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Oz

Bu calismada hemsirelerde meslektas dayanigmasi ile is motivasyonu arasindaki iliskilerin incelenmesi
amaclanmaktadir. Ayrica meslektag dayanigmasi ile is motivasyonunun hemsirelerin kisisel ve demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi de ¢aligmanin amaglar1 arasindadir.
Arastirmanin evrenini, Gazi Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi Hastanesinde calisan
hemsireler olugturmaktadir. Gazi Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi Hastanesi’nde toplam
900 hemsire gorev yapmaktadir. Evren igin %95 giiven diizeyinde hesaplanan érneklem sayis1 270 olmus ve
bu ¢alismada 275 kisiye ulagilmistir. Caligmanin verilerinin analizinde iki ortalama arasindaki farkin
anlamlilik testi, tek yonlii varyans analizi, degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde Korelasyon
Analizi ve ¢ok degiskenli regresyon analizinden yararlanilmistir. Analizlerde, 0,05 anlamlilik diizeyi esas
almmustir. Calismada katilimcilarin is motivasyonu diizeylerinin orta, meslektas dayanisma algisinin yiiksek
diizeyde oldugu saptanmistir. Analizlerde is motivasyonunda yas, cinsiyet, egitim ve kadro degiskenlerinde;
hemsirelerde meslektas dayanigsmasinda ise yas, cinsiyet, egitim, toplam c¢alisma siiresi ve kadro
degiskenlerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Calismada hemsirelerde meslek
dayanigmasinin is motivasyonunu pozitif ve anlamli olarak etkiledigi saptanmuistir.

Anahtar Kelimeler: Meslektas Dayanismasi, Is Motivasyonu, Hemsire

Colleague Solidarity and Work Motivation: A Field Research on Nurses
Abstract

It is aimed to examine the relationships between colleague solidarity and work motivation in nurses in this
study. In addition, it is among the aims of the study to determine whether colleague solidarity and work
motivation differ according to the personal and demographic characteristics of nurses. The universe of the
study consists of nurses working in Ankara Gazi University Health Research and Application Center
Hospital. A total of 900 nurses work at Ankara Gazi University Health Research and Application Center
Hospital. The number of samples calculated at 95 %confidence level for the universe was 270 and, in this
study, 275 people were reached. In the analysis of the data of the study, the significance test of the difference
between the two means, one-way analysis of variance, Correlation Analysis and multivariate regression
analysis were used to examine the relationship between the variables. The analysis was based on a
significance level of 0.05. It was determined that the level of work motivation of the participants was
moderate, and the perception of colleague solidarity was high in the study. In the analysis, it was determined
that there was a statistically significant difference among nurses in the age, gender, education and staff
variables in work motivation; in the colleague solidarity among nurses in the age, gender, education, total
working time and staff variables. It was determined that professional solidarity among nurses affected work
motivation positively and significantly in the study.
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Giris

Hemsireler, saglik hizmetlerinin sunumunda belirleyici olan meslek gruplarindan
biridir. Saglik hizmeti liretiminin merkezinde yer alan meslek gruplarindan biri de hemsirelerdir
ve saghk kurumundaki hemen her meslek grubunun iletisim ve koordinasyonunu
saglamaktadir. Hemsirelerin hastayla en ¢cok zaman geciren, saglik ekibi icinde destege, is
birligine, yardimlasmaya ve dayanismaya en ¢ok ihtiya¢ duyan meslek grubundan biri oldugu
sOylenebilir. Hemsireler, bu ¢alisma kosullar altinda sergiledikleri dayanisma davranislariyla
orgiit iklimini etkileyen onemli bir rol oynamaktadir (Kilig ve Altuntas, 2019). Bir diger
ifadeyle multidisipliner yaklasimin, iyi iletisimin, is birliginin ve ekip ¢aligmasinin esas oldugu
saglik sektoriinde, hastalarla en yakin ve en sik etkilesim i¢inde olan saglik hizmeti sunuculari
hemsirelerdir (Altuntas ve Baykal, 2010).

Hemsireler, yoneticiler ve diger profesyoneller arasindaki dayanigma davranisi, orgiite
katki saglayabilecek biitiin ekibi ve oOrgiitlin genel basarisim etkileyebilmektedir. Bir
hemsirenin, ihtiyaci olan bir meslektasina yardim etmeye hazir olmasi ve ise yOnelik
sorumluluklar1 paylagmaya goniillii olmasi meslektas dayanigsmasi olarak ifade edilebilmektedir
(Cetinkaya Uslusoy vd., 2016). Saglik hizmetlerinde meslektaslar ve yonetim arasindaki
dayanisma, diger calisanlarin yaptigi katkillara deger vermeyi ve tesvik etmeyi
gerektirmektedir. Bu yoniiyle ¢alisanlarin genel ¢alisma siirecini dikkate alarak hareket etme
egilimini giiglendirebilmektedir (Cramm vd., 2013). Buna ek olarak meslektas dayanismasi,
hemsirelerin is performanslarint etkileyebilmektedir (Zefrial, 2018). Saglik hizmetinin
sunumunda ekipteki diger hemsireler ile mesleki iligkiler olusturmak ve bu iliskileri siirdiirmek
aidiyet duygusu gelistirmek i¢in 6nemlidir (Levett-Jones vd., 2008). Aidiyet duygusunun
azalmas1 ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan iletisim kopuklugu meslektaslik dayanismasinin
eksikligine neden olabilmektedir (Freeney ve Tiernan, 2009; Cowin ve Eager, 2013). Bir orgiit
icinde meslektaglar olumsuz algilandiginda veya meslektaslar arasinda bir dayanigma
gerceklesmediginde, oOzerkligi tesvik edebilecek ekip calismasi ve grup uyumu
sinirlanabilmektedir. Buna bagli olarak da ¢alisanlarda yalmzlik veya hayal kirikligi duygular
ortaya ¢ikabilmektedir (Ellenbecker vd., 2006). Bu yoniiyle meslektas dayanismasi kiiltiiriiniin
olusturuldugu orgiitlerde calisanlarda orgiitsel davraniglarin daha pozitif yansiyabilecegi
sOylenebilir.

Orgiitlerde calisanlar icin pozitif yansimalardan biri, is motivasyonudur. Is
motivasyonu, isle ilgili davranisi baglatmak ve bi¢imini, yoniinii, yogunlugunu ve siiresini
belirlemek i¢in bireyin varliginin hem i¢inde hem de 6tesinde ortaya ¢ikan bir dizi enerjik giic

seklinde tanimlanmaktadir (Pinder, 1998). Saglik sektoriinde ileri teknoloji kullanilsa da hizmet
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sektorii olmasi nedeniyle saglik hizmetleri sunumunda hizmet sunan kisilerin 6nemi fazla olup,
bu nedenle saglik ¢alisanlarinin motivasyonu, performanslarinin 6nemli belirleyicilerindendir
(Bhatnagar vd., 2017). Is motivasyonu yiiksek olan hemsirelerin saglik kuruluslarinda hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde saglik ve sosyal sonuglari iyilestirmeye katkilar
artabilmektedir (Kamanzi ve NKkosi, 2011). Meslektaslar1 tarafindan desteklenen ve dayanisma
icinde olunan bir hemsirenin goérev yaptig1 saglik kurulusunda daha motive bir sekilde
calisabilecegi diistiniilmektedir. Saglik hizmetlerinin ekip ¢alismasi gerektirmesi sebebiyle,
meslektaslar tarafindan desteklenen bir hemsire, ekibin de is motivasyonunu yiikselterek,
ekipte yer alan diger hemsire ve saglik calisanlarinin kaliteli hizmet sunmasina katki
saglayabilir. Bu sebeple, bu ¢alismada hemsirelerde meslektas dayanismasi ile is motivasyonu
arasindaki iliskilerin incelenmesi amaclanmaktadir. Ayrica arastirmada meslektas dayanigmasi
ile i3 motivasyonunun hemsirelerin kisisel ve demografik 6zelliklerine gore farklilik gdsterip
gostermediginin belirlenmesi de hedeflenmektedir.
1. Kavramsal Cerceve

