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OZET

Oztiirk, H., Yogun Bakimlarda Calisan Hemsirelerin Giiglendirme Algisi
ve Ortami Giuglendirme Agisindan Degerlendirmeleri, Hacettepe
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi
Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2010. Bu arastirma, yogun bakim
hemsgirelerinin guclendirme algisini ve c¢alistiklari ortami guglendirme
acisindan deg@erlendirmelerini  belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirma bir
universite hastanesinin yogun bakim servislerinde ¢alisan 127 yogun bakim
hemsiresi ile yapilmistir. Arastirmada veriler, Demografik Bilgiler Formu,
Glglendirme Algisi Olgegi-(GAO) ve Calisma Ortami Guglendirilmesinin
Degerlendirilmesi  Anketi-(COGDA) ile toplanmistir. GAO’nin Tirkce
uyarlamasi, gecerlik ve guvenirlik calismasi sehirdeki diger universite
hastanelerinde yapilmistir. GAO cronbach alpha givenirlik katsayisi 0,82
bulunmustur.

GAO sonuglarina goére, arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsireleri
toplamda 3.59+0.53 (maksimum deger 5,00), olgek alt boyutlarindan
“sorumluluk” igin 4.62+0.69, “otonomi” icin 3.62+0.74 ve “katilim” igin
3.13£0.68 puan almiglardir.

GCOGDA bulgularina goére; yogun bakim hemsgirelerinin % 83,5’'i gorevlerini
basariyla gerceklestirmek igin ihtiya¢c duydugu bilgilere kolay bir sekilde
ulasabildiklerini, %73,2'si servis sorumlu hemesirelerinin gdsterdikleri
performans ve ulastiklari basarilar konusunda onlari daima bilgilendirdigini,
%72,4’0, calistiklari serviste gorevlerini tamamlamak igin ayrilan zamanin
yeterli oldugunu, %74,8'1 servis sorumlu hemsirelerinin profesyonel
gelisimlerine destek sagladigini, tecrubelerini paylastigini ve onlara rehberlik
ettigini, %66,1’i, rutin olmayan kararlar durumunda almalari gereken onay
sayisinin fazla oldugunu, %89'u 6zel konular, 6neri ve gikayetler ile ilgili
sorumlu hemgiresi ile her zaman gorusebildigini belirtmigtir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin, calisma ortamini genel olarak
guglendirici algiladiklari gorulmekle birlikte, ¢alisma ortaminin 6zellikle
katihmlar1 arttiracak, otonomi sergilenmesini destekleyecek unsurlarla
guglendirilmesi onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: hemsirelikte guclendirme, yogun bakim hemsiresi,
calisma ortaminin guglendirilmesi, guglendirme algisi
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ABSTRACT

Oztiirk, H., Perception of Empowerment of Intensive Care Nurses and
Their Evaluations of Empowerment in Their Workplace, Hacettepe
University Insitutte of Health Sciences Nursing Services Administration
Master of Science Thesis, Ankara, 2010. The purpose of this study is to
identify the perceptions of intensive care nurses (ICN) regarding
empowerment and their evaluations of empowerment in their workplace. The
study has been performed with the 127 ICN. Personal Data Form, Perception
of Empowerment Instrument (PEI) and Questionnaire for Evaluating
Empowerment in the Workplace (QEEW) were used to collect data. PEI's
validity and reliability studies for Turkish population were carried out in other
university hospitals in the city. PEI's Alpha Coefficient was 0,82.

According to the PEI nurses in intensive care units that are within the scope
of research scored 3.59+0.53 (5 maximum scoring system), they scored
4.62+0.69 for “responsibility” from the sub-scales, 3.62+0.74 for the
“autonomy” from the sub-scales and 3.13+0.68 for “participation” from the
sub-scales.

According to QEEW data, 83.5% of the ICN have an easy access on the
information they want so as to perform their tasks, 73.2% of the ICN bring out
their nurse administrator inform them about their performance and the
success they achieve, 72.4% of the ICN think the time that is allocated for
they to complete their tasks are sufficient, 74.8% of the ICN think their nurse
administrator makes contribution to their professional development, shares
her experiences and guides them, 66.1% of the ICN think that the number of
approval is high when it comes to non-routine decisions, 89% of ICN always
make an easy contact with their nurse administrator regarding private issues,
recommendations or complaints.

Although it is seen that nurses involved in this study generally perceive
working environment emporwering, it can still be recommended that working
environment be empowered with elements to improve autonomy.

Key words: empowerment in nursing, intensive care nurses, evaluating
empowerment in the workplace, perception of empowerment
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1. GiRi$
1.1. Problemin Tanimi

Globallesen dunyamizda orgutlerin, calisan verimliligi saglama,
calisma yasaminin kalitesini artirma ve rekabette Ustlinluk saglama gibi
temel amaglari gergeklestirebilmesi igin gerek Ust dlzey, gerekse alt dizey
calisanlarini etkin, stratejik ve tutarli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir.
Gunumuz vyoneticilerinden, geleneksel yonetim yaklagimlari kullanmak
yerine, ¢alisani One ¢ikararak; onlari orgut isleyisine katki ve katiim yapacak
sekilde galistirmalari, yonlendirmeleri kisaca guglendirmeleri beklenmektedir.
Nitekim gugclendiriimis ¢alisanlarin ortaya koydugu orgutsel sonuglar ve
yuksek bireysel is performansi, galisan katihmina dayali ve insan odakli
yonetim uygulamalarinin giderek daha populer hale gelmesine yol acmis,
arastirmacilarin ve yodneticilerin guglendirme konusu Uzerindeki ilgilerini
arttirmis  ve yoneticiler ¢alisanlari guglendirmenin yollarini aramaya
baglamigtir (2, 6, 8, 21, 22,15, 32).

