tespit edilmiş-
tir. Araştırmacılara bu konuda bir ölçek geliştirilmesi 
önerilmektedir.

TARTIŞMA SORULARI
1.	 Hemşirelerin örgütsel sosyalleşme süreci nasıldır? Tar-

tışınız.
2.	 Hemşirelerin örgütsel sosyalleşme aşamalarında ne 

gibi eksiklikler yaşanıyor? Tartışınız.
3.	 Hemşirelerin örgütsel sosyalleşme taktikleri nelerdir? 

Tartışınız.
4.	 Üst düzey yöneticilerin hemşirelerin örgütsel sosyal-

leşme süreçlerine yaklaşımı nasıldır? Tartışınız.
5.	 Hemşirelerin örgütsel sosyalleşme sürecinin örgütsel 

bağlılık, güdüleme, iş doyumu, memnuniyet gibi ör-
gütsel davranışlar üzerine etkilerini yorumlayınız.
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GIRIŞ

Sağlık kurumlarında kritik sağlık hizmeti sunulması, 
farklı meslek gruplarını içermesi, hizmetlerin birimler 
ve disiplinler arası eşgüdüm gerektirmesi ve hizmet 
sunulan bireylerle çok yönlü ilişkiler kurulması nede-
niyle problemlerin ve çatışmaların sıkça yaşanma ola-
sılığı yüksektir. Aynı zamanda günümüz iş yaşamında 
artan rekabet, sürekli gelişen teknoloji ve değişen eko-
nomik koşullar altında kurumların rekabet üstünlüğü 
sağlayabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri için daha 
hızlı, daha esnek, daha girişimci, daha yenilikçi, daha 
başarılı olmaları ve farklılık yaratmaları beklenmekte-
dir. Sağlık kurumlarının bu başarı ve farkındalığı sağ-
lamak ve problem ve çatışmaların üstesinden gelmek 
için sahip oldukları en önemli kaynak nitelikli işgücü-
dür. Çalışanların birbirine yardım etme, destekleme, 
dayanışma davranışı göstermelerinin kendilerine ve 
çalıştıkları kuruma birçok yararı olacaktır (1).

İş hayatında bireyler; bir sorunları olduğunda, 
kendilerini kötü hissettiklerinde, endişelendiklerinde 
ya da hayatlarında başka olumsuz olaylar deneyimle-
diklerinde akran olarak gördükleri meslektaşlarından 
veya yöneticilerinden öneri ve destek ararlar. Çünkü 
meslektaşlarının kendilerini diğer tanıdıklardan daha 
iyi anlayabileceklerini düşünmektedirler. Nitekim 
meslektaşlar sorunlarla yüzleşmede daha destekleyici 
ve yardımcı olma eğilimindedirler ve düşüncelerini 
birbirleriyle kolayca paylaşabilirler. Bu gibi durum-
larda, sorumluluk duygusu gelişir ve meslektaşlar ara-
sında uyum, sadakat ve güven duygusu artar (2).

Sosyal değişim teorisi (Social Exchange Theory), 
insan etkileşimleri ortamında taraflar arasındaki sos-
yal değişim ilişkilerini yorumlayan baskın teorilerden 
biridir. Spesifik olarak, bu teoriye, işveren ile çalışan-
lar arasındaki sosyal ilişkileri açıklamak için de litera-
türde sıkça atıf yapıldığı görülmektedir (3). Bu teoriye 
göre, çalışanların iş arkadaşları veya yöneticileri tara-
fından desteklendiklerine dair algıları, organizasyon 
içinde olumlu davranışlar sergilemelerine yol açabi-
lir. Bu tür sosyal ilişkiler çalışanların üretkenliğine, 
refahına ve iş memnuniyetine katkıda bulunur (4). 
İş arkadaşı desteği, çalışanların psikolojik refahlarını 
artırarak işyerinde iyi performans göstermelerini ko-
laylaştırmada hayati bir rol oynar. Çalışanların iş ar-
kadaşlarından yeterli desteği aldıkları çalışma ortamı, 
çalışanların kendilerini daha enerjik hissetmelerinde 
ve organizasyon için daha özverili davranmaların-
da etkili olabilir. Bu motivasyon da tam performans 
sergilemeyle sonuçlanabilir. Çalışmalar, iş arkadaşı 
desteğinin işyerindeki akranlar arasında bir aidiyet 
duygusu geliştirdiğini ve işle ilgili sorunlarda aktif 
desteğin ve arkadaşça ilişkilerin iş refahını önemli öl-
çüde artırabileceğini ortaya koymuştur (5).

Organizasyonlarda gözlemlenebilen üç tür sosyal 
destek vardır: yönetici desteği, örgütsel destek ve mes-
lektaş desteği (6). Örgütsel davranış literatüründe yö-
netici desteği (7) ve örgütsel destek (8) daha kapsamlı 
olarak çalışılmışsa da meslektaş desteği çok daha az 
ilgi görmüştür.

mailto:gulcan.taskiran@omu.edu.tr
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Bireyler, hayatlarının her aşamasında başkaları tara-
fından desteklendiklerini gördüklerinde kendileri-
ni mutlu hissederler. Aynı şekilde mesleklerini icra 
ederken de iş arkadaşları veya yöneticileri tarafından 
desteklendiklerinde örgüt için olumlu davranışlar 
sergilemeye başlarlar. Meslektaş dayanışması örgü-
tü yıkıcı ve istenmeyen davranışlardan koruyarak ve 
meslektaşlar arasında etkin koordinasyon, uyum ve 
olumlu çalışma ortamı yaratarak verimliliği artırır. 
Dolayısıyla meslektaş dayanışması istenilen olumlu 
sonuçlar için etkili bir örgütsel davranıştır ve hem 
çalışanlar hem örgüt için çok sayıda olumlu etkisi bu-
lunmaktadır.

İş birliği ve dayanışma, sağlık sisteminde iyileştir-
me, problem çözme ve yenilik için anahtar bir stra-
tejidir. Sağlık kurumlarında sağlık hizmetlerinin ana 
kaynağı hemşirelerdir. Hemşirelik mesleğinin teme-
linde ise bakım verme davranışı yer almaktadır. Hasta 
güvenliği ve kaliteli hizmet sunumu ve istenmeyen so-
nuçların oluşmaması için hemşireler arasında olumlu 
iletişim süreçleri ve dayanışmanın olması kritik bir 
öneme sahiptir. Öte yandan son yıllarda hemşireler 
arasında meslektaş dayanışmasını inceleyen çalışma-
lar artmakla beraber hala sınırlı kalmaktadır. Bu ko-
nuda daha fazla araştırma yapılmasına ihtiyaç vardır.

Hemşirelerde meslektaş dayanışması davranış-
larının teşvik edilmesinde yönetici hemşireler kritik 
önem taşımaktadır. Bu kapsamda yönetici hemşireler 
ekiplerinde meslektaş dayanışmasını artıracak faali-
yetleri planlamalı ve uygulamalıdır. Yönetici hemşi-
reler öncelikle hemşirelerde meslektaş dayanışmasını 
artıracak bir örgüt kültürü ve iklimi oluşturmalıdır. 
Yönetici hemşireler astlarının otonomilerinin artırıl-
ması, sosyal faaliyetlerin düzenlenmesi, mesleki or-
ganizasyonlara üye olmalarının desteklenmesi ve adil 
bir terfi ve ödül sisteminin oluşturulması ve uygulan-
ması gibi uygulamalar ile astlarının meslektaş daya-
nışması tutumlarını arttırmaya yönelik girişimlerde 
bulunmalıdır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Meslektaş dayanışmasını etkileyen bireysel ve ör-
gütsel faktörler nelerdir?

2.	 Meslektaş dayanışmasının bireysel ve örgütsel fay-
daları nelerdir?

3.	 Meslektaş dayanışmasını teşvik edecek uygulama-
ları geliştirmek için neler yapılabilir?

4.	 Meslektaş dayanışmasını artıracak kurumsal poli-
tikalar nelerdir?
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GIRIŞ

Duyguların insan hayatındaki önemi büyüktür. İn-
sanlar mantıkları ile hareket etse bile duygularının 
etkisi altında kaldıkları görülmektedir. Duygular, 
bireyi motive ederek olumlu veya olumsuz davranış 
ortaya çıkmasını sağlayan yönetici güçlerdir. Aynı za-
manda karşı tarafa mesajların iletilmesini ve karşıdan 
gelen mesajların anlaşılmasını sağlamaktadır. Duygu 
ve düşünceler iş birliği içinde çalışarak davranışları 
meydana getirmektedir. Kızgınlık, gülme, ağlama, 
yumruklarını sıkma, kaşlarını çatma vb. olumlu ya 
da olumsuz duygularımız beden diliyle fark edilebilir. 
Duygular bir uyaran karşısında organizmanın rasyo-
nel düşünceden uzak ilk tepkileridir. Organizma bu 
durumda öncelikle ilkel “savaş ya da kaç” tepkisini 
gösterir. Organizma tehlikenin üstesinden geleceğini 
düşünüyorsa savaşmayı, üstesinden gelemeyeceğine 
inanıyorsa kaçmayı tercih etmektedir (1). Duyguların 
hayatımızdaki en önemli katkısı bireyler arasındaki 
ilişkileri düzenlemesidir. Başarılı bir duygu yönetimi, 
etkili kişilerarası iletişimin temelini oluşturur.

Bireylerin duyguları ile çevreye uyum sağlamaları 
ve ortaya çıkan duyguları da yönetmeleri gereklidir. 
İş yaşamında çalışanlardan duygularını yönetmele-
ri beklenmektedir. Özellikle insanlar arasındaki yüz 
yüze iletişimin sıkça yaşandığı kurumlarda, bu bek-
lenti daha da artmaktadır. Duygularını iyi yöneten 
birey iş yaşamında moral ve performansını artırabil-
mektedir (2,3).

Klasik yönetim anlayışında örgütün verimliliğinin 
artırılması için çalışılmış fakat bu verimliliği artıracak 

çalışanın duygu ve düşüncelerine hiç önem verilme-
miştir. Modern yönetim anlayışında ise, duygusallık 
ve akılcılığın birbirine bağımlılığı kabul edilmiştir. 
Duyguların verimlilik ve üretim açısından olumlu 
bir etki yaratma potansiyeline sahip olduğu anlayışı 
benimsenmiştir. Günümüzde yöneticilerin duyguları 
iyi tanıma, duyguların davranışlar üzerindeki etkisini 
anlama konularında donanımlı olmaları zorunlu hale 
gelmiştir.

Bu bölümde, duygu ve duygu yönetimi ile ilgili 
kavramlar açıklanarak bireysel ve örgütsel anlamda 
duygu yönetimi ele alınmıştır. Konunun hemşirelik 
açısından önemine dikkat çekilerek bölümün sonun-
da tartışma sorularına yer verilmiştir.

DUYGU KAVRAMI

Duygular psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, antro-
poloji, felsefe gibi pek çok disiplinlerce farklı yönle-
ri ele alınmış çok boyutlu bir kavramdır. Bu nedenle 
duygu kavramına ilişkin ortak bir tanım bulunma-
maktadır (4).

Duygu, Latince kökenli bir kelimedir ve “e” eki 
(out) ve “movere”(to move) harekete geçme kelimesi-
nin birleşiminden meydana gelmektedir (5).

Türk Dil Kurumu’na göre duygu, “Belirli nesne, 
olay veya bireylerin insanın iç dünyasında uyandırdı-
ğı izlenim” olarak tanımlanmaktadır (6).

Mayer ve Sloven’e ve göre duygu, “İnsanın dene-
yimlediği çeşitli olayların bir yansıması olarak ortaya 
çıkan, farkındalık, anlama ve fizyolojik tepkiler gibi 
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Verme (5md), Planlama(6md), İletişim (14md), Ör-
gütleme (6md), Eşgüdümleme(5md), Değerlendirme 
(4md) olmak üzere altı alt boyuttan oluşmaktadır. De-
ğerlendirme beşli Likert ölçeğine göre yapılmaktadır 
(1= Hiçbir zaman – 5= Her zaman). Ölçek ters madde 
içermemektedir. Ölçek puanı 40 - 200 arasında değiş-
mektedir. Ölçekten alınan puan bireyin özelliklerini 
göstermektedir (28).

2- Duyguları Yönetme Becerileri Ölçeği: Ölçek 
2006 yılında Çeçen tarafından geliştirilmiştir. Ölçekte 
beşli Likert tipi değerlendirme yapılmaktadır (1= hiç 
uygun değil - 5= tamamen uygun). Ölçekteki ifade-
lerin 8’i olumlu, 20’si olumsuz olmak üzere toplam 
28 ifade bulunmaktadır. Duyguları sözel olarak ifade 
edebilme (7md), duyguları olduğu gibi gösterebilme 
(6md), olumsuz bedensel tepkileri kontrol edebilme 
(4md), başa çıkma (4md) ve öfkeyi yönetme (34md) 
şeklinde beş alt boyuttan oluşmaktadır. Ölçekte bulu-
nan (12, 8, 10, ve 19. md) toplam puana katılmaktadır. 
Ölçek puanı 28-140 arasında değişmektedir. Puanın 
yüksek olması duygu yönetim becerilerinin yeterli ol-
duğunu göstermektedir (41).

3-Başkalarının Duygularını Yönetme Ölçeği: Bu 
ölçek 2013 yılında Austin ve O’Donnell tarafından ge-
liştirilmiştir. Duygu durumu iyileştirme (1,2,3,4,5,6,7,
8,9,10,11,12,13,14,15), duygu durumu kötüleştirme (1
6,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28), başkalarından 
duyguları gizleme (29,30,31,32,33,34,35), gerçeği yan-
sıtmamak-rol yapmak (36,37,38,39,40,41,42,43,44,45,
46), duygusal becerilerde yetersizlik (47,48,49,50,51), 
yönlendirme (52,53,54,55,56,57,58) olmak üzere altı 
alt boyut ve 58 maddeden oluşmaktadır. Beşli Likert 
tipinde (1=Hiç katılmıyorum; 5= Tamamen katılıyo-
rum) değerlendirme yapılmaktadır. Toplam ölçek ve 
alt ölçek puanları, her bir ölçek maddesinden alınan 
puanların ortalaması alınarak elde edilmektedir. 2023 
yılında Uysal ve Alan tarafından Türkçeye çevrile-
rek geçerlilik ve güvenirliği test edilmiştir. Ölçeğin 9 
maddesi elenmiş, Türkçe versiyonu 49 madde ve 6 alt 
ölçekten oluşmaktadır (42).

4- Duygu Düzenleme Becerileri Ölçeği: Ölçek 
2008 yılında Berking ve Znoj tarafından geliştirilmiş-
tir. Vatan ve Kâhya tarafından 2018 yılında geçerlilik 
ve güvenilirlik çalışması yapılmıştır. Ölçekte, beşli 
Likert tipi (0=neredeyse hiçbir zaman, 4=neredeyse 
her zaman) derecelendirme yapılmıştır. Toplam 27 
maddeden oluşmaktadır. Farkındalık/dikkat, beden 

duyumları, netlik, anlama, kabul, tolerans, yüzleşme-
ye hazırlanma, öz destek, değişimleme olmak üzere 
toplam dokuz alt boyutu kapsamaktadır (43).

SONUÇ

Duygular insanları olumlu ya da olumsuz etkileme 
gücüne sahiptir. İnsanların ön planda olduğu, yüz 
yüze iletişimin ve etkileşimin yoğun olduğu örgüt-
lerde duygular daha çok dikkat çekmektedir. Bu tür 
işyerlerinde çalışanların duygularını üst düzeyde 
kontrol etmeleri beklenmektedir. Bireyin içinde bu-
lunduğu duygusal durumu başarıyı, performansı, 
motivasyonu ve iletişimi olumlu ya da olumsuz etki-
lemektedir. Duygular bireysel ve örgütsel kararların 
alınmasında etkili olmaktadır. Yöneticiler etkili duy-
gu yönetim becerilerine sahip olmalıdır. Ülkemizde, 
meslek ile duygunun karıştırılmaması gerektiği dü-
şüncesi yaygın olarak kabul görmektedir. Hâlbuki ça-
lışanlar duygularıyla beraber işe gitmektedir. Çalışma 
hayatı duygulardan bağımsız düşünülemez.

Hemşirelerin yüksek duygu yönetim becerileri, 
daha iyi iletişim, daha iyi motivasyon, daha iyi perfor-
mans ve kaliteli hasta bakımı sağlar. Hemşirelere öz 
farkındalık ve duygu yönetimi konusunda mezuniyet 
öncesi ve sonrası eğitim verilmesinin yararlı olacağı 
düşünülmektedir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Bireysel ve örgütsel duygu yönetiminin örgütsel 
çıktılara etkisini yorumlayınız.

2.	 Duygu yönetiminin hemşireler üzerindeki etkile-
rini tartışınız.

3.	 Duygusal zekânın duygu yönetiminde rolü var 
mıdır? Açıklayınız

4.	 Duygu yönetimi ile ilgili olan diğer kavramlar ara-
sındaki ilişkiyi yorumlayınız.
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GIRIŞ

İnsanlar günlük yaşamları içinde pek çok olumsuz 
olay, duygu ve düşünceyle karşılaşmaktadır. Tüm bu 
yaşanan deneyimler, bireyin ruhsal ve psikolojik du-
rumunda bozukluklara hatta kalıcı problemlere yol 
açabilmektedir. Bireyin ruhsal, psikolojik problemler 
ve bozukluklarla baş edebilmesi psikolojik dayanıklı-
lık düzeyine bağlıdır (1). Psikolojik dayanıklılığa sahip 
olan bireyler hem özel hem de çalışma yaşamlarında 
kendilerini daha güçlü tutmaktadırlar. Psikolojik da-
yanıklılığın sonradan kazanılabilen, ancak doğuştan 
da gelebilen bir olgu olduğu ve zamanla bu özelliğin 
değişebildiği belirtilmiştir (2). Bireylerin yaşadıkları 
olaylar ve yaşam deneyimlerinin sonucunda psikolo-
jik olarak güçlenebildiği vurgulanmaktadır (3). Psiko-
lojik dayanıklılığın iyi olması, bireylerin hem özel ha-
yatında hem de çalışma hayatında yaşadığı zorluklarla 
daha kolay baş edebilmesini sağlamakta ve başarılı 
olmasına etki etmektedir. Psikolojik olarak dayanıklı 
bireyler, çalışma yaşamındaki stres yaratan olayları 
yönetebilmekte ve problemleri daha çabuk çözebil-
mektedirler (4). Bu durum, bireyin meslektaşlarıyla ya 
da yöneticileriyle yaşadığı çatışmalara daha sakin ve 
yapıcı yaklaşmasını, çalıştığı kuruma yarar sağlamak 
adına daha fazla çaba göstermesini ve sorumluluğun-
daki görevleri fazla zorlanmadan yerine getirebilme-
sini olumlu yönde etkileyecek ve bunun sonucunda 
birey işinden daha çok doyum alacağı gibi kurumsal 
bağlılığı da artacaktır (4). Bireylerin çalışma yaşamın-
daki mutlulukları özel yaşamlarını da etkileyeceğin-
den psikolojik dayanıklılık önemli bir yere sahiptir.

Psikolojik dayanıklılık temelde olumsuz yaşam 
koşullarının etkisini azaltan ya da ortadan kaldıran 
koruyucu faktörlerin bulunmasıyla ifade edilmek-
tedir. Bireyin psikolojik dayanıklılığını, kişiliğinden 
çok koruyucu faktörler sağlamaktadır. Kişinin ken-
dine güvenmesi, zekâ düzeyi, iletişim becerileri, okul 
ve çalışma hayatındaki başarısı koruyucu faktörler-
dendir. Aynı zamanda aile bireylerinden ve çevre-
sinden destek görmesi de bu kapsamda değerlendi-
rilebilmektedir. Özellikle çocukluk döneminde aile 
bireylerinden ilgi ve sevgi görmek, bireyin gelecekteki 
deneyimlerini olumlu yönde etkilemektedir. Bu du-
rumun aksine, henüz küçük yaşlardayken aile için-
de ortaya çıkan çatışmalar ve zarar verici travmalar 
bireyin ilerleyen süreçte oluşan karakterini olumsuz 
yönde etkilemektedir. Birey yaşam döngüsünde yetiş-
kin döneme ulaştığında, geçmişinde yaşadığı olumlu 
ve olumsuz olaylar ile koruyucu faktörleri artırmış ve 
psikolojik dayanıklılığının gelişimine katkıda bulun-
muş olacaktır (5).

Sağlık kurum ve kuruluşlarında sağlık çalışanları 
arasında sayıca en kalabalık meslek grubunu oluş-
turan hemşireler, çalışma ortamından kaynaklanan 
pek çok stresörle karşı karşıya kalmaktadırlar. Özel-
likle hemşirelerin psikolojik dayanıklılığını etkileyen 
faktörler arasında benlik saygısı, iç denetim odağı, 
olumlu duygular, umut, mizah, bilişsel esneklik, öz 
yeterlilik, baş etme becerileri ve duygularının farkın-
da olma, akran desteği, aile ile olumlu ilişkiler kurma, 
iş ve yaşam dengesini sağlama yer almaktadır (4,6-8). 
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uygun değil» (1), “Uygun Değil” (2), “Biraz Uygun” 
(3), “Uygun” (4), “Tamamen Uygun” (5) şeklinde 
bir cevaplama anahtarına sahiptir. Ölçekte 2, 4, ve 6. 
maddeler tersten kodlanmaktadır. Tersten kodlanan 
maddeler çevrildikten sonra alınan yüksek puanlar 
yüksek düzeyde psikolojik sağlamlığa işaret etmek-
tedir. Ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .83 
olarak hesaplanmıştır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Psikolojik dayanıklılık bireyler için neden önemli-
dir?

2.	 Psikolojik dayanıklılığın sağlık bakım ortamların-
daki çalışma yaşamına olumlu etkileri nelerdir?

3.	 Bir hemşire olarak psikolojik dayanıklılığınızı ar-
tırıcı ailesel, çevresel ve iş ortamına ilişkin kolay-
laştırıcılar nelerdir?

4.	 Psikolojik dayanıklılığınızı 1-10 puan arasında 
değerlendiriniz. Altı puan ve altındaysa psikolo-
jik dayanıklılığı artırmak için bireysel olarak neler 
yapardınız? Altı puanın üzerinde değerlendirdi-
ğiniz psikolojik dayanıklılığınızın bireysel olarak 
size ve mesleğe katkıları neler olurdu? değerlendi-
riniz.

5.	 Psikolojik dayanıklılığı artırmak üzere hemşire 
yönetici olarak yapabileceklerinizi örneklendire-
rek açıklayınız.
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Havva ÖZTÜRK1

Çalışmaya Tutkunluk 
(Work Engagement)

“Başarılı olmak için çaba gösterirsen şans seninledir. 
Tembeller için şans diye bir şey yoktur”

Montesquieu

“Hiçbir şeye ihtiyacımız yok, yalnız bir şeye ihtiyacımız var; 
çalışkan olmak”

(Mustafa Kemal Atatürk)

“Sıkı bir çalışmanın yerini hiçbir şey alamaz. Deha yüzde bir 
ilham ve yüzde doksan dokuz terdir” 

Thomas Alva Edison

GIRIŞ

Son yıllarda büyük ilgi gören çalışma tutkunluk kav-
ramı, pozitif psikoloji ile örgütsel davranışın çalışma 
alanı içinde yer alan bir konudur (1). Pozitif psiko-
loji, çalışanların esenliğini pozitif açıdan değerlen-
diren, çalışanların zayıflıkları ya da kusurlarındansa 
sağlıkları ile ilgili yaşantılarını olumlu yönden ele 
alan, insanın güçlü taraflarına, işlevselliğine, olum-
lu deneyimlerine odaklanan bir çalışma alanıdır. Bu 
anlamada çalışmaya tutkunluk, mutluluk, umut, ce-
saret, yaratıcılık, bilgelik, azim ve sorumluluk gibi 
insani özellikleri ele alır (2). İnsanın güçlü yönüne, 
optimal işleyişine, pozitif deneyimlerine (3), pozitif 
düşünce ve olumlu bakış açısına odaklanmaya, bi-
reylerin dayanıklılıklarını artırmaya ve güçlendirme-
ye dikkat çeker (4). Ayrıca bireyin olumlu yönlerine 
odaklanmasıyla toplumda başarılı olacağını savunur 
(5). Psikolojideki bu olumlu yönelim, pozitif örgütsel 
davranış akımını doğurmuştur. Bu doğrultuda örgüt-

lerde tükenme, işlevsizlik, güçsüzlük/zayıflık (3) gibi 
negatif sayılacak davranışlara ek olarak pozitif tutum 
ve davranışlara ilişkin değişkenlerin incelendiği ya da 
örgütsel etkinliği artırmaya yönelik pozitif örgütsel 
davranış konularına ilgi artmış ve araştırma sayıların-
da artış başlamıştır (2,5).

Pozitif örgütsel davranış, örgüt içinde çalışan-
ların olumlu davranışları ilgilidir. Olumlu örgütsel 
davranış, “iş ortamında performansı geliştirmek için 
ölçülebilen, geliştirilebilen ve etkili bir şekilde yöne-
tilen, olumlu olarak yönlendirilmiş insan kaynakları 
ile ilgili güçlerin ve psikolojik kapasitelerin araştı-
rılması ve uygulamaya geçirilmesidir” (6). Dolasıyla 
çalışmaya tutkunluk, bireylerin psikolojik durumları 
ile ilgili olan olumlu örgütsel davranışın çalışma alan-
larından biri olmuştur (7). Bu kapsamda birçok örgüt 
ya da kurum, tutkunluğun rekabet avantajı sağlayan 
güçlü bir kaynak olduğunu bilerek işe tutkun bireyler-
le çalışmayı tercih etmektedir (8). Çünkü bu özelliğe 
sahip çalışanlar enerjiktir, iş konusunda heveslidir ve 
genellikle kendilerini işlerine tamamen kaptırarak işe 
yoğunlaşırlar (9). Bu durum örgütsel çıktıları, olumlu 
ya da pozitif etkilemektedir (8,9). Konu ile ilgili yü-
rütülen bir çalışmada, işe tutkunluğun çalışanların 
olumlu duygularını artırarak kişi ve kurum düzeyinde 
performansı artırabileceği, böylece verimlilik kaynak-
larını tam anlamıyla harekete geçirip ekip performan-
sını artırabileceği belirtilmiştir (10). Ayrıca çalışmaya 
tutkunluğun verimlilik, hizmet kalitesi, iş doyumunu 
kapsayan ve işten ayrılma niyetinde azalma sağlayan 
örgütsel sonuçlarla pozitif bir ilişkisi olduğu vurgu-
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3.	 Hemşirelik personelinin çalışmaya tutkunluk dü-
zeyini artırmanın bireysel ve örgütsel yararları ne-
ler olabilir?