1.1. Meslektas Dayanismasi

Meslektas dayanigmasi, meslektaglarin birbirlerine destek olmasi ve mesleki olarak
bilgi, teknik ve becerileri meslektaslari ile paylagmalan seklinde tanimlanmaktadir (Coban,
2005). Kisi bir sorunla karsilastiginda, meslektaglarinin destekleyici ve yardimci olma
egiliminde olmas1 beklenir. Meslektaslar diger insanlarin hissettiklerine kiyasla birbirleriyle
daha derin bir dayanigma hissedebilecek konumdadir (Cetinkaya Uslusoy ve Alpar, 2013; Kili¢
ve Altuntas, 2019). Bu mesleki dayanigma, daha ¢ok orgiitiin isleyisi {izerinde olumlu etkisi
olmas1 muhtemel olan calisan davraniglariyla ilgilidir (Organ ve Lingl, 1995). Dayanisma,
giinlimiiz oOrgiitlerinde en 6nemli basar1 unsurlarindan biri olarak goriilmektedir. Mesleki
dayanisma, gecmis iletisimsel deneyimlere dayali olarak algilanan yakinligin bir
degerlendirmesi olarak goriilmektedir (MacDonald vd., 2019). Dayanisma ekip dinamiklerinde
yaygin sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bir orgiit icinde resmi ve gayri resmi olarak karsilikli olarak
birbirlerine bagl olan is arkadaslari, birbirleriyle daha yiiksek dayanigma algilayabilmektedir
(Koster vd., 2007). Yiiksek dayanisma iliskilerinin mevcut oldugu Oorgiitlerde sosyal
karsilagtirma, algilanan benzerlik ve pozitiflik duygular1 da genellikle daha yiiksektir (Locke,
2003). Saglik sektorii 6zelinde diisiiniildiigiinde galisanlar arasinda dayanismay1 destekleyen
orgiitler, daha ¢ok resmi ve gayri resmi bilgi aligverisinin yiiksek diizeyde saglanabildigi, daha

az hiyerarsik otoriteye sahip ve ddemi-merkeziyet¢iligin oldugu orgiitlerdir (Cramm vd., 2013).
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Meslektas dayanigsmasi orgiitlerin basarisina katkisi olan orgiitsel degiskenlerden biridir
ve hem orgiitlere hem de ¢alisanlara bir¢ok katki saglayabilmektedir. Meslektas dayanismasiyla
birlikte;

e Maeslektaslar birlikte daha baglilikla ¢alisabilir.

e Meslektaglar profesyonel olarak kendilerini gelistirebilir.

e Meslektaslar mesleklerine yonelik kendilerini daha bilgili hissettiginden kendine
giiven artabilir.

e Meslektasin diger bir ¢alisani destekleyebilme becerisi gelisebilir.

e Meslektaslarin basarisi 6rnek alinabilir.

e Resmi bir degerlendirme olmadigindan dayanigsma kiiltiiriinii artirabilir (Benshoff ve
Paisley, 1996).

Kisi ve kuruma cesitli yararlar1 olan meslektas dayanigsmasinin akademik dayanisma,
duygusal dayanisma ve olumsuz diisiince boyutlar1 bulunmaktadir (Kili¢ Giiner, 2017):

e Meslektas dayanigsmasinin ilk boyutu olan akademik dayanigma, bir ¢alisanin sahip
oldugu akademik bilgiyi meslektasiyla paylasabilmesi seklinde ifade edilmektedir. Bu calisan
diger calisma arkadasinin akademik caligsmalarina destek verebilir, yeni bilgilere ulasabilmesi
ve egitim almasi hakkinda meslektasini tesvik edebilir, bir konuda yetersiz bilgiye sahip
meslektasini uyarabilir, meslege yonelik bir kongre ve seminere katilim konusunda
yiireklendirebilir. Ayrica meslektasindan kaynakli meydana gelen hatalar konusunda bilgi
verebilir. Tiim bu yonleriyle meslektas1 akademik olarak gelistirmek amaglandigindan, burada
meslektaslarin akademik dayanismasindan s6z edilmektedir.

e Meslektas dayanismasinin ikinci boyutu, duygusal dayanismadir. Bir c¢alisan,
meslektagt o Orgiit icinde yeni ¢alismaya basladiginda ise aligmasina destek sagliyorsa,
meslektasina giivenilir ve hosgoriilii sekilde yaklastyorsa, bir ¢catisma durumunda kin giitmek
yerine ¢atigsmay1 ¢éziimlemek icin ¢aba gosteriyorsa bu durumda o orgiit i¢inde meslektaglar
arasinda duygusal dayanigmanin varligindan bahsedilebilmektedir.

e Meslektas dayanigmasinin son boyutu ise olumsuz diisiince boyutudur. Meslektasa
kars1 hissedilen olumsuz diisiinceler, o ¢alisana karsi engelleyici davranislarin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlayabilmektedir. Bu engelleyici davranislar kisinin herhangi bir sorununda yardim
etmeme, kisiyle bilgi paylasmama ya da bagkalar1 araciligiyla bilgi paylasimi ve iletisim kurma
gibi davraniglara doniisebilmektedir. Bu boyutta ¢alisan meslektasini 6rgiit icinde gorev alan

herhangi bir ¢alisan olarak gordiigiinden is birligine yanagsmamaktadir.
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1.2. Is Motivasyonu

Aragtirmanin diger degiskeni olan is motivasyonu, motivasyonun is yasamindaki bir
tiirli olarak ifade edilmektedir. Motivasyon hem pratik hem de teorik olarak yonetim alaninda
onemli konu basliklarindan biridir. 1960’1larin ortalarindan baslayarak, yonetim alanyazini is
motivasyonunun altinda yatan siirecleri anlamaya odaklanmistir (Steers vd., 2004). Motivasyon
ilerleme, harekete gegme, glidiilenme gibi anlamlar tagimakta, bir hedef dogrultusunda bireyleri
harekete gecirmek seklinde tanimlanmaktadir (Tengilimoglu vd., 2012). Motive olmus kisi,
sorumlu oldugu is i¢in daha fazla gayret gostermeye istekli ve yaptigt isin sonuglarinin iyi
olacagina dair beklenti icerisinde olmaktadir (Erhan vd., 2022). Is motivasyonu; &rgiitsel
hedeflere ulasmay1 amaglayan psikolojik bir siirectir ve calisanlarin kisisel ihtiyaglar1 ve
arzulari, Orgiitsel baglam ve daha genis sosyo-politik topluluk tarafindan
sekillendirilebilmektedir (Bhatnagar vd., 2017).

Motivasyon igsel ve digsal olmak iizere iki tiire sahiptir. i¢sel motivasyon, bireyin bir
isi ilging ve eglenceli buldugu icin kendisi i¢in yapmasidir. Digsal motivasyon, aragsal
nedenlerle bir seyler yapmak olarak tanimlanmaktadir. Bu aragsal nedenler, motivasyonun ne
kadar igsellestirildigine bagh olarak farklilik gosterebilmektedir. I¢sellestirme, baslangigta
odiiller veya cezalar gibi dis faktorler tarafindan diizenlenmektedir (Ryan ve Deci, 2000).
Igsellestirme, bir kisinin halihazirda sahip oldugu degerler ve ilgi alanlar1 gibi mevcut 6z
diizenlemeleri ne kadar iyi 6ztimsedigine gore degisebilmektedir (Gagne vd., 2010).