Cahsan guglendirme 1990’1 yillarin  basindan itibaren orgut
yonetiminde dnemli bir yer tutmaya baslamistir. Genel olarak glglendirme,
¢alisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
guvenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak harekete gegme arzusu duyduklari,
olaylari  kontrol edebileceklerine inandiklari ve orgutin amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari igleri yapmalarini saglayan

uygulamalari ve kosullari ifade etmektedir (19).

Calisanin guglendirilmesi, 6rgutsel ve yonetimsel etkinligin en temel
bileseni olup, grup veya takim bilincinin gelistiriimesi ve siUrdurdlmesinde
merkezi bir rol oynamaktadir. Calisan guglendirme, calisanin ise katihmini
saglamakta, isini zenginlegtirmekte, bilgi ve yetki yonunden calisani daha
donanimh hale getirmektedir. Guglendirilmis ¢alisanlar, yaptiklari iglerin
sorumlulugunu hissetmekte ve bunun bir sonucu olarak orgutsel etkinlikleri

artmaktadir. Guglendirilmis calisanlar igiyle ilgili kararlari tek basina



alabilmekte, bu sayede Oorgutlerin kazanimlari artmaktadir. Calisanlarini
surekli egiten, her turlu bilgi ve veriyi ¢alisanlariyla paylasan, c¢alisma igin
gerekli kaynaklari saglayan, adil bir performans degerleme ve 6dullendirme
sistemleri olan, ¢iktilarin sonuglarinin geri besleme yoluyla galiganina ileten
kisaca guglendirme etkinliklerini benimseyen orgltlerde calisanlar adil,
saygili ve guvenli bir ortam bulduklarindan, orgutlerine kargi daha yuksek
baglilik ve is doyumu hissetmektedirler (35). Bu sonug, yetismis ¢alisanin o
kurumda daha verimli olmasi anlamina gelmektedir. Bu baglamda

guglendirmenin, algilanan g¢alisma ortamu ile ilgili olmasi kaginilmazdir.

Calisma ortami, calisanin davraniglarini cesitli sekillerde etkileyen
orgut icindeki is kosullarinin toplamidir. Ancak orgut icindeki kosullarin
bireyler tarafindan farkh sekillerde algilanabilecedi bilinmelidir. Kisinin
cahstigi ortami destekleyici, cesaretlendirici yani guglendirici olarak
algilamasi c¢alisan davranislarini pozitif yonde etkilemektedir (67). Yapilan
arastirmalar g¢alisma ortaminin; is doyumu, isten ayrilma niyeti gibi g¢alisan
davraniglari Uzerindeki etkilerini (20), son yillarda da yaraticilik, guglendirme,

ise baglilik ve performans Gzerindeki etkilerini saptamistir (20,67).

Calisma ortaminin niteliginin ve calisanlarin galisma ortamina iligskin
olumlu degerlendirmelerinin, gug¢lendirme sdrecinin  basarisinda ve
c¢alisanlarin kendilerini gugli hissetmelerinde ¢ok 6nemli bir rola vardir.
Katilimci bir érglt yapisinin, galisan Uzerinde o6rgutsel duyarliik ve tavira
neden olacagl ve gucglendirmeyi arttiracagi ongoértlmektedir (67). Sigler ve
Pearson (79) vyaptiklari arastirmada, guglendiriimis c¢alisma ortaminda
¢alisanlarin kendilerini gu¢lendirilmis hissetmeleri sonucu, érgutsel baglilik ile
performans arasinda iligki oldugunu tespit etmiglerdir. YUksek derecede
guclendirildigini dusunen calisanin daha az guglendiriimis hisseden galisana
gore daha yuksek diuzeyde performansa sahip oldugunu vurgulamislardir.
Benzer sekilde, Brown ve Leigh (1996), calisma ortami algisinin; katihm, gug
ve performans ile iligkilerini arastirmis; motive eden, katilimci bir calisma

ortaminda oldugunu distnen c¢alisanlarin  kendilerini daha fazla



guglendiriimis  hissetmelerini ve daha iyi performans sergilediklerini

bulmuslardir (14).

Caligani guglendirme son yillarda hemsirelik uygulamalari, egitimi ve
yonetimi icin de o©ne c¢ikan etkinliklerden biri olmustur. Guglendirme
profesyonel hemsireligin gelisimi igin dnemli bir kavramdir (59). Hemsirelerin
guclenmesi, karar alma sureglerine katilmasi ve ekibin etkin bir Gyesi olmasi,

bakimin kalitesini yukseltmenin temel kosuludur (50).

Diger sektorlerde yapilan g¢alismalarda oldugu gibi saglik sektorinde
yapilan calismalarda da calisan guglendirmesinin olumlu birgok sonucu
bulunmaktadir. Ornegdin, hemsirelerin glclendirilme algisi ile hasta
memnuniyeti iligkisini sorgulayan bir ¢alisma, memnuniyet ile hemsirenin
guglendiriimesi arasinda anlamh  bir iligki oldugunu gostermistir.
Guclendiriimis hemsireler hasta bakim kalitesini arttirmakta ve istenen bakim
ciktilarini saglamaktadirlar (27). Ayrica hemsirelerin calisma ortaminda
kendilerini guglendirilmis hissetmeleri ile 6rgute baghlik, tikenmiglik, mesleki
otonomi, oOrgutsel kararlara katilma, is doyumu, liderlik stili ve hiyerarsik
dizey gibi dérgutsel ciktilar arasinda olumlu yénde ve anlamh iliski oldugu
belirtiimektedir (89).