4.	 Hemşirelik personelinin çalışmaya tutkunluğunu 
artırmanın olumlu olduğu kadar olumsuz sonuç-
ları da olabilir mi?
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Bölüm 14

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 
(Organizational Citizenship Behavior)

GIRIŞ

Günümüzde çalışma ortamı, örgütlerin değişime açık, 
ekip odaklı, proaktif ve değişen çevresel sorunlara 
uyum sağlamasını zorunlu kılmaktadır. Toplumların 
sosyal, ekonomik ve politik gelişiminde, örgütlerin 
etkililiğinde ve verimliğinde insan faktörünün öne-
mi büyüktür. Bu nedenle kuruluşlar, özellikle hizmet 
kurumları, örgütsel başarı için önemli sermaye olan 
insan kaynaklarına daha fazla önem vermeye başla-
mıştır. Örgütleri başarıya götüren en önemli faktör-
lerden biri, çalışanların kuruma bağlılığı, bilgi, beceri 
ve deneyimlerinin yanı sıra örgütün ayrılmaz bir par-
çası olduklarını düşünmeleridir. Örgütler yeni yöne-
tim stratejilerinden ve yeni bilgi teknolojilerinden 
faydalansa da, görevin gerektirdiği formal iş görevle-
rine bağlı kalmadan, örgütsel verimliliğe ve gelişmeye 
katkıda bulunmaya gönüllü çalışanlara gereksinim 
duymaktadır (1).

İnsan kaynaklarının bu kadar önem kazandığı 
günümüz çalışma ortamında, örgütlerin yeni yöne-
tim standartlarına ve küresel çağın anlayışlarına göre 
yönetilmesi kaçınılmazdır. Günümüzde, Örgütsel 
Vatandaşlık Davranışı (ÖVD), örgütsel ve insan kay-
nakları davranışında sıkça araştırılan kavramlardan 
biri olmuştur. Örgütler için önemi gittikçe artan ör-
gütsel vatandaşlık davranışı, örgütsel etkililiğe kat-
kı sağlayan, örgütün istediği bireysel davranışlardır. 
Çalışanların, organizasyonun resmi ödül sisteminde 
doğrudan açıklanmayan ancak organizasyonun bir 
bütün olarak etkin işleyişine katkı sağlayan gönüllü 

davranışları olarak tanımlanmaktadır. Rekabet orta-
mının hızla arttığı günümüzde, iş görenlerin bir tek 
iş tanımlarında bulunan görevleri yapmaları örgüt-
leri ayakta tutmak için yetersiz kalmaktadır. Bu ne-
denle örgütlerin başarıya ulaşabilmeleri için, işlerini 
titizlikle yapan, dakik davranan, işini ihmal etmeyen, 
gözlem ve denetleme yapılmadığında dahi kuralları 
aksatmayan, diğer çalışanlara kendi isteği ile yardım 
eden, gönüllü olarak fazladan görevler alan, dedikodu 
yapmayan ve kurumun sırlarını saklayan iş görenlere 
ihtiyacı vardır (2). Çalışanlar tarafından sergilenen 
bu ÖVD, örgütsel performansı ve bağlılığı etkileyen 
önemli bir faktör olarak kabul edilmektedir (3, 4,5).

ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK DAVRANIŞI 
KAVRAMI

Günümüzde örgütler ekonomik, politik, hukuki, sos-
yal ve teknolojik faktörler ve bunlara bağlı değişen 
çevre koşullarından dolayı kendi içlerinde de pek çok 
değişim gerçekleştirmektedir. Hızla değişen ve gelişen 
yoğun iş ortamında örgütler devamlılıklarını sürdüre-
bilmek ve başarıyı yakalayabilmek için, iş görenlerin 
sadece formal iş tanımlarında bulunan rol ve sorumlu-
lukları yerine getirmelerinin ötesinde ekstra çabaları-
nı desteklemelidir (6). Bu bağlamda modern yönetim 
kavramlarından biri olan örgütsel vatandaşlık davra-
nışı, kuruluşun genel performansını iyileştirmek ve 
zorluklar ile baş edebilmek için bir ihtiyaç olarak kar-
şımıza çıkmaktadır. Örgütsel vatandaşlık davranışının 
örgütün tüm alanlarında verimliliği artırmada olumlu 
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Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği; Basım 
ve Şeşen tarafından (2006) geliştiren, ölçek örgütsel 
vatandaşlık davranışını, Organ (1988) tarafından or-
taya konan “diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centil-
menlik, ve sivil erdem” boyutları altında ölçmek üzere 
tasarlanmış 19 maddeli bir yapıdadır. Ölçek “1=hiçbir 
zaman” ile “6=her zaman” arasında değişen 6’lı Likert 
aralığında değerlendirilmektedir. Ölçeğin iç tutarlılık 
katsayısı α=0,86 olarak tespit edilmiştir (59).

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Kontrol Listesi: 
Spector, Bauer ve Fox’un (2010) 20 maddelik Orga-
nizasyonel Vatandaşlık Davranışı Kontrol Listesi’nin 
Türkçe formu Öztaylan ve Göncü Köse (2018) tara-
fından hazırlanmıştır. 20 maddelik ölçek beşli likert 
ile değerlendirilmektedir (1=Hiçbir zaman; 5= Her 
gün). Orijinal kontrol listesinin iç tutarlılık katsayısı 
α=0,97 olarak rapor edilirken Türkçe formun iç tutar-
lılık katsayısı α=0,93 olarak bulunmuştur (60).

SONUÇ

Çağdaş yönetim düşüncesinde ortaya çıkan örgüt-
sel vatandaşlık davranışı, örgütün tüm alanlarında 
verimliliği artırmada ve yönetsel etkinlik düzeyini 
iyileştirmede olumlu etkileri olan ve çalışanların ör-
gütün genel performansını iyileştirmek için rolleri-
nin üstünde performans sergilemesini tanımlamada 
kullanılan yönetsel kavramlardan biridir. Bu kavram, 
örgütün sosyal ve psikolojik ortamına katkıda sağla-
yarak, örgütsel amaçların yerine getirilmesine katkı 
sunan gönüllü yapılan kişisel davranışları kastetmek-
tedir. İş görenler, kendilerini örgütün bir parçası ola-
rak gördükleri ve örgütsel bağlılık hissettikleri sürece 
örgütte kalmak ve örgütteki ortak çalışmalara katkıda 
bulunmak isterler. Örgütsel vatandaşlık davranışları, 
bireyler arasındaki dayanışmayı ve birlikteliği artı-
rarak örgütsel performansa katkıda bulunur. Yapılan 
araştırmalar örgütsel vatandaşlık davranışının ör-
gütlerde verimlilik ve etkililik düzeyi ile çalışanların 
moralini yükselttiğini, bağlılığı artırdığını ve örgütsel 
düzenlemelerin iyileştirilmesini sağladığını göster-
mektedir.

Örgütsel vatandaşlık davranışı; nitelikli kişile-
ri kuruma çekme ve kurumda tutma, çatışmaları ve 
devir hızını azaltma, örgütsel bağlılık, iş doyumu, 
çalışan memnuniyeti ve performansı artırma gibi ör-
gütsel çıktılarda etkilidir. Bu nedenle yönetici hemşi-
relerin, çalışanların işyerinde sergiledikleri örgütsel 

vatandaşlık davranışı ile ilgili öngörü sahibi olmaları 
önemlidir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Hemşirelerin sergiledikleri örgütsel vatandaşlık 
davranışları nelerdir?

2.	 Örgütsel vatandaşlık davranışının hemşirelik hiz-
metlerine katkısı nedir?

3.	 Hemşirelerin örgütsel vatandaşlık davranışını ge-
liştirmek için yönetici hemşireler neler yapabilir?
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Bölüm 15

Örgütsel Öğrenme ve Yaratıcılık 
(Organisational Learning and Creativity)

GIRIŞ

Sağlık sistemleri, çalışanların tüm yeteneklerinin kul-
lanılmasını gerektiren belirsiz, riskli, karmaşık, aynı 
zamanda rekabet ve bilginin yoğun olduğu sistem-
lerdir. Öte yandan, toplumların sağlık gereksinimle-
ri demografik yapıdaki değişimlerin yanı sıra bilim, 
teknoloji ve sağlık alanındaki ilerlemelere bağlı ola-
rak sürekli değişmektedir (1). Bilginin ve değişimin 
yoğun olduğu sağlık hizmetlerinde sağlık hizmeti 
sunucularının sürekli öğrenme ve bilgi paylaşımı, 
sorunları çözme becerilerini geliştirmede ve hızla 
gelişen değişikliklere uyum sağlayabilmede oldukça 
önemlidir.

Çalışmalara göre güvenli ve kaliteli hasta bakımın-
da örgütsel öğrenme gerekli bir adımdır (2, 3). Sağlık 
kurumları, hizmetlerde mükemmelliği yakalamak, 
kaliteli ve güvenli bakım vizyonunu gerçekleştirmek 
amacıyla örgütsel öğrenme stratejisinden yararlanır 
(4, 5). Öğrenen bir örgüt; risk alma, bilgi yönetimi, 
açık iletişim ile karakterizedir (6). Örgütsel öğrenme-
nin olduğu bir kurumda, çalışanlara ortak karar ver-
me, mevcut ve olası zorlukları aşabilme ve yaratıcılık 
gibi temel özellikler kazandırılmaktadır (7). Profesyo-
nellerin gereksinim duydukları bilgi sağlanmakta (4, 
5), çalışanların teorik ve uygulama yeterlilik düzeyleri 
iyileştirilmekte, yenilikçi yeteneklerin ortaya çıkarıl-
makta (8) ve böylece organizasyonel performansın 
artırılması (9,10) ile rekabet avantajı sağlanmaktadır. 
Önceki çalışmalarda, örgütsel öğrenmenin daha iyi 

hasta sonuçları, daha yüksek iş tatmini, daha düşük 
maliyet (4,11), daha yüksek örgütsel bağlılık (1) klinik 
(12) ve dönüşümcü liderlik (13) ve psikolojik daya-
nıklılık ile ilişkili (14) olduğu gösterilmektedir.

Örgütsel öğrenme, bir kuruluş içinde yaratıcılık ve 
yenilikçilik gibi olumlu davranışları teşvik eder. Öğre-
nen bir örgütte yeni fikirler memnuniyetle karşılanır 
ve yeni bakış açışları geliştirilir. Çalışanlar kapasitele-
rini sürekli olarak geliştirmeye ve yeni düşünme bi-
çimleri oluşturmaya gayret gösterirler. Önceki litera-
tür, örgütsel öğrenme ile yaratıcılığın birbirini olumlu 
etkilediğini göstermektedir (15-17). Ahmed Elsayed 
ve Mustafa Abdel-ghani, öğrenen örgütlerde çalışan 
hemşirelerin yaratıcılıklarının geliştiğini bulgulamış-
tır (14). Karatepe, Babakuş ve Yavaş bir kuruluş ta-
rafından sunulan öğrenme mekanizmasının çalışan 
yaratıcılığının teşvik edilmesinde önemli olduğu so-
nucuna varmıştır (18). Yaratıcılığın iş performansını 
artırdığı (19), hemşirelerin, hasta bakımında yeni 
bakış açısı kazanmalarına, bireysel ve sosyal yaşamla-
rında iyileşmelere, güven duygusunun arttırılmasına 
katkı sağladığı belirlenmiştir (20).

ÖRGÜTSEL ÖĞRENME

Örgütsel öğrenme, 1960’lı yıllardan itibaren literatür-
de yer alsa da henüz kavram üzerinde bir uzlaşı sağla-
namamıştır. Senge’nin “Beşinci Disiplin” adlı kitabıyla 
öğrenen örgütler kavramı daha dikkat çeken bir konu 
olmuştur (21). Örgütsel öğrenme; örgütsel gelişim, 
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kurallara uyma konusunda zorlanmamalıdır.
•	 Çalışanın kendisini ifade etmesine olanak tanıyan, 

daha özgür ve kendi kararları doğrultusunda ör-
gütün gelişimine katkı sağlayan bir çalışma ortamı 
oluşturulmalıdır.

•	 Örgüt içi bireylerin farklı özelliklerinden yararla-
nılmalıdır,

•	 İletişim kanallarının açık tutulmalıdır,
•	 Yapılacak terfilerde liyakat esas alınmalıdır,
•	 Merkeziyetçi olmayan bir yapıya sahip olunmalı-

dır,
•	 Temel araştırmalara yatırım yapılmalı, özgün ve 

farklı amaçları oluşturulmalıdır (78).

SONUÇ

Hızla değişen ve gittikçe karmaşıklaşan sağlık sistem-
leri örgütleri sürekli öğrenmeye teşvik etmek ve re-
kabette kazanabilmek için yaratıcılığa teşvik eder. Ör-
gütsel öğrenme ve yaratıcılık, olumlu hasta, hemşire 
ve kurumsal çıktılar ile ilişkilidir. Sağlık yöneticilerine 
ve yönetici hemşirelere örgütsel öğrenmenin sağlan-
ması ve yaratıcılığın geliştirilmesi için çalışanlara uy-
gun koşulların sağlanması, teşvik edilmesi, desteklen-
mesi ve açık iletişimin sağlanması önerilebilir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Örgütsel öğrenmenin üç önemli özelliği ile ilgili 
örnek vererek tartışınız.

2.	 Öğrenen örgütlerde kullanılan örgütsel öğrenme 
sürecinin adımlarını açıklayınız ve örnek vererek 
tartışınız.

3.	 Örgütsel öğrenme düzeylerini ve birbiriyle ilişki-
lerini açıklayınız.

4.	 Örgütsel öğrenme süreçlerinin hasta, çalışan ve 
örgütsel sonuçlara katkısını tartışınız.

5.	 Yaratıcığın hemşirelik mesleği ile ilişkisini ve 
hemşirelerin bu konudaki bireysel olarak sorum-
luluklarını tartışınız.

6.	 Sağlık kurumlarında örgütsel öğrenme ve yaratı-
cığın geliştirilmesi için yönetici hemşirelere düşen 
sorumlulukları tartışınız.
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Bölüm 16

Ayşegül SARIOĞLU KEMER1

Yenilikçilik 
(Innovation)

GIRIŞ

Yenilikçilik (inovasyon), ileriye yönelik düşünceleri, 
geleceğe ilişkin tasarıları ihtiyaçlara yönelik ürün, 
strateji ve tekliflere dönüştürmek için yeni yaklaşım-
ların araştırılması veya bu amaçla yepyeni bir yolun 
başlatılması olarak tanımlanabilir. Toplumun istekle-
rini tatmin etmeye ve fayda sağlamaya yönelik yeni 
düşüncelerin hayata geçirilmesi için yoğun çaba sarf 
edilmesi gerekmektedir. İyileştirmeler yapıldığında, 
bir hizmeti, programı, ürünü veya sistemi genişlet-
mek için yeni düşünceler üretilir veya mevcut dü-
şünceler yepyeni bir sürece dönüştürülmektedir. Tüm 
bunların yapılabilmesi için zorlu bir inovasyon yakla-
şımı gerekmektedir (1,2).

Yenilikçilik uygulamaları önünde çok sayıda ya-
vaşlatma mekanizmaları vardır. Gelenekçi insanlar/
görüşler, aşırı hedefler, şüpheli kontrol yaklaşımları, 
çok sıkı kontroller, hassas organizasyonel bağlar, etkin 
olmayan liderler inovasyonun en önemli engelleridir 
(1). Etkili iletişim, açık görüşlülük, üstün ahlak, mul-
tidisipliner bir ekip oluşturabilme, kaynakları yönete-
bilme, hayal gücüne ve ileri görüşlülüğe ve yönetsel 
yaklaşım bilgisine sahip olma, inovasyon sürecini ve-
rimli bir şekilde tamamlamak için aranan özellikler-
dir (3). Bu noktada şüphesiz önemli olan, iyileştirme 
yapılabilecek kuruluşlarda yer alan kişilerin özellikle-
ridir.

Kurum, kuruluş veya profesyonellerin yeni viz-
yonlara sahip olmaları öğrenilen iyileştirmelerin ve 
değişimlerin kesintisiz olarak organizasyona akta-

rılmasını sağlayacaktır. İnovasyonlar, yeni ürünlerin 
verimli bir şekilde üretilip kullanılması ve en önem-
lisi ortaya çıkan ürünlerin topluma fayda sağlayacak 
çıktılara dönüştürülmesiyle oluşmaktadır (4,5,6). Bu 
bölümde yenilikçilik kavramı ve süreci hemşirelik 
yönüyle tez çalışmasından faydalanarak sunulmuştur.

Yenilikçilik Kavramı

Yenilikçilik (İnovasyon) Latince “innovare” kelime-
sinden gelmekte ve “yeni ve değişik bir şey yapmak” 
anlamında kullanılmaktadır (7). Türk Dil Kurumu 
(8) tarafından “yenileşim” olarak Türkçeye çevrilen 
inovasyon “değişikliklere uyum göstermek için yeni/
farklı tekniklerin kullanılması” anlamına gelmektedir.

Yenilik kavramı ve yayılım durumu öncelikle sos-
yologlar daha sonra iletişim, pazarlama, bilgi tekno-
lojisi ve sağlık alanında araştırılmıştır. Daha sonra 
sosyolog Everett Rogers tarafından “Yeniliklerin Ya-
yılması Teorisi” geliştirilmiştir. Rogers’a göre yenilik, 
bireylerin ve toplumların farklı olarak algıladığı fikir, 
uyguılama ve objelerdir (7,9). İnovasyon, Uluslararası 
Hemşireler Konseyi (ICN) (1) tarafından sağlığı iyi-
leştirmek, hastalıklardan korunmak ve etkilenen kişi-
nin bakımını sağlamak için yeni bir araca veya çıktıya 
dönüşme süreci olarak tanımlanmaktadır. Yenilikçilik 
Hurt ve arkadaşları tarafından yenilik yapmak için is-
tek duyan, risk almayı seven bir karakter yapısı olarak 
tarif edilmektedir. Bu karakter şekline sahip kişilerin 
toplumda normal olarak dağıldığını belirten Hurt ve 
arkadaşları, bireylerin yenilikçiliğini ölçen ilk ölçeği 
geliştirmiştir (10,11).



181

Yenilikçilik (Innovation)

10 maddeden, Değişimci Olma alt boyutu altı madde-
den ve Enerjik Olma alt boyutu dört maddeden oluş-
maktadır. Ölçekteki ifadeler “Tamamen katılıyorum” 
ile “Kesinlikle katılmıyorum” arasında olmak üzere 
5’li likert şeklinde derecelendirilmektedir (31).

SONUÇ

Yenilikçilik kavramı, farklı fikirlerin kullanıldığı ve 
önem verilen çıktılara dönüştürüldüğü bir süreç ola-
rak ifade edilmektedir. Kendi alanında ilerleme sağ-
lamayı hedefleyen yenilikçi fikirler, yenilikçilik süreci 
sonucunda toplumsal olarak fayda getiren ürün ya da 
hizmetlere dönüştürülür. Yenilikçilik, değişimi ya-
şamanın, ekonomik ya da bilimsel olarak ilerlemeyi 
sağlamanın ve bunu sürekli hale getirmenin en önem-
li yoludur. Özellikle kurumlarda yenilikçilik sürecinin 
kabul edilip uygulanmasını sağlamak için çalışanların 
yenilikçi olmaları, değişimleri benimseyip destekle-
meleri gerekir. Kimi bireylerin gelenekçi bir fikirle 
değişime değer vermedikleri veya istenilen hedefler 
için çalışan bireylerle aynı düzeyde heyecan hissetme-
dikleri düşünülürse, ilgili kurumda yenilik ve değişim 
süreci etkili bir şekilde işlemeyecektir. Bundan dolayı 
herhangi bir kurum, topluluk ve meslek yeniliği ka-
bullenen ve ona uyum gösteren çalışanlara ve yöneti-
cilere ihtiyaç duymaktadır	 Başta sağlık kurumları ve 
hemşirelik olmak üzere inovatif özelliklere sahip pro-
fesyonellere daha fazla ihtiyaç duyulmaktadır.

Teknolojideki gelişmeler, bakım süreçlerindeki 
değişiklikler, sağlık kurumlarından yararlanan kişi-
lerin artan beklentileri, hemşirelerin sürekli olarak 
kendilerini yenilemelerini ve bu gelişmeleri alanları-
na aktarmalarını gerektirmektedir. Hemşireliğin daha 
hızlı ilerleyebilmesi için meslek üyelerinin alandaki 
değişimleri ve yenilikleri kabul etmeleri, alana ak-
tarma konusunda ikna olmaları ve farkındalıklarının 
yükselmesi gerekmektedir.
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İş Becerikliliği 
(Job Crafting)

GIRIŞ

Tüm dünyada ve her sektörde artan rekabet, kıt kay-
naklar, artan toplum beklentileri ve karmaşa çalışan-
ların yenilikçi, değişime açık ve proaktif olmalarını 
gerekli kılmaktadır. Ancak çalışanların mesleki ve 
bireysel özellikleri dikkate alınmaksızın kurum yö-
neticileri tarafından yapılan tek tip iş tasarımları ve 
tanımları çalışanların kendilerini yenilemelerini en-
gelleyerek motivasyonlarını performanslarını, kuru-
ma ve işe bağlılıklarını olumsuz etkilemektedir (1). 
Bu bağlamda çalışanların günün gereksinimlerine 
göre yaptıkları işi yeniden şekillendirebilmeleri için 
iş becerikliliği kavramı günümüzde giderek önem ka-
zanmıştır (2, 3).

İş Becerikliliği Kavramı

Bir örgütün performansını, kurumsal kimliğini, viz-
yonunu, varlığını sürdürmesini en fazla etkileyen un-
sur sahip olduğu insan kaynağıdır. Bununla birlikte 
sahip olunan insan kaynağının yani çalışanların yap-
tıkları içselleştirerek kendileriyle bütünleştirmeleri 
hem çalışan memnuniyetini hem de örgütün perfor-
mansını olumlu yönde ve doğrudan etkilemektedir. 
Bu da çalışanların yaptıkları işle bütünleşmelerini 
sağlayan, çalışanın yaptığı işi kendi isteği ile kendi 
yetenekleri doğrultusunda yeniden şekillendirmesi 
olarak tanımlanan iş becerikliliği kavramını karşımı-
za çıkarmıştır.

İş becerikliliği kavramı ilk kez Wrzesniewski ve 
Dutton (4) tarafından oluşturulmuş olup bu kavra-

mın çıkış noktası iş tasarımına dayanmaktadır (5, 6). 
İş tasarımı, çalışma ortamındaki iş performansını ve 
motivasyonu artırmak amacıyla yöneticiler tarafın-
dan çalışanların rol, görev ve çalışma koşullarında 
yapılan düzenlemelerdir (3). İş tasarımı yöneticiler 
tarafından çalışanlara, yukarıdan aşağıya doğru akta-
rılan bir süreçtir (7).

İş becerikliliğinde ise iş tasarımının aksine çalı-
şanlar göreve ve ilişkilere yönelik sınırlarını kendileri 
değiştirmekte ve belirlemektedirler (8). Göreve iliş-
kin değişiklikler, fiziksel (görev sayısını ve biçimini) 
ve bilişsel değişiklikler (işi nasıl gördüğü) şeklinde 
gerçekleştirilebilirken; ilişkisel değişiklikler iş sıra-
sında çalışanın kiminle iletişime geçeceği konusunda 
sınırlarını kendisinin belirleyebilmesidir (9, 10). Bir 
başka deyişle iş tasarımından farklı olarak iş becerik-
liliğinde çalışan işin kapsamını kendisi değiştirmekte, 
bu değişimde yöneticinin yönlendirmesine ihtiyaç 
duymamaktadır (1). Yani iş becerikliliğindeki değişim 
aşağıdan yukarıya doğru gerçekleşmektedir (11). Bu 
tutum, hem çalışanların işin ihtiyaçlarına cevap ve-
rebilmelerine hem de çalışanların kendi özelliklerini 
işin gereğine göre ya da işi kişinin özelliklerine göre 
şekillendirmelerine fırsat tanır. (12).

İnsanoğlu doğası gereği yaptığı her işi anlamlan-
dırmaya çalışmaktadır (13). Wrzesniewski ve Dutton 
(4) tarafından literatüre kazandırılan iş becerikliliği 
davranışı ile çalışanların yaptıkları işin anlamını yeni-
den şekillendirebilecekleri, bununla birlikte var olan 
anlamı ise daha çok güçlendirebilecekleri ifade edil-
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çalışan pasif olmaktan çıkmakta, işi ile bütünleşmekte 
ve yaptığı işi içselleştirmektedir.

İş becerikliliği pek çok farklı boyutta incelenmiş 
olsa da başta görev becerikliliği, ilişkisel beceriklilik 
ve bilişsel beceriklilik olmak üzere üç boyutta ele alın-
mıştır. İş becerikliliğinin ele alındığı bir diğer önemli 
model ise İş Talepleri-Kaynakları Modeli’dir.

Hemşirelerle yapılan çalışmalarda iş becerikliliği 
davranışının çalışan performansını, örgütsel vatan-
daşlığı, işe bağlılığı ve sunulan hasta bakımını olumlu 
yönde etkilediği ifade edilmiştir. Bu bağlamda hem-
şirelerin ve yönetici hemşirelerin iş becerikliliği dav-
ranışının önemini kavrayarak uygulamaya aktarımını 
desteklenmeleri önemlilik arz etmektedir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 İş becerikliliğinin tanımını yapınız? Hangi temel 
kavramlarla ilişkisi olduğunu açıklayınız?

2.	 İş becerikliliği sürecini açıklayınız?
3.	 İş becerikliliği sürecinin önemini açıklayınız?
4.	 İş becerikliliği davranışının boyutlarını açıklayı-

nız?
5.	 İş becerikliliği davranışının hemşireler için öne-

mini açıklayınız?
6.	 İş becerikliliğinin hangi belli başlı örgütsel kav-

ramlarla ilişkisi vardır? Kısaca açıklayınız?
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Mesleki Bağlılık 
(Professional Commitment)

GIRIŞ

Küreselleşmenin etkisi ile örgütler için insan kaynağı 
unsurunun önemi daha fazla hissedilir hale gelmiş-
tir. Özellikle hizmet üretimindeki örgütler açısından 
insan kaynağı daha da büyük bir öneme sahiptir. Bu 
sektörde teknoloji kullanımının yoğun olmasına rağ-
men bu teknoloji yine insanlar tarafından kullanıl-
maktakdır. Bu nedenle, bu ileri teknolojiyi ve bilgiyi 
kullanması beklenen işgücünün, yeterli donanımda 
olmasını, mesleki ve örgütsel bağlılığını sağlamak, 
insan kaynakları yönetimlerinin temel uğraş alanı 
olarak yerini almaktadır. Sağlık hizmeti sunan örgüt-
lerde oluşan yapılanmalar ve örgütlere karşı oluşan 
güvensizlik nedeniyle, bağlılık kavramı örgütten mes-
leğe yönelmiştir.