Saglik hizmetleri emek-yogun bir hizmet olmasi sebebiyle, bir saglik calisaninin
motivasyonu ortaya konulan performans icin kritik éneme sahiptir (Bhatnagar vd., 2017). Is
motivasyonu yliksek olan hemsirelerin saglik kuruluslarinda hem bireysel hem de kurumsal
diizeyde saglik ve sosyal sonuglari iyilestirmeye katkilar artabilmektedir (Kamanzi ve Nkosi,
2011). Bir hemsirenin yaptig1 ise motive olmasi, saglik hizmetlerini nitelikli sekilde sunmasina
katki saglayabilmektedir (Cetinkaya Uslusoy, 2010). Bir orgiitte saglanacak gelir artisi, egitim,
Ogretim ve mesleki gelisim i¢in sunulan firsatlar, ¢alisma ve yasam kosullarinin iyilestirilmesi,
sosyal taninma imkanmmin sunulmasi, faydalarin ve odeneklerin iyilestirilmesi, merkezi
olmayan yapilarin gelistirilmesi, kisileraras1 iligkilerin, iletisimin ve geri bildirimin
gelistirilmesi, is tanimlarinin, terfi kriterlerinin ve kariyer ilerlemesinin iyilestirilmesi, bir 6diil
sisteminin olusturulmast ve denetim ve ydnetimin iyilestirilmesi gibi orgiit i¢i uygulamalar

hemsirelerin is motivasyonunu artirabilecek eylemler arasindadir (Kamanzi ve Nkosi, 2011).
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2. Arastirmanin Gere¢ Ve Yontemi

2. 1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, bir kamu hastanesinde gorev yapan hemsireleri kapsayan, kesitsel ve
tanimlayici tiirdedir. Caligmada nicel aragtirma yontemlerinden yararlanilmastir.

2.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Meslektaslar tarafindan desteklenen ve dayanisma i¢inde olunan bir hemsirenin gérev
yaptig1 saglik kurulusunda daha motive bir sekilde ¢alisabilecegi beklenmektedir. Bu galismada
hemsirelerde meslektas dayanismasi ile is motivasyonu arasindaki iliskilerin incelenmesi
amaclanmaktadir. Ayrica meslektas dayanismasi ile is motivasyonunun hemsirelerin kisisel ve
demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi de ¢alismanin
amagclar1 arasindadir. Bu iki degiskenin birlikte incelendigi ¢alismaya rastlanilmadigindan, bu
calismanin ilgili literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin amaci ve alanayzin
incelemesi dogrultusunda bu ¢alisma i¢in su hipotezler olusturulmustur:

Hipotez 1: Hemsirelerin is motivasyonu kisisel ve demografik 6zelliklerine gore
farklilagsmaktadir.

Hipotez 2: Hemsirelerin meslektas dayanismasi kisisel ve kisisel ve demografik
ozelliklerine gore farklilasmaktadir.

Hipotez 3: Hemsirelerde meslektas dayanigmasinin is motivasyonuna pozitif etkisi
vardir. SOyle ki mesleki dayanigsma arttik¢a is motivasyonu da artacaktir.

2. 2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Arastirma Ankara Gazi Universitesi Saglik Arastirma ve
Uygulama Merkezi Hastanesinde ¢alisan hemsireler olusturmaktadir. Ankara Gazi Universitesi
Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi Hastanesi’nde toplam 900 hemsire gorev yapmaktadir.
Evren i¢in %95 giiven diizeyinde hesaplanan 6rneklem sayisi 270 olmus ve bu ¢alismada 275
kisiye ulagilmistir. Boylece belirlenen 6rneklem biiytikliigiine ulagiimistir.

2. 3. Veri Toplama Araci

Calismada Cetinkaya Uslusoy (2010) tarafindan gelistirilen “Hemsirelikte Meslektas
Dayanismast Olgegi”nin kullanilmistir. Olgek besli Likert tipi bir dlgek olup 23 sorudan
olusmaktadir. Olgek maddeleri Likert yontemi ile hazirlanmis olup “her zaman= 57, “Asla= 1"
seklindedir. Olgegin gegerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir. Bu calismada &lgegin
giivenirligi Cronbach Alpha katsayisi ile incelenmis ve katsay1 6lgegi geneli ve boyutlari i¢in
0,80’1in lizerinde bulunmustur.

Is motivasyonu ise Gagne ve digerleri (2010) tarafindan gelistirilen, Akbolat ve Isik
(2012) tarafindan Tiirk¢e gecerlik-glivenirligi test edilmis, dort boyut ve 12 ifadeden olusan
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“Iste Motivasyon Olgegi” kullamlmstir. Olcek maddeleri Likert yontemi ile hazirlanmis olup
“Kesinlikle Katiliyorum= 57, “Katiliyorum= 4”, “Kararsizim= 3”, “Katilmiyorum= 2”, “Hig
Katilmiyorum= 1" seklindedir. Olgegin gegerligi dogrulayici faktdr analizi ve giivenirligi ise
Cronbach alpha katsayisi ile degerlendirilmistir. Bu ¢aligmada, Cronbach alpha katsayisinin
6lcegin geneli i¢in 0,750 ve boyutlar i¢in 0,700’{in iizerinde oldugu belirlenmistir.

2. 4. Analiz Yontemi

Calismada verileri degerlendirmek i¢cin SPSS v.27 programi kullanilmistir. Caligma
kapsamindaki kisilerin demografik 6zellikleri frekans ve yiizde dagilimlar ile sunulmustur.
Analizler yapilmaya baslanmadan dnce gerceklestirilen normallik testleri, gozlere diisen denek
sayisinin 30’un {stiinde olmasi ve g¢arpiklik-basiklik katsayisinin istenen sinirlar igerisinde
olmasi (-2 ile +2 arasinda) nedeniyle ¢alismada parametrik testlerin kullanilmasina karar
verilmigtir. Buna gore caligmanin verilerinin analizinde iki ortalama arasindaki farkin
anlamlilik testi, tek yonlii varyans analizi, degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde
Korelasyon Analizi ve ¢ok degiskenli regresyon analizinden yararlanilmistir. Analizlerde, 0,05
anlamlilik diizeyi esas alinmistir.

2. 5. Arastirmanin Etik Durumu

Arastirmanin yapilabilmesi ig¢in 01/15 karar numarali ve 25.01.2023 tarihli Etik
Komisyonu onay1 alinmistir. Ayrica arastirma i¢in kurum izni ve 6l¢ekler i¢in kullanim izinleri
alinmustir.

3. Bulgular

Tablo 1°de katilimcilarin 6zelliklerine iligkin tanimlayict istatistikler yer almaktadir.
Katilimcilarin yaridan fazlasi (%51,6) 33 yasin lizerinde ve biiyiik cogunlugu (%90,5) kadin ve
lisans mezunudur (%73,1). Arastirma kapsaminda yer alan hemsirelerin %36,7’si 12 y1l ve daha
fazla siiredir calismakta, %60°1 evli, %641 diger birimlerde caligmakta ve %64’i 657 sayili
Kanun kapsaminda Devlet memurudur.

Tablo 1. Calismanin Katilimeilarinin Ozellikleri

Degiskenler Say1 Yiizde
Yas 32 yas ve alt1 133 48,4
33 yas ve iistii 142 51,6
Cinsiyet Kadin 249 90,5
Erkek 26 9,5
Lise ve On lisans 23 8,4
Egitim Lisans 201 73,1
Lisansiistii 51 18,5
Toplam calisma S yil ve alt1 87 31,6
siiresi 6-11 y1l 87 31,6
12 y1l ve daha fazla 101 36,7
. Evli 164 59,6
Medeni durum Bekar 111 404
Cahsilan birim Dahili bilimler 95 34,5
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Acil veya yogun bakim 69 25,1
Cerrahi bilimler 46 16,7
Diger 65 23,6
Kadro 657 DevIeF Memuru 176 64,0
Sozlesmeli 99 36,0
Toplam 275 100,0

Tablo 2’de arastirma olgeklerine iliskin tanimlayic istatistikler yer almaktadir. Olgek
maddelerinin degerlendirilmesinin 5’li Likert seklinde oldugu g6z Oniine alindiginda
katilimcilarin is motivasyonu diizeylerinin orta; meslektas dayanigsma algisinin ise yiiksek
diizeyde oldugu soylenebilir.