Saglik bakim ortamlarinda; yoneticiler, hekimler ve hemgireler
arasinda esit olmayan gu¢ dagihmi ve genelde yaygin olarak gugsuzlik
goérulmektedir. Hemsirelerin  ¢odunlugu geleneksel glg¢ duslncesinden
rahatsiz olmakta, etkileme ve gucun digerleri ile paylasim kavrami olan

guclendirmenin daha kabul edilebilir oldugunu ileri sirmektedir (77).

Guglendirme etkinlikleri yogun bakimlar icin kaliteli bakim c¢iktilari elde
etmekte en temel yonetim yaklasimlarindan biridir. Yogun bakim servisleri,
yasamlari ve sahip olduklari patolojileri nedeni ile tehdit altinda olan
hastalari, tekrar saglikli bir yagsama dondurebilmek i¢in ugras veren hekim,
hemsire ve diger saglik calisanlarinin hizmet verdigi, ileri teknoloji ve
kaynaklarin kullanildigi 6zel servislerdir (85, 95). Temel amaci kritik bakim

vermek olan yogun bakimlar, otonomik calismanin, hizli ve dogru karar



vermenin, ekKipler arasi igbirliginin vazgecilmez ve bu anlamda iletigsimin
onemli oldugu, ayrica teknoloji ve ileri becerilerin yodun bir sekilde
kullanildigi, hemsgirelerin bilgi, beceri, yetenek ve yaraticiliklarini Ust dizeyde
sergiledikleri, kaynak ve malzeme cesitliliginin ve ihtiyacinin fazla oldugu
birimlerdir (24, 42, 43, 88). Yogun bakimda c¢alisan hemsireler, fazla sayida
hasta olmasina karsin hekim sayisinin az oldugu, hatta cerrahi operasyon
sayisinin fazla oldugu zamanlarda yodun bakim ortaminda hi¢ hekim
olmamasi durumu ile kargi karsiya kaldiklari, hastanin tetkik igin servis digina
clkmasi gerektiinde sadece hemsirenin  hastaya refakat etme
zorunlulugunun oldugu, ayni anda birkac¢ acil durumla kargilagiima olasiligi
bulunan ve tum kararlari ¢ok hizli ve bilgili verme durumuyla karsgi kargiya
olduklari bir ortamda calismaktadirlar. Bu nedenle bakimin kalitesinin hayati
onem tasidigli yogun bakimlarda ¢alisan hemsireler, diger bolimlerde ¢alisan
hemsirelere gore daha fazla sorumluluk Ustlenebilecekleri, yuksek
performans sergileyebilecekleri sekilde secilmek, egditiimek, desteklenmek,

yetkilendirilmek, kisaca gugclendiriimek durumundadirlar.

Ayrica yogun bakim servisleri gerilimin ve ig baskisinin yogun
yasandigi hastane Unitelerindendir (70,85,88). Yapilan bir arastirmada yogun
bakimin  bu Ozelliginin, hemgirelerin i doyumunu etkiledigi, is
memnuniyetsizligine sebep oldugu ve zamanla hemsirelerde tukenmislik
sendromu (85) yasanmasina yol ac¢tigi bulunmustur. Mesleki tikenmiglik
yasayan hemsgirelerin vyaraticiligi, bireysel performansi olumsuz olarak
etkilenmekte ve problem ¢ozme yetenegini azalmaktadir (13). Tukenmislik
nedeniyle hem bakim verdikleri hastalardan hem de mesleki
sorumluluklarindan uzaklagma istegi ile hemsireler, mesleklerinden ayriimayi
bir ¢6zim olarak segmektedirler. Performans eksikligi ve isten ayriimalar,
hasta bakim niteligini, surekliligini ve maliyetini etkileyerek genel olarak
orgutun verimliligini ve etkinligini azaltmaktadir (69). Yogun bakim
hemsireleri, diger servis hemsirelerine gére daha uzun surede yetisen, uzun
sure etkili bir gsekilde hizmet etmesi beklenen bir gruptur. Hemsirelerin isten
ayrilmalar1 halinde orgute daha fazla ekonomik kayip yasatacaklari

suphesizdir. Nitekim yurt disinda yogun bakim hemgireleri ile yapilan



arastirmalarda is stresinin %47 oraninda calisma ortamiyla iligkili oldugu
(51), guclendiriimis is ortaminda calisan yogun bakim hemsirelerinin
guglendiriimemis calisma ortaminda c¢alisanlara gore daha az is stresi
yasadiklari (56), is memnuniyetlerinin daha ylksek oldugu (52), calistiklari
orgute daha badli olduklari (47, 64, 65, 50), daha yuksek performans
sergiledikleri (77,81) bulunmustur.

Ulkemizde yodun bakim Unitelerinde galisan hemsgirelerin anksiyete
dizeylerinin yuksek oldugu (85) servis ortamindaki stres faktorleri (70) ve is
doyumu (95) Uzerine yapilan ¢alismalar incelendiginde de, ¢cok sayida stres
faktorlerinin siralandigi ancak bunlar arasinda literatirin aksine guglendirme

ile ilgili verilerin bulunmadigi gorulmektedir.