Mesleki bağlılık; bireyin seçtiği mesleğin doğasını 
ve değerlerini benimsemesi, bu değerleri gerçekleş-
tirmek ve profesyonelleşmek için çaba göstermesi, 
mesleğini ilgilendiren kuruluşlara üye olması ve mes-
leğine devam etme konusunda kararlı olması beklen-
mektedir. Hemşirelikte ise mesleki bağlılık, hemşirelik 
lisans eğitimi yıllarında oluşmaya başlar, mezuniyet 
sonrası ve görev yıllarında bir sosyalleşme süreci 
olarak devam eder. Bir hemşirenin mesleki değerleri 
benimseyerek, uygulamaya geçirmek için çaba sarf 
etmesi, yeteneklerini geliştirmeyi istemesi ve mesleği 
sürdürme konusunda kararlı olması mesleki bağlılığı 
oluşturmaktadır. Mesleki bağlılığın yansımaları açı-
sından diğer çalışma alanlarından oldukça farklı olan 
hemşirelik mesleğinde mesleğe bağlılık sürecinin çık-

tıları sağlık bakım hizmeti sürecinin çıktıları ile de 
ilişkili olduğundan çok daha hayati önem taşımakta 
ve hizmet sunan, hizmet alan ve organizasyon boyut-
larında önemli yansımaları içermektedir.

Meslek Kavramı

Meslek herhangi bir iş ve uğraş alanından farklı ola-
rak toplumsal sistemin bir parçasıdır. Bu haliyle de 
toplum ve birey açısından önemli işlevler üstlenmek-
tedir. Kavram olarak “meslek” bireyin geçimini sağla-
mak için üstlendiği, konusu, tekniği ve alanına özgü 
yasal sınırları olan toplumsal temelli bir uğraş olarak 
tanımlanmaktadır (1). Birey açısından meslek, mes-
leki kimlik kavramını ortaya çıkararak, meslek ide-
olojisi doğrultusunda bireye kim olduğu konusunda 
bir anlayış kazandırmaktadır. Bu kazanımla meslek 
üyesinin, mesleki yaşamda yerini belirlerken, meslek 
kimliğinin ön gördüğü şekilde davranması ve bireysel 
kimliğine uygun statü ve güce sahip olmasını sağlar. 
Bireyin toplumla bütünleşmesi yine mesleği aracı-
lığıyla olurken yaşam tarzını da meslek üzerinden 
kurgular. Meslek kişinin algısının, tutumunun, alış-
kanlıklarının ve değerlerinin şekillenmesinde önemli 
bir belirleyicidir.

Bu özelliklerin yanı sıra meslek olma kriterleri 
aşağıdaki şekilde sıralanmıştır (2,3);

•	 Durağan değil, bilimsel araştırmalar ile yenilenen 
ve genişleyen bir bilgi birikimine sahip olmalıdır,

•	 Meslek üyeleri, resmi ve yetkili kurumlarca yeter-
lilikleri onaylanmış yükseköğretim kurumlarında 
eğitilmelidir,
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Mesleki bağlılık ölçeği:

Meyer ve diğerleri tarafından (1993) geliştirilmiş ve 
geçerlik ve güvenirlik çalışması Tak ve Çiftçioğlu ta-
rafından (2009) gerçekleştirilmiştir (16,22). Ölçek 5’li 
likert tipte olup 18 maddeden oluşmaktadır. Alt bo-
yutlar sırası ile “duygusal mesleki bağımlılık”, “mes-
leki devamlılık bağımlılığı” ve “normatif mesleki ba-
ğımlılıktır”. Ölçekten alınan puanın artması mesleki 
bağlılığın arttığını ifade etmektedir.

Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği:

Schaufeli et al. (2002) tarafından geliştirilen Utrecht 
Work Engagement Scale (UWES) ölçeğinin geçerlik 
güvenirlik çalışması Turgut (2011) tarafından yapıl-
mıştır. Ölçek “dinçlik”, “adanmışlık” ve “yoğunlaşma” 
olmak üzere üç alt boyut ve 17 maddeden oluşmak-
tadır (55,56). Ölçek, 6’lı Likert tiptedir ve yanıt seçe-
nekleri 1=Hiçbir zaman ile 6=Her zaman arasında de-
ğişmektedir. Ölçeğin Cronbach alfa katsayısı 0.89’dur. 
Ölçekten toplam 17-102 arasında puan elde edilmekte 
olup, puanın yükselmesi katılımcıların çalışmaya tut-
kunluk düzeylerinin yükseldiği anlamına gelmekte-
dir.

SONUÇ

Sonuç olarak mesleki bağlılık, çalışanın mesleğiyle 
olan duygusal bağı ve bir kişinin mesleğinin değerle-
rine olan inancı, bu değerleri benimsemesi ve o mes-
lekte var olma isteğinin devam etmesiyle ilişkilidir. 
Kişinin mesleğine ilişkin tutum ve çalışma motivas-
yonu da olarak tanımlanabilmektedir ve iş çıktıları-
nı etkilemektedir. Hemşirelik için mesleki bağlılıkise 
günümüzde dünya genelinde artarak devam eden 
hemşire insan gücü eksikliği söz konusuyken daha 
da önemli bir hale gelmiştir. Hemşirelik insan sağlığı 
göz önünde bulundurulduğunda mesleki bağlılığın 
çok önemli olduğu bir meslek grubudur. Mesleki bağ-
lılığın oluşumunun sistematik bir süreçtir özellikle 
lisans eğitimi yıllarında farkındalığın kazandırılması 
ve kendine güvenen ve inanan hemşirelerin yetişti-
rilmesi, mezuniyet sonrası için kariyer planlaması ve 
lisansüstü eğitimle uzmanlaşmaya yönlendirilme gibi 
unsurlar özellikle devam bağlılığının geliştirilmesi 
açısından önem taşımaktadır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Hemşirelik mesleğinin profesyonellik kriterleri 
hemşirelerde mesleki bağlılığı nasıl etkilemekte-
dir?

2.	 Yönetici hemşire olarak çalışan hemşirelerinizden 
mesleki bağlılıklarının oluşması ve sürdürülme-
sinde birim ve organizasyon bazında hangi uy-
gulamaları veya girişimleri gerçekleştirmelerini 
beklersiniz? Neden?

3.	 Lisans düzeyinde mesleki bağlılıkları yüksek mes-
lek üyeleri yetiştirmek için ne gibi girişimler ya da 
uygulamalar yapılabilir?
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Örgütsel Mutluluk 
(Organizational Happiness)

GIRIŞ

Mutluluk

İnsanlar, ilk çağlardan bu yana mutluluk araştırması 
yapmıştır. Aristoteles’ten günümüze kadar mutluluk 
arayışı devam eder ve dinamik bir konudur. Aris-
totales’e göre mutluluk; “Mutluluk ya da iyi ruh hali 
mükemmel olana uygun biçimde olma ya da çeşitli 
mükemmellikler arasında en iyisine uygun olarak et-
kinliğidir... Bu etkinlik yaşam boyu sürmek durumun-
dadır”. Aristotales’e göre mutluluk öğrenilebilir. Eği-
timle, bireyin düşünce yoluyla ya da genetik olarak bu 
mümkündür. (1) Mutluluk ile ilgili bilimsel çalışmalar 
1970’te başlamıştır. Pozitif psikolojinin 2000 yılında 
ortaya çıkması ile konu hayli ilgi çekici hale gelmiştir 
(2).

Pek çok insanın hayat amacı mutlu olmaktır, bü-
tün insanların ortak bir şemsiyede birleştiği tek bir 
gerçek vardır, o da mutluluktur. İyi olma hissi, mut-
luluk, kişiden kişiye değişen ancak bazı gerçekleri 
olan bir durumdur. Birleşmiş Milletler Örgütü, 12 
Temmuz 2012’de, 20 Mart’ı “Dünya Mutluluk Günü” 
ilan etmiştir ve her yıl “Dünya Mutluluk Endeksi” 
yayınlamaktadır (3). 2019 yılında mutluluk endeksi-
ni belirlemede altı faktör kullanılmıştır. Bunlar; “kişi 
başına düşen milli gelir”, “sağlıklı yaşam beklentisi”, 
“sosyal destek”, “hayatı hakkında özgürce karar alabil-
mek”, “cömertlik” ve “yolsuzluk” tur. Bu faktörler ele 
alındığında 2023 yılında araştırmaya 137 ülke dahil 
edilmiş olup en mutlu üç ülke sırasıyla; Finlandiya, 
Danimarka ve İzlanda olmuştur. En mutsuz üç ülke 

ise sırasıyla; Afganistan, Lübnan ve Sierra Leone. 
Türkiye ise 137 ülke arasında 106. mutlu ülke olarak 
çıkmıştır. (4) . Avrupa Birliği (AB) 2023 yılı mutluluk 
endeksine göre en mutlu ülkeler; Avusturya, Polonya 
ve Romanya çıkmıştır. AB’nin doğusunda yaşayanlar 
daha mutsuz çıkmıştı ve Bulgaristan listede sonuncu 
yer almıştır (5). Türkiye İstatistik Kurumunun yaptığı 
yaşam memnuniyeti araştırmasında (2022) nüfusun 
genel mutluluk düzeyi %49,7 çıkmıştır. Demografik 
dağılımlara göre bakıldığında, kadınların, ilkokul 
mezunlarının, evli bireylerin, 65 yaş üzerindeki va-
tandaşların diğerlerine göre daha mutlu olduğu bu-
lunmuştur (6).

Pek nedir mutluluk? Düşünceni değiştirirsen ha-
yatın değişir, her şey düşüncede başlar, bardağın dolu 
kısmına odaklan, anın tadını çıkar, bu da geçer, kıs-
met, hayırlısı, nasip, istersen her şey olur gibi günde-
lik hayatta sıkça duyduğumuz bu önermeler aslında 
mutlulukla ilgilidir. Mutluluğu bazı bilim insanları 
duygusal, diğerleri duygusal ve bilişsel, başkaları ise 
potansiyel, gerçekleştirme kavramları ile açıklamakta-
dır. Hayata karşı pozitif hissedebilme, sağlıklı olma ve 
bunu sürdürebilme, kendiyle barışık olma, pozitif dü-
şünebilme, öğrenilmiş iyimserlik, psikolojik iyi olma 
hali, yaşam doyumu mutluluk ile ilgili kavramlardır. 
Pek çok mutluluk formülü ve reçetesi vardır, herke-
se göre mutluluk anlayışı farklıdır. Örneğin, iyi bir iş, 
yüksek gelir, hedonizm, zevk alma, hoşluk duygusu, 
kendini gerçekleştirmek, kendine sadık kalmak, güç, 
ün, başarı, prestij, sağlık, evlilik, çocuk sahibi olmak 
gibi daha nice parametre sayılabilir (7,8,9,10). Mut-
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•	 Negatif düşünceler geldiği zaman yerini hemen 
pozitif düşünceler ile değiştirmek önerilebilir.

•	 İş yerinde negatif insanlardan uzak durmak öne-
rilebilir. Aynı ortamda çalışmak zorunda kalınsa 
bile iş barışı korunmalıdır.

•	 Örgütlerde çalışanların yasal hakları korunabilir, 
çalışma ortamı daha iyi hale getirilebilir, iş sağlığı 
ve güvenliğine daha çok önem verilebilir.

•	 Kurumların yetkin hemşirelerle çalışması için ge-
rekli olan eğitimleri düzenlenmesi, Sağlık Bakan-
lığının düzenlediği sertifika programlarına katı-
lımı desteklemek, kongre ve bilimsel toplantılara 
katılımı desteklemek, yüksek lisans eğitimlerine 
olanak sağlamak önerilebilir. Özellikle yeni me-
zun hemşirelerin iş yerinde mutluluğuna ya da iş 
doyumuna odaklanmak önemlidir.

KONUYLA İLGILI ÖLÇME ARAÇLARI

Oxford Mutluluk Ölçeği Kısa Formu (Oxford Happi-
ness Questionnaire); Bu ölçek Hills ve Argyle, (2002 ) 
tarafından mutluluk düzeyini belirlemek amacıyla ge-
liştirilmiştir (28). Türkçe geçerlik güvenirlik çalışması 
Doğan ve Çötok tarafından 2011 yılında yapılmıştır. 
Sekiz maddeden oluşmaktadır ve altı basamaklı likert 
tipi bir ölçektir (1 hiç katılmıyorum, 6 tamamen ka-
tılıyorum). Ölçekten alınan puan arttıkça mutluluk 
düzeyi artmaktadır. (29)

Örgütsel Mutluluk Ölçeği; Demo ve Paschoal 
(2013) tarafından geliştirilen ÖMÖ, üç boyut ve 29 
maddeden oluşmaktadır. ÖMÖ’nün 9 maddesi olum-
lu duygular, 12 maddesi olumsuz duygular (ters puan-
lanmaktadır) ve 8 maddesi de ise potansiyelin gerçek-
leştirilmesi boyutunda yer almaktadır (30). ÖMÖ’nün 
Türkçe’ye Uyarlanması Arslan ve Polat (2018) tara-
fından yapılmıştır. Beş basamaklı likert tipinde olan 
ölçekte 1 hiç katılmıyorum, 5 tamamen katılıyorum 
olarak puanlanmaktadır (31).

SONUÇ

İster özel hayatta ister iş hayatında mutlu olmak her-
kesin istediği bir durumdur. İnsanlar ilk çağlardan bu 
yana mutluluk peşinden koşmuştur. Mutluluk, ken-
dini gerçekleştirme, öz saygı, iyi ruhsal durum, zevk 
alma, hedonizm, sürdürülebilir iyi hal, huzur, yaşam 
doyumunu içerir. Her bireyin mutlu olma durumu 
farklıdır. Yapılan çalışmalarda evli, sosyal ilişkilerin 

güçlü olan, bir yere aidiyet duygusu ile bağlanan, 
yaşama amacı belirleyen, dinine bağlı olan, şükre-
den, iyimser, yardım sever, egzersiz yapan, doğada 
vakit geçiren kişilerin, diğerlerinden daha mutlu ol-
duğu belirtilmiştir. Mutlu bireylerin diğerlerine göre 
hastalığa yakalanma riskleri de düşüktür. Örgütsel 
mutlulukta ise çalışanlara adaletli davranma, ekip ile 
çalışma, açık iletişim, ödül sistemleri, terfi gibi örgü-
te bağlı unsurlar bireyleri iyi hissettirmiştir. Ancak 
örgütsel mutlulukta kişilerin yaptıkları işi nasıl gör-
dükleri en önemli unsurdur. İşi para kazanmak için 
araç olarak mı, meslek olarak mı yoksa bir meşguliyet 
olarak mı gördüğü önemlidir. İş yerinde mutlu insan-
ların yaptıkları işe kendilerinden bir şeyler kattıkları 
zaman, işlerini meşguliyet olarak gördüklerinde mut-
lu olduğu belirtilmektedir. Mutlu insanların öncelikle 
kendine, ailesine, iş yerine ve yaşadığı topluma pozi-
tif etkileri olacaktır. İşyerindeki mutluluk kişiye terfi, 
ücret, takdir edilme, prestij, başarı olarak geri döne-
cektir. Mutluluk bir ütopya değildir, gerçek anlık du-
rumlardır ve pozitif düşünceyle gelişir, unutmamamız 
gereken nokta ise, mutluluk bulaşıcıdır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Bir hastanede çalışan hemşirelerin mutluluk dü-
zeyine bakılmıştır. Ameliyathane ve yoğun bakım-
da çalışan hemşirelerin iş doyumu diğer birimlere 
göre yüksek çıkmıştır. Bunu nasıl açıklarsınız?

2.	 Hastane yöneticileri çalışanlarının mutluluğunu 
artırmak için sizce neler yapmalı?

3.	 Mutluluk toplumsal barışta rol oynar mı?
4.	 Bir iş yerinde en çok destek eleman mı mutludur? 

Genel müdür mü? Tartışınız.

KAYNAKLAR
1.	 Büyükdüvenci S. Aristotales’te mutluluk kavramı. Fel-

sefe Dünyası; 1993, 9:41-45.
2.	 Veenhoven R. Social conditions for human happiness: 

A review of research, International Journal of Psycho-
logy, 2015, 50(5): 379–391. doi: 10.1002/ijop.12161

3.	 3.Unıtes Nation, 2020,(20/12/202) tarihinde https://
www.un.org/en/observances/happiness-day

4.	  Euronews. (15/02/2024 tarihinde https://tr.euronews.
com/2023/03/21/dunyanin-en-mutlu-ulkeleri-6-ba-
samak-yukselen-turkiye-137-ulke-arasinda-106-oldu 
adresinden ulaşılmıştır)

5.	 Euronews. (15/02/2024 tarihinde https://tr.euronews.
com/saglik/2023/12/08/ab-mutluluk-endeksi-yayim-
landi-ulkeniz-kacinci-sirada adresinden ulaşılmıştır)

6.	  TUİK, Yaşam Memnuniyeti Araştırması 2023. 



208

Hemşirelikte Örgütsel Davranış; Güncel Yaklaşım ve Yönelimler

(15/02/2024 tarihinde https://data.tuik.gov.tr/
Bulten/Index?p=Yasam-Memnuniyeti-Arastir-
masi-2023-49692&dil=1#:~:text=Mutluluk%20
oran%C4%B1n%C4%B1n%2055%20ve%20daha,aza-
larak%20%56%2C0%20oldu adresinden ulaşılmıştır)

7.	 Fisher CD . Happiness at Work. International Jour-
nal of Management Reviews;2010, (12): 384–412. doi: 
10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x

8.	 Myers GD, Dewall CN. Psikoloji :Sosyal psikoloji. 
(Çev: Ok, Ç.M., çev.edit: Batıgün DA), İstanbul, Palme 
Yayınevi; 2021

9.	 Myers GD . Sosyal Psikoloji: Sosyal ilişkiler sağlığı ve 
iyilik halini nasıl etkiler? (Çev: Ulu, C.B., çev.edit: Ak-
fırat, S.), Ankara, Nobel Yayınevi; 2019.

10.	 Seligman EPM . Gerçek Mutluluk: İş ve kişisel doyum, 
(çev: Akbaş S.K.), Eksi Yayınevi, Ankara; 2020.

11.	  TDK. ( 15/10/2020 tarihinde https://sozluk.gov.tr/ ad-
resinden ulaşılmıştır)

12.	 Khosrojerdi Z, Tagharrobi Z., Sooki Z, et.al. Predic-
tors of happiness among Iranian nurses. International 
Journal of Nursing Sciences; 2018, (5): 281- 286. doi.
org/10.1016/j.ijnss.2018.06.008

13.	 San ÖE. Concept Analysis of Nurses’ Happiness. 
Nursing Forum; 2015, 50(1) :55-62 . https://doi.
org/10.1111/nuf.12099

14.	 Sharif JT, Hosseinzadeh M., Mahdavi N, et al. Happi-
ness and its relationship with job burnout in nurses of 
educational hospitals in Tabriz, Iran. Internatinal Jour-
nal of Community Based Nurs Midwifery; 2020, 8(4): 
295–304. doi: 10.30476/IJCBNM.2020.83298.1138

15.	 Paquette M. The Science of Happiness. Perspectives 
in Psychiatric Care; 2006, 42(1):1-2. doi.org/10.1111/
j.1744-6163.2006.00043.x

16.	 Wilberforce NC. Prescriptions for happiness. Canadi-
an Family Physician; 2019 (65):771-772.

17.	 Spreitzer G, Porath C. Sürdürebilir performans ya-
ratmak.(Çev.Yaraç, N.). İstanbul : Harward Business 
Rewiev, Mutluluk, Optimist Yayın; 2018 :97-127.

18.	 Pincheira D, Javier F, Garcés MEC. Efectos del cli-
ma organizacional y los riesgos psicosociales sob-
re la felicidad en el trabajo. Contaduría y admi-
nistración; 2018, 63(4). https://doi.org/10.22201/
fca.24488410e.2018.1142

19.	 Güler M, Çetin F, Basım HN. İşe tutulma ölçeği çok 
kısa versiyonu (UWES-3) geçerlilik ve güvenilirlik ça-
lışması: alternatif bir versiyon (UWES-6) önerisi. İş ve 
İnsan Dergisi; 2019, 6(2): 189-197.

20.	 Peterson C, Seligman MEP. Character strengths and 
virtues: A handbook and classification. Washington, 
DC: American Psychological Association; 2004, Ox-
ford University Press, New York.

21.	 Çetin S , Soner P. 14. Ortaokul Öğretmenlerinin Ör-
gütsel Mutluluk Algılarının Analizi. Uluslararası Eği-
tim Yönetimi Kongresi Tam Metin Bildiri Kitabı; 2019, 
163.

22.	  Akman T, Altuntaş S. Sağlık ve Hemşirelik Yö-
netim Dergisi; 2022, 9(2);239-249. doi:10.54304/
SHYD.2022.00821

23.	  Hwang, E. Effects of the organizational culture type, 
job satisfaction, and job stress on nurses’ happiness: A 

cross‐sectional study of the long‐term care hospitals of 
South Korea, Japan. Journal of Nursing Science; 2019, 
(16): 263–273. https://doi.org/10.1111/jjns.12235

24.	 Nowrouzi B, Giddens E, Basem Gohar B, et al. Scho-
enenberger,S., Bautista, M.C. and Casole, J. The 
quality of work life of registered nurses in Canada-
andthe United States: a comprehensive literatüre 
review. International Journal of Occupational and 
Environmental Health; 2016; 22(4): 341–358. doi: 
10.1080/10773525.2016.1241920 .

25.	  Meng R, Lio Y, Liu B, et al. The Nurses’ Well-Being 
Index and FactorsInfluencingThis Index among Nurses 
in Central China: A Cross-Sectional Study. Plos One; 
2015; 10(12), 1-11. doi: 10.1371/journal.pone.0144414

26.	 Chang S, Han K, Cho Y. Association of Happiness and 
Nursing Work Environments with Job Crafting among 
Hospital Nurses in South Korea. International Journal 
of Environmental Research and Public Health; 2020, 
17(4042). doi:10.3390/ijerph17114042

27.	 Kıy B, Akkaya G. The Effect of Executive Nurses’ 
Transformational Leadership Behaviors on Nurses’ 
Happiness. 8. Internatıonal Nursıng Management 
Conference, Abstrack Book; 2022, (82).

28.	 Hills P, Argyle M. The Oxford Happiness Questionnai-
re: a compact scale for the measurement of psychologi-
cal well-being. Personality And İndividual Differences; 
2002, 33(7): 1073-1082. https://doi.org/10.1016/S0191-
8869(01)00213-6

29.	 Doğan T, Çötok NA. Oxford mutluluk ölçeği kısa for-
munun Türkçe uyarlaması: Geçerlik ve güvenirlik ça-
lışması [Adaptation of the short form of the Oxford 
happiness questionnaire into Turkish: A validity and 
reliability study]. Türk Psikolojik Danışma Ve Rehber-
lik Dergisi; 2011. 4(36): 165-172.

30.	 Demo G, Paschoal T. (2016). Well-being at work scale: 
Exploratory and confirmatory validation in the USA. 
Paidéia (Ribeirão Preto); 2016 (26): 35-43.

31.	 Arslan Y, Polat S. Örgütsel mutluluk ölçeğinin Türkçe-
ye uyarlanması. Kuram ve Uygulamada Egitim Yöneti-
mi Dergisi; 2018, 23(4): 603-622.



209

Seda DEĞİRMENCİ ÖZ1

Bölüm 20

Duygusal Emek Davranışı 
(Emotional Labor Behavior)

1	 Dr.Öğr.Üyesi, Zonguldak Bülent Ecevit Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Fakültesi, Hemşirelikte Yönetim AD., seda.degirmenci@beun.edu.tr 
ORCID iD: 0000-0002-4790-9639

GİRİŞ

Organizasyonlar, teknolojiden ve insanlardan oluşan 
karmaşık, çok yönlü ve sosyal sistemlerdir. İnsanlarla 
çalışmak durumunda olanların, insan davranışları ve 
duygularının yönetiminde bilgili ve eğitimli olmaları, 
örgütün başarısında son derece önemli bir faktördür 
(1, 2, 3).

Organizasyonlarda olumlu duygular oluşturmak 
ve bu duyguları etkin yönetebilmek için etkileyen fak-
törlerin iyi tanımlanması gerekmektedir. Ayrıca duy-
gu yönetimi, yöneticilerin ve çalışanların duygularıyla 
yüzleşerek etkili sonuca gitmeleri olarak açıklanmak-
tadır (1, 4).

Sağlık sektöründe çalışanların amacı hasta/sağlıklı 
bireylere hizmet vermektir. Bu bağlamda, çalışanların 
sağlıklı/hasta bireylerle iletişim kurmaları kaçınılmaz 
olup, organizasyonların çalışanlarından olumlu dav-
ranışlar sergilemeleri istenmektedir. Bu davranışlar; 
hasta/sağlıklı bireylere hizmet verirken onlara karşı 
sürekli gülümseme, güven verme, bilgi ve becerileri-
ni en iyi biçimde sunmaları şeklinde belirtilmektedir 
(5).

Sağlık insan gücünün büyük bir bölümünü oluş-
turan hemşirelerin, bire bir, 24 saat hasta/sağlıklı 
bireylerle etkileşim içinde sorumluluk sahibi olmala-
rıyla yetki alanları giderek genişlemektedir. Bu geliş-
meler sonucunda hemşirelerin etkin iletişim kurabi-
len, duygusal zekâsı yüksek ve olumlu duygusal emek 
davranışı sergileyen meslek üyeleri olmaları gerek-
mektedir (6).

Hemşireler, birey/hastalarla etkileşim içindey-
ken duygularını yönetir ve bununla birlikte duygusal 
emek davranışı gösterirler. Durumu kötü olan bir has-
tasıyla ilgilenirken ya da hasta yakınlarına sevindirici 
olmayan bilgi verirken, hemşireler duygularını yö-
netmek zorunda kalırlar (7). Hastaların hissettikleri 
olumsuz duygularını anlamak ve yönetmek için etkili 
duygusal emek davranışı sergilemek elzemdir (8).

Hemşirelik hizmetlerinde yönetim sürecinin 
başarısı ve bununla birlikte kaliteli hasta bakımın-
da hemşirelerin duygularının yönetimi ve duygusal 
emek davranışlarıyla olan ilişkisi son yıllarda yapılan 
çalışmalarla görülmektedir. Bu bölümde duygusal 
emek davranışı, alt boyutları, yaklaşımları ve hemşi-
relik hizmetlerinde duygusal emek davranışının öne-
mi ele alınmaktadır.