Tablo 2. Arastirma Olceklerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Min. Max. X S

is Motivasyonu (")lg:egi 1,00 5,00 3,32 0,76
T¢sel motivasyon 1,00 5,00 3,24 1,03
Ozdeslesmis diizenleme 1,00 5,00 3,26 0,93
Ice yansitilmis diizenleme 1,00 5,00 3,74 0,90
Digsal kontrol/diizenleme 1,00 5,00 3,03 0,83

Hemysirelerde Meslektas Dayanismasi (")lg:egi 1,00 5,00 4,28 0,57
Duygusal dayanisma 1,00 5,00 4,37 0,61
Akademik dayanigsma 1,00 5,00 4,34 0,63
Dayanisma ile ilgili olumsuz diisiinceler 1,00 5,00 2,01 0,87

Tablo 3’te is motivasyonu Olcegi i¢in yapilan tek degiskenli fark analizi sonuglari
verilmektedir. Analiz sonuglar incelendiginde yas, cinsiyet, egitim ve kadro degiskenlerinde
istatistiksel olarak anlaml farklilik oldugu goriilmektedir. iste motivasyon diizeyi, 32 yas ve
altinda olanlarda 33 yas ve iizerindeki kisilere gore anlamli sekilde daha yiiksektir. Iste
motivasyon erkeklerde, lise veya On lisans mezunlarinda ve kadrosu 657 sayili Kanun

kapsaminda Devlet memuru olanlarda daha ytiksektir.
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Tablo 3. Iste Motivasyon Olgegi I¢in Yapilan Fark Analizi Sonuglar

I¢sel Ozdeslesmis Ice yansitilms Dissal PN
Degiskenler motivasyon diizenleme di?llzenleme kontrol/diizenleme Olgegin tamam
X | s X | s X | s X ] S X | s
Yas (nl)
32 yas ve alti 3,47 1,00 3,36 0,86 3,81 0,92 3,01 0,78 3,49 0,73
33 yasveisti | 3,13 1,05 3,15 0,99 3,69 0,89 3,04 0,88 3,05 0,79
t=2,927; t=2,856; _ L t=-0,244; t=2,474;
p=0,035 p=0,025 t=1,114; p=0,266 p=0,807 p=0,032
Cinsiyet
Kadin 3,19 1,02 3,21 0,92 3,71 0,91 2,98 0,83 3,27 0,76
Erkek 3,75 0,99 3,70 093 | 4,08 0,72 3,42 0,76 3,74 0,71
1=-2,665; t=-2,560; 1=-2,024; t=-2,530; 1=-2,084;
p=0,008 p=0,011 p=0,044 p=0,012 p=0,003
Egitim
Lise veya On 3,66 1,02 3,56 0,92 411 0,90 3,40 0,75 3,66 0,75
lisans (1)
Lisans (2) 3,22 1,03 3,25 0,94 | 373 0,93 2,99 0,85 3,40 0,76
Lisansiisti 3) | 3,17 1,05 3,14 0,89 3,42 0,77 2,78 0,77 3,13 0,77
F=3,238;p=0,032 | F=3,624; p=0,029 | F=3,378; p=0,035 | F=4,557;p=0,039 | F=4,685: p=0,040
1-3:p=0,021 1-3:p=0,032 1-3:p=0,018 1-3:p=0,029 1-3:p=0,019
Toplam
calisma
siiresi
8‘1 vealts 3,44 1,00 3,34 0,89 3,78 0,92 2,95 0,75 3,38 0,74
6-11 y11 (2) 3,14 1,01 3,28 0,89 3,74 0,95 2,91 0,91 3,27 0,77
pivedaha | g15 ) 106 | 317 | 100 | 371| 085 | 300 081 | 331| 078
azla (3)
E;gl’ggg’ F=0,801; p=0,450 | F=0,123; p=0,884 | F=1,173;p=0,063 | F=0,446; p=0,641
Medeni
durum
Evli 3,21 0,97 3,23 0,92 3,72 0,89 3,00 0,87 3,29 0,74
Bekar 3,30 1,11 3,30 0,95 3,77 0,92 3,07 0,77 3,36 0,79
t=-0,689;p=0,486 | t=-0,621;p=0,535 | t=-0,431;p=0,667 | t=-0,729; p=0,467 | t=-0,751; p=0,454
Calisilan
birim
Dahili
a 3,26 1,05 3,29 1,04 | 3,76 0,95 3,09 0,89 3,35 0,82
bilimler (1)
Acil veya
yogun bakim | 3,21 1,03 3,26 0,76 3,71 0,90 2,99 0,78 3,29 0,68
2
Cerrahi 3,37 1,03 3,32 0,98 3,79 0,92 2,95 0,93 3,36 0,81
bilimler (3)
Diger (4) 3,16 1,02 3,15 0,90 3,72 0,83 3,03 0,74 3,27 0,74
E;g";‘gg’ F=0,370; p=0,775 | F=0,096;p=0962 | F=0,338;p=0,798 | F=0,214: p=0,886
Kadro
657 Devlet 320 | 106 | 357 | 100 | 377 | 091 | 313 0,87 334 | 080
Memuru
Sozlesmeli 3,31 0,98 3,14 0,81 3,70 0,39 2,84 0,74 3,27 0,70
1=-0,831;p=0,407 | t=3,241; p=0,022 | t=0,622;p=0,535 | t=2,733; p=0,007 | t=0,712; p=0,477

Tablo 4’te hemsirelerde meslektas dayanismasi i¢in yapilan analiz sonuglari
verilmektedir. Analiz sonucunda yas, cinsiyet, egitim, toplam c¢alisma siiresi ve kadro
degiskenlerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Yast 32 ve altinda
olanlarda dayanisma ile ilgili olumsuz alg1 daha diisiik olup, d6l¢egin geneli ve diger boyutlar

icin anlamlilik goriilmemektedir. Hemsirelerde meslektag dayanigsmasi, kadinlarda, lise veya 6n
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lisans mezunlarinda, 5 yildan daha az siiredir gorev yapanlarda ve kadrosu 657 sayili Kanun
kapsaminda Devlet memuru olanlarda daha yiiksektir.

Tablo 4. Hemsirelerde Meslektas Dayanismasi Olgegi I¢in Yapilan Fark Analizi Sonuglar

Akademik Dayamisma ile ilgili PN
Degiskenler Duygusal dayamisma dayanisma Oluymsuz dﬁsiincegler Olgegin tamam
X | s X | s X | s X ] S
Yas ()
32 yas ve alt1 4,35 0,62 4,34 0,62 1,89 0,93 4,27 0,55
33 yas ve lstii 4,39 0,61 4,35 0,64 2,33 0,82 4,28 0,58
t=-0,549; p=0,584 t=-0,081; p=0,936 t=-2,403; p=0,032 t=-0,133; p=0,894
Cinsiyet
Kadin 4,56 0,62 4,36 0,62 2,00 0,86 4,48 0,57
Erkek 4,47 0,58 4,04 0,72 2,11 0,99 4,05 0,57
t=-0,834; p=0,405 t=2,860; p=0,039 t=-0,615; p=0,539 t=3,226,; p=0,024
Egitim
Lise veya On 4,63 0,86 4,20 0,73 1,80 0,86 4,08 0,72
lisans (1)
Lisans (2) 4,37 0,63 4,32 0,64 2,06 0,90 4,25 0,58
Lisansiistii (3) 4,14 0,41 4,65 0,53 2,20 0,77 4,45 0,42
F=4,153; p=0,038 F=5,876; p=0,018 F=4,861; p=0,027 F=5,595; p=0,032
1-3:p=0,019 1-3:p=0,026 1-3:p=0,031 1-3:p=0,026
Toplam ¢alisma
siiresi
5 yil ve alt1 (1) 4,50 0,44 4,56 0,49 1,95 0,89 451 0,40
6-11 y1l (2) 4,29 0,69 4,30 0,71 1,98 0,85 4,23 0,63
12 y1l ve daha 4,10 0,67 4,07 0,67 2,09 0,88 4,08 0,63
fazla (3)
F=4,931,; p=0,035 F=4,355; p=0,012 F=5,691,; p=0,002 F=4,370; p=0,031
1-3:p=0,019 1-3:p=0,021 1-3:p=0,038 1-3:p=0,015
Medeni durum
Evli 4,38 0,57 4,35 0,59 2,02 0,87 4,28 0,55
Bekar 4,35 0,68 4,33 0,68 1,99 0,88 4,27 0,59
t=0,405; p=0,686 t=0,312; p=0,755 t=0,337, p=0,736 1=0,195; p=0,846
Calisilan birim
Dahili bilimler 4,40 0,65 4,42 0,62 2,14 0,96 4,29 0,58
1)
Acil veya yogun 4,26 0,55 4,29 0,59 1,88 0,66 4,24 0,45
bakim (2)
Cerrahi bilimler 4,37 0,77 4,30 0,84 1,80 0,97 4,31 0,78
®3)
Diger (4) 4,43 0,48 4,33 0,50 2,10 0,83 4,27 0,47
F=0,990: p=0,398 F=0,707; p=0,548 F=2,313; p=0,076 F=0,154; p=0,927
Kadro
657 Devlet 4,48 0,65 4,45 0,68 1,85 095 457 0,62
Memuru
Sézlesmeli 4,04 0,54 4,03 0,54 2,10 0,70 4,01 0,46
t=2,563; p=0,037 t=3,346; p=0,030 t=-2,410; p=0,017 t=4,338; p=0,028