Temel hemgirelik egitimi sirasinda teorik, pratik ve tutumsal alanda
mesleki yeterlilikle donanmis hemsirelerin, servis ortaminda bu temel tzerine
guglendiriimis olarak performans sergilemeleri beklenir. Yoneticiler,
calisanina nitelikli calisma ortami saglamada ve surekli olarak guglendirmeyi
devam ettirmede ve arttirmada O6nemli bir kaynak olustururlar. Literatlr
incelenebildigi kadariyla Turkiye’de hemgirelerin g¢alisma ortamlarini
inceleyen arastirmalara rastlanmamigtir. Ayrica degisik Unitelerde calisan
hemgirelerin kendilerini guglendirilmis gorup gormediklerine iliskin calisma
azhgi, konunun arastiriimasini gerekli kilmaktadir. Bu c¢alisma sonucunda
elde edilecek verilerin, yogun bakim hemsirelerinin guglendirme duzeyinin
belirlenmesine olanak kilacagi; c¢alisma ortamini guglendirme agisindan
degerlendiriimesini saglayacag! ve istendik duzeyin yaratiimasina Oneriler

getirecedi, konu ile ilgili literatlre katki saglayacagi dusunulmektedir.
1.2. Aragtirmanin Amaci

Arastirmada Hacettepe Universitesi Hastanelerinde calisan yogun
bakim hemgirelerinin guglendirme algisini belirlemek, c¢alisma ortamini

guglendirme agisindan degerlendirmelerini saglamak amaciyla yapilmistir.



1.3. Arastirma Sorusu

Arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsireleri c¢alisma

ortamlarini:
1- Glglendirme Algisi Olgedi sonuglarina gére,

2- Calisma Ortami  Guglendirilmesinin - Degerlendiriimesi  Anketi

sorularina verdikleri cevaplara gore

nasil degerlendirmektedirler?



2. GENEL BILGILER

2.1. Giris

Bir motivasyon yontemi olarak bilinen guglendirme, 1980’lerden sonra
modern haline kavugsmustur (92). Yonetim insan kaynagi potansiyelini tam
anlamiyla kullanmayi amagcladigindan, ¢alisanin guclendiriimesi saglik bakim
kurumlarinin  rekabetgi, maliyet etkili sartlarinda umut vaat eden

yaklasimlardan biri olmustur.

Klresellesen dunyada, orgutlerin etkili islemesi calisan faktdrine en
bagli hale gelmigstir. Clinkl temel rekabet faktorleri arasinda buyukluk, dlgek
ekonomisi gibi faktorlerden uzaklasilmis ve g¢agimiza uygun sekilde bilgili
olma ve ogrenme yetenegi rekabet faktorleri arasina yerlesmigtir. Buna
uygun olarak, bireyin kendine has zeka ve yeteneklerinin érgutsel hedeflere
yoneltiimesi amaciyla érgutlerde galisanlarin nitelikleri degismis, oérgutlerde
Peter F. Drucker tarafindan “bilgi uzmanlari” seklinde tanimlanan daha
uzman ve bilgili galisanlar yer almaya baslamistir. Drucker ayrica, temel,
kavram, bilgi ve teorileri 6grenerek mesleki yuksek egitim almis sekilde ise
alinan calisanin, calisma ortaminda egitilmesinin becerileri sergileyen bir
¢alisan olmaktan, is yapisini, mesle@i ve hatta orgutu degistirecek bir ¢alisan
haline getirilmesini savunmaktadir. Drucker ‘in “sorumlu ¢aligan, otonomi gibi
savundugu diger ¢aligsan 6zelliklerini” iceren bu gorusu bu guinin gug¢lendirme
kavraminin temelini olusturmaktadir (28). Nitekim bugun de guglendirme ile
yeni tip calisanlarin gelisme ihtiyaglarinin tatminini saglamis (35) ve

isyerindeki motivasyon igin alternatif gcerceve sunulmustur.

2.2. Calisan Giliglendirmenin Tarihgesi

1920’lerde Taylor'un ortaya attigi ve calisani bir makine gibi géren
yonetim yaklagimi, calisan devri, ise devamsizlik ve igse yabancilasma gibi
calisan performansini olumsuz etkileyecek bir takim durumlari ortaya

¢clkarmasindan dolayi agir elestirilere hedef olmustur (31). Organizasyon ve



yonetim teorisi alanindaki gelismeler 1920’lerin sonu ve 1930’larda farkh
boyut kazanmistir. Klasik organizasyon teorilerinden farkli olarak bir kisim
arastirmacilar organizasyonda insan faktori ve insan iligkileri Uzerinde
durmuslardir. insan lligkileri Okulu (Human Relations School) veya Davranig
Okulu (Behavioral School) olarak adlandirilan bu yénetim teorisine ilk katkilar
Mary Parker Fullet, Chester Irwing Bernard ve Elton Mayo gibi insan iliskileri
ile ugrasan arastirmacilardan gelmistir. E. Mayo baskanliginda yurutulen bu
hareketle, Uretimde verimliligin artinimasi i¢in klasik 6rgut kuraminin sadece
maddi bir kaynak olarak goérdigu insan unsurunun, maddi olmayan birgok
boyutunun da o6nemli oldugu aciklanmig, calisan yakindan gozetime
alinmaksizin ig gorebilme yetenedine sahip bir varlik olarak tanimlanmistir
(35).