ORGANIZASYONLARDA DUYGULARIN 
YÖNETIMI

Günümüzde yapılan araştırmalarla etkili duygu yöne-
timinin örgütlerin başarısında ne denli önemli olduğu 
ortaya konmaktadır. Duygu, “movere” (hareket etme) 
kelime kökünden gelmektedir. Goleman (2013), duy-
guyu “bir his ve bu hisse özgü belirli düşünceler, psi-
kolojik ve biyolojik haller ve bir dizi hareket eğilimi 
anlamında” tanımlamakta olup, Barutçugil (2004), 
“zihinsel tutumda fizyolojik değişiklikler ve açıklayıcı 
davranışlarla birlikte ortaya çıkan bir hareket olarak” 
tanımlamaktadır. Duyguların, amaca yönelik eylem-
lerle alakalı olduğu, dolayısıyla motivasyonun ortaya 
çıkmasında da etkili olduğu ifade edilmektedir (1,4).
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Seher BAŞARAN AÇIL1

Politik Davranış 
(Political Bahavior)

GIRIŞ

Örgütsel yaşamda bir grup kişinin bir araya gelerek 
ortak-kurumsal amaç ve hedefleri gerçekleştirmek 
için birlikte çalıştığı/yaşadığı görülmektedir. Her ne 
kadar ortak/örgütsel amaç ve hedefler olsa da her bir 
çalışanın da bireysel amaç ve hedefleri olduğu ger-
çeği göz ardı edilemez. Bu nedenle örgütsel yaşamın 
içerisinde her bir çalışanın diğer çalışanı/ları (astını, 
üstünü ya da eş kıdemlisini) kendi bireysel amaç ve 
hedeflerine ulaşmak üzere etkilemesi kaçınılmazdır.

Sağlık bakım kurumlarının da profesyonel olan ya 
da olmayan çalışan gruplarından oluştuğu, hatta fark-
lı profesyonel grupların birlikte çalıştığı, kaynakların 
kıt olduğu ve kaynak dağıtımında (para, insan kayna-
ğı, malzeme, metot, teknoloji, yönetim, bilgi, pozis-
yon vb.) dengesizlikler olabileceği düşünüldüğünde, 
politik davranışların sergilenmesinin kaçınılmaz ol-
ması beklendik bir durumdur. Bu noktada çalışan-
ların amaç ve hedeflerine erişmek için hangi politik 
davranışları sergiledikleri, ilgili politik davranışları 
sergilerken ortaya çıkan bazı risklerin anlaşılması ge-
rekmektedir.

POLITIK DAVRANIŞ TANIMI

Mintzberg (1983, s. 172) politikayı ‘gayri resmi, görü-
nüşte dar görüşlü, tipik olarak bölücü ve her şeyden 
önce teknik anlamda gayri meşru olan - ne resmi oto-
rite, ne kabul edilmiş ideoloji ne de uzmanlar (bunlar-
dan herhangi birinden yararlanabilmesine rağmen) 
tarafından onaylanan birey veya grup davranışı’ ola-

rak tanımlamaktadır (1). Literatürde örgütsel politi-
kaya dair yapılmış birçok farklı tanım bulunmaktadır. 
Bu farklı tanımları analiz eden Kacmar ve Carlon 
(1997), politik faaliyetlerin sosyal etkiyi kullanmanın 
bir yolu olduğu, politik davranışların kişinin kendi çı-
karlarını desteklemek veya korumak için tasarlandığı, 
en az iki tarafın dahil edilmesi gerektiği ve bu iki tara-
fın farklı çıkarlara sahip olma potansiyelinin olduğu 
düşüncesinin birçok tanımda ya açık ya da örtülü ola-
rak yer aldığını belirtmektedir (2). Bu bakış açısından 
yola çıkılarak örgütsel politika ‘başkalarının veya ku-
ruluşların refahını dikkate almaksızın, bireylerin kendi 
çıkarlarını ilerletme hedefine yönelik yaptıkları sosyal 
etki girişimleri’ olarak tanımlanmaktadır (3).

Politik davranış makro ve mikro düzeyde olabi-
lir. Pozitivist bir bakış açısının hakim olduğu mikro 
yaklaşımlar, bireysel davranışlara, ilişkilere ve algılara 
odaklanmaktadır. Bireysel politik davranış, stratejik 
olarak hedefe yönelik, rasyonel, bilinçli ve başkaları-
nın çıkarları pahasına veya onları desteklemek ama-
cıyla kişisel çıkarları teşvik etmeyi amaçlayan, birey-
ler tarafından taktiksel etkinin uygulanması olarak 
tanımlanmaktadır (4). Makro düzeyde ise politik dav-
ranış, hızla değişen durumlarda kurumsal hedeflere 
ulaşılmasını kolaylaştıracak şekilde diğerleriyle olan 
etkileşimleri etkili yollarla yönetmek şeklinde tanım-
lanmaktadır (5).

Politik davranış, kişinin iş yaşamı içindeki resmi 
rolünün gerektirmediği ama yapılan işle ilgili avantaj 
ve dezavantajların dağılımını etkileyen ya da etkileme-
ye çalışan tutum ve davranışların tümüdür (6). Politik 
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Hiç, 5= Her zaman) türünde bir derecelendirme ile 
değerlendirilmektedir. Ölçekte maddelerin her birine 
ait puanlar toplanarak elde edilmektedir. Elde edi-
len yüksek puanlar yüksek düzeyde algılanan politik 
öz-yeterliği, düşük puanlar ise algılanan politik öz-ye-
terliğin düşük olduğunu göstermektedir. Ölçekte ters 
puanlanan madde bulunmaktadır.

Genel Politik Etkinlik Ölçeği: Ölçek, sağlık çalı-
şanlarının politik etkinlik düzeylerinin belirlenmesi 
amacıyla geliştirilmiştir (44). Ölçek 26 maddeli ve İç-
sel ve Dışsal olmak üzere iki alt boyutludur. Ölçeğin 
genel Cronbach Alpha değeri 0,96 olup içsel alt bo-
yutu için 0,94, dışsal alt boyutu için ise 0,95’tir. Ölçek 
5’li Likert (1=Hiç Katılmıyorum - 5=Tamamen Katı-
lıyorum) tipi bir ölçektir. Maddelerin tamamı olumlu 
ifadeler içermektedir. Ölçekten alınabilecek en düşük 
puan 26 ve en yüksek puan 130’dur.

Örgütsel Politika Algısı Ölçeği (POPS: Per-
ceptions of Organizational Politics Scale-POPS): 
Kacmar ve Ferris (1991) tarafından geliştirilen ölçek, 
örgütteki politikalar, yöneticilerin davranışları ve iş 
arkadaşlarının eylemleri de dahil olmak üzere bir iş 
ortamının ne ölçüde politik olduğuna ilişkin çalışan-
ların algılarını değerlendirir (45). Ölçek beş alt boyut-
tan oluşmaktadır. Yükselmek için gerekeni yapmak (9 
madde), çıkarcılık boyutu 10 madde, üst’ün ve çalış-
ma arkadaşının davranışı boyutu yedi madde, klik-
ler alt boyutu üç madde, terfi ve maaş uygulamaları 
boyutu ise iki madde olmak üzere ölçek toplamda 31 
maddeden oluşmaktadır. Ölçeğin Türkçe geçerlik ve 
güvenirlik çalışması eğitim fakültelerinde çalışan öğ-
retim elemanları ile yapılmıştır yapılmıştır (46). Öl-
çeğin Türkçe versiyonu 21 madde ve üç alt boyuttan 
oluşmaktadır. Alt boyutlar yükselmek için gerekeni 
yapmak, genel politik davranış ve dürüstlük/iş ahlakı 
olarak isimlendirilmiştir. Ölçeğin genel Cronbach alfa 
iç tutarlılık katsayısı .94’tür. .

TARTIŞMA SORULARI

1	 Politik davranış kurumlarda gerekli midir?
2	 Politik davranışın nedenleri ve sonuçları nelerdir?
3	 Bir hemşire olarak hangi durumlarda hangi poli-

tik davranışı kullanmayı tercih edersiniz? Neden?
4	 İzlenim yönetimi tekniklerinden bazı örnekler ne-

lerdir?
5	 Politik bir eylemin etik olup olmadığını belirle-

mek için hangi soruları sorabilirsiniz?

6	 Bir yönetici hemşire olarak çalışma biriminizin 
politik davranış sergilemeyi destekleme ve engel-
leme açısından neler yapabilirsiniz?
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GIRIŞ

Doğası ve çalışma alanlarına etkileri nedeniyle, sağ-
lık bilimleri, çalışma psikolojisi, işletme ve yönetim, 
halk sağlığı ve ekonomi olmak üzere birçok disiplinin 
ilgisini çeken presenteeism (işte var olamama) kavra-
mı, günümüzde insan kaynaklarının verimliliğini ar-
tırmada önemli bir olgu olarak daha sık tartışılmaya 
başlanmıştır. İşte var olamama son yıllarda ortaya çık-
mış bir kavram değildir. Ancak, neden olduğu olum-
suz sonuçların çalışma hayatında gittikçe büyüyen 
problemler yarattığı görülmektedir (1).

İşte var olamama, çeşitli öncüllerden kaynakla-
nabilen ve kurumlar için maliyet, performans ve ve-
rimlilik kaybına yol açabilen karmaşık bir davranış-
tır. Literatürde işte var olamama, geleneksel olarak 
hasta olunan zamanlarda çalışmaya devam edilmesi, 
yani hasta olduğunda çalışmaya devam etmekten 
kaynaklanan verimlilik kaybı olarak tanımlanmıştır. 
Bu kayıp üretkenlik, işlerin zamanında gerçekleşti-
rilememesi, konsantre olamama, hata yapma ve bir 
işin fiziksel gereksinimlerini yerine getirememe gibi 
performans sorunlarına da yol açmaktadır. Kurum 
ve kuruluşlar için maddi kayıplara neden olabilecek 
bir olgu olmasının yanı sıra sadece finansal etkisi ve 
sonuçları nedeniyle değil, aynı zamanda psikososyal 
önemi nedeniyle de dikkate alınması önemlidir (2).

Sağlık iş gücünün yaklaşık %50’sini oluşturan 
hemşireler, hasta bakımının ön saflarında yer almakta 
ve bakım sonuçlarını iyileştiren hasta merkezli ba-
kım sağlamaktadırlar. Hemşirelikte, işte var olamama 

hakkında çok fazla yazılı kaynağa ulaşılamamaktadır. 
Birçok ülkede yapılan çalışmalar sağlık çalışanlarında 
ve hemşirelik işgücünde işte var olamamanın yaygın 
olduğunu göstermektedir. İşte var olamama, hemşire-
lerin yüksek kaliteli bakım sağlama kapasitesini azal-
tarak hasta güvenliğini riske atabilmekte ve hemşire 
sağlığı ve kurumsal maliyetler açısından da olumsuz 
sonuçlara yol açabilmektedir. İşte var olamamanın de-
vamsızlıktan çok daha fazla verimlilik kaybına neden 
olduğu görüşleri ve etkin bir şekilde yönetilmesinin 
maliyetleri düşürerek, üretkenliği, çalışan sağlığını ve 
refahını artırarak rekabet avantajı elde etme potan-
siyeli sunması konuya olan ilginin artmasına neden 
olmaktadır (3,4).

İŞTE VAR OLAMAMA KAVRAMI

İngilizcede presenteeism kelimesiyle ifade edilen işte 
var olamama kavramının, “presence” kelimesinden 
türetildiği görülmektedir. “Presence”in kelime anlamı 
ise, hazır bulunma, var olma, orada bulunmadır. Ke-
lime anlamına göre değerlendirildiğinde presenteeis-
min fiziksel olarak var olma ve görünür olma halini 
ifade ettiği anlaşılmaktadır. Türkçe de “presenteeism” 
kavramını ifade edebilecek “işte var olamama”, “sözde 
var olma” ve “hayalet personel” gibi yapılmış tanımla-
malar karşımıza çıkmaktadır. Türkçe’de anlamını kar-
şılayabilecek kavram arayışları devam etse de işte var 
olamama kavramının “presenteeism” için kullanılma-
sı uygun görünmektedir (5).

mailto:aysegulserkaradas@gmail.com
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Hasta bakımının niteliğini ve hasta güvenliği-
ni olumlu yönde etkilemek ve maliyetleri azaltmak 
için hemşirelik iş gücünün sağlığına daha fazla dik-
kat edilmelidir. Çalışan sağlığına ilişkin önlemlerin 
izlenmesi ve raporlanması kapsamında kurumlarda 
“Çalışan Destek Birimi” kurulmalıdır. Bu birimlerde 
sağlık taramaları, risk faktörlerine ilişkin eğitimler ve 
danışmanlık, stresin azaltılması gibi sağlıklı çalışma 
ortamlarının oluşturulmasına yönelik hizmetler su-
nulmalıdır (31).

KONUYLA İLGILI ÖLÇME ARAÇLARI

İşte var olamamayı ölçmede kullanılan «altın stan-
dart» yoktur. Bazı araştırmacılar, belirli bir zaman di-
liminde hastayken çalıştığını bildiren kişilerin oranını 
ve hastalık sırasında çalışma eğilimlerini değerlendir-
mek için çeşitli yöntemler kullanmaktadır. Ölçme 
yöntemlerinde en yaygın kullanılan ölçeklerden biri 
Stanford Presenteeizm Ölçeği (Stanford Presenteeism 
Scale)’dir. Ölçek, Koopman ve ark. (46) tarafından 
sağlık çalışanları üzerinde yürütülen çalışmada ana-
liz edilerek işte var olamamayı tanımlayan altı mad-
de belirlenmiştir. Ölçeğin Türkçe geçerlik güvenirlik 
çalışması Teoman ve Harmancı Seren (47) tarafından 
gerçekleştirilmiş olup dört maddeli ve tek faktörlü ya-
pısıyla Türkiye’deki hemşireler için geçerli ve güveni-
lir bir araç olduğu ortaya konulmuştur.

İş stresiyle ilişkili işte var olamamanın ölçülmesi 
için Gilbreath ve Frew (48) tarafından İş Stresine bağlı 
Presenteizm Ölçeği (The Job Stress-Related Presente-
eism Scale) geliştirilmiştir. Ancak ölçek, kapsamlı bir 
geçerlilik analizine tabi tutulmamıştır. Mathieu ve 
Gilbreath (49) tarafından yapılan psikometrik ana-
lizde iş stresinden kaynaklanan işte var olamamanın 
geçerli ve güvenilir bir ölçüm aracı olduğu doğru-
lanmıştır. Ölçeğin Türkçe geçerlik ve güvenirlik ça-
lışması Beklemiş ve ark. (22) tarafından yapılmış ve 
Türkiye’de geçerli ve kullanıma uygun olduğu göste-
rilmiştir.

İşte var olamamanın hastalığa bağlı sebeplerinin 
belirlenmesine yönelik Barış ve ark.(50) tarafından 
Hastalığa Bağlı Presenteeism Ölçeği-Hemşire (Sick-
ness Presenteeism Scale-Nurse) ölçeği geliştirilmiştir. 
21 madde ve dört alt boyuttan oluşan ölçeğin geçerli 
ve güvenilir bir ölçüm aracı olduğu ve hemşirelerin 
performansını artırmaya yönelik stratejilerin gelişti-
rilmesinde yol gösterici olarak kullanılabileceği orta-

ya konulmuştur.

SONUÇ

Sağlık hizmetlerinde işlerin zorluğu ve karmaşıklığı, 
çalışma saatlerinin uzun ve yıpratıcı olması ve çok sa-
yıda mesleki yaralanma ve hastalık riskleri, sağlık ça-
lışanları açısından işte var olamama ve devamsızlığın 
tetiklenmesine yol açabilmektedir. İşte var olamama, 
üretkenlik kaybına neden olmakta ve zihinsel ve fizik-
sel sağlık, iş yeri güvenliği, iş tatmini üzerine olumsuz 
etkilere yol açmaktadır. Hemşirelerin hastalık duru-
munda işe devam etme ve işe devamsızlık konusunda 
karar verme süreçlerinde bireysel, örgütsel ve mesleki 
birçok faktör etkili olmaktadır. İşte var olamamanın 
hemşirelik mesleğinde yüksek oranda görülmesi göz 
önüne alındığında, özellikle yönetici hemşireler, sağ-
lıklı çalışma ortamları oluşturabilmek için hastalık 
sonuçlarını etkileyen faktörlerden yararlanmalıdır. 
Hemşireler, işte var olamama davranışının sağlık du-
rumları, iş tutumları ve iş performansları üzerindeki 
etkilerinin farkında olmalıdır. Güvenli, yüksek kalite-
li, maliyet etkin hemşirelik hizmeti sunulmasını iste-
yen yönetici hemşireler, çalışanlara bireysel dayanıklı-
lıklarını geliştirmeleri için daha fazla destek, teşvik ve 
yardım sağlamalıdır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Hemşirelerde işte var olamama durumuna neden 
olan bireysel nedenler nelerdir?

2.	 Sağlık kurumlarında hemşirelerde işte var olama-
ma durumuna neden olan örgütsel nedenler neler 
olabilir?

3.	 Hemşirelerde işte var olamama sonucu görülen 
bireysel ve örgütsel sonuçlar neler olabilir?

4.	 Hemşirelerde işte var olamama durumlarını azalt-
mak için alınabilecek önlemler neler olabilir?
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GIRIŞ

İnsan kaynakları, tüm kuruluşlar için önemli bir un-
surdur. İnsan kaynaklarının yönetimi ise çalışanların 
yönetilmesinde en hayati rolü oynamaktadır (1). Ör-
gütlerdeki uygunsuz ve kabul edilemez insan kaynak-
ları politikaları ve prosedürleri, örgütsel istikrar ve 
üretkenlik için ciddi bir tehdit oluşturmaktadır. Bir 
örgütün insan kaynakları için en önemli risklerden 
birisi çalışanların işe yabancılaşmasıdır (2).

Geniş bir konu yelpazesiyle ilgilenen sosyal bi-
limciler için yabancılaşma uzun süredir devam eden 
bir ilgi alanıdır. Artan sosyal farklılaşma, topluluğun 
ortadan kalkması, düzenleyici normların bozulması 
ve kitle toplumunda toplum benliğin farkına varma-
nın zorluğu, insanları bu kavrama çeken sorunlardır. 
Yabancılaşma terimi ilk olarak 19. yüzyılda Hegel ve 
Marx tarafından ortaya atılmıştır. Karl Marx, kapi-
talizmin yükselişi ile ilgili olarak işe yabancılaşmayı 
açıklamış ve bağımsız bir kavram olarak incelemiştir 
(3). İşe yabancılaşma kavramı ilk olarak 1864 yılın-
da Karl Marx tarafından “Yabancılaşmış Emek” adlı 
çalışmasında ele alınmıştır (4). Marx, çalışmalarında 
birincil yabancılaşma kaynağını ekonomik gerçeklere 
dayandırmış ve çalışanların köle olarak görüldükleri 
için işe yabancılaştıklarını belirtmiştir (5).

Örgütler, bireyleri ve işlerini tamamen kontrol 
eden katı hiyerarşi nedeniyle, bireylerin yalnızca işçi 
haline gelerek kendi kimliklerini ve özerkliklerini 
kaybetmelerine neden olabilir. Bu nedenle Marx dört 
yabancılaşma üzerinde durmuştur. Bunlar; “iş süre-

cine yabancılaşma”, “üretim sürecinde yabancılaşma”, 
“kendine yabancılaşma” ve “başkalarına yabancılaş-
ma”dır (4).

Yabancılaşma, sosyal sistemin insanlara dayattığı 
istenmeyen bir durum olarak değerlendirilmektedir 
(3).

Yabancılaşmanın özellikleri sıralandığında:

•	 Yabancılaşma, kavramsal olarak incelendiğinde, 
birinin birisinden ya da bir başka şeyin başka bir 
şeyden yabancılaşması ile ilgilidir.

•	 Yabancılaşma, bireyin doğasında olan bir durum-
dur.

•	 İnsanlığın varoluşundan itibaren yabancılaşma 
varlığını sürdüren bir kavramdır.

•	 Yabancılaşma, bireylerin sosyo-kültürel yapı ve 
çevresiyle iletişim ve etkileşiminden etkilenir.

•	 Yabancılaşma, modern çevrede bireylerin içinde 
bulundukları çevre arasında birçok farklı gücün 
etkisi altında kalmaktadır (3).

Yabancılaşma kavramı irdelendiğinde; rekabetin 
arttığı, kıskançlık gibi olumsuz duyguların ortaya çık-
tığı, karşılıklı itaatsizlik ve saldırganlık gibi dürtüleri 
ortaya çıkarak insan ilişkilerini olumsuz etkilediği gö-
rülmüştür (6).

İŞE YABANCILAŞMA KAVRAMI

İşe yabancılaşma çok karmaşık ve göreceli bir kav-
ramdır (7). İşe yabancılaşma, işin özerk olmasına, 
çalışanların sorumluluk almasına, kendini gerçek-
leştirmesine ve kendini değerli hissetmesine izin ver-
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SONUÇ

İşe yabancılaşma, birçok farklı disiplinin incelediği 
önemli bir araştırma konusudur ve işletmelerde ça-
lışanların verimliliği, memnuniyeti ve genel iş per-
formansı üzerinde ciddi etkilere sahip olabilir. Bu tür 
durumlar, çalışanların işlerinde ilerlemelerini engel-
leyebilir, özgüvenlerini ve motivasyonlarını azaltabilir 
ve iş yerindeki ilişkilerini olumsuz yönde etkileyebilir. 
Örgütler için bu durum, çalışanların kaybı, düşük ve-
rimlilik ve olumsuz bir çalışma ortamı gibi sonuçla-
ra yol açabilir. Bu nedenle yöneticilerin çalışanların 
ihtiyaçlarını anlamaları ve işe yabancılaşmayı azal-
tacak önlemler almak için çaba göstermeleri önem-
lidir. Açık iletişim, adil iş uygulamaları, destekleyici 
yönetim ve çalışanların kariyer gelişimi için fırsatlar 
sunmak, işe yabancılaşmanın azaltılmasına yardımcı 
olabilir.Bu nedenle, yöneticilerin olumlu çalışma or-
tamı ve açık bir iletişim ortamı oluşturmak önemlidir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Sizce işe yabancılaşmanın nedenleri nelerdir?
2.	 Sizce hemşireleri işe yabancılaştıran sebepler ne-

ler olabilir?
3.	 İşe yabancılaşmanın örgütsel ve hemşirelik açısın-

dan sonuçları nelerdir?
4.	 İşe yabancılaşmayı önlemek için örgütlerde neler 

yapılmalıdır?
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GIRIŞ

İlk kez 2000’li yılların başında işletme literatüründe 
kullanılmaya başlanan “Sanal kaytarma” (Cyberloa-
fing) olgusu, işyerinde internetin mesai saatlerinde 
kişisel amaçlar için kullanılması olarak tanımlanmak-
tadır. Örgütsel bir davranışın bireysel ve kurumsal 
performansa katkı sağlayan olumlu yanları olduğu 
gibi performansı düşüren olumsuz yanları da vardır. 
Bu bağlamda teknolojinin ve internetin iş süreçle-
rinde kullanımının artmasına bağlı olarak sanal kay-
tarma davranışının da yaygınlaşması nedeniyle son 
yıllarda ilgi duyulan bir çalışma alanı olmuştur (1–3).

Sağlık kurumlarında işgücünün çoğunluğunu 
oluşturan hemşirelerin, bugünkü ve gelecekteki du-
rumlarını etkileyen başlıca eğilimlerden birinin bilişim 
teknolojilerinde yaşanan değişiklikler olduğu belirtil-
mektedir (4,5). Çalışanlara sunulan internet ve bilgisa-
yar olanaklarının kişisel amaçlar için kullanılması şek-
linde gerçekleşen sanal kaytarma davranışının örgütler 
üzerindeki etkisinin bilinmesi önemlidir. Böylelikle 
örgütler olumlu davranışları pekiştirmek ve olumsuz 
davranışları engellemek için politika ve prosedürler 
geliştirebilir. Ayrıca buna ilişkin bireysel, kurumsal ve 
yönetsel düzeyde planlamalar yapılması örgütün et-
kinliğini artırması için önem teşkil etmektedir.

Temel yeteneği “bakım” olan ve insanı merkezde 
tutan hemşirelik mesleğinin, kaliteli ve nitelikli sunu-
munda hemşirelerin gösterdikleri davranışların bilin-
mesi gerekmektedir. Özellikle yönetici hemşirelerin, 
hemşirelerin yaptığı sanal kaytarmanın boyutlarını ve 

nedenlerini bilmeleri ve bu yönde uygun bir yaklaşım 
sergileyebilmeleri önemlidir.

SANAL KAYTARMA KAVRAMI

Bilişim teknolojilerinin gelişimiyle birlikte artan sos-
yal medya ve akıllı telefon uygulamalarının kullanımı 
ve bilgiye hızlı ve kolay erişim imkânı, her yaştan in-
sanın alışkanlıklarını değiştirmiştir (1). Küresel dijital 
medya ajansı “We Are Social” da yayınlanan “Digi-
tal in 2023” raporuna göre 8,01 milyar nüfusa sahip 
Dünya’da cep telefonu olan insan sayısı 5,44 milyar, 
internet kullanıcı sayısı 5,16 milyar, aktif sosyal med-
ya kullanıcı sayısı 4,76 milyar olarak bildirilmiştir. 
Aynı raporda 85,59 milyon nüfusa sahip Türkiye için 
sunulan verilere göre cep telefonu olan insan sayısı 
81,68 milyon, internet kullanıcı sayısı 71,38 milyon, 
aktif sosyal medya kullanıcı sayısı ise 62,55 milyon 
olarak bildirilmiştir (6). Bu veriler, Dünya’da olduğu 
gibi Türkiye’de de internet ve sosyal medya kullanım 
oranlarının yüksek olduğunu göstermektedir. Bu bağ-
lamda çalışma saatlerine de yansıdığına işaret etmesi 
bakımından önemlidir.

Sanal kaytarma (Cyberloafing) kavramının ilk 
olarak Lim (2002) tarafından -Robinson ve Bennett 
(1995) tarafından yapılan çalışmaya dayandırılarak- 
kullanıldığı kabul edilmektedir. Türkçe literatürde 
ise ilk kez Özkalp ve arkadaşları (2012) tarafından 
kullanılmıştır. Literatürde ilk olarak 2000’li yıllarda 
kullanılmaya başlanan sanal kaytarma kavramı, ulus-
lararası literatürde “cyberloafing”, “cyberslacking”, 
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3.	 Sanal kaytarmayı önleme ve kontrol etmeye yöne-
lik stratejiler nelerdir?