Tablo 5’te is motivasyonu ve hemsirelerde meslektas dayanigsmasi 6lgekleri arasindaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglar1 verilmektedir. Iste
motivasyon Olcegi ile boyutlar1 arasinda pozitif, anlamli ve yiiksek diizeyde iliski oldugu
goriilmektedir. Hemsirelerde meslektas 6lgcegi ile boyutlar1 arasinda giiclii ve anlamli iliski
bulunmakta ve iliskinin yonii ise duygusal dayanisma ve akademik dayanigsma boyutlar ile
pozitif: dayanisma ile ilgili olumsuz diisiinceler ile negatiftir. Is motivasyonu &lcegi ve

hemsirelerde meslektas dayanigsmasi arasinda pozitif, anlamli ve orta diizeyde bir iligki
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bulunmaktadir. iste motivasyon dlcegi ile hemsirelerde meslektas dayanismasi dlgegi boyutlari
arasinda dayamigma ile ilgili olumsuz diisiinceler boyutu disinda diger iki boyut arasinda
anlamli iligski s6z konusudur.

Tablo 5. is Motivasyonu ile Hemsirelerde Meslektas Dayamismas1 Arasindaki iliskiye
Yonelik Korelasyon Analizi Sonuclar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
is Motivasyonu 1

Olcegi (1)

I¢sel motivasyon 0,008%* 1

(2)

Ozdeslesmis o o

diizenleme (3) 0,838 0,750 1

é‘fgﬁiﬁgﬂ; 0,844%* | 0,692 | 0610 | 1

Digsal

kontrol/diizenleme | 0,696** | 0,506** | 0,367** | 0,477** 1

©)

Hemgsirelerde

g‘:ys:len':‘l‘sm 0,268** | 0,233** | 0,245%* | 0,369** | 0,023 1

Olcegi (6)

g:;’g;‘fgm - 0,362%* | 0,208** | 0,276** | 0,438** | 0,177** | 0,895** 1

dAaI;afni;néI;(S) 0,301** | 0,256** | 0,290** | 0,364** 0,071 0,915** 0,807** 1
Dayanigma ile

ilgili olumsuz 0,050 0,017 -0,004 -0,074 0,247** | -0,663** -0,356** -0,409** 1
diisiinceler (9)

** p<0,01

Tablo 6’da korelasyon analizi sonucunda bulunan iligskinin neden-sonug iligkisi olup
olmadiginin belirlenmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglar1 verilmektedir.
Gergeklestirilen 6 regresyon analizine iliskin ¢oklu baglant1 degerleri ve Durbin-Watson
katsayilarinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu goriilmektedir. Regresyon analizi i¢in
on kosullar arasinda yer alan degiskenlerin tamaminin siirekli degisken olmasi, degiskenlerin
normal dagilmasi, degiskenler arasindaki dogrusallik, gozlem degerlerinde ug¢ degerlerin
olmamasi, tahminlere iliskin hatalarin normal dagilmasi ve es varyanshilik kosullar
incelenmistir. Coklu dogrusal regresyon analizi i¢in gerekli olan kosullarin saglandiginin tespit

edilmesinin ardindan regresyon analizleri gergeklestirilmistir.
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Tablo 6. Hemsirelerde Meslektas Dayamsmasimn Is Motivasyonuna EtKisinin
Belirlenmesi I¢in Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

= Coklu
% Baglanti
E’n o .. 2 Durbin-| g
= Bagimsiz Degisken B S.H. p t p R R F p Watson c 0
£ s | >
)%0 (_3
E P
(Sabit) 0,180 | 0,554 0,325 | 0,746
=
s |Duygusal 0,459 |0,163| 0,274 | 2,820 | 0,005 0,348 | 2,876
g dayanigsma
g | Akademik 0,160 |0,162| 0,098 | 0,086 | 0,325 |0-3310,110/11,114/0,000| 1,546 | o337 | 3,016
=} dayanigma
e o
& |Dayansmaileilgili 16105 |0 024] 0,154 | 2,453 0,015 0,831 | 1,203
olumsuz diisiinceler
(Sabit) 0,537 |0,503 1,068 | 0,287
P 0,199 |0,147| 0,131 | 1,349 | 0,178 0,348 | 2,876
£ £ |dayanmigsma
g2 :
3 Akademik 0356 |0.147| 0242 | 2.423 | 0,016 |0-325|0:106|10,688/0,000| 1609 | (50 | 5016
T 5 |dayanisma
L=l o
Dayamsma ileilgili | g 15114 0670142 | 2,250 | 0,025 0,831 | 1,203
olumsuz diisiinceler
(Sabit) 0,425 |0,460 0,923 | 0,357
gz, |Duwousal 0,618 [0,135| 0,421 | 4,576 |0,000 0,348 | 2,876
= g |dayanisma
s
z = ; 0,448(0,201|22,695/0,000| 1,434
5 § | Akademik 0,094 [0,135| 0,066 | 0,696 |0,487 0,332 | 3,016
-~ dayanisma
2J
Dayamisma ile ilgili | 1716 0651 0103 | 1,731 | 0,085 0,831 | 1,203
olumsuz distinceler
(Sabit) 0,686 |0,440 1,561 | 0,120
D
E
5 | Duygusal 0,498 0,129 0,368 | 3,858 | 0,000 0,348 | 2,876
_. § |dayamigma
® N
22 i 0,379(0,144|15,160{0,000| 1,659
g5 | Akademik -0,113|0,129|-0,086 | -0,878 | 0,381 0,332 | 3,016
2 | dayanigma
A ile ilgili
= | ayamisma Le P8 g 397 10,059 | 0,343 | 5,564 | 0,000 0,831 | 1,203
olumsuz diisiinceler
(Sabit) 0,457 | 0,397 1,151 | 0,251
= | Duygusal 0,443 |0,116| 0,357 | 3,807 | 0,000 0,348 | 2,876
S dayanigsma
S | Akademik 0,414(0,171{18,661|0,000| 1,458
2 0,124 |0,116 0,103 | 1,070 | 0,286 | , 06110, ’ 0,332 | 3,016
o dayanisma
=
Dayamisma ile ilgili | 19,14 053] 0219/ 3,612 0,000 0,831 | 1,203
olumsuz distinceler
- | (Sabit) 1,777 {0,339 5,245 | 0,000
e irel
2 § |Hemsirelerde 0,268(0,072|21,151{0,000| 1,414
£ | meslektas 0,361 |0,078| 0,268 | 4,599 | 0,000 1,000 | 1,000
= | dayanigsmast
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Gergeklestirilen 6 model i¢in hesaplanan F degerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorilmektedir. Gergeklestirilen ilk doért modelde is motivasyonu boyutlar1 {izerinde
hemsirelerde meslektas dayanigmasi dlgeginin boyutlari incelenmistir. Regresyon modellerinin
aciklayicilik katsayis1 %10 ile %20 arasinda degismektedir. Analizlerde boyutlarin istatistiksel
olarak anlamli sonuglar verdigi goriilmektedir. Is motivasyonu iizerinde hemsirelerde meslektas
dayanigsmasi Olceginin boyutlarinin incelendigi 5. modelin aciklayicilik katsayisi %41’ dir.
Modelde, akademik dayanisma disinda diger boyutun anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore
duygusal dayanismanin artmasi, i$ motivasyonunu artirirken; dayanigma ile ilgili olumsuz
diisiincelerin artmast ise iste motivasyonu azaltmaktadir. Is motivasyonu iizerinde hemsirelerde
meslektas dayanismasinin etkisinin arastirildigi son modelin agiklayicilik katsayis1 %26°dir.
Buna gore 1 motivasyonundaki degisimin %26’sina meslektas dayanismasi neden olmaktadir.