Ozellikle 20. yiizyilin son geyreginde yasanan gelismelerle rekabetin
hiz kazanmasi, orgutlerin verimlilik, etkinlik ve dolayisiyla karlik gibi
unsurlari 6n plana almasi, yeni yonetim anlayiglarina temel olusturmustur
(41). Bu anlamda galisan guglendirme, kuresellesme ve rekabetin ortaya

cikardigi 6nemli ydnetim kavramlarindan biri olmustur (61).

Dogan’in  belirttigine goére (25); bu kavrami ilk kullanan
kisilerin,1977'de Kanter, 1983'de Harrison ve Block, 1988’de House oldugu
gorulmektedir. Ancak bu kavramin ilk kez kullanildigi zamanlarda Uzerinde
anlasiimis bir tanimi yoktur. Kullanilan tanimlar c¢alisan guglendirme
kavramini ¢ok yuzeysel ifade edebilmis ve bu kavramin gergekte ifade ettigi
anlama c¢ok az yaklasabilmistir. Calisan gug¢lendirme kavrami 1980’lerde
kendi anlamini bulmus ve Block’'un g¢aligmalari ile Une kavusarak, yeni bir

yonetim bigimi olarak kabul edilmistir.
2.3. Calisan Guglendirmenin Tanimi

Hem orgutsel iligkiler hem de motivasyon agisindan incelendiginde
c¢alisan guclendirme igin farkh tanimlar ve yaklasimlar oldugu gorulmektedir.

Bir iligskiler bicimi olarak dedgerlendirildigi zaman c¢alisan guglendirme,



yoneticinin sahip oldugu gug¢ ve kontrolu, goreceli olarak daha az gucu olan
kisilere devretmesi anlamina gelir. Motivasyon agisindan bakildiginda ise
calisanin ise baghhgini, ise ve isyerine dair olumlu duygularini guglendirmeye

yonelik psikolojik bir yatirrm olarak da degerlendirilmektedir.

Yénetim kavrami olarak c¢alisan guglendirme, bir c¢alisanin faaliyet
alani iginde herhangi bir kisiden onay almaksizin karar vermesine yonelik bir

otorite gelistirme sureci olarak tanimlanabilir (8, 61).

Randolph’a gore calisan guglendirme, c¢alisanlarin iglerini
sahiplenmelerinin, iglerinden gurur duymalarinin ve 06zglr olarak hareket
edebilmelerinin karsiligi olarak ig ortamindaki riskleri ve sorumluluklari
paylagsmaktir (73). Erengul’e gore calisan guclendirme, her kademedeki kisi
ya da takimlarin sahip olduklari bilgileri kullanarak, inisiyatif alma ve problem
¢cozmeye vyetkili olmalari ve bu Kkisilerin bilgi, beceri ve motivasyon
duzeylerinin, bu otoriteyi kullanabilme vyeterliligine kavusturulma surecidir
(33). Schermerhorn’a gore ise g¢alisan guclendirme, calisanin igleri ve
kendileriyle ilgili kararlari vermek igin ihtiyag duyduklari gicu, elde etmeleri

ve kullanmalari igin yoneticilerin yardimci olma surecidir (78).

Kavramin yoneticiler ve calisanlara goére farklihk goésterdigini belirten
bir baska tanim da calisan guglendirme, yoneticiler icin bir yetki devretme ve
sorumluluk anlamina gelirken; c¢alisanlar igin, karar verme yetkisinin belirli

sinirlar dahilinde kendilerine verilmesidir (72).

Calisan guclendirme kavrami, degisen cevresel kosullarda piyasaya
daha c¢abuk adapte olabilmek ve ihtiyaclara daha kisa surede cevap
verebilmek amacini gutmektedir. Bu amagla, karar verme yetkisinin en alt
kademedeki caligana kadar aktarilmasi, hem bu amaci gergeklestirecek, hem
de oOrgutteki kademe sayisini azaltarak orgutin daha esnek olmasini
saglayacaktir. Calisan guglendirme herkesin her istedigini yapmasi olarak
anlasilmamalidir. Calisan guglendirmede amag, karara en yakin ve uygun

bilgiye sahip olan kisinin karar vermesidir (46). Buradaki anahtar sudur: Hic
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kimse isin nasil gelistirilecegini, isi her gun fiilen yapan kisiden daha iyi
bilemez (16).

Calisan guglendirme oOrgutlerde calisanin  tatminini  saglayarak
arzulanan tutum ve davranis degisimine neden olmaktadir ve bireysel
potansiyeli ortaya c¢ikarmaktadir. Calisan gulglendirme, bir motivasyon
yontemidir, calisanlarin yaraticilik ve girisimciliklerinin yaninda yuksek
diizeyde ¢abalarini saglar. Ozetlenecek olursa; calisan gliglendirme,
calisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri bilgi ve uzmanliklarina olan
gUvenlerinin arttidi, inisiyatif kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari,
olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve organizasyonun amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarini saglayan

uygulamalari ve kosullari ifade etmektedir (19).
2.4. Giiglendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

Guclendirme kavrami yakindan incelendiginde, ydnetimde c¢ok
tartigilan katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarinin bir uzantisi
sayllabilir. Bunlardan farki, guglendirme kavraminin hem daha genis bir
anlam tasimasi hem de uygulanmasinin digerleri kadar kolay olmamasidir
(44). Ayrica, calisanlarin isteki motivasyonlarini saglama yolunda gelistirilen
is zenginlestirme kavrami ile de benzer yanlari vardir. Bunlari inceledigimizde
glclendirmenin bunlar da icine alan, daha geligtirilmis bir yontem oldugu

anlasiimaktadir.