4.	 Sanal kaytarma hemşirelik hizmetlerini nasıl etki-
lemektedir?
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GIRIŞ

Son yıllarda çalışma ortamında nezaketsizlik proble-
mine ve ortaya çıkardığı olumsuz sonuçlara yönelik 
yoğun bir ilgi vardır. Amerikan Yoğun Bakım Hem-
şireleri Birliği (American Association of Critical-Ca-
re Nurses-AACN) işyeri nezaketsizliğinin sağlıksız 
çalışma ortamlarına neden olduğu, verilen bakımın 
kalitesi ve hasta güvenliğine olumsuz etkisine dikkat 
çekmiştir (1). Amerikan Hemşireler Birliği (American 
Nurses Association-ANA) ise işyerinde şiddet proble-
minin çok önemli olduğunu, bu sorun için farkında-
lık oluşması ve kimden gelirse gelsin bu davranışlara 
tolerans gösterilmemesi için çağrı yapmıştır (2).

Sağlıksız çalışma ortamlarında çalışan hemşireler 
hekimlerden, hastalardan, meslektaşlarından ve yö-
neticilerinden gelen kötü niyetli davranışlara maruz 
kalmaktadırlar (3). Zayıf iletişim, saygısız ve olumsuz 
davranışlar sağlıksız çalışma ortamının belirgin özel-
likleri olarak tanımlanmıştır (1). İşyeri nezaketsizliği 
ile ilgili çalışmalar sorunun herhangi bir kültür ya da 
coğrafi bölge ile sınırlı olmadığını göstermektedir. 
Bunun yanı sıra bankacılık sektöründen orduya kadar 
farklı meslek gruplarını da kapsadığı görülmektedir 
(4). Ancak sağlık sektörü dikkate alındığında, işyeri 
nezaketsizliğinin olumsuz sonuçlarının doğrudan in-
san hayatı ile ilgili olduğu hem maliyet kaybına hem 
de geri dönüşsüz sonuçlara neden olması açısından 
öncelikli bir problem olduğu anlaşılmaktadır. Yapılan 
çalışmalarda hemşirelerin en az yarısının işyerinde 
nezaketsiz davranışlara maruz kaldıkları (5), yeni me-
zun hemşirelerde ise bu oranın %90’lara kadar çıktığı 

belirlenmiştir (6). Bu nedenle özellikle yönetici-hem-
şire ve hemşire-hemşire arasındaki ilişkiler kritik 
öneme sahiptir (7, 8, 9).

İşyeri Nezaketsizliğinin Tanımı

İşyerinde çalışanların birbirlerine yıkıcı davranışla-
rını tanımlamak için işyeri nezaketsizliği (incivility), 
yatay şiddet (lateral violence), zorbalık (bullying), 
yıldırma (mobbing) gibi farklı terimler kullanılmış-
tır. İşyeri nezaketsizliği, işyeri şiddetinin ilk düzeyidir 
(10). Ancak işyeri nezaketsizliği davranışının teme-
linde belirli bir hedef kişi olmadığı için diğer yıkıcı 
davranışlardan farklıdır (11). İşyeri nezaketsizliği, 
zorbalıktan ve yıldırmadan daha hafif içerikli ancak 
daha tehlikeli olarak tanımlanmaktadır. Bunun ne-
deni; nezaketsiz davranışları sergileyen kişinin bazen 
güce, deneyime sığınarak bazen de kendisine de daha 
önce bu tür davranışlar yapıldığına dair bir savunma 
mekanizması geliştirerek davranışlarını geçerli ve ka-
bul edilebilir göstermesidir. İşyeri nezaketsizliğinin 
zorbalık ve yıldırma kadar kolay fark edilmediği, çok 
yaygın görüldüğü için normalleştirilmiş bir durum 
olarak algılandığı bilinmektedir (12, 13).

Vagharseyyedin’in (2015) yaptığı kavram anali-
zinde işyeri nezaketsizliği; düşük yoğunluklu ve niyeti 
belirsiz olan, karşılıklı saygının olmadığı ancak fizik-
sel saldırı içermeyen davranışlar olarak tanımlanmış-
tır. Bunlar çalışanlarda psikolojik strese neden olan, 
kaba ve yıkıcı davranışlardır. Bu davranışlar, çalışan-
lar tarafından günlük iş yaşamında düşük yoğunlukta 
stres olarak algılanır. Ancak bu uzun vadede kronik 
bir strese dönüşür, bireysel ve kurumsal bazı olum-
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beş alt boyut yer almaktadır. Bunlar; genel, hekimler, 
çalışma arkadaşları, hastalar ve yöneticilerdir. Bu öl-
çekte nezaketsiz davranışların sıklığı yerine katılım-
cıların ölçekte yer alan ifadelere katılıp katılmadığı 
sorulmakta ve beşli Likert tipinde yanıtlanmaktadır 
(1= Kesinlikle katılmıyorum….5= Kesinlikle katılıyo-
rum). Ölçeğin alt boyutlarının Cronbach alpha değeri 
0,81-0,94 arasında değişmektedir. Hemşirelik Neza-
ketsizlik Ölçeği Bolat ve Özmen (2019) tarafından 
Türkçe’ye uyarlanmıştır (62).

SONUÇ

Uluslararası meslek örgütlerinin ve hasta güvenliği 
kuruluşlarının son yıllarda üzerinde daha fazla dur-
maya başladığı işyerinde şiddet konusu yönetici hem-
şirelerin sorumluluk alanında olan önemli bir gü-
venlik sorunudur. İşyerinde şiddetin en sık ve yaygın 
yaşanan biçimi işyerinde nezaketsiz davranışlardır. Bu 
davranışlar sık ve yaygın olmasına karşın bir taraftan 
da normalleştirilmiş, çoğu zaman ise kurumun ya da 
çalışılan birimin kültürünün bir yansıması olmuştur. 
Bu nedenle çoğu zaman hemşireler tarafından kanık-
sanmakta ve çözülmesi gereken bir sorun gibi görül-
memektedir. Ancak işyeri nezaketsizliği hemşirelerin 
özellikle mental sağlığını etkilemekte, buna bağlı ola-
rak çalışma performansı ve verimliliğini düşürmek-
tedir. Bu etkilerle baş edemeyen hemşireler işten ve 
meslekten ayrılma kararı almaktadırlar. Hemşireler 
üzerine olumsuz etkilerinin yanı sıra işyeri nezaket-
sizliğinin yaşandığı ortamlarda çalışan hemşirelerin 
verdikleri bakım kalitesi de olumsuz etkilenmektedir.

Bunun sonucunda tıbbi hataların ve hasta morta-
litesinin artması, hemşire-hasta arasındaki iletişimin 
bozulması, hasta memnuniyetinin düşmesi gibi hasta 
sonuçlarında kötüleşmeye yol açtığı bilinmektedir. 
Bunun yanında kurumlar için ağır bir finansal yük 
getirdiği de unutulmamalıdır. Bu yıkıcı etkileri olan 
uygunsuz davranışların önlenmesinde en önemli rol 
yönetici hemşirelere düşmektedir. Yönetici hemşire-
ler görev yaptıkları kurumlara nezaketsiz davranış-
ların yol açtığı sonuçları anlatabilmeli ve çözüm için 
uygulanacak stratejilerin oluşturulmasında liderlik 
yapmalıdır. Çözüm için uygulanacak stratejilerin en 
başında kurumun işyerinde nezaketsiz davranışlara 
karşı sıfır tolerans politikasının olması gelmektedir. 
Tolerans gösterilmeyen ve bildirildiği durumda şeffaf 
bir süreçle sorunun üzerine gidildiği kurumlarda bu 

davranışların beslenme ve tekrar etme olasılığı azal-
maktadır. Yönetici hemşireler kurumlarında bu poli-
tikaların savunuculuğunu yapmalı ve belirlenen stra-
tejilerin uygulanmasının takipçisi olmalıdırlar.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Çalıştığınız kurumda nezaketsiz davranışlara ma-
ruz kaldınız mı ya da maruz kalan bir meslektaşı-
nızı gözlemlediniz mi?

2.	 Bu davranışları örnekler üzerinden açıklar mısı-
nız?

3.	 Bu davranışlardan nasıl etkilendiniz? Diğer mes-
lektaşlarınız nasıl etkilendiler?

4.	 Bu durumu siz ya da meslektaşınız bildirdiniz mi?
5.	 Bildirim yaptıysanız süreç nasıl işledi? Yöneticile-

riniz nasıl tepkiler verdiler?
6.	 İşyerinde yaşanan nezaketsiz davranışlar hasta ba-

kımını nasıl etkiliyor? Fark ettiğiniz, bakıma yan-
sıyan olumsuz durumlar neler?

7.	 Sizce çalıştığınız kurumda nezaketsiz davranışları 
tamamen ortadan kaldırmak için hangi stratejiler 
uygulanmalıdır?

8.	 Siz çalıştığınız kurumun yönetici hemşiresi ol-
sanız bu davranışları nasıl önlerdiniz? Bir eylem 
planı şeklinde açıklayınız.
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İş-Aile Çatışması 
(Work–Family Conflict)

GIRIŞ

İş ve aile ortamı; bireysel yaşamın önemli bir kısmını 
kapsayan, çok fazla zaman, enerji ve çaba gerektiren 
iki alandır. İnsanlar, kendilerinin ve ailelerinin gerek-
sinimlerini karşılamak, yaşamlarını belli bir standart-
ta sürdürebilmek için zamanlarının çoğunu işyerinde 
çalışarak geçirmektedirler. Bu nedenle iş, zamanla 
kişinin önemli yaşam alanlarından biri haline gelmiş-
tir. Çalışanlar, yoğun iş taleplerini karşılarken ailevi 
yükümlülüklerini yeterince yerine getiremedikleri 
duygusuna kapılabilirler. İşgücüne ve sosyal yaşama 
katılım sürecinde çalışanlar; çevrelerindeki gelişme-
lerin farkında olarak yükümlülüklerini yerine getir-
mekte ve topluma katkı sağlamaktadırlar. Aksi halde, 
dış dünyadaki değişim ve gelişmeler doğrultusunda iş 
ve özel yaşam yükümlülükleri yeniden değerlendirilip 
etkin şekilde yönetilmediğinde; çatışma kaçınılmaz 
olacaktır (1-4).

Son 20 yılda küresel rekabetin artmasıyla birlik-
te işgücüne duyulan ihtiyaç artmakta ve çalışanların 
daha fazla işte kalması beklenmektedir. Bununla bir-
likte, kuşaklararası farklılıklara bağlı olarak çalışan 
beklentileri değişmiş, gelişen teknoloji sonucu bilgiye 
erişim hızlanmış, tüm bu gelişmeler işi iş dışında da 
yapmayı zorunlu kılmıştır. Yine, ekonomik koşullar, 
daha fazla kadının iş yaşamına katılmasına, çift gelir-
li aile sayısının artmasına yol açmıştır. İş yerlerinde 
çocuk sahibi olup kariyer yapan kadın sayısının ço-
ğalması; geleneksel aile anlayışının değişmesi sonucu 
eşlerin benzer sorumluluklara sahip olmaları; boşan-

malardan dolayı tek ebeveynli aile sayısının ve bakı-
ma ihtiyacı olan yaşlı nüfusun artması gibi gelişmeler; 
iş ve aile alanlarına özgü sorumlulukları dengelemede 
ciddi güçlüklere yol açmıştır (1-3,5,6).

Günümüzde, öngörülemeyen iş talepleri ile aile 
sorumlulukları bir araya geldiğinde, pek çok çalışan 
yüksek düzeyde stres ve çatışma yaşamaktadır. İş-ai-
le çatışması, iş ve aile yaşamındaki rollerin birbiriyle 
uyumlu olmadığı ve bir role katılımın diğer rolün ge-
rekliliklerini yerine getirmeyi zorlaştırdığı durumlar-
da ortaya çıkmaktadır (5-7). Cinsiyet, medeni durum, 
çocuk ve yaşlı bakımı ve aile yapısı (çift gelirli ve çift 
kariyerli aile) yönünden farklı özelliklere sahip per-
soneli istihdam eden büyük kuruluşların çeşitli ne-
denlerle küçülmeye gitmesi sonucu birçok çalışan iş 
ve aile taleplerini karşılamada zorlanmaktadır. Araş-
tırmalar, ebeveynlerin %46 ile %61 arasında değişen 
oranlarda iş ve aile yaşamlarını dengelemede sorun 
yaşadıklarını ileri sürmektedir. Yine, yapılan bir çalış-
mada her beş hemşireden dördünün iş-aile çatışması 
deneyimlediği, büyük çoğunluğunun ise işin özel ya-
şama müdahalesi nedeniyle ailevi sorunlarla başa çık-
mada güçlük yaşadığı belirlenmiştir (6,8).

İŞ-AILE ÇATIŞMASI ILE İLGILI 
KAVRAMLAR

Çatışma, insan ilişkilerinin karmaşıklığı nedeniyle 
her ortamda karşılaşılan bir yaşam deneyimidir. Bi-
rey, iş ve aile ortamlarından gelen rol beklentilerini 
karşılamakta zorlandığında ya da bu beklentilerin 
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ve yaşam tarzı koçluğu gibi hizmetler sunulmaktadır. 
Yine, ücretsiz sağlık sigortası, ek kart hesabı, kreş üc-
reti desteği, çocuk yardımı, okuyan çocuklara burs, 
çalışanların ve çocukların kurs ve eğitim giderlerini 
karşılama, şirket arabası ve cep telefonunu kullanma 
veya bunların giderlerini karşılama, seyahat olanak-
ları ve hediyeler parasal yönelimli stratejiler olarak 
kullanılmaktadır. Ayıca, köklü kuruluşlar çalışanları-
na hizmet yönelimli stratejiler olarak kreş (2,60), yaz 
kampı (2,60), rekreasyon ve hobi alanları, antrenör 
ve diyetisyen desteği, diş sağlığı ve kuaför hizmetleri 
sağlamaktadır (2,6,16). Tüm bu aile dostu politikalar 
çalışan tercihleri doğrultusunda uygulanmalıdır. Ku-
rumlar iş yaşam dengesini sağlayıcı bir örgüt kültürü 
oluşturmalı, yöneticilerini bu dengeyi sağlayacak şe-
kilde eğitmeli ve ödüllendirmeli, çalışan performansı 
ve memnuniyeti üzerinden yöneticiye bir takım yan 
ödemeler yapmalıdır (2). Yine, işletmeler güçlendir-
me uygulamaları ile çalışanı iş süreçlerini tasarlamaya 
katmak ve nitelikli personeli işte tutmak suretiyle ça-
lışanların çoklu rollerini dengelemelerine ve örgütsel 
başarıyı artırmalarına katkı sağlamaktadır (2).

SONUÇ

Toplumdaki ve sağlık sektöründeki değişiklikler, 
hemşirelerin günlük yaşamlarını önemli ölçüde etki-
lemektedir. Genellikle, hemşireler çalışma (profesyo-
nel) yaşamları ile bireysel/aile yaşamlarından gelen, 
birbiriyle uyumsuz talepler arasında sıkışarak iş-aile 
çatışması yaşamaktadırlar. Bu çatışma türü, hemşi-
renin işyerinde ve iş dışında üstlendiği farklı rol ve 
sorumluluklara bağlı olarak ortaya çıkmaktadır. Ya-
şanan bu roller arası çatışma iyi yönetilemediğinde; 
hemşireler, çalıştıkları kuruluşlar, hastalar ve meslek 
üzerinde olumsuz sonuçlara yol açabilmektedir. Bu 
nedenle, çalışanların yaşadıkları çatışmalara duyarlı 
olmak, iş ve aile yaşamında karşılaştıkları çatışmala-
rın olumsuz etkilerini azaltmak, sorunlarla başa çık-
malarını destekleyici kurumsal politikalar ve düzen-
lemeleri oluşturmak; çatışmaların etkin ve verimli bir 
şekilde yönetilmesi açısından önemlidir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Günümüzde iş-aile çatışmasına zemin hazırlayan 
ve bu çatışmanın artmasına neden olan gelişmeler 
nelerdir? Bu değişimlerin etkilerini ve nedenlerini 
tartışınız.

2.	 Hemşire olarak iş, aile ve eğitim yaşamınızı nasıl 
dengelemeye çalışıyorsunuz? Bu dengelemeye ça-
lışırken karşılaştığınız zorlukları ve bunların üste-
sinden gelme yöntemlerinizi örneklerle tartışınız.

3.	 İşteyken diğer yaşam alanlarınızdaki sorumluluk-
larınızı düşünüyor musunuz? Bu durum iş perfor-
mansınızı ve ruh halinizi nasıl etkiliyor?

4.	 Çoklu yaşam rolleriniz sırasında zaman baskısı 
hissetmenize neden olan faktörler nelerdir? Bu za-
man baskısını yönetme stratejilerinizi ve bu stra-
tejilerin etkinliğini tartışınız.

5.	 İş-aile çatışmasını yönetmek için hangi çatışma 
yönetimi teorilerini tercih edersiniz? Bu teorik 
bakış açısının iş-aile dengenizi sağlamada etkili 
olduğunu düşünüyor musunuz?

6.	 İş-aile çatışmasının aile yaşantınıza olan olumsuz 
etkileri nelerdir?

7.	 İş-aile çatışmalarıyla kişisel olarak nasıl başa çı-
kıyorsunuz? Kullandığınız yöntemleri ve bu yön-
temlerin etkililiğini tartışınız.

8.	 Yakın zamanda karşılaştığınız bir iş-aile çatış-
masını düşünün; bu çatışmanın temel nedenle-
ri nelerdi? Çatışmayı yönetebilmek için hangi 
stratejileri kullandınız? Eğer şimdi aynı durumla 
karşılaşsaydınız, hangi farklı stratejileri denemeyi 
düşünürdünüz ? Neden? Açıklayınız.

9.	 İş-aile çatışmasını yönetme konusunda kendini-
zi başarılı buluyor musunuz? Başarılı olduğunuz 
veya başarısız olduğunuz durumları örneklerle 
listeleyiniz.
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GIRIŞ

Dedikodu ve söylenti günlük hayatta sık sık karşıla-
şılan eğlenilen, keyif alınan, bazen de hoşlanılmayan 
ama yine de içerisinde yer alınan sosyal bir iletişim 
sürecidir. Dünyadaki en eski medya ve fısıltı gazetesi 
şeklinde ifade edilen dedikodu ve söylenti, iletişimin 
bir parçasını oluşturmaktadır. Önceleri küçük gruplar 
arasında gerçekleşen dedikodu ve söylenti, günümüz-
de internet sayesinde küresel anlamda her yere ve her-
kese ulaşılabilen bir forma dönüşerek daha modern 
bir görünüm kazanmış ve eskiye oranla çok daha yay-
gınlık kazanmıştır. Sosyal medya gibi iletişim araçları 
sayesinde insanların yaşamlarının bir parçası olmuş 
ve doğruluğu tam olarak belli olmayan çoğu habere 
inanılır hale gelinmiştir.

Özellikle çok fazla belirsizliklerin olduğu örgüt-
lerde dedikodu ve söylenti örgüt kültürüne hâkim 
olabilmektedir. İşten çıkarma, kariyer planlama, ör-
gütsel değişim gibi konularda çalışanlarla bilginin 
yetersiz ve eksik paylaşıldığı durumlarında dediko-
du ve söylentinin arttığı görülmektedir. Belirsizlik ve 
eksik bilginin oluşturduğu kaygı, çalışanların kişisel 
özellikleri, mesajlarda eksiklik ve yetersizlik, örgütte 
söylemlerle davranışlar arasındaki farklılıklar da de-
dikodu ve söylentinin artmasına neden olmaktadır. 
Dedikodu ve söylenti nedeniyle çalışma arkadaşlarına 
ve örgüte olan güven azalmakta ve bu durum örgütsel 
aidiyeti etkileyerek örgütsel verimliliği ve performan-
sın zedelenmesine neden olmaktadır.

Dedikodu ve söylentilerin örgüt için bazen olum-
lu ve bazen de olumsuz çıktıları olabileceği gibi, far-

kında olup kontrollü bir biçimde yönetildiğinde ör-
güte ve yöneticiye faydalı çıktıları olabilmektedir. Bir 
örgütte dedikodu ve söylentilerin olumlu veya olum-
suz olması, büyük oranda yöneticilerin tutumuna 
bağlı olarak değişmektedir. Örgütlerde dedikodu ve 
söylenti iyi bir şekilde yönetildiğinde örgütsel aidiye-
ti ve güveni artıran, şeffaf bir örgüt iletişimi oluştu-
ran, örgüt yöneticilerine ve diğer çalışanlara yönelik 
geliştirilen olumsuz tutum ve davranışları etkileyen, 
örgütün başarısı ve gelişimine katkı sağlayan bir ör-
güt kültürü oluşacaktır. Yönetilemediğinde ise, örgüte 
karşı olan güvensizlik, çalışanlar arasında gruplaşma, 
işten ayrılma, etik olmayan örgüt iklimi, örgütsel ima-
jın zedelenmesi gibi olumsuz durumların oluşmasına 
neden olacağı için, örgütlerde dedikodu ve söylenti-
nin yönetilmesi önem taşımaktadır.

DEDIKODU VE SÖYLENTI KAVRAMI

Örgütlerin amaç ve hedeflerine ulaşmalarında önem-
li bir rol oynayan iletişim, örgütlerde resmi ve res-
mi olmayan şekilde bir bilgi paylaşımı süreci olarak 
gerçekleşmektedir. Resmi iletişim örgütün işleyişine 
dair bilgi, belge ve haber süreçlerinin paylaşıldığı, 
çalışanlar arasında gerçekleşen olaylara yönelik yazılı 
veya sözlü fikir, düşünce ve bilgi alışverişinin yaşan-
dığı, örgütün çevreyle ve toplumla olan etkileşimin-
de bilgi paylaşımını sağlayan ve örgütteki kuralların 
yürütüldüğü kanallardır. Resmi olmayan iletişim ise 
çalışanlar arasında sosyal amaçla gerçekleşen, belirsiz 
durumlarda bilgi paylaşımlarında bulunarak resmi 
iletişimi destekleyen bir iletişim şeklidir (1). Çoğu 
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TARTIŞMA SORULARI

1.	 Dedikodu ve söylenti kavramlarını açıklayınız.
2.	 Dedikodu ve söylentinin olumlu ve olumsuz yön-

leri nelerdir? Açıklayınız.
3.	 Örgütlerde dedikodu ve söylentinin yönetiminde 

yöneticinin dikkat etmesi gereken durumlar ne-
lerdir? Açıklayınız.

4.	 Kendinizi dedikodu ve söylenti açısından değer-
lendiriniz. Nedenleri, nasıl hissettirdiği, olumlu ve 
olumsuz yönlerini açıklayınız.

5.	 Çalıştığınız örgütte dedikodu ve söylentinin yö-
netimi ve kontrolü için neler yapılmasını önerir-
siniz? Tartışınız.
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GIRIŞ

Organizasyonlarda hem organizasyonun hem de top-
lumun çıkarları ile çatışan, kamu zararına yol açabile-
cek davranışlar sergileyen çalışanlar ve faaliyetler söz 
konusu olabilmektedir. Bu tarz çalışanların var oldu-
ğu ve benzeri faaliyetlerin gözlendiği durumlarda di-
ğer çalışanlar bu duruma tanıklık edebilmekte ancak 
tanıklık ettikleri halde bu olumsuzlukları görmezden 
gelebilmektedirler. Bu ve benzeri olumsuz davranışla-
ra şahit olan çalışanların çok azının süreçlere müdahil 
olabildikleri, tanık oldukları olay ve durumları ihbar 
etmekten kaçındıkları ifade edilmektedir. Oysaki yeni 
çağın organizasyonlarında çalışanların süreçlere daha 
aktif katılımı beklenmekte, yöneticilerin tüm organi-
zasyona ve organizasyondaki her birime hâkim ola-
mayacaklarından yola çıkılarak kurumun aleyhine 
gelişebilecek durumaların çalışanlar tarafından yöne-
ticilere bildirilmesinin önemine vurgu yapılmaktadır 
(1, 2).

Söz konusu sağlık bakım organizasyonları gibi 
çok fazla fonksiyonel birimin olduğu ve profesyonelin 
çalıştığı organizasyonlar olduğunda, üstelik müşte-
ri olarak kuruma başvuranların kurumdan aldıkları 
hizmet neticesinde doğrudan sağlıklarının etkilendiği 
de dikkate alındığında, çalışanlar tarafından olumsuz 
olayların bildirilmesinin önemi daha da artmaktadır. 
Sağlık bakım organizasyonları, bugün artık kent mer-
kezlerindeki en büyük üretim birimleri haline gelmiş-
tir. Yüzyılın başında fabrikaların ve reel üretimin kent 
merkezlerinden çevreye, merkez ülkelerden çevre 

ülkelere kaydırılmış olmasına karşın, hizmeti alanla-
rın ve kullananların hizmete erişimi de düşünülerek 
hastaneler, belirli oranlarda hala kent merkezlerinde 
bulunmaya devam etmektedir. Öyle ki, hastaneler en 
fazla çalışanın üstelik yedi yirmi dört çalıştığı hizmet 
üretim birimleri olarak pek çok hizmetin eş zaman-
lı, bir arada ve koordinasyon halinde sunulduğu bu 
organizasyonlardır. Bu nedenle de hastanelerde asgari 
nitelikte hizmet sunulduğundan emin olmayı sağla-
madaki en kritik unsurlardan biri öz denetimdir. Bu 
durumda sağlık bakım kurumlarında hem iyi çalışan-
ların kaybına hem de hizmetin niteliğinin dolayısı ile 
hasta sonuçlarının olumsuz etkilenebileceği çıktılara 
neden olabilecek davranış ve olaylarla karşılaşılabil-
mektedir. Öz denetimin bu koşullarda ortaya çıkması 
önemlidir. Nitekim hizmetten yararlananlar ve ku-
rumun yararına, çalışanların ise aleyhine olabilecek 
durumlarda, çalışanlar olumsuz davranışların ortaya 
çıkmasını engelleme eğiliminde olabilirler. Örneğin, 
profesyonel ve etik değerlerle bağdaşmayan davra-
nışlar sergileme, görev ve işle ilgili pozisyondan kay-
naklanan yetkiyi kötüye kullanma, hukuki işleyişi 
bozma gibi davranışlar söz konusu olabilir ve hatta 
doğrudan hastayı etkileyen tıbbi hatalar da meydana 
gelebilir. Hizmeti alanların sağlıklarını ve hatta haya-
ta devam edip edemeyeceklerini dahi etkileyebilecek 
bu tarz olayların yöneticilere bildiriminin önemi, bu 
nedenle de sağlık bakım organizasyonlarında diğer 
pek çok alana göre çok daha fazladır. İşte bu nedenle 
her alanda, her birimde ve her düzeyde organizasyon, 
organizasyonel işleyişe uygun davranan çalışanlar ve 
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de ortaya çıkarılmasında etkili bir faktör olabildiği 
üzerinde durulmuştur (35).