Bu sonuca gore is motivasyonunu artirmada meslektas dayanigmasini artirmanin 6nemli oldugu

soylenebilir (bkz. Tablo 6).

4. Tartisma ve Sonu¢

Caligmada hemsgirelerin is motivasyonu diizeylerinin orta ve meslektas dayanisma
algisinin ise yliksek diizeyde oldugu bulgusu elde edilmistir. Hemsirelerde yapilan diger
calismalarda da meslektaslara kars1 dayanisma gosterme tutumlarinin yiiksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir (Cetinkaya Uslusoy, 2010; Cetinkaya Uslusoy vd., 2016; Kili¢ ve Altuntas,
2019). Ayrica hemsirelerde is motivasyonuna yonelik yapilan arastirmalarda motivasyonun
orta ve iist diizeyde oldugu bulgusunu elde eden ¢aligmalar mevcuttur (Engin ve Cam, 2016;
Goktepe vd., 2020).

Calismada hemsirelerin sosyo-demografik ve sosyo-ekonomik degiskenlerine gore is
motivasyonu algilart incelenmis, yas, cinsiyet, egitim ve kadro degiskenlerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Is motivasyonu diizeyi 32 yas ve altinda
olanlarda 33 yas ve iizerindeki kisilere gore anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur. Is
motivasyonu erkeklerde daha yiiksek tespit edilmistir. Bu ¢alisma bulgusuyla tezat olarak,
Mutale vd. (2013) tarafindan saglik calisanlarinda yiiriitiilen bir calismada kadinlarin is
motivasyonu daha yiliksek bulunmustur. Bir ¢caligmada is motivasyonundaki cinsiyetler arasi
farklilik, erkeklerin daha yiiksek ticretler ve prestijli isler; kadinlarin ise yaptiklari is igin is
giivenligi ve toplum degeri ile daha fazla motive olduklarini belirtmektedir (Malik vd., 2010).
Abbasoglu (2015) tarafindan bir devlet hastanesinde ¢alisanlar iizerinde yapilan ¢alismada,

motivasyon diizeyleri cinsiyet iizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi belirlenmistir.
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Calismada hemsirelerde lise veya 6n lisans mezunlarinda is motivasyonu algisinin daha
yiksek oldugu belirlenmistir. Saglik ¢alisanlarinin motivasyonuna yonelik yiiriitiilen bir bagka
calismada da (Akbolat ve Isik, 2012) bu bulgunun tersi sekilde lisansiistii diizeyde egitime sahip
olan ¢aliganlarin motivasyonu daha yiiksek bulunmustur. Daha diisiik diizeyde egitime bagh
olarak calisanlarin is yasamindan ve calistiklar1 orgiitten beklentileri daha diisiik diizeyde
olabilir ve beklentileri yiiksek olmadigindan is motivasyonlar1 daha yiiksek olabilir. Egitim
diizeyinin artigtyla birlikte bireyin yasam kalitesinin, gelirinin ve 1§ ortamindaki konumunun
artmasi yoniindeki beklentisi motivasyonunu diisiirebilir. Bu beklentiler karsilanmadiginda ve
hayat boyu gordiigii egitimin karsiligini alamadigina inandiginda, bu bireyin daha fazlasi i¢in
cabalamasi yoniindeki inanci da zarar gorebilir ve is motivasyonu azalabilir. Ayrica, 657 sayili
Kanun kapsaminda Devlet memuru olan hemsirelerin is motivasyonu daha yiiksek olarak
saptanmistir. Bu kadroda calisanlar i¢in isin daha garantili oldugu diisiincesi ve gelecege
yonelik belirsizligin daha diisiik algilanmasi sebebiyle, bu hemsireler daha motive sekilde
saglik hizmeti sunabilir.

Aragtirmanin bir diger bulgusuna gore, hemsirelerde meslektas dayanigsmasi algisi yas,
cinsiyet, egitim, toplam ¢alisma siiresi ve kadro durumu ile iligkilidir. Yast 32 ve altinda
olanlarda dayanisma ile ilgili olumsuz alg1 daha diisiik olup, d6l¢egin geneli ve diger boyutlar
icin anlamlilik goriilmemektedir. Cetinkaya Uslusoy (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢aligmada da
yas1 20-24 arasinda olan hemsirelerin meslektas dayanismasi algis1 daha yiiksek bulunmustur.
Erhan vd. (2022) tarafindan muhasebecilerde yapilan bir ¢alismada, bu bulgularin tersi sekilde,
41 yas ve lizeri katilimcilarin mesleki dayanigsma algisi 25-32 yas araligindaki katilimcilara gore
daha ytiksek olarak belirlenmistir. Yast daha geng olanlarin meslektas dayanismasina olumlu
bakmasi, calisma yasamlarmin heniliz ¢ok basinda olmasiyla iliskili olabilir. Yas ve iste
tecriibeleri arttik¢a calisanlarin istek ve hayata yonelik beklentileri ¢esitleneceginden, ¢alisma
ortamindaki meslektaslar arasindaki rekabet ve yaris duygusu artis gosterebilir. Bir dayanigma
kiiltiirii olusturmak yerine hemsirelerde yasla birlikte daha iyi gelir diizeyine ve daha fazla
bilgiye sahip olma giidiisii ya da tam tersi sekilde isi lizerine alma konusunda isteksizlik
sebebiyle isten kagma durumlan ortaya c¢ikabilir. Yasla birlikte bir meslektasin yaptigi isi
begenmeme ve kiiclimseme durumlari 6n plana ¢ikabilir. Bu durumlar ¢alisma ortamindaki
dayanigsma kiiltiirline zarar verebilir.

Hemsirelerde meslektas dayanigsmasi kadinlarda daha yiiksek olarak belirlenmistir. Bu
calismadan farkli olarak muhasebeciler iizerinde yiirtitiilen bir caligmada erkek katilimcilarin
mesleki dayanigma algisi kadin katilimcilara gére daha yiiksek bulunmustur (Erhan vd., 2022).

Cetinkaya Uslusoy (2010) ise kadin ve erkek hemsireler arasinda meslektas dayanigsmasi algisi
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yoniinden bir farkliligin olmadigint saptamistir. Hemsirelik meslegi 6zelinde diisiiniildiigiinde
kadin calisanlar genellikle daha fazladir. Sosyolojik yapist itibariyle kadinlar paylasima ve
sosyal iliskilere erkeklere gore genellikle daha egilimlidirler. Giindelik yasaminda bir hemsire
ailevi, mesleki veya orgiitsel bir sorun yasadiginda ¢aligma arkadaslariyla bu durumu daha
kolay paylasabilir. Bu yoniiyle meslektas dayanigmasinin dzellikle duygusal dayanisma boyutu
kadinlara daha uygun olabilir. Kadinlarin iletisimsel avantajlar1 ve duygudaslhiga daha agik
olmalari, bu ¢alismanin bulgusunu destekleyebilir.