Yetki Devri (Yetkilendirme): Orgiitlerde yetki devri, ydnetimde
etkinlik ve verimliligi artirmak amaciyla uygulanan bir yonetim teknigidir.

Yetki, bir isi yapabilme gucu veya yetenegidir (48).

Calisanin herhangi bir gorevde, gorevlerini basariyla tamamlamalari
igin, yeteri kadar ya da uygun miktarda yetkiyle donatilmasi gerekir. Bir
orgutu etkili kilmanin en iyi yolu orgut igcinde yetkilerin gogaltilmasi yani
yetkilerin devredilmesidir (6). Bazi kaynaklarda veya konugsma dilinde bazen

yanls olarak guglendirme yerine “yetkilendirme” kavraminin kullanildigina
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rastlanmaktadir. Fakat bu iki kavram birbirinden farkhidir. Glglendirmede, bir
yetki devri boyutu vardir. Glglendirme, isi filen yapan kisinin, érgutin Ust
kademelerindeki yOneticilere oranla isi daha iyi bildigi anlayisina
dayanmaktadir. Dolayisiyla gug¢lendirme isi yapani, isin sahibi haline
getirmeyi amaclamaktadir. Yani igle ilgili se¢cim yapma hakki igi yapana aittir.
Yonetici ise, isi yapanin isini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli ortami
yaratacak ve kaynaklari bulacaktir. Guglendirme, calisani gesitli 6zellikleri
itibariyle daha guglu hale getirerek isini daha iyi yapma durumuna getirme ile
ilgilidir. Oysa yetkilendirme, ¢alisana yetki verme, yetkili kilma, belli konularda
secim yapma hakki verme ile ilgilidir. Yetki devrinde esas, yoneticinin, isin
sonucundan sorumlu kimse olarak, gerekli gordugu icin kendisine ait bir
hakki, daha iyi sonu¢ elde edecegi bekleyisi ile bir astina gegici olarak
devretmesidir. Yetki yodneticinindir. Yonetici bunun bir kismini astina
devretmekte, sonuglardan yine kendisi sorumlu olmaya devam etmektedir
(44).

Katillm: Zaman zaman yerinden yonetim, katilmali yonetim, merkezi

olmayan yoénetim (decentralization) kavramlarinin kullanildigi bilinmektedir.

Katilim, calisanlarin karar slrecine katilmalarini ifade etmektedir.
insanlar kendilerini ilgilendiren her tirlii kararin alinmasinda aktif olarak rol
alip, dusuncelerini dile getirmek, dolayisiyla sonuglarda etkili olmak
istemektedirler. Karar verme surecindeki safhalarda yer alan faaliyetlere,
calisanin katilmasi Olgusunde yonetime katiima gergeklesecektir. Hig
katilmanin olmadigi durumlarda yonetici karar vererek galigana uygulamasi
icin bildirecektir. Katilimin en ylksek oldugu durumda ise, galisanlar sorunlari

tarif edecek veya amaglari belirleyecektir (44).

Katilim, guclendirmenin on sartlarindan birisidir, ancak kendisi degildir.
Calisanlarin karar verme surecine katilma arzu ve becerileri ile o6rgutin
katilmi tesvik ve hazmedebilme dlzeyi, katilimin derecesini belirleyecektir.
Yani, katilim fonksiyonunun iki temel degiskeni ¢alisan ve organizasyondur.
Guclendirmede de calisanlarin 6zellikle kendi isleriyle ilgili kararlara aktif

olarak katilmalari ve organizasyonun da bunu kabullenebilmesi s6z
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konusudur. Ancak guclendirmede katilimin bir ileri asamasina gegilerek
kararlarin uygulamaya dokulisu sirasinda da calisanin aktif gérev Ustlenmesi
s6z konusudur. Bu bakimdan guglendirmenin temelinde ‘guclendiriimis
calisan’ ve ‘guclendirilmis orgut’ olgular yatmaktadir. Bu iki unsurun birlikte
olmamasi durumunda gergcek anlamda guclendirmeden bahsedilemez (22).
Calisanlarin buayuk bir kismi o6rgut performansini ve kalitesini artirma
konusunda kisisel sorumluluk almak istemektedirler. Calisanin etkin bir
bicimde olusumuna ve uygulamasina katilmadigi hi¢ bir strateji uzun sure
varligini surdiremez (81). Orgiitlerde calisanin tamamini érgitiin sorunlarini
¢ozmeye duyarl kilmak, calisani geligtirmek ve sonugta orgutun rekabet
glcunu arttirmak amaciyla 20. yuzyilin ikinci yarisindan itibaren katilim

yaklasimi yonetim anlayisina dahil olmustur.

Katilmali yonetimle, bir yandan calisanlar isletmeyle butunlesmekte,
¢alisanin isine yabancilagmasi onlenmekte, diger yandan da caligsanlarin
yaraticiliklari, verimlilikleri, Uretkenlikleri artmakta bundan orgutler de pozitif

olarak yararlanmaktadirlar (2).