KONUYLA İLGILI ÖLÇME ARAÇLARI

Bilgi uçurma, literatürde oldukça yeni ele alınan bir 
kavram olduğundan konu ile ilgili ölçüm araçlarının 
da sınırlı olduğunu söylemek mümkündür. Bu kavra-
mı incelemek için hazırlanan ilk ölçüm aracı, Park ve 
arkadaşları (2005) tarafından geliştirilen likert tipi bir 
formdur (41). Bu form, içsel bilgi uçurmaya yönelik 
dört ifade, dışsal bilgi uçurmaya yönelik üç ifade ve 
sessiz kalmaya yönelik iki ifade içermektedir. Ayrıca, 
bireylerin bilgi uçurmaya dair tutumlarını değerlen-
diren üç ifade de formda yer almaktadır. Her bölüm 
için ayrı güvenirlik analizleri yapılmış, ancak formun 
bütünü üzerinde bir değerlendirme yapılmamıştır.

Park ve Blenkinsopp’un iş birliğiyle geliştirilen 
bir ölçek daha vardır. Bu envanterde üç örnek olay 
sunulmuş ve katılımcılara her biri için olayı kimlerle 
ne ölçüde paylaşacağını belirlemeye yönelik seçenek-
ler sunulumuştur. Türkiye’de yapılan araştırmalar-
da bu form yaygın olarak kullanılmaktadır (42). Bu 
envanterin kullanıldığı çalışmalarda Türkçe geçerlik 
güvenirlik çalışması olarak Sağyan’ın (2011) doktora 
tezine atıf yapıldığı görülmektedir. Ancak tez ince-
lendiğinde bu tezde kapsamlı bir uyarlama çalışması-
nın yapılmadığı dikkat çekmektedir (43). Bu nedenle 
form kullanılmadan önce Türkçe uyarlama çalışmala-
rının yapılması önerilmektedir.

Ek olarak, Türkiye’de öğretmenler üzerinde geliş-
tirilen iki özel ölçek bulunmaktadır: Ölçeklerden ilki 
Bilgi Uçurma Ölçeği, ikincisi ise Bilgi Uçurma Ne-
denleri Ölçeği’dir. Toplam 16 madde ve dört alt boyut 
içeren Bilgi Uçurma Ölçeği’nin iç tutarlılık katsayı-
sı 0,76 olarak, 15 madde ve üç alt boyut içeren Bilgi 
Uçurma Nedenleri Ölçeği’nin iç tutarlılık katsayısı 
0,85 olarak belirlenmiştir (15).

SONUÇ

Bu bölümün ilk kısmında, örgütsel davranış alanında 
oldukça yeni sayılabilecek konu başlıklarından biri 
olan ve uluslararası literatürde “whistleblowing” ola-
rak yer alan bilgi uçurma davranışı, bilgi uçurmada 
etkili faktörler ve bilgi uçurma türleri sırasıyla açık-
lanmaya çalışılmış, bu başlıkta politka geliştrimenin 
önemi üzerinde durulmuştur. İkinci kısımda ise daha 

çok sağlık bakım örgütleri ve hemşirelik hizmetleri 
açısından kavram ele alınmaya çalışılarak daha çok 
hangi konularda bilgi uçurma davranışından yararla-
nılabileceği üzerinde durulmuştur.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Bilgi uçurma nedir? Neden olumsuz bir anlam 
içermektedir?

2.	 Hangi bilgi uçurma türü sağlık bakım örgütleri 
açısından daha risklidir?

3.	 Bilgi uçuran çalışanın karşı karşıya kalabileceği 
sorunlar neler olabilir?

4.	 Sağlık bakım örgütleri ve hemşirelik hizmetleri 
başlığında hangi konular bilgi uçurma davranı-
şından örgüt lehine yararlanma açısından öne 
çıkmaktadır? Bunlara başak hangi konu başlıkla-
rı eklenebilir?
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GIRIŞ

Toplum sürekli değişen dinamik bir yapıdır. Toplum-
sal yapıyı oluşturan kurumlar doğal ve sosyal çevre-
den etkilenerek toplumla birlikte değişim geçirirler 
(1). Kurumların içerisinde değişimin en çok hisse-
dildiği alanlardan biri yönetim sistemleridir. İdeal 
bir yönetim sistemi varsa gücün çıkış noktasının bilgi 
olduğu ifade edilmektedir. Eğer ideal bir yönetim sis-
temi kurulamadıysa, bilgi, beceri ve deneyimin ikinci 
plana atıldığı yönetsel etik dışı davranışlarla birlikte 
kayırmacılık kavramının ortaya çıktığı ifade edilmek-
tedir (2). Bilgi temelli yönetim ile kayırmacılık olgu-
sunun ortaya çıktığı yönetim arasındaki çizgi toplum-
sal yapının temellerine göre yön değiştirir.

Kayırmacılık, yetkiyi elinde bulunduran bir görev-
linin kişisel bağı olan bireyler için deneyimlerine, bil-
gilerine, hizmetlerine ve ilerlemelerine bakılmaksızın 
diğerlerinin zararına iş ve kaynak sağlama eylemidir 
(3,4). Halk dilinde bu kavrama “torpil” denilmektedir. 
Literatürde eş-dost kayırmacılığı favoritism, siyasete 
ilişkin düşüncesi sebebiyle bir kimsenin kayırılması 
cronyism, akraba kayırmacılığı nepotism olarak ifa-
de edilmelidir (5). Kayırmacılık iş hayatında işe alma, 
terfi ettirme, performans değerlendirme ve ücret-
lendirme-ödüllendirme gibi çeşitli insan kaynakları 
uygulamaları sırasında ortaya çıkabilmektedir. Kayır-
macılığın görüldüğü kurumlarda çalışanların kendi-
lerine, yöneticiye, kuruma, hizmetin yürütülmesine 
ve çalışma iklimine yönelik olumsuz durumlar orta-
ya çıkmaktadır (6). Kayrılmayan çalışanlarda, daha 

az çalışma, işe devamsızlıkta artış, işi bırakma, grev 
yapma gibi davranışlarla kendini gösterebilecektir 
(7). Ayrıca bu kurumlarda üstün nitelikli yöneticile-
rin çalışması engellenmektedir (8). Günümüzde ku-
rumların karşılaştığı zorlukların başında uzmanlık, 
profesyonel tutumlar ve bilgi gereksinimlerinin göz 
ardı edildiği kayırmacılık uygulamaları gelmektedir.

Tüm sektörlerde kayırmacılık uygulamaları gö-
rülmekle birlikte çıktılarının hayati önem taşıdığı 
sağlık sektöründe kayırmacılık uygulamalarının gö-
rülmesi önemli bir sorundur. Yapılan çalışmalarda 
sağlık sektöründe işe alma süreci, terfi gibi birçok du-
rumda kayırmacılık uygulamalarının bulunduğu ve 
çalışanların performansını olumsuz yönde etkilediği 
ortaya koyulmuştur (9, 10, 11). Sağlık çalışanlarının 
çoğunluğunu oluşturan, sağlık sisteminin bel kemiği 
olan meslek grubu hemşireliktir. Topluma kaliteli ve 
güvenli sağlık hizmetinin sunulmasında hemşirelik 
hizmetleri temel unsurlardan biridir. Sağlık kurumla-
rında yaşanan yönetsel etik dışı davranışlardan olan 
kayırmacılık uygulamalarından hemşirelik hizmetleri 
de etkilenmektedir. Hemşirelik hizmetlerinde kayır-
macılığı araştıran çalışmalara bakıldığında kayırma-
cılık uygulamalarının çeşitli şekillerde var olduğu 
görülmektedir. Kayırmacılık uygulamalarının hem-
şirelerin kuruma bağlılığını azalttığı ve işten ayrılma 
niyetlerini önemli ölçüde etkilediği belirtilmektedir 
(10). Bu nedenle hemşirelik hizmetlerinde kayırma-
cılığın etkilerinin ayrıntılı bir şekilde ele alınması 
önemlidir.
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Platon;

“İnsanlar birbirlerine haksızlık ede ede haksızlığa uğ-
raya uğraya, birinin tadını, ötekinin acısını duymuşlar. 
Haksızlığa uğramaktan sakınamayacaklarını, haksızlık 
etmeyi de her zaman beceremeyeceklerini anlayınca, 
bir anlaşmaya varmayı düşünmüşler, kanun koymuş-
lar, kimse haksızlık etmeyecek, haksızlığa uğramayacak 
diye.” (43)

KONUYLA ILGILI ÖLÇME ARAÇLARI

Nepotizm Ölçeği

“Nepotizm Ölçeği” , çalışanların nepotizm algılarını 
ölçmeye yönelik, Abdalla ve ark. (1998) tarafından 
geliştirilmiştir (44). Türkçe’ye Asunakutlu ve Avcı 
(2010) tarafından uyarlanmıştır (45). Ölçek Terfide 
Nepotizm, İşlem Nepotizmi ve İşe Alma Sürecinde 
Nepotizm olmak üzere üç alt boyuttan oluşmaktadır 
ve on dört soru yer almaktadır. Ölçek yedili likert ti-
pindedir. Ölçeğe ait Cronbach Alfa değeri 0,95 olarak 
hesaplanmıştır. Alt boyutlarda Cronbach Alfa değeri 
ise Terfide Nepotizm 0,94, İşlem Nepotizmi 0,90 ve 
İşe Alma Sürecinde Nepotizm’ de 0,94 hesaplanmıştır. 
Ölçekte “Tamamen Katılmıyorum” 1 puan, “Çoğun-
lukla Katılmıyorum” 2 puan, “Kısmen Katılmıyorum” 
3 puan, “Kararsızım” 4 puan, “Kısmen Katılıyorum” 5 
puan, “Çoğunlukla Katılıyorum” 6 puan, “Tamamen 
Katılıyorum” ise 7 puan olarak değerlendirilmiştir.

Okul Yönetiminde Kayırmacılık Ölçeği

Okul Yönetiminde Kayırmacılık Ölçeği, Erdem ve 
Meriç (2011) tarafından geliştirmiştir (46). Kayır-
macılık ölçeği 25 önermeden ve 4 alt boyuttan oluş-
maktadır. 1-4 sorular planlama, 5-11 örgütleme, 12-
16 koordinasyon ve 17-25 sorular ise değerlendirme 
boyutunu temsil etmektedir. Ölçeğin Cronbach’s alfa 
analizi değerinin 0,962 olarak belirtilmiştir.
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Esra ÇAYLAK ALTUN1

Bölüm 30

Örgütsel Sinizm 
(Organizational Cynism)

“Sinoplu Diyojen bir gün çok dar bir sokakta zenginliğinden 
başka hiçbir şeyi olmayan kibirli bir adamla karşılaşır. 

İkisinden biri kenara çekilmedikçe geçmek mümkün değildir. 
Mağrur zengin, hor gördüğü filozofa: ben bir serseriye yol 

vermem, der. Diyojen, kenara çekilerek gayet sakin bir 
şekilde: ben veririm!” der.

GIRIŞ

Girdisi ve çıktısının insan olduğu organizasyonların 
başında gelen sağlık sektörü; insan emeği ile insana 
hizmet vererek, bireyi sağlığına kavuşturmakta ve 
yaşam kalitesini arttırmaktadır. Böyle özellikli bir 
sektör içinde de sıkıntı ve problemler olmaması ka-
çınılmazdır. Önemli olan sorunların erken tespiti ve 
kalıcı çözümler getirilmesidir. Bir organizasyondaki 
çalışanların tutum ve davranışlarını inceleyen ör-
gütsel davranış, tüm disiplinlerde olduğu gibi sağlık 
sektöründe de ciddi öneme sahiptir. Son yıllarda dik-
katleri üzerine toplayan sinizm konusu, bu nedenle 
sağlık alanında ilgi odağı olmuştur.

Bu bölümünde; kurumları içten içe kemiren ör-
gütsel sinizm konusu ele alınmıştır. Öncelikle bir 
Yunan felsefesi ve yaşam tarzı olarak, dördüncü yüz-
yıldan günümüze kadar taşınan, insanların kendi çı-
karlarına göre hareket ettiğini savunan, onları güve-
nilmez, bencil, ikiyüzlü, çıkarcı olarak değerlendiren 
sinizm konusu incelenmiştir. Daha sonra saygısızlık, 
öfke, utanç, nefret duyan, hayal kırıklığına uğrama, 
gelecek hakkında karamsar bakma, alaycı mizah kul-
lanma gibi duygularla örgütün dürüstlükten yoksun 
olduğuna dair inançların bütünü olarak tanımlanan 
örgütsel sinizm konusuna değerlendirilmiş ve son 

olarak örgütsel sinizm konunun sağlık sektöründeki 
önemi tartışılmıştır.

SINIZM KAVRAMI

Sinizm, Yunanistan’da İ.Ö. 4. yüzyılda Sinoplu Diyo-
jen ve Antisthenes tarafından ortaya çıkarılan bir fel-
sefedir (1,2). Aslında bu kavram; sosyoloji, yönetim, 
psikoloji, felsefe, din gibi sosyal bilimlerin çeşitli di-
siplinlerinde farklı bakış açıları ile ifade edilmektedir 
(3). Sinizm kelimesinin kökenini ‘Yunanca ‘‘köpek’’ 
anlamına gelen “kyon” kelimesinden aldığı bilinmek-
le beraber, ‘‘Cynosarges’’ kasaba isminden türetilmiş-
tir. Bu kasaba Atina çevresinde siniklerin okulunun 
bulunduğu yerleşim yeridir (4) . Sinikler; iktidar, zen-
ginlik, güç ve materyalizmi sıkı takip ederek sürekli 
eleştirmiş, gelenek göreneklerle sürekli alay etmişler-
dir. Aslında sinizm bir hayat biçimi, yaşam felsefesidir 
(5, 4). Sinik bireyler uygarlığı küçümseyerek toplum-
sal kurallara uymamakta, giyimlerini önemsemeye-
rek pasaklı bir şekilde gezinmekte ve doğal bir yaşamı 
tercih etmektedirler. Bu filozoflara göre doğaya en 
uygun yaşam hayvanların yaşamıdır. Dolayısıyla bu 
şekilde düşüncelerini ifade ettikleri ve alışıldık dav-
ranışın dışında hareket ettikleri için “kyon” (köpek) 
metaforu siniklerin (kiniklerin) simgesi olarak bilin-
mektedir (6).

Yaşantısı ile dikkatleri üzerine çeken ve sinizmi 
popüler hale getiren, Antisthenes’in öğrencisi olan 
Sinoplu Diyojen’ dir. Diogenes, toplumsal değerle-
re göre sefil bir yaşam sürdüğü için ona “kinik” de-
nilmiştir (7). Diogenes yaşamında kendini her türlü 
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TARTIŞMA SORULARI

1.	 Siniklik bir kişilik özelliği midir? Tartışınız.
2.	 Kuşak farklılığından sinizm etkilenir mi? Neden-

lerini açıklayınız.
3.	 Örgütsel sinizmin bireysel nedenlere baktığımız-

da, yaş ve çalışma deneyimi arasında bazen çelişki 
yaşanmaktadır. Bu durumun nedenlerini tartışı-
nız.

4.	 Çalışanın her hayal kırıklığı yaşaması durumuna 
örgütsel sinizm diyebilir miyiz? Açıklayınız.

5.	 Örgütsel sinizme zemin hazırlayan etmenler ne-
dendir? Açıklayınız.

6.	 Kurum yapısı (kamu/özel) örgütsel sinizmi etkiler 
mi? Tartışınız.

7.	 Sağlık kurumları ile diğer örgütler arasında örgüt-
sel sinizmin sonuçları yönünden fark var mıdır? 
Tartışınız.

8.	 Örgütsel sinizmin hemşirelik açısından önemi ne-
dir? Tartışınız.

9.	 Sinizm ile başa çıkma ve yönetme için hangi stra-
tejiler geliştirilebilir? Tartışınız.
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GIRIŞ

Örgütsel sessizlik, örgütsel gelişimin önündeki en 
önemli engellerden biridir. Yaklaşık 20 yılı aşkın sü-
redir araştırılan bu konu, iş gören memnuniyetini ve 
çalışma ortamını da olumsuz yönde etkilemektedir. İş 
görenlerin örgütü geliştirebilecek fikirlerini veya kar-
şılaştıkları olumsuz durumları paylaşmamaları olarak 
tanımlanan örgütsel sessizliğin (1) birçok nedeni ol-
duğu üzerinde durulmaktadır (1-4)

Örgütsel sessizliği bireysel düzeyde ele alan Pin-
der ve Harlos (2001) örgütsel adaletsizliğe bir tepki 
olarak iş gören sessizliğini tanımlamış, bu tanımdan 
yola çıkan Dyne ve ark. (2003) ise sessizliğin sesin 
tam karşıtı olmadığını, daha ziyade koruma duy-
gusuyla sessizliğin ortaya çıktığını savunmuşlardır. 
Örgütsel normlar ve sessizlik ikliminin örgütsel ses-
sizliğe neden olduğunu savunan Bowen ve Blackmon 
(2003) örgütteki konuşma eğilimlerinin etken oldu-
ğunu belirtmişlerdir.

Örgütsel sessizlik ile ilgili çalışmalar farklı sektör-
lerde 2000 yılından bu yana yapılmaktadır ama özel-
likle sağlık alanında yapılan tanımlamalarda örgütsel 
sessizliğin sağlık hizmetlerinde geri dönüşü olmayan 
büyük hatalara yol açabilecek bir kavram olduğu üze-
rinde durulmuştur (6) Sağlık hizmetlerinin yöneti-
minde iletişim ve ekip çalışması örgütsel sessizliğin 
önlenmesinde büyük önem taşımaktadır (6, 7).

Sağlık ekibinin en kalabalık ve hastayla en uzun 
vakit geçiren üyeleri olan hemşirelerde örgütsel ses-
sizlik ile ilgili çalışmalar göstermiştir ki, hemşireler 

genel olarak ortalama düzeyde ve yönetsel konularda 
sessiz kalmaktadırlar (8-11). Bunun dışında örgütte 
algılanan sessizlik ikliminin ve deneyim eksikliğinin 
ve bunlara bağlı olarak korku faktörünün de örgütsel 
sessizlik kararında etkili olduğu saptanmıştır (9, 12, 
13).

Hemşirelerde örgütsel sessizliğin incelenmesi 
olumlu çalışma ortamı yaratılması açısından son de-
rece önemlidir. Örgütelerde olumlu çalışma ortamı 
olması hem hemşirelerin memnuniyetini artıracak 
hem de yeni fikirlerin gelişmesine katkı sağlayarak 
hemşire ve hasta çıktılarına olumlu yansıyacaktır. 
Açık iletişim mekanizmalarının oluşturulabilmesi, 
yaratıcılığın teşvik edilmesi ve sorunların profesyo-
nelce tartışılması için çalışma ortamının iletişimi 
destekleyecek şekilde dizayn edilebilmesi için örgüt 
içerisindeki örgütsel sessizlik davranışlarını belirle-
meyebilmek ve bu davranışı tanımlayabilmek son de-
rece önemlidir.

SES VE SESSIZLIK KAVRAMLARI

Ses ve sessizlik kavramları yönetim biliminde 50 yılı 
aşkın süredir incelenen kavramlardır. Hirschman 
(1970) örgütsel ses kavramını ilk tanımlayan araştır-
macıdır ve örgütsel adaletsizliğe tepki olarak işgören-
lerin üst yönetime değişiklik taleplerini iletmede be-
nimsedikleri tepkisel davranış olarak tanımlamıştır. 
Ses ve sessizliğin örgütlerde ne şekillerde ortaya çık-
tığına ve çıkabileceğine dair çalışmalar yıllar içerisin-
de devam etmiş ve Rosen ve Tesser (1970) tarafından 
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cektir. Sağlık sektöründe örgütsel sessizliğin olması 
olumsuz çalışma ortamına neden olmasının yanında 
hasta güvenliğini de olumsuz etkileyecektir.

Hemşirelerin örgütsel sessizlik davranışı göster-
melerinde farklı nedenler vardır. Çalışma ortamının 
özellikleri ve yöneticinin davranışları sessizlik iklimi-
nin yaratılmasında etken olabilmektedir. Ayrıca hem-
şireler korku duymaları, değişime var olan inançlarını 
kaybetmeleri ve çalıştıkları pozisyonu ve kurumu ko-
ruma kaygıları nedenleriyle de sessiz kalabilmektedir-
ler. Hemşireler, sağlık sistemi içerisindeki en kalabalık 
ve hastayla en yakın çalışan sağlık çalışanlarıdır. Bu 
nedenle de olarak örgütsel sessizlik davranışı göster-
melerinin sonuçları çalışma ortamını olumsuz etkile-
yeceği gibi hasta bakımına da olumsuz yansıyacaktır.

Hemşirelerde örgütsel sessizliğin önlenmesi için 
hemşire liderlerin ve hastane yöneticilerinin kurum-
larında örgütsel sessizlik davranışını mutlaka incele-
meleri önerilmektedir. Örgütsel sessizliğin oluşması-
nı engellemek için katılımcı yönetimin örgüt kültürü 
haline getirilmesi, açık iletişimin desteklenmesi son 
derece önemlidir. Yöneticilerin açık kapı politika-
sı uygulayarak ve geri bildirim mekanizmalarını çift 
yönlü olacak şekilde işleterek yeni ve farklı fikirle-
rin dile getirilmesini cesaretlendirmeleri ve astlarını 
güçlendirmeleri örgütsel sessizliğin örgüt içerisinde 
oluşmasını önleyerek olumlu çalışma ortamına katkı 
sağlayacaktır.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Ses ve sessizlik kavramları nasıl ortaya çıkmıştır? 
Tartışınız.

2.	 Örgütsel sessizliğin farklı tanımlamalarını bilmek 
neden önemlidir? Tartışınız.

3.	 Örgütsel sessizliğin nedenleri nelerdir? Tartışınız.
4.	 Örgütsel sessizliğin sağlık kuruluşları açısından 

sonuçları nelerdir? Tartışınız.
5.	 Örgütsel sessizliğin çalışma ortamına etkisi nedir? 

Tartışınız.
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22.	Ç akıcı A. Örgütlerde işgören sessizliği: neden sessiz 
kalmayı tercih ediyoruz? Ankara: Detay Yayıncılık; 
2010.

23.	 Premeaux SF, Bedeian AG. Breaking the Silence: The 
Moderating Effects of Self-Monitoring in Predic-
ting Speaking Up in the Workplace*. Journal of Ma-
nagement Studies. 2003;40(6):1537-62. https://doi.
org/10.1111/1467-6486.00390.

24.	 Vakola M, Bouradas D. Antecedents and consequen-
ces of organisational silence: an empirical investigati-
on. Employee Relations.2005;27(5):441-58. https://doi.
org/10.1108/01425450510611997.

25.	 Mesmer-Magnus JR, Viswesvaran C. Whistleblowing 
in organizations: An examination of correlates of 
whistleblowing intentions, actions, and retaliation. 
Journal of Business Ethics. 2005;62(3):277-97.

26.	 Tangirala S, Ramanujam R. Employee Silence On Criti-
cal Work Issues: The Cross Level Effects Of Procedural 
Justice Climate. Personnel Psychology 2008;61:37–68. 
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2008.00105.x.

27.	 Erkutlu H, Chafra J. Leader’s integrity and employee si-
lence in healthcare organizations. Leadership in Health 
Services. 2018;32(3):419-34.

28.	 Alingh CW, Wijngaarden JDH van, Voorde K van de, 
Paauwe J, Huijsman R. Speaking up about patient sa-
fety concerns: the influence of safety management ap-
proaches and climate on nurses’ willingness to speak 
up. BMJ Quality & Safety; 2018; 28(1):39–48. http://
dx.doi.org/10.1136/bmjqs-2017-007163.

29.	 Yurdakul M, Beşen MA, Erdoğan S. The organisational 
silence of midwives and nurses: reasons and results. 
Journal of nursing management.2016;24(5):686-94. ht-
tps://doi.org/10.1111/jonm.12374.

30.	 Yalçın B, Baykal Ü. Development and psychometric 
testing of the organizational silence behavior scale for 
healthcare professionals. Nursing & health sciences. 
2019;21(4):454-60. https://doi.org/10.1111/nhs.12619

31.	 Garon M. Speaking up, being heard: registered nurses’ 
perceptions of workplace communication. Journal of 
nursing management. 2012;20(3):361-71. https://doi.
org/10.1111/j.1365-2834.2011.01296.x

32.	 Aslan SK, Yalçın B, Göktepe N, Türkmen E, Canbo-
lat S, Bakoğlu N, Serbest Ş. Effects of demographic, 
occupational, and practice environment variables on 
organizational silence among nurse managers. Interna-
tional Nursing Review. 2022;69(2):132-8. https://doi.
org/10.1111/inr.12712.

33.	 Ürek D, Demir Bilgin İ, Uğurluoğlu Ö. Örgütsel Sessiz-
liğin Örgütsel Vatandaşlik Davranişi Üzerindeki Etkisi: 
Bir Eğitim Ve Araştirma Hastanesi Uygulamasi. İktisa-
di ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi. 2016;17(3):122-
41.

34.	 Sexton JB, Makary MA, Tersigni AR, Pryor D, Hendri-
ch A, Thomas EJ, et al. Teamwork in the Operating Ro-
omFrontline Perspectives among Hospitals and Ope-
rating Room Personnel. The Journal of the American 
Society of Anesthesiologists. 2006;105(5):877-84.

35.	 Maxfield D, Grenny J, McMillan R, Patterson K, Switz-
ler A. Silence kills–the seven crucial conversations for 
healthcare, 2005. VitalSmarts, LC (http://www silence-
kills com/). 2006.

36.	 Vogus TJ, Sutcliffe KM, Weick KE. Doing no harm: 
enabling, enacting, and elaborating a culture of sa-
fety in health care. Academy of Management Pers-
pectives. 2010;24(4):60-77. https://doi.org/10.5465/
amp.2010.24.4.3652485.a.

37.	 Okuyama, A., Wagner, C. & Bijnen, B. Speaking up for 
patient safety by hospital-based health care professio-
nals: a literature review. BMC Health Serv Res 14, 61 
(2014). https://doi.org/10.1186/1472-6963-14-61

38.	 Morrow KJ, Gustavson AM, Jones J. Speaking up beha-
viours (safety voices) of healthcare workers: A metas-
ynthesis of qualitative research studies. International 
Journal of nursing studies. 2016;64:42-51.