Hemsirelerde meslektas dayanismasi lise veya 6n lisans mezunlarinda daha yiiksek
bulunmustur. Alanyazinda bu bulguyu destekleyen g¢alismalar mevcuttur (Yaktin vd., 2003;
Geger, 2008). Cetinkaya Uslusoy (2010), ¢alismasinda on lisanstan mezun hemsirelerin
meslektas dayanigmasi algisinin liseden mezun olan hemsirelere gore daha yiiksek oldugunu
tespit etmistir. Lise veya Onlisans mezunu hemsirelerde meslektas dayanigsmasinin daha yiiksek
olmasi, bu ¢alisanlarin bilgi aligverisine daha acik olmalariyla agiklanabilir. Egitim diizeyi
yiikseldik¢e hemsirelerin is yapma siirecleri konusunda teknik bilgi diizeyi daha fazla olabilir
ve meslektas ile bilgi paylasimi konusunda dayanismada daha az bulunabilir.

Bes yildan daha az siiredir gorev yapan hemsirelerde meslektas dayanigmasi algisi daha
yiiksek olarak belirlenmistir. Bu calismanin bulgularindan farkl: olarak, bir diger ¢alismada 20
yil ve lizeri mesleki tecriibeye sahip muhasebecilerde mesleki dayanigmanin yararlari
konusundaki alg1 diizeyleri daha fazla olarak tespit edilmistir (Erhan vd., 2022). Bes yildan
daha az siiredir gorev yapan hemsireler, calisma yagaminin ilk yillarinda olmalar sebebiyle
orgiite ve calisma arkadaslarina daha pozitif duygular besleyebilir, akademik paylasima ve
sosyal destege daha acik olabilirler. Artan tecriibe ve mesleki sorumluluklarla birlikte, daha ¢ok
bilenin daha ¢ok 6diillendirildigi ve bu ¢alisanlara terfi imkan1 sunulan bir 6rgiit kiiltiiriinde,
hemsireler bildigini meslektasiyla paylasmama ve calisma arkadasinin hatasini bilse bile
uyarmak yerine sessiz kalma davraniglar: gosterebilir. Bu yoniiyle rekabet hirsi, terfi imkani,
gelir artis1 olanagi gibi Orgiit ici unsurlar meslektaglar aras1 dayanigsma kiiltiiriine zarar verebilir.

Hemsirelerde meslektas dayamismasi kadrosu 657 Devlet memuru olanlarda daha
yiiksek olarak saptanmistir. Bu ¢alisanlar bulunduklar1 kadroyu garanti olarak gorebilir ve terfi
imkanlarinin ve gelir artiglarinin sinirliliginin farkinda olabilirler. Bu sebeple bu calisanlar
yaptiklar1 isi ve paylastiklar1 gorevleri bir rekabet unsuruna doniistirmediklerinden,
meslektaglarina karsi daha 6zgecil, bilgi paylasimer ve akademik olarak destekleyici bir tutum
sergileyebilirler.

Calismada is motivasyonu ve hemsirelerde meslektas dayanismasi arasindaki iligki

incelendiginde, is motivasyon Ol¢egi ile boyutlari arasinda pozitif, anlamli ve yiiksek diizeyde
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iliski oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerde meslektas dlgegi ile boyutlar arasinda giiglii ve
anlamli iligki bulunmakta ve iliskinin yonii ise duygusal dayanisma ve akademik dayanigma
boyutlari ile pozitif; dayanigma ile ilgili olumsuz diislinceler ile negatiftir. Hemsireler tizerinde
yiiriitiilen bir diger ¢alismada da, meslektas dayanisma 6l¢egi ve hemsirelerin i motivasyonu
Ol¢egi puanlar arasinda pozitif korelasyon oldugu saptanmistir (Goktepe vd., 2020). Bu
bulgudan hareketle meslektas dayanigsmasinin hemsirelerin i motivasyonunu artirdigi
sOylenebilir.

Aragtirmada regresyon analizi sonucunda, is motivasyonu boyutlarinin iizerinde
hemsirelerde meslektas dayanismasi 6lgeginin boyutlari incelenmis, istatistiksel olarak anlaml
sonuclar elde edilmistir. Is motivasyonu {iizerinde hemsirelerde meslektas dayanismasi
Olceginin boyutlarinin incelendigi 5. modelin aciklayicilik katsayist %41°dir. Modelde,
akademik dayanisma disinda diger boyutun anlamli oldugu belirlenmistir. Buna goére duygusal
dayanigsmanin artmasi is motivasyonunu artirirken; dayanigsma ile ilgili olumsuz diisiincelerin
artmasi ise is motivasyonunu azaltmaktadir. Is motivasyonu iizerinde hemsirelerde meslektas
dayanigsmasinin etkisinin arastirildigi son modelin ac¢iklayicilik katsayisi %26’°dir. Buna gore is
motivasyonundaki degisimin %?26’sina meslektas dayanigmasi neden olmaktadir.

Saglik kuruluslarinda etkili ekip ¢aligmasi 6nemli motive edici faktorlerden biri olarak
sOylenebilir. Hemsireler is arkadaslariyla birlikte isbirligi i¢inde ¢alistiginda ve meslektas
dayanismasi iklimi olusturuldugunda yaptiklari ise daha motive olabilmektedir. Bu bulgu,
alanyazinda yapilan diger ¢aligmalar tarafindan da desteklenmektedir (Baljoon vd., 2019).
Birinci basamak saglik kuruluglarinda gorev yapan saglik c¢alisanlarinda yiiriitiilen bir
calismada, kotii calisma kosullarina ragmen, meslektaglari arasinda bir takim g¢alismasi
duygusuna inandiginda, calisanlarin kendilerini bir ailenin parcasi olarak gorebildigi ve ayni
hedeflere ulasmak icin daha ¢ok calisabildigi belirtilmektedir (Bhatnagar vd., 2017).

Psikolojik danigsmanlik meslegi ¢alisanlarinda yiiriitiilen bir calismada (Hamamci vd.,
2005), bu meslegin mensuplarinin konferans ve seminerlere katildiginda, meslegine yonelik
karsilagtig1 sorunlart ve ¢éziim alanlarini meslektaslariyla paylastiginda ve meslegine yonelik
yaymlan takip ettiginde mesleki doyumunun olumlu yonde etkilenebildigi belirtilmistir. Bu
yoOniiyle meslektaslarla iletisimin ve dayanismanin siirdiiriilmesi, bireyin meslek yasamindaki
bilgi ve ilgi diizeyini besleyebilir. Bu bilgi ve ilgililik durumu, ¢alisanin is motivasyonuna
olumlu sekilde yansiyabilir.

Sonug olarak saglik hizmetleri sunumunda ¢aliganlarin kritik 6nemde olmasi nedeniyle
yiksek diizeyde ekip calismasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Ekip ¢aligsmasi bir¢ok farkli egitim

gecmisine ve uzmanliga sahip saglik ¢alisanini bir araya getirmektedir. Bu ¢alisanlarin bir arada
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ve is birligi icinde ¢alismasi Orglitiin performansi i¢cin dnemlidir. Meslekleri ayni olan ¢alisanlar
birbirini koruyup desteklediginde orgiit i¢inde is basaris1 artabilmektedir. Tam tersi durumda,
birbiriyle dayanisma i¢inde olmayan saglik ¢alisanlari ise orgiitiin performansini ve basarisini
olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Ozellikle rekabet ve hirsin tetiklemesiyle meslektaslar
hakkinda kétii diisiinceler yayma ve dedikodu gibi davraniglar 6rgiitiin bariscil is ortamina zarar
verebilmektedir. Boyle bir ortamda ¢alisanlarin sunmus oldugu saglik hizmetinin kalitesi
etkilenebilecegi gibi is motivasyonlar1 da azalabilir. Bu yoniiyle saglik kuruluslarinda
yoneticilerin meslektaslarin dayanigsma iginde oldugu bir oOrgiit iklimini destekleyip
gelistirmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Mevcut ¢alisma ortamindaki motivasyon stratejilerini
gelistirmek ve is arkadaslar1 dayanismasini destekleyen saglikli bir isyeri ortamini tesvik etmek,
bir¢ok kii¢iik sorunun biiyiimeden ¢oziilmesine ve daha motive bir ¢alisan grubuyla ekip isi
ylriitmeye katki saglayabilir. Dayanisma kiiltiirlinii artirabilecek sosyal organizasyonlar
diizenlenebilir. Hemsirelerin meslektaslar ile birlikte ulusal ve uluslararasi cesitli akademik
toplantilara katilmalar1 yoniinde tesvikler sunulabilir.