Motivasyon: insan davranisi ile ilgili bir kavram olan motivasyon,
tesvik etmek, isteklendirmek, harekete gecirmek vb. gibi anlamlara sahiptir.
Motivasyon, insanlarin belirli bir amaci gergeklestirmek icin kendi arzu ve

istekleriyle davranmalari seklinde tanimlanabilir.

Motivasyon kavraminin temelinde, c¢alisanlarin sahip oldugu bilgi ve
yetenedi yaptiklari iglere tam olarak verebilmesi icin, 6rgit tarafindan uygun
ortam ve sartlarin yaratiimasi olayi vardir (44). Guglendirme ise ¢aligsanlarin

motivasyonunu saglamada kullanilan bir aragtir (32).

Is Zenginlestirme: is zenginlestirme calisana kendi isini planlama,
orgutleme, denetleme ve degerlendirme konusunda daha fazla sorumluluk
verilmesidir. Bu kurama goére caligana, gudulenmeleri igin yaptiklari iste
basari, taninma, sorumluluk, ilerleme ve gelisme olanaklarinin taninmasi
gerekir (15). is zenginlestirme, galisanlarin kendi islerini planlamalarina,

cesitlendirmelerine, kullanacaklari metodolojiyi kendilerinin
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belirleyebilmelerine ve yaptiklari isleri kontrol etmelerine imkan tanimaktadir
(33). Glglendirmeyi, is zenginlestirmenin bir uzantisi olarak ele almak da
mimkindir. Giglendirme is zenginlestirmeye gére daha kapsamhdir. is
zenginlegtirme ile gucglendirme arasindaki en belirgin fark ise, is
zenginlestirme faaliyetleri c¢alisanlarin  yaptigr is ile sinirh  kalirken,
guclendirme calisanlarin  tum yasamini kapsayacak sekilde yapilan

duzenlemeleri igerir (80).

Sonug olarak yetki devri, katilim, motivasyon ve is zenginlestirme
kavramlari g¢alisan gugclendirmeyle benzerlik gostermekle beraber, ¢alisan
guclendirme bunlarin hepsinden daha gelismig, bunlarin eksikliklerini gideren
ve daha faydal bir tekniktir. Bu tekniklerin her biri yalniz bir yonde galisanin
geligtiriimesini amaglarken, guglendirme, bunlarin hepsini ve daha fazlasini

amagclar.
2.5. Calisan Guglendirme Turleri

Literatirde c¢alisan gucglendirme kavrami genelde iki farkli akim
tarafindan incelenmistir. Bunlardan biri, ¢alisan guglendirmeyi ¢alisanin
disindaki faktorlerle agiklayan yaklagsim olan yapisal guglendirmedir. Diger
yaklagsim ise caligan guclendirmeyi calisanin igindeki psikolojik sureglerle

aciklayan psikolojik guglendirmedir.
2.5.1. Yapisal Guglendirme

Calisan guclendirmeyi, calisanin disindaki faktorlerle aciklayan
yaklagsim, yapisalciliktir. Bu yaklasimda igyerinin yapisal niteliklerine
mudahale edilerek c¢aliganin davraniglarinin iyilestirimesi hedeflenir. Bu
yaklasimin énemli bir amaci, ¢alisanin isyerindeki katilimini sinirlayan, onlari
pasiflije ve glgstzlige iten yapisal unsurlari tespit edip yeniden
dizenlemektir. Calisanin gui¢gsuzlikten kurtulmasi icin kaynaklara erisiminin
artmasi ve kendi igiyle ilgili konularda karar alabilmesi gerekir. Bunun igin

gug, bilgi ve odullerin tim orgute daha adilce dagilabildigi politikalarin,
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sureglerin, uygulamalarin ve yapilarin var edilmesi gerekir. Performansa
dayali odullendirme, ortak karar alma ve bilgi paylasimini destekleyen

duzenlemeler bu konudaki politikalara 6rnek gosterilebilir (11, 12).

Yapisalci yaklagsima somut katkilardan biri Kanter (39, 40) dan
gelmigtir. Kanter'in yapisal gug teorisi goérisu, bir dogrusal iliski i¢inde
dizenlenmis doért pargcadan olusur: Kanter, sistemik gii¢ faktorlerinin
(systemic power factors) etkiledigi/tanimladigi isle iliskili gti¢glendirme
yapilarina ulasmanin (access to job-related empowerment) calisanlar
lizerinde bireysel etki (personal impact) olusturdugunu ve bunlarin

sonucunda ig etkililiginin (work effectiveness) arttigini savunur.