337

Bölüm 32

Sessiz İstifa 
(Quiet Quitting)
Fatma ER1

1	 Dr.Öğr.Üyesi, İnönü Üniversitesi, Hemşirelik Fakültesi Hemşirelikte Yönetim AD., fatma.er@inonu.edu.tr 
ORCID iD: 0000-0001-8517-9780

GIRIŞ

COVID-19 salgınının çalışanların çalışma hayatına 
dair anlayışlarını etkilediği ve çalışma koşullarında 
önemli değişikliklere neden olduğu belirtilmektedir 
(1). Çünkü mesleki algılar zamanla gelişen ve değişen 
sosyal dinamiklerden etkilenmektedir (2). Çalışanlar, 
daha iyi bir iş-yaşam dengesi elde etmek için temel 
gereksinimlerinin ötesine geçmemeye karar vermek-
tedir (3). Birçoğu zorlu bir işin taleplerinden geri dur-
mayı seçtiğinden, COVID-19 salgınının çalışanların 
önceliklerini etkilediği ifade edilmektedir (1). Gü-
nümüzde çalışanlar maddi sıkıntılar nedeniyle işten 
ayrılma yerine, sessiz istifa eğilimini benimseyip, “ça-
lışmak için yaşamayı” değil, “yaşamak için çalışmayı” 
tercih etmektedirler (1). Birçoğu çalışma koşullarının 
yetersiz olduğunu düşünmekte ancak, ailelerine bak-
mak zorunda oldukları için işten ayrılamamakta ve 
sessiz istifa davranışı gösterebilmektedir (4). Son za-
manlarda “sessiz istifa” (quiet quitting) olarak bilinen 
bu olguya eğilim olduğu belirtilmektedir. Sessiz istifa, 
çalışanların çalışma çabalarını temel gereksinimlerle 
sınırlandırdığı olguyu ifade etmektedir (1).

Amerikalı işçilerin %50’sinden fazlasının 2020 
yılında sessiz istifa eğiliminde bulunduğu ve bu eği-
limin Y Kuşağı ve Z Kuşağı arasında daha belirgin 
olduğu belirtilmektedir. Bu olgu, işle ilgili sorumlu-
luklardan psikolojik olarak ayrılmayı göstermektedir 
(5). Sessiz istifa olgusunun, 2021’de başlayan “büyük 
istifa” trendini takip edecek gibi göründüğü belirtil-
mektedir (6). “Büyük istifa”, yalnızca Amerika Birleşik 

Devletleri’nde 2021 yılında 48 milyondan fazla, 2022 
yılında ise 50 milyondan fazla kişinin işini bıraktığı 
bir ekonomik hareket olarak değerlendirilmektedir 
(7).

COVID-19 salgını, sağlık çalışanları için önem-
li bir iş yükü artışına neden olmuştur (8). Pandemi 
sürecinde özellikle hemşirelerin, ön saflarda yer alan 
sağlık çalışanları olmaları ve oldukça stresli koşul-
larda yoğun iş yükü ile görev yapmaları diğer sağlık 
çalışanlarına göre daha fazla işten ayrılma niyetinde 
olmalarına sebep olmuştur (9). Galanis ve ark. tara-
fından 2023 yılında Yunanistan’da yapılan bir araş-
tırmada, araştırmaya katılan sağlık çalışanlarından 
(hemşireler, doktorlar, diş hekimleri, eczacılar, ebeler, 
psikologlar ve fizyoterapistler), hemşirelerin dok-
torlara ve diğer sağlık çalışanlarına göre sessiz istifa 
düzeyleri daha yüksek bulunmuştur. Özellikle, sessiz 
istifa davranışının hemşirelerde %67,4, doktorlarda 
%53,8 ve diğer sağlık çalışanlarında %40,3 oranında 
olduğu belirtilmiştir (10).

SESSIZ İSTIFA KAVRAMI

COVID-19 pandemi sürecinin sosyal hayatta ve iş ha-
yatında oluşturduğu etkiler, ekonomik sıkıntıların ve 
farklılıkların; çalışanların yönetici baskısı altında ya-
şadıklarını gözden geçirmesine ve yeni çalışma yön-
temleri geliştirmesine sebep olduğu belirtilmektedir 
(11,12). Pandeminin çalışma hayatında oluşturduğu 
etkiler, ekonomik sıkıntılara neden olmuş ve özellik-
le 2021 yılında Amerika Birleşik Devletleri ekono-
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eğilimi olursa, diğer meslekler arasındaki iş birliğini 
de olumsuz yönde etkilemektedir. Hastane ortamının 
bu özelliklerinden dolayı, sessiz istifanın daha ciddi 
sonuçlara yol açma potansiyeli olabilmektedir (56). 
Sessiz istifa süreci ile başlayıp zamanla kurumdan ay-
rılanlar mevcut çalışanların ağır olan iş yükünü daha 
da artırabilmektedir. İş devir hızının yüksek olması, 
kısa sürede nitelikli personel bulma zorluğu ve yeni 
personelin kuruma uyum sağlama süreci gibi faktör-
ler de hasta güvenliğine, kaliteye ve kurumsal imaja 
yönelik olumsuz bazı sonuçlara neden olabilmektedir. 
Bu nedenle sağlık sektöründe nitelik ve nicelik açısın-
dan yeterli personel bulundurabilmek için iş-yaşam 
dengesinin sağlanması ve örgütsel bağlılığın yüksek 
düzeyde tutulması çok önemli olmaktadır (57).

Politika yapıcıların, yöneticilerin ve kurumların, 
sağlık çalışanlarının beklenti ve ihtiyaçlarını karşı-
lamak için sessiz istifa eğilimini daha iyi anlamaları 
gerekmektedir. Bu nedenle bilim insanlarının sağlık 
çalışanlarının sessiz istifa düzeylerini ölçmeleri, ses-
siz istifa olgusunun köklerini anlamaları, sonuçlarını 
araştırmaları ve sessiz istifa ile başa çıkma stratejileri 
önermeleri ve geliştirmeleri için çalışmalar yapmaları 
gerekmektedir (52).​Sessiz istifa davranışı sergileyen 
çalışanların daha fazla motivasyona ihtiyacı olduğu 
belirtilmektedir. Mali faydalar, yeni teknoloji konu-
sunda eğitim, yönetim tarafından teşvik ve daha yük-
sek bir göreve terfi olasılığı faydalı olabilecek strate-
jilerden bazıları olarak ifade edilmektedir (56). Aynı 
zamanda yöneticiler tarafından çalışanlara, başarılı 
oldukları ve yaptıkları görevlerden dolayı motivas-
yonu sağlamak için teşekkür belgesi gibi sosyal ödül 
verilebilir ve çalışanlar, sözel olarak başarılı oldukları 
ve yaptıkları görevlerden dolayı takdir edilebilirler.

SONUÇ

Pandemi dönemi ile yeniden gündeme gelen sessiz 
istifa kavramı; çalışanların çalışma koşullarından 
memnun olmadıklarını, verilen görevleri yaparken 
belirttikleri bir tür çalışma davranışı olarak nitelendi-
rilmektedir. Sessiz istifa davranışı hem kurum hem de 
çalışanlar ve hizmeti alanlar için olumsuz sonuçlara 
neden olabilmektedir. Özellikle sağlık çalışanlarının 
sessiz istifa davranışı göstermeleri hasta memnuniye-
tini olumsuz etkileyebilmektedir. Yöneticiler, çalışan-
ların sessiz istifa eğiliminde bulunduklarında buna 
neden olan faktörleri belirleyip, önlemler alarak hem 

kurumun verimliliği ve kalitesi hem de çalışanlar ve 
hizmeti alanlar açısından pozitif sonuçları sağlaya-
caktır. Bir kurumda yöneticiler sessiz istifa ile müca-
dele etmek için sessiz istifa davranışının oluşmasını 
engellemeyi hedeflemelidirler. Önemli olan çalışanla-
rın moral ve motivasyonlarının, iş doyumunun yük-
sek olduğu, kendilerini kuruma ait hissettikleri, güven 
duygusu içinde, destekleyici bir kurum kültüründe 
açık, etkin iletişimle pozitif/olumlu çalışma ortamın-
da ve koşullarında görevlerini yapmalarıdır.
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GIRIŞ

Bilgi ve iletişim teknolojilerinin geliştiği günümüz 
dünyasında internetin ve buna bağlı sanal uygulama-
ların her geçen gün kullanımının artması ve çalışma 
ortamlarındaki yoğun rekabet nedeniyle sosyal ilişki-
lerin kurulması, geliştirilmesi ve korunması gittikçe 
zorlaşmaktadır. Tüm bunların sonucunda, günümüz-
de çalışma ortamında kişilerin yaşadıkları olum-
suz bir duygu olarak ortaya çıkan örgütsel yalnızlık, 
hizmet alanlarında insanların üzerinde giderek daha 
fazla konuştuğu ve dikkat çeken bir konu haline gel-
mektedir (1).

Dünyada bir yandan nüfus hızla artarken, diğer 
yandan insanlar sosyal yaşamlarında ve iş yerlerinde 
yalnızlaşmaktadır (2). Kişilerin sosyal yaşamlarında 
ve çalışma ortamlarında kendilerini diğer insanlardan 
uzaklaştırmalarının nedeni olarak yaşadıkları psiko-
lojik veya örgütsel problemler gösterilmektedir. İşte 
bu noktada ortaya çıkan yalnızlık, örgüt içinde isten-
meyen bir olgu olarak kabul edilmektedir (3). Yalnız-
lık, insanların etkileşimde bulunduğu sosyal ortam-
ları ve iş yerlerini olumsuz bir şekilde etkilemektedir. 
Ayrıca özel yaşamında kendisini yalnız hissetmeyen 
bir birey iş ortamında kendisini yalnız hissedebilmek-
tedir. Dolayısıyla yalnızlık, bireysel bir tercih olarak 
arzu edilebilen bir durum gibi görülmekle birlikte 
iletişimde yaşanan sorunlar, anlaşılamama endişesi ve 
tedirginliğiyle istenilmeyen bir durum da olabilir (2).

Örgütlerin devamlılığının sağlanmasında çalışan-
lar anahtar bir rol oynamaktadırlar. Sağlık hizmetle-
rinde de durum aynı şekilde olup farklı gereksinimle-

re, beklentilere ve işbirliği ihtiyacına sahip çok sayıda 
meslek grubuna üye bireylerin bir arada çalışmaları 
söz konusudur. Bu şekilde çeşitlenen ve zenginleşen 
çalışma ortamlarında, kişiler arası ilişkileri sürdürme-
nin ve yönetmenin önemi daha da artmıştır. Çalışan-
ların olumlu nitelikleri, sunulan sağlık hizmetlerinin 
etkililiğini, verimliliğini ve kalitesini olumlu yönde 
şekillendirirken kişiler veya kişilere bağlı ortaya çıkan 
olumsuz durumlar ise örgütlerin hedeflerine ulaşma-
da bir engel oluşturabilmektedir (4). Hizmet sunan 
örgütler arasında önemli ve geniş bir yer tutan sağlık 
örgütlerinde sağlık hizmetlerinin sunumu esnasında 
sağlık profesyonelleri, yoğun çalışma, gece nöbetleri, 
ekip içinde yaşanan sorunlar, yoğun hasta sirkülas-
yonu, hasta kayıplarının yaşanması gibi birçok olum-
suzluk nedeniyle örgütsel yalnızlık duygusunu sıkça 
yaşayabilmektedirler (5).

Bu bölümde yalnızlık kavramı açıklandıktan 
sonra bireylerin çalışma ortamında yaşamış olduk-
ları örgütsel yalnızlığın kavramsal içeriği, boyutları, 
nedenleri, etkileyen faktörler, sonuçları/etkileri ele 
alınmıştır. Ardından çalışanların yalnızlık duygusu 
yaşamalarını önlemek adına hem bireysel hem de ör-
gütsel açıdan yapılabilecekler üzerinde durulmuştur. 
Son olarak sağlık bakım örgütlerinde insan gücü ola-
rak sayıları sürekli artan ve sağlık profesyonelleri ara-
sından en fazla sayısal çoğunluğa sahip hemşirelerde 
yaşanan örgütsel yalnızlık konusu ele alınmıştır.

Bölüm içerisinde çalışma ortamlarında yaşanan 
yalnızlık kavramı bazı yerlerde örgütsel yalnızlık kav-
ramı olarak geçerken bazı yerlerde iş yeri yalnızlığı 

mailto:unaldin25@gmail.com


355

Örgütsel Yalnızlık (Organizational Loneliness)

KAYNAKLAR
1.	 Peng J, Chen Y, Xia Y, et al. Workplace loneliness, le-

ader-member exchange and creativity: The cross-level 
moderating role of leader compassion. Personality 
and Individual Differences;(2017);104: 510–515.do-
i:10.1016/j.paid.2016.09.020

2.	 Demirbaş B, Haşit G. İş yerinde yalnızlık ve işten ay-
rılma niyetine etkisi: akademisyenler üzerine bir uy-
gulama. Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergi-
si;(2016);16(1): 137–158.

3.	 Aykan E, Karakuş G, Karakoç H. İş yaşamında yalnızlık 
algısı ve iş stresinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi: 
erciyes üniversitesi idari personeli örneği. Ekonomi ve 
Yönetim Araştırmaları Dergisi;(2019);8(1): 41–61.

4.	 Şantas G, Işık O, Demir A. The effect of loneliness at 
work; work stress on work alienation and work alie-
nation on employees’ performance in turkish health 
care institution. South Asian Journal of Manage-
ment Sciences;(2016);10(2): 30–38.doi:10.21621/saj-
ms.2016102.03

5.	 Bilgener E, Çankaya M. İş yaşamı yalnızlığının çalış-
ma ortamını değerlendirme üzerindeki etkileri: hem-
şire meslek grupları üzerinde bir araştırma. İnsan ve 
Toplum Bilimleri Araştırmaları Dergisi;(2019);8(4): 
2485–2500.

6.	 Rokach A. Leadership and loneliness. International 
Journal of Leadership and Change;(2014);2(1): 48–58.

7.	 Akgül R. Öğretmenlerin algısal mobbing düzeyleri-
nin örgütsel sosyalleşme, örgütsel bağlılık ve örgütsel 
yalnızlık düzeyleri ile ilişkisi. Yüksek Lisans Tezi, Fırat 
Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Elazığ, (2020).

8.	 Seppala E, King M. Burnout at work isn’t just about ex-
haustion. It’s also about loneliness. Harvard Business 
Review;(2017);29: 2–4.

9.	 Silard A, Wright S. The price of wearing (or not we-
aring) the crown: The effects of loneliness on leaders 
and followers. Leadership,(2020);16(4): 389–410.
doi:10.1177/1742715019893828

10.	 Parlak Ö, Koçoğlu Sazkaya, M. Beş faktör kişilik özel-
liklerinin iş yaşamında yalnızlık üzerine etkisinin ince-
lenmesi. Ordu Üniversitesi Sosyal Bilimler Araştırma-
ları Dergisi;(2018);8(1): 149–165.

11.	 Bozkurt Ö. Olumsuz boyutları ile örgütsel davranış. 
Konya: Eğitim Yayınları, (2019).

12.	 Özkuk Z. Algılanan yönetici desteği ve iş yaşamında 
yalnızlığa yönelik öğretmen görüşleri. Yüksek Lisans 
Tezi, Abant İzzet Baysal Üniversitesi Eğitim Bilimleri 
Enstitüsü, Bolu, (2017).

13.	 Arslan A, Yener S, Aitken Schermer J. Predicting 
workplace loneliness in the nursing profession. Jour-
nal of Nursing Management; (2020);28(3): 710–717.
doi:10.1111/jonm.12987

14.	  Keser A, Karaduman M. İş yaşamında yalnızlık algı-
sının örgütsel vatandaşlık davranışıyla ilişkisi ve öğ-
retmenler üzerine bir araştırma. Uluslararası Emek ve 
Toplum Dergisi; (2014);3(7): 178–197.

15.	  Yakut S, Certel H. Öğretmenlerde yalnızlık düzeyinin 
çeşitli değişkenler açısından incelenmesi. Birey ve Sos-
yal Bilimler Dergisi;(2016);6(1): 69–94.

16.	  Wright S. Is it lonely at the top? an empirical study 
of managers’ and nonmanagers’ loneliness in organi-
zations. The Journal of Psychology; (2012);146.(1–2): 
47–60.doi:10.1080/00223980.2011.585187

17.	  Nowland R, Talbot R, Qualter P. Influence of loneli-
ness and rejection sensitivity on threat sensitivity in ro-
mantic relationships in young and middle-aged adults. 
Personality and Individual Differences;(2018);131: 
185–190.doi: 10.1016/j.paid.2018.04.047

18.	  Beere P, Keeling S, Jamieson H. Ageing, loneliness, and 
the geographic distribution of New Zealand’s inter-
RAI-HC cohort. Social Science & Medicine;(2019);227: 
84–92.doi:10.1016/j.socscimed.2018.08.002

19.	  Akçit V, Barutçu E. The relationship between perfor-
mance and loneliness at workplace: a study on acade-
micians. European Scientific Journal; (2017);13: 235–
243.doi:10.19044/ESJ.2017.V13N10P%P.

20.	  Mercan N, Oyur E, Alamur B, ve ark. İş yeri yalnız-
lığı ve sosyal fobi arasındaki ilişkiye yönelik bir araş-
tırma. Organizasyon ve Yönetim Bilimleri Dergi-
si;(2012);4(1): 213–226.

21.	  Bailey C, Madden A. What makes work meaningful or 
meaningless? Sloan Management Review;(2016);57(4): 
52–61.

22.	  Eroğluer K, Yılmaz Ö. Etik liderlik davranışlarının 
algılanan örgüt iklimi üzerine etkisine yönelik bir uy-
gulama: iş yaşamında yalnızlık duygusunun aracılık 
etkisi. Journal of Business Research Turk;(2015);7(1): 
280–308.

23.	  Stoica M, Brate AT, Bucuţa M, et al. The associati-
on of loneliness at the workplace with organisatio-
nal variables. European Journal of Science & Theo-
logy;(2014);10(5): 101–112.

24.	  Abdul Gafoor S. Workplace loneliness and employee 
creativity from a positive perspective. International 
Journal of Research in Business and Social Science; 
(2020);9(6): 244–262. doi:10.20525/ijrbs.v9i6.911

25.	  Dor-Haim P, Oplatka I. Feelings of loneliness among 
school principals: experiences, causes and copying stra-
tegies. Leadership and Policy in Schools; (2019);20(2): 
261–276.doi:10.1080/15700763.2019.1668423

26.	  Mercan N, Demirci K. İş yaşamında yalnızlık, duygu-
sal zeka ve psikolojik sermaye arasındaki ilişkiler üze-
rine bir araştırma. Manas Sosyal Araştırmalar Dergi-
si;(2015);4(5): 197–210.

27.	  Erdirençelebi M, Ertürk E. Çalışanların örgütsel yal-
nızlık algısının iş tatmini ve işten ayrılma niyeti üze-
rine etkileri. Gaziantep Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Dergisi;(2018);17(2): 603–617.doi:10.21547/jss.346976

28.	 Özçelik H, Barsade S. No employee an island: workpla-
ce loneliness and job performance. Academy of Mana-
gement Journal;(2018);61(6): 2343–2366.doi:10.5465/
amj.2015.1066.

29.	 Lam L, Lau D. Feeling lonely at work: Investiga-
ting the consequences of unsatisfactory workp-
lace relationships. International Journal of Hu-
man Resource Management;(2012);23: 1–18.doi: 
10.1080/09585192.2012.665070

30.	 Turhan Ö, Paksoy M. Duygusal emeğin örgütsel vatan-
daşlık üzerindeki etkisinde örgütsel yaşamda yalnızlı-



356

Hemşirelikte Örgütsel Davranış; Güncel Yaklaşım ve Yönelimler

ğın düzenleyici rolü. MU İktisadi ve İdari Bilimler Der-
gisi;(2020);41: 516–535. doi:10.14780/muiibd.665762.

31.	 Tabancalı E. The relationship between teachers’ job 
satisfaction and loneliness at the workplace. Eurasian 
Journal of Educational Research;(2016);66: 263–280.
doi:10.14689/ejer.2016.66.15

32.	 Aytaç S. Loneliness as mediator between job satisfacti-
on and intention to leave:a study on prison staff in tur-
key. Arabian Journal of Business and Management Re-
view;(2015);5(6): 1–4. doi:10.4172/2223-5833.1000167

33.	 Özdemir S, Alkan A, Erdem R. İş yaşamında yalnızlık 
ile mesleki tükenmişlik arasındaki ilişki: akademisyen-
ler üzerine bir araştırma. Süleyman Demirel Üniversi-
tesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi;(2016);CİEP Özel 
Sayısı: 258–285.

34.	 Komal R. Let’s be friends: state of workplace lone-
liness, job commitment, and wellbeing after the 
befriending intervention. International Journal of 
Research Culture Society;(2018);2(5): 49–53.doi: 
10.1177/1745691614568352

35.	 Bakır AA, Aslan M. Examining the relationship 
between principals’ organizational loneliness and job 
satisfaction levels. European Journal of Education Stu-
dies;(2017);3(6): 50–71. doi:10.5281/zenodo.2602085

36.	  Deniz S. Effect of loneliness in the workplace on emp-
loyees’ job performance: a study for hospital employees. 
Journal of Health Services Research& Policy;(2019);4: 
214–224.doi.org/ 10.23884/ijhsrp.2019.4.3.06

37.	 Decety J, Fotopoulou A. Why empathy has a beneficial 
impact on others in medicine: unifying theories. Fron-
tiers in Behavioral Neuroscience;(2015);8(457): 1–11.
doi:10.3389/fnbeh.2014.00457

38.	 Amarat M, Akbolat M, Unal O, ve ark. The mediating 
role of work alienation in the effect of workplace lo-
neliness on nurses’ performance. Journal of Nursing 
Management;(2019);27(3): 553–559. doi:10.1111/
jonm.12710

39.	 Hoşgör H, Cin S. Relationship between workpla-
ce loneliness and organizational cynicism: practice 
in an education and research hospital. Turkish Stu-
dies;(2020);15: 2449–2461.doi: 10.7827/TurkishStu-
dies.44851

40.	 Pavlish C, Hunt R. An exploratory study about 
meaningful work in acute care nursing. Nursing 
Forum;(2012);47(2): 13–22.doi:10.1111/j.1744-
6198.2012.00261.x.

41.	 Kamal A, Bull J, Wolf S, et al. Prevalence and predi-
ctors of burnout among specialty palliative care clini-
cians in the United States: results of a national survey. 
Journal of Clinical Oncology;(2014);32(31): 87–87.
doi:10.1200/jco.2014.32.31_suppl.87

42.	 Powell I. Can you see me? Experiences of nurses 
working night shift in Australian regional hospitals: 
A qualitative case study. Journal of Advanced Nur-
sing;(2013);69(10):2172–2184.doi:10.1111/jan.12079

43.	 Doğan T, Çetin B, Sungur MZ. İş yaşamında yalnızlık 
ölçeği Türkçe formunun geçerlilik ve güvenilirlik çalış-
ması. Anadolu Psikiyatri Dergisi;(2009);10: 271–277.

44.	 Aslan M, Korkut A. Öğretmenler için örgütsel yalnız-
lık ölçeği geliştirilmesi, geçerlik ve güvenirlik çalışma-
sı. European Journal of Educational and Social Scien-
ces;(2019);4(2): 122–134.

45.	 Wright SL, Burt CDB, Strongman KT. (2006). Loneli-
ness in the workplace: Construct definition and scale 
development. New Zealand Journal of Psychology, 
(2006);35(2): 59 – 68.



357

Bölüm 34

Betül SÖNMEZ1

Mobbing 
(Mobbing)

1	 Doç.Dr., İstanbul Üniversitesi-Cerrahpaşa, Florence Nightingale Hemşirelik Fakültesi, Hemşirelikte Yönetim AD., 
betul.sonmez@iuc.edu.tr ORCID iD: 0000-0002-6091-4993

GIRIŞ

İnsan ilişkilerinde iş birliği kadar çatışma da kaçı-
nılmaz olup iş birliği ve çatışma insan ilişkilerinde 
madalyonun iki yüzünü oluşturmaktadır. İşyerindeki 
çatışma, saygısız ve agresif davranışlara dönüştüğün-
de zorbalık ya da mobbing gibi olumsuz davranışları 
tetiklemektedir (1). Nitekim, işyerinde mobbingin 
ortaya çıkmasına neden olan faktörler arasında çözül-
memiş çatışmalar, etkisiz iletişim ve uygun olmayan 
liderlik tarzlarının olduğu belirtilmektedir (2).

İşyerinde başkalarına karşı olumsuz davranışları 
tanımlamada, mobbing ve zorbalık (bullying) yanısıra 
duygusal suistimal/taciz (emotional abuse), işyerinde 
suistimal/taciz (workplace abuse), psikolojik terör 
(psychological terrorism), işyeri kabalığı/nezaketsiz-
liği (workplace incivility), taciz/istismar (harassment) 
ve düşmanlık (hostile) gibi her biri farklı bir özelliği 
vurgulayan terimler kullanılmaktadır (1). İskandinav 
ülkelerinde genellikle mobbing olarak; İngiltere, Ame-
rika ve Kanada’da ise zorbalık olarak kullanılmaktadır 
(3). Zorbalığın anlaşılması ve deneyimlenme şeklinin 
ülkelere göre farklılaştığı, burada kültürel özelliklerin 
rol oynadığı belirtilmektedir (4). İşyerinde karşılaşı-
lan davranışların mobbing olup olmadığı ve bir suç 
teşkil edip etmediği sorgulanmakta, mobbing olma-
yan bazı durumlar mobbing kabul edilirken, maruz 
kalınmasına rağmen mobbingin fark edilmediği du-
rumlar da yaşanmaktadır (5). Bu konuda ülkemizde 
açılan davaların, mobbing olgusunun somut delillerle 
ispat edilmemesi ve taraf sıfatının net belirlenmesi ne-
deniyle reddedildiği belirtilmektedir (6).

Bu doğrultuda, bu bölümde, hemşirelerin yaşa-
dıkları önemli bir işyeri sorunu olarak yapılan birçok 
araştırma ile kanıtlanan ve çok boyutlu bir kavram 
olan mobbingin doğru anlaşılması amaçlanmaktadır.