Gelecekte yapilacak alan arastirmasi seklindeki caligmalarda daha biiyiik bir 6rneklem
grubuyla daha biiyiik Olgekli aragtirmalar tasarlanabilir. Planlanacak c¢alismalarda, saglik
sektoriinde meslektas dayanigmasini destekleyen calisma iliskilerinin siirdiiriilmesinde ve is
motivasyonunun gelistirilmesinde hangi konulara odaklanilmasi1 gerektigine yonelik nitel
arastirmalar yapilabilir.
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Extended Summary

Colleague Solidarity and Work Motivation: A Field Study in Nurses
Nurses are one of the occupational groups that are decisive in the delivery of health services. Nurses are
usually at the center of the health team and provide communication and coordination for almost every
professional group in the health institution. It can be said that nurses are the professionals who spend
the most time with the patient and who need support, cooperation, cooperation and solidarity the most
in the healthcare team. Nurses play an important role in affecting the organizational climate with their
solidarity behaviors under these working conditions. In other words, in the health sector where a
multidisciplinary approach, good communication, cooperation and teamwork are essential, the health
service providers who interact with the patients most closely and most frequently are nurses. Solidarity
behavior among nurses, managers and other professionals can affect the whole team that can contribute
to the organization and the overall success of the organization. Colleague solidarity can be expressed as
a nurse's readiness to help a colleague in need and willingness to share work-related responsibilities. It
is expected that a nurse who is supported and in solidarity by her colleagues will be able to work in a
more motivated way in the health institution where she works. Therefore, in this study, it is aimed to
examine the relationships between colleague solidarity and work motivation in nurses. In addition, it is
among the aims of the study to determine whether colleague solidarity and work motivation differ
according to the personal and demographic characteristics of nurses. Since there is no study examining
these two variables together, it is thought that this study will contribute to the relevant literature. The
population of the research consists of nurses working at the Research Ankara Gazi University Health
Research and Application Center Hospital. A total of 900 nurses work at Ankara Gazi University Health
Research and Application Center Hospital. The number of samples calculated at the 95% confidence
level for the population was 270 and 275 people were reached in this study. Thus, the determined sample
size was reached. In the study, the “Co-worker Solidarity Scale in Nursing” developed by Cetinkaya
Uslusoy (2010) was used. The scale is a five-point Likert type scale and consists of 23 questions. The
items of the scale were prepared by the Likert method and were in the form of "always = 5", "never =
1". It was determined that the scale was valid and reliable. In this study, the reliability of the scale was
examined with the Cronbach Alpha coefficient and the coefficient was found above 0.80 for the overall
scale and its dimensions. Work maotivation, on the other hand, was developed by Gagne et al. (2010),
Turkish validity-reliability was tested by Akbolat and Isik (2012), and the "Motivation at Work Scale"
consisting of four dimensions and 12 statements was used. The items of the scale were prepared with
the Likert method and were in the form of "Strongly Agree = 5", "Agree = 4", "Undecided = 3",
"Disagree = 2", "Strongly Disagree = 1". The validity of the scale was evaluated with confirmatory
factor analysis and its reliability was evaluated with the Cronbach alpha coefficient. In this study, it was
determined that the Cronbach alpha coefficient was above 0.750 for the overall scale and 0.700 for the

dimensions. SPSS v.27 program was used to evaluate the data in the study. The demographic
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characteristics of the people within the scope of the study are presented with frequency and percentage
distributions. It was decided to use parametric tests in the study because the normality tests performed
before the analyzes were started, the number of subjects falling into the eyes was above 30 and the
skewness- kurtosis coefficient was within the desired limits (between -2 and +2). Accordingly, in the
analysis of the data of the study, the significance test of the difference between the two means, one-way
analysis of variance, Correlation Analysis and multivariate regression analysis were used to examine
the relationship between the variables. The analysis was based on a significance level of 0.05.
Considering that the evaluation of the scale items is in the form of a 5-point Likert, the work motivation
levels of the participants were moderate; It can be said that the perception of colleague solidarity is at a
high level. When the analysis results are examined, it is seen that there is a statistically significant
difference in age, gender, education and staff variables. The level of motivation at work is significantly
higher in those aged 32 and under than in those aged 33 and over. Here, motivation is higher in men,
high school or associate degree graduates, and those with 657 DMK staff. As a result of the analysis,
age, gender, education, total working time and staff changes. It was determined that there was a
statistically significant difference between them. Negative perceptions of solidarity are lower among
those aged 32 and below, and there is no significance for the overall scale and other dimensions.
Colleague solidarity among nurses is higher among women, high school or associate degree graduates,
those who have been working for less than 5 years, and those with 657 civil servants. It is seen that there
is a positive, significant and high level relationship between the motivation scale and its dimensions.
There is a strong and significant relationship between the colleague scale and its dimensions in nurses,
and the direction of the relationship is positive with the dimensions of emotional solidarity and academic
solidarity; negative with negative thoughts about solidarity. There is a positive, significant and moderate
relationship between work motivation scale and colleague solidarity among nurses. There is a significant
relationship between the dimensions of the scale of motivation at work and the scale of colleague
solidarity in nurses, except for the dimension of negative thoughts about solidarity, between the other
two dimensions. The results of the regression analysis conducted to determine whether the relationship
found as a result of the correlation analysis is a cause-effect relationship are given. It is seen that the
multicollinearity values and Durbin-Watson coefficients of the 6 regression analyzes performed are
within acceptable limits. The preconditions for the regression analysis were that all of the variables were
continuous variables, the variables were normally distributed, the linearity between the variables, the
absence of extreme values in the observation values, the normal distribution of the estimation errors,
and the covariance conditions. After determining that the necessary conditions for multiple linear
regression analysis were met, regression analyses were performed. It is seen that the F value calculated
for the 6 models performed is statistically significant. In the first four models, the dimensions of the
colleague solidarity scale in nurses were examined on the dimensions of work motivation. The
explanatory coefficient of the regression models varies between 10% and 20%. In the analyses, it is seen

that the dimensions give statistically significant results. The explanatory coefficient of the 5th model,
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which examines the dimensions of the colleague solidarity scale in nurses on work motivation, is 41%.
In the model, it is seen that the other dimension other than academic solidarity is significant.
Accordingly, while increasing emotional solidarity increases work motivation; The increase in negative
thoughts about solidarity decreases motivation. The explanatory coefficient of the last model, in which
the effect of colleague solidarity in nurses on work motivation was investigated, was 26%. Accordingly,
26% of the change in work motivation is caused by colleague solidarity. According to this result, it can
be said that it is important to increase colleague solidarity in increasing work motivation. As a result,
since the health sector is a technology and labor-intensive sector, a high level of teamwork is needed.
Teamwork brings together healthcare professionals with many different educational backgrounds and
expertise. It is important for the performance of the organization that these employees work together
and in cooperation. When employees with the same professions protect and support each other, business
success can increase within the organization. On the contrary, health workers who are not in solidarity
with each other can negatively affect the performance and success of the organization. Behaviors such
as spreading bad thoughts and gossip about colleagues, especially triggered by competition and greed,
can harm the peaceful work environment of the organization. In such an environment, the quality of the
health service provided by the employees may be affected and their work motivation may decrease. In
this respect, there is a need for managers in health institutions to support and develop an organizational
climate in which colleagues are in solidarity. Developing motivational strategies in the current work
environment and promoting a healthy workplace environment that promotes co-worker solidarity can
contribute to solving many minor problems before they grow up, and to work as a team with a more

motivated employee group.
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