Kanter (39, 40) calisanin davranislarinin asil belirleyicisinin, iginde
cahgtiklari  6rgutin yapisi oldugunu savunur. Bir c¢alisanin isyerinde
guglendirilmis davraniglar sergilemesinin sebebi, kisiliginden veya yetistiriime
seklinden cok, calistig1 orgutun yapisal niteliklerinin kendisine sagladigi bilgi,
destek, kaynak ve firsat seviyesi ile ilgilidir. Kanter (39, 40)’a gbre gug, islerin
halledilmesini saglama yetisidir. Bu yetiyi insanlara saglayan, isyerinde isgal
ettikleri pozisyonlardir. Bir pozisyonun Kisiye gu¢ saglamasi igin, resmi ve
resmi olmayan bazi niteliklere sahip olmasi gerekir. Resmi nitelikler arasinda,
pozisyonun Orgutteki bagkalari i¢cin ne kadar gorunur oldugu (gorunurlik),
gorevin yerine getiriimesinde galigana ne kadar esneklik tanindigi (esneklik)
ve orgutin hedeflerini gerceklestirmesi icin ne kadar merkezi 6neme sahip
oldugu (merkezilik) sayilabilir. Resmi olmayan 6zellikler arasinda ise, Ustler,
astlar ve akranlarla kurulan igbirliginin sayisi ve ¢esitliligi yer alir. Kanter (39,
40)’e gore, bu resmi ve resmi olmayan niteliklere sahip konumlarda galisan
kisiler, daha ¢ok bilgiye, destege, kaynada ve gelisme firsatina sahip olurlar.
Bunun sonucu olarak, orgute daha bagl, ozerkligi ve 0z-yeterligi daha
yuksek calisanlar olarak gorevlerini devam ettirirler. O halde, ¢alisanlarindan
ustln performans bekleyen bir drgut, dncelikli olarak onlarin bilgiye, destege,
kaynaga ve gelisme firsatina erisimini saglayacak yapisal duzenlemeleri

gercgeklestirmekle yukumluddr.
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Laschinger, Finegan, Shamion ve Wilk, Kanter'in teorisinden
faydalanarak c¢alisma ortamini  gug¢li kilan doért temel kosuldan
bahsetmektedir (52, 56, 57). Bunlar;

o Firsat: Bilgi ve yeteneklerdeki artigi saglayan durumlar, orgutte
gelisimi ve canlanmayl saglayan firsatlardir. Calisanlar kendilerinden
beklenen igler icin editilmelidir. Hizmet ici egitim firsatlari saglanmah ve
galisma ortaminda her istediklerinde bilgiye ulasacaklari sistemler

kurulmalidir.

e Bilgi: Orgiitsel amaclar ve politikal degisiklikler hususunda
calisanlara bilgi verilmelidir. Yonetici, 6rgutin amacinin ve hedefinin ne
oldugunu, orgutun calisanlardan neler bekledigini aciklamali ve calisanlari

yonlendirmelidir.

e Destek: Otonomik karar verme ve risk almaya musait ortam
yaratiimalidir. Takim uyelerinin ihtiyag duydugu destekler kendilerine
saglanmaldir. Calisanlarin soru sorma, cevap alabilme, onaylanma,
danismanlik alma, geribildirim alma, cesaretlendiriime ve isteklendirme gibi

ihtiyaclari yeterli 6lctide karsilanmalidir.

e Kaynaklar: Calisanlar isi yapmak igin gerekli olan kaynaklara rahat
ulasabilmelidirler. Calisanlar, gerek duyduklari kaynaklar i¢in kime, nasil
bagvuracaklarini bilmelidirler. Planlanan igler i¢in ayrilan zaman, para ve

eleman gibi kaynaklar yeterli olmahdir.

GCalisma ortamini guglud kilan bu kosullarin  eksikligi  orgutlerde

gugsiuzlige neden olmaktadir (39, 40).
2.5.2. Psikolojik Guglendirme

Guclendirme, yoneticinin davranislarindan 6te bir kavramdir; galisanin
motivasyonu ile ilgilidir ve 6zellikle de ¢alisanin 6z-yeterligine odaklanir (80,
81).
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Calisanin guclendirmeyi kabul etme derecesini etkiledigine inanilan
bircok kisisel ve demografik 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zellikleri; kontrol odak
merkezi, kidem, egitim, cinsiyet ve kultir seklinde siralamak mumkundir
(35).

a) Kontrol Odak Merkezi: icsel kontrol altinda olan bireyler, hayat
tecrubelerinde gugclu kisisel kontrolin olduguna inanmaktadirlar. Digsal
kontrol altinda olan bireyler ise; ugur, sans, kader yazgisi vb. unsurlarin
kararlari ve davraniglari ile basari ve basarisizliklarini belirledigine
inanmaktadirlar. igsel kontrole sahip olan bireylerin dissal kontrol altinda olan

bireylere gore kendilerini daha fazla glcll hissettikleri ileri striimektedir.

b) Egitim ve Kidem: Egitimin temel beceri gelistirmede en etkileyici
faktor oldugu dogrulanmigtir. Kidem agisindan ise; isletmede uzun sure
calisan bireyler, isyerine uyum saglamakta ve deneyim araciligiyla pek ¢ok
bilgi elde etmektedir. Caba ve sureklilik, bu bireylerin glglendirme

duygularina sahip olmasina yol agabilmektedir.

c) Cinsiyet: Kadinlar ile bazi korunmaya muhtag¢ gruplar, kendilerini
daha az guclendirilmis hissedebilmektedirler. Cunkl 6rgltte daha az guglu

mevkilerde yer almakta ve daha alt duzeylerde temsil edilmektedirler.

d) Kultur: Toplulukgu kultirden gelen grup Uuyelerinin olumlu
davraniglar gosterdikleri ve grup aktivitelerinin de olumlu yonde etkilendigi
bulunmustur. Bireysel kulltirden gelen kigilerin, toplulukgu goértse sahip
kisilere gore takim calismalarini kolayca desteklemedikleri ve bu tarz

calismalara genellikle daha fazla kargi olduklari da ortaya gikmistir (68).

Thomas ve Velthouse (87) da guglenmeyi motivasyonla ilgili bir
kavram olarak ele almislardir ancak sadece 6z-yeterlikten ibaret oldugunu
varsaymaktan