MOBBING TANIMI, SÜRECI VE 
MOBBING DAVRANIŞLARI

Mobbing, daha önce bir grup hayvanın başka bir 
hayvanı hedef alarak onu gruptan çıkarmak amacıy-
la uyguladıkları (saldırgan) davranışları tanımlamak 
için kullanılmıştır (7). Leymann, mobbingi ilk kez 
psikoterör ile birlikte işyerinde düşmanca davranı-
şı tanımlayan bir fenomen olarak kullanmıştır (8). 
Mobbing, insanın özel yaşamında veya iş yaşamında, 
içinde yer aldığı gruplarda veya örgütlerde oluşan bir 
tür kişilerarası istismardır. “Mob” İngilizce’de isim 
olarak “taşkın kalabalık, azgın güruh”, fiil olarak “etra-
fını sarmak” olarak tanımlanmaktadır (9). Mobbing, 
hedef kişinin örgütten gitmesi veya değersiz ve şüp-
heli olarak örgüt içinde kalmasına yönelik eylemleri 
içerir (10). Leymann’a göre kişiyi yıldırmaya ve/veya 
uzaklaştırmaya yönelik düşmanca ve etik olmayan 
davranışlar belirli bir süre (en az altı ay) tutarlı ve sis-
tematik olarak tekrarlanmaktadır (8). Literatürde de 
mobbingin sıklıkla zorbalık ile birbirinin yerine kul-
lanıldığı (11), buna karşın bireysel, grup ve örgütsel 
dinamiklerinin etkileşimini içerdiği için zorbalıktan 
farklı olduğu belirtilmektedir (10). Zorbalık daha çok 
birey-birey arasında olan, fiziksel şiddeti de içeren her 
tür olumsuz davranış iken, mobbing birey-grup ara-
sında olan (11) incitici ve küçük düşürücü davranış 
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laşıldığında kendilerine yardımcı olacak bir kaynak 
niteliğindedir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Ülkemizde mobbing prevalansı diğer ülkelere 
göre neden daha yüksektir?

2.	 Mobbingin ispatlanması neden zordur?
3.	 Bir kişi yaşadığı mobbingi ispatlamak için kanıt 

(delil) toplamalı mıdır? Hangi kanıtlar hukuka 
uygun olarak değerlendirilir?

4.	 Mobbing mağduru hemşirelerin ortak özellikleri 
neler olabilir?

5.	 Mobbing olayında tacizcilerin çoğunlukla yöneti-
ci olmasının nedeni nedir?

6.	 Çalıştığınız birimde bir meslektaşınızın yöneti-
ciniz tarafından mobbinge maruz kaldığına şahit 
olsanız ne yaparsınız?

7.	 Mobbing ile bireysel mücadelede tacizci ile konuş-
mak mobbingi durdurmak için etkili olabilir mi?

8.	 Mobbinge maruz kaldığınızı fark ettiğinizde ne 
yaparsınız?

9.	 Mobbing uyguladığı yasal olarak kanıtlanmış olan 
bir yönetici ile çalışmak ister misiniz?

10.	İşyerinde bir çalışanın mobbing uyguladığı ve di-
ğer çalışanın mobbinge maruz kaldığı yasal olarak 
kanıtlandığında sizce ne yapılmalıdır?
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GIRIŞ

Son 15 yılda araştırmacılar iş hayatındaki kariyer 
engelleri olgusunu daha yakından incelemeye başla-
mıştır. Bu engeller kariyer şiddeti olarak adlandırıla-
bilecek sosyoekonomik, ırksal veya etnik ve cinsiyet 
farklılıkları çerçevesinde ele alınmıştır ve çalışanların 
kariyer yolculuklarında önemli etkileri olduğu vur-
gulanmıştır (1). Raque-Bogdan et al. (2) çalışanların 
belirli bir kariyerin gerektirdiği görevleri yerine geti-
rebileceklerine, bu kariyeri sürdürdüklerinde olumlu 
sonuçlar elde edeceklerine ve bu kariyere olan ilgile-
rinin uyumlu olduğuna inanabileceklerini belirtmiş-
tir. Ancak istedikleri kariyer yolunda önemli engeller 
olduğunu algıladıklarında bu yoldan vazgeçmeyi se-
çebilirler. Erkekler cinsiyet stereotipleri ve toplumsal 
beklentiler nedeniyle farklı türde kariyer engelleriy-
le karşılaşabilirler (3). Nitekim özellikle kadınlar bu 
yolda erkeklere göre daha fazla zorluk yaşamaktadır. 
Genellikle daha az kaynağa sahip olmaları ve yöne-
ticiler tarafından daha az yetkin olarak algılanmaları 
nedeniyle kariyerlerinde daha fazla engelle karşılaş-
maktadırlar (4).

Dünya’da ve Türkiye’de nüfusun yarısını oluşturan 
kadınlar iş hayatında ve ekonomik faaliyetlerde er-
keklerle eşit oranda temsil edilmemektedirler. Bu, iş 
dünyasında kadınların ve azınlık grupların karşılaş-
tıkları kariyer şiddetinin ve cinsiyetçi dinamiklerin 
belirgin bir göstergesidir (5). Kadınların iş hayatına 

katılımı ekonomik zorunluluk veya yükseköğrenim 
mezunu ihtiyacı nedeniyle genel olarak kabul edilir-
ken, dikey kariyer gelişimleri sıklıkla sorgulanmakta 
ve engellenmektedir (6). Bu durum kadınların üst dü-
zey pozisyonlara ulaşmasını kısıtlayarak, iş yaşamın-
da çeşitli kariyer şiddeti ile karşılaşmalarına neden 
olmaktadır. Özellikle hemşirelik mesleği gibi kadın-
ların yoğun olarak çalıştığı hizmet sektöründe bile, 
yönetim kademelerinde erkek nüfusa oranla daha 
az temsil edilmeleri, toplumsal cinsiyet yanlılığının 
süregelen bir sorun olduğunu göstermektedir (7,8). 
Chang et al. (9) hemşirelerin işten ayrılma niyetleri-
nin arkasındaki nedenleri incelemiş ve iş yerindeki 
kariyer engellerinin hemşirelerin mesleki gelişimleri 
üzerinde önemli etkileri olduğunu ortaya koymuştur.

Bu kitap bölümü, kariyer yolculuğunda karşılaşılan 
engelleri, bireylerin kariyer hedeflerine ulaşmasını en-
gelleyen bir şiddet türü olarak ele almaktadır. Bu bö-
lümde bu engeller cam tavan ve cam ile ilgili kavramlar, 
yapışkan zemin, çifte açmaz, tiara sendromu, imposter 
sendromu, ay ışığı fenomeni, sızdıran boru, kraliçe arı 
sendromu, yengeç sepeti ve tokenizm gibi kavramlar 
üzerinden detaylı bir şekilde ele alınmakta ve hemşire-
lik mesleğinde bu engellerle nasıl karşılaşıldığına ilişkin 
çalışmalar aracılığıyla incelenmektedir. Bu bölüm çalış-
ma hayatındaki kariyer şiddetine ve hemşirelik mesle-
ğindeki dinamiklere ışık tutmayı amaçlamaktadır.
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5.	 Hemşirelik mesleğinde kadınların karşılaştığı 
‘cam tavan’ engellerini ve bu engellerin kariyer ge-
lişimlerine olan etkilerini nasıl değerlendiriyorsu-
nuz?

6.	 Kadınların erken kariyer aşamalarındaki yapışkan 
zemin engellerinin, daha sonra karşılaşacakları 
cam tavan sorunlarına nasıl katkıda bulunduğunu 
yorumlayınız.

7.	 Kariyer şiddeti kavramlarının kadınların kariyer 
gelişiminin dikey ve yatay yönleri üzerinde nasıl 
bir etkisi olduğunu değerlendiriniz.
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Örgütsel İntikam 
(Organizational Revenge)

GIRIŞ

Çalışma hayatı; bireyin yaşamında aileden sonra en 
değerli ve etkili sosyal çevredir. Bu sosyal çevre, ça-
lışan, işveren, işyeri arkadaşları ve müşterilerle dina-
mik bir etkileşim halindedir. Bu bağlamda çalışma 
hayatı, çalışanın psikolojisini, davranışlarını kısaca 
tüm hayatını olumlu ya da olumsuz etkileyebilecek 
güce sahiptir. Bu durum bazen çalışanı motive ede-
bildiği gibi negatif duygulara da sürükleyebilmekte-
dir. Çalışan, yöneticisi ya da işvereni tarafından takdir 
edildiğinde ya da terfi aldığında mutluluk ve gurur 
duyabileceği gibi, takdir görmeyip çalışanlara adalet-
siz yaklaşıldığını anladığında öfke ve üzüntü duygu-
suna kapılabilmektedir. Bu olumsuz duyguların etkisi 
altında uzun süre çalışmak durumunda kalan çalışan, 
hayatında önemli derecede yıkıcı sonuçlarla yüz yüze 
kalabilmektedir (1).

“Bazı kelimeler vardır; kendilerine yüklenen mesa-
jı alıcılarına yetkinlikle iletmekle birlikte ayrı bir dile, 
ayrı bir gerçekliğe ve dilsizliğe de sahiptirler. Kendile-
rine has kudretleri, karakterleri, tutkuları olan bu ke-
limeler, telaffuz edildiklerinde zihnin çağrışım ağında 
duygusal zelzelelere bile sebep olabilirler. Biri ölümdür, 
biri aşk, diğerleri ayrılık, yalnızlık ve intikamdır. Bu ke-
limeler, evlerin duvarlarına sinen kokular gibi kimlik 
oluşturmada, aidiyet yaratmada baskın ve dikkat çekici 
olmalarının yanı sıra bir kalemde anlatılamazlar, çö-
zülemezler. Öyle oldukları içindir ki onlar edebiyatın, 
müziğin, sinemanın, resmin ve nakşın ölümsüz kav-
ramlarıdır” (2).

İş yaşamında yapılmış olan çalışmaların çoğu 
olumsuz davranışlar üzerine olup bunların büyük bir 
kısmının birçok kültürde sıklıkla meydana geldiği ka-
nısına varılmıştır. Dolayısıyla iş yaşamında gözlemle-
nen olumsuz davranışlara yönelik birçok adlandırma 
geliştirilmiştir. Sapkın iş yeri davranışları, misilleme, 
işyeri terörü, işyerinde şiddet, mobbing ve üretkenlik 
karşıtı davranışlar gibi kavramlar bu sınıflamalara ör-
nek olarak gösterilebilir (1,3). İntikam (revenge, ven-
geance) genellikle öfke ile birlikte gelişen bir ödeşme-
dir. Hammurabi Kanunları’nda intikam olgusundan 
bahsedilmekte, kısas ve diyet, zararın tazmini için 
önerilen metot demektedir (2).

İNTIKAM KAVRAMI

Türk Dil Kurumu intikam kavramını; “öç, hınç, garaz, 
buğz” gibi karşılıkları olan bir kelime olarak belirt-
mektedir (4). Öç alma, “yapılan bir kötülüğe gereken 
karşılığı verip acısını çıkarma olarak tanımlanırken, 
kin (Farsça) kendisine yapılan bir şeyi hazmedeme-
mekten doğan devamlı ve gizli düşmanlık, garaz, 
buğz, öç,yapılan bir kötülüğün acısını çıkarma arzusu 
ve işi olarak “ tanımlanmaktadır. Psikoloji Sözlüğün-
de, öç ve intikam aynı tanımla sunulmakta ve şöyle 
denilmektedir: “İntikam; bireyin kendisine yapılan 
gerçek ya da hayali bir kötülüğü yapan kimselere duy-
duğu hınç ve zarar verme arzusu”, Hınç ise, “bireyin 
kendisine zarar verdiğini düşündüğü kimselere duy-
duğu düşmanlık” olarak tanımlanmaktadır (2).

İntikam başka bir tanımda; «öç alma, bireyin ken-
disine yapılan olumsuz bir davranış karşısında bu 
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kendi performansını zayıflatmakta ve örgütün verim-
liliğini düşürmesine neden olmaktadır. Bu nedenle 
sağlık personelinin intikam duygusu eğilim düzeyini 
en aza düşürmek sadece olumlu örgüt iklimi için değil 
hasta çıktılarını olumsuz etkileyebilme riski nedeniy-
le de elzemdir (34).

Khabaz Shirvan ve arkadaşlarının (2020) hemşire-
lerle yapmış olduğu çalışmaya göre; ayrımcılık ve ada-
letsizlik algısı hemşireler arasında örgütsel intikamın 
gelişmesinde önemli rol oynamaktadır. Bunun yanı 
sıra, hemşirelik mesleğinin özel koşulları, hastaların 
ve refakatçilerinin uygunsuz davranışları da örgütsel 
intikam davranışlarına yol açabilir. İşyerindeki ger-
gin atmosferin yanı sıra, yöneticilerin ve denetçilerin 
çalışanlarla deneyimledikleri olumsuz iletişim davra-
nışları gibi birtakım faktörler de hemşireler arasında 
örgütsel intikam duygusunun tetiklenmesine neden 
olabilir (35).

SONUÇ

Bugüne kadar üzerinde çok fazla durulmayan ancak 
örgütlerdeki karanlık davranışlar arasında sıralanan 
davranış örüntülerinden biri de örgütsel intikam dav-
ranışıdır. Birçok disiplin intikam ile ilgili görüşlerini 
beyan etse de örgütsel boyutta intikamın sebep ve so-
nuçlarını açıklama konusunda yetersiz kalmışlardır. 
Örgütlerde örgütsel intikam, adaletsizlik durumların-
da ortaya çıktığı, önce niyetin daha sonra davranışa 
dönüştükten sonrasında ise hem çalışana hem de ör-
güte çok önemli zararlar verdiği söylenebilir.

İntikam, hem psikolojik hem de kültürel unsurlara 
dayanan çok düzeyli bir süreçtir. İntikamın bazı yön-
leri genetik olarak gelişirken, diğer yönleri kültürel 
olarak gelişmiştir. İntikam duygusu tetiklenen işgö-
renler, kendi çıkarları için hareket edebilmektedirler; 
işletmenin çıkarlarına, kanunlara, kurallara, değer-
lere, müşterilere, işyeri arkadaşlarına, malzemelere, 
ürünlere çoğunlukla bilinçli olarak zarar verebilmek-
tedirler. İşgörenler bunları yaparken kendilerini haklı 
ve yaptıklarının adil olduğunu düşünmektedirler. Bu 
doğrultuda işletmelerin ve yöneticilerin örgütsel inti-
kam konusunu önemsemeleri ve gerekli planlamaları 
yapmaları önem arz etmektedir.
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Üretkenlik Dışı İş Davranışları 
(Counterproductive Work Behaviors)

Bölüm 37

GIRIŞ

Son yirmi/otuz yıldır, ‘İş Yerlerinin Karanlık Yüzü’ 
olarak adlandırılan konular hakkında çalışmalar ya-
pılmış ve örgütsel yaşamın olumsuz yönlerine giderek 
daha fazla ilgi gösterilmiştir. Üretkenlik dışı iş davra-
nışları (ÜDİD) bu karanlık yön içerisindedir ve bir 
kişiye veya bir kuruma zarar vermek için tasarlanmış, 
temel iş performansından (görev davranışları ve ör-
gütsel vatandaşlık davranışlar) farklı olan negatif rol 
davranışlarını temsil eder. Çalışanların işyerinde yap-
tıkları eylem ve söylemler, organizasyonlar için önem 
arz etmektedir. Bu nedenle üretkenlik dışı iş davranış-
larının hem maliyetli olmaları ve hem de yıkıcı etki-
leri nedeniyle işletmeler tarafından sınırlandırılmaya 
çalışmaktadır (1).

Karanlık ve ışık, tarihsel olarak insanlık ve bilinç 
durumlarında, en derin içgüdüsel dürtülerde, yaşam 
ile ölüm arasındaki değişkenler için metafor görevi 
görmüştür. Geniş bir şekilde tanımlanan organizas-
yon ve yönetim çalışmaları alanı, genelde gözden 
kaçan, göz ardı edilen veya bastırılan konularla il-
gili yeni bir endişeyi işaret etmek için karanlık taraf 
metaforunu kullanmaya başlamıştır. Çünkü hem bi-
reylerin hem de örgütlerin karanlık bir tarafı bulun-
maktadır. Kurumun dış ekonomik çevresi, kolaylıkla 
sorunların kaynağı olmakla ilişkilendirilebilir ancak 
negatif unsurların hep dışsal olarak oluştuğunun söy-
lenmesi, örgütlerin aslında karanlık yüzünü oluşturan 
davranışların merkezi olduğu iddiasını engellemiştir. 
Bireylerin de sürekli olması istenen şekilde davrandı-

ğını söylemek güçtür. Üretkenlik dışı iş davranışları 
bireyin karanlık tarafını dolayısıyla örgütün içindeki 
bir karanlığı temsil etmektedir (2). Üretkenlik dışı iş 
davranışları “önemli örgütsel kurallara uymayan ve 
bunu yaparken bir kuruluşa, üyelerine veya her ikisi-
ne zarar veren isteğe bağlı davranış” anlamına gelir ve 
bunlar genellikle hırsızlık, organizasyonun mallarını 
sabote etme, dedikodu yayma, devamsızlık ve cinsel 
taciz gibi davranışları içerir (3). ÜDİD ortak yıkıcı 
eylemlerden -kazara olmadıkları ve kasıtlı olarak ya-
pıldığı için- kasıtlı eylemlerle hasara neden olmaya 
kadar çeşitlilik gösterirler. Bu zararlı veya işlevsiz dav-
ranışlar, farklı bilim insanları tarafından farklı termi-
nolojilerle değerlendirilmiş ve tanımlanmıştır. Olum-
suz bir davranış olan üretkenlik dışı iş davranışları 
için literatürde 25’ten fazla terim kullanılmıştır (4).

Bu çalışmalarda ele alınan ortak tema, kurum, 
bireyler ve öğrenme üzerinde zararlı etkileri olan 
davranışlar ve etik/ahlaki normların ihlalidir. ÜDİD 
sergileyen çalışanlar, kurallar gibi ortak etik ve ahla-
ki ilkeleri ihlal ettiklerinin farkındadırlar. Bu nedenle 
amaçlarının kuruma ve hatta meslektaşları, amirleri, 
astları ve müşterileri de dahil olmak üzere kurumdan 
fayda gören insanlara zarar vermek olduğunu bilirler. 
Bu davranışlar, işten kaçınma (geri çekilme), işleri 
yanlış şekilde yapma, fiziksel saldırganlık, sözlü düş-
manlık (hakaret), sabotaj ve hırsızlık gibi zarar verme 
potansiyeli olan eylemlerdir. Bireye yönelik davranış-
lar genellikle dolaylıdır, ancak örgüte karşı üretkenlik 
dışı iş davranışları doğrudan hedef gözetir (5). Ayrıca 
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TARTIŞMA SORULARI

1.	 Üretkenlik dışı iş davranışları insanların karanlık 
bir yönü olduğu için mi yoksa kurumların çalı-
şanlara yaptığı haksızlıklardan mı kaynaklanır 
tartışınız?

2.	 İş stresi üretkenlik dışı iş davranışlarını etkiler 
mi?

3.	 Üretkenlik dışı iş davranışı gösteren bir çalışana 
yöneticisi nasıl liderlik etmeli ya da gözetim al-
tında tutmalıdır?

4.	 Üretkenlik dışı iş davranışı gösteren bir çalışma 
arkadaşınızı yönetime bildirir miydiniz?
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GIRIŞ

Hemşire yetersizliği dünya genelinde tüm sağlık sis-
temleri için önemli bir problem olmaya devam et-
mektedir. Özellikle 2020 yılının başından itibaren 
tüm dünyadaki sağlık sistemlerini felç etme noktasına 
getiren Covid-19 salgını hemşire yetersizliğinin öne-
mini ve sonuçlarını bir kez daha görme fırsatı sun-
muştur. Salgın sırasında sağlık insan gücünü sağlık 
kuruluşlarında tutmak ve sürekliliğini sağlamak için 
ülkelerin emekli hemşireleri geri çağırmak gibi zor-
layıcı politikaları kullandığı da görülmüştür. Hasta-
nelerde sağlık insan gücünün yaklaşık %30 gibi bir 
bölümünü hemşirelerin oluşturduğu düşünüldüğün-
de yetersizliğin ortaya çıkaracağı sorunların ne derece 
büyük olduğu öngörülebilir. Salgın sürecinde hem-
şireler artan iş yükleri ve stabil olmayan çalışma or-
tamları nedeniyle yüksek düzeyde stres yaşamışlardır. 
Bununla birlikte finansal olarak zor durumda olsalar 
bile işten ayrılma kararı veren hemşirelerin sayısı da 
artmıştır (1). Amerika Birleşik Devletleri’nde (ABD) 
üst düzey yönetici hemşirelerle 2021 yılında yapılan 
bir çalışmada, hemşirelerin işe alımı (%90.1) ikinci, 
nitelikli hemşirelerin kurumda tutulması (%84.7) 
üçüncü sırada öncelik verilen konular olarak belirlen-
miştir (2). Bu sonuçlar, önümüzdeki yıllarda sorunun 
karar vericilerin gündemini daha fazla meşgul edece-
ğini göstermektedir.

Dünya Sağlık Örgütü’nün (2020) pandemiden 
önce yayınladığı raporda, küresel hemşirelik işgücü-
nün 27,9 milyon ve hemşire açığının 5,9 milyon ol-

duğu belirtilmiştir (3). Uluslararası Hemşireler Bir-
liği’nin (International Council of Nurses-ICN) 2021 
yılında yayınladığı bir raporda ise mevcut hemşire 
yetersizliği, hemşirelik işgücünün yaşlanması ve ar-
tan COVID-19 pandemisinin etkisi nedeniyle 2030 
yılında ilave hemşire ihtiyacının 13 milyon olacağı 
belirtilmektedir (4). Mevcut hemşire yetersizliği ve 
yakın gelecekte bu yetersizliğin artmasının beklenme-
si nedeniyle, soruna çözüm getirmek için hemşireleri 
işe alma ve tutma ile ilgili stratejiler politika yapıcı-
ların ve yöneticilerin gündeminde olmalıdır. Sağlık 
kuruluşlarında hemşire yetersizliği yaşanmasına ne-
den olan faktörlerin başında hemşirelerin kurumdan 
ayrılmaları gelmektedir. Hemşirelerin işten ayrılma 
oranları ve nedenlerine yönelik çalışmalar, sorunun 
özellikle son 20 yılda hem gelişmiş hem de gelişmekte 
olan ülkelerin gündemini oluşturduğunu göstermek-
tedir (5). Son yıllarda kuşaklar açısından beklentilerin 
değişmesi ile birlikte hemşirelerin işten ayrılmalarına 
bu perspektiften de bakılması gerektiği vurgulanmak-
tadır (6). Hemşire yetersizliği aynı zamanda bir ma-
liyet sorunudur. Hemşire devir hızı, yüksek maliyet 
ile sonuçlanan, kurumlar ve ülkeler için kaynakların 
boşa harcanmasına neden olan bir durumdur (7). 
Hemşire yetersizliği ve devir hızı sorunu ekonomik 
bir sorun olduğu kadar hasta güvenliğini ve verimli 
çalışmayı da tehdit etmektedir. Devir hızı yüksek olan 
ve üretkenliğin azaldığı birimlerde hemşirelerin iş 
yükü artmakta ve dolayısıyla hemşire insan gücü ye-
tersizliğinin boyutu da şiddetlenmektedir (8).
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farklı çalışmalarda birimden ve kurumdan ayrılma ni-
yeti için aynı soru revize edilerek kullanılmıştır (19). 
Yanıtlar “asla, yılda birkaç kez, ayda birkaç kez, hafta-
da birkaç kez, her gün, söz konusu değil” şeklindedir. 
Örneklem az olduğu ya da yanıtların seçeneklere iyi 
dağılmadığı durumlarda “ayda bir birkaç kez-haftada 
birkaç kez-her gün” seçenekleri yüksek ayrılma niyeti, 
yılda birkaç kez-asla seçenekleri ise düşük ayrılma ni-
yeti olarak dikotom veriye dönüştürülebilir.

SONUÇ

Dünyada tüm ülkelerin sağlık sistemlerinin ortak 
problemlerinden birisi hemşire yetersizliğidir. Hem-
şirelerin işten ayrılmaları, bu yetersizliği daha da ar-
tırmaktadır. Bu nedenle, sağlık ve hemşirelik yöne-
ticilerinin gündemindeki önemli konulardan birisi 
hemşirelerin neden işten ayrıldıkları ve önlenmesi 
için neler yapılabileceğidir. Hemşirelerin işten ayrıl-
malarının hemşire, hasta ve kurum üzerine olumsuz 
sonuçları vardır. İşten ayrılmalara neden olan bireysel 
ve örgütsel faktörlerin yönetici hemşireler tarafından 
bilinmesi, uygun stratejilerin seçilmesi ve hayata geçi-
rilmesi açısından önemlidir. Hemşire insan gücü ko-
nusunda karar vericiler ve politika yapıcıların önem-
le üzerinde durması gereken konu hemşire çalışma 
ortamları iyileştirilmeden işten ayrılma ve hemşire 
yetersizliği sorununun çözülemeyecek olmasıdır. Öte 
yandan, yeni kuşak hemşirelerin beklentilerinin fark-
lılığı ve sağlık kuruluşlarının geleneksel hiyerarşik 
yapısı içinde bu beklentilerin karşılanamaması nede-
niyle ayrılma eğilimleri yüksek olan genç kuşakların 
ihtiyaçlarına uygun düzenlemelere ihtiyaç vardır. 
Hemşireleri kurumda tutma stratejilerine karar veri-
lirken kurumdaki mevcut durum ve kurum kültürü 
tanımlanmalı, iş birliği yapılacak ve destek alınacak 
paydaşlar bilinmelidir. Bu açıklamalar, işten ayrılma-
ların başarılı yönetimi için konunun çok yönlü bir 
yaklaşımla ele alınması gerektiğini göstermektedir. 
Sağlık kurumları, insan kaynakları yönetimini bu 
bağlamda ele alarak işten ayrılma ve hemşire yeter-
sizliği sorunlarına bilimsel temellere dayalı ve etkili 
çözümler üretebilmelidir.

TARTIŞMA SORULARI

1.	 Çalıştığınız kurumda hemşirelerin işten ayrılma 
oranı nedir? Kurumunuzun hemşire devir hızının 
etkilerini günlük hayatta nasıl yaşıyorsunuz?

2.	 Hemşirelerin işten ayrılmalarının hasta, hemşire 
ve kurum üzerine etkisi nasıldır? Siz çalıştığınız 
kurumda bu etkilerden hangilerini gözlemledi-
niz?

3.	 Çalıştığınız kurumu ve ülkemizin özelliklerini dü-
şündüğünüzde, hemşireleri kurumda tutmak için 
en etkili stratejiler neler olabilir?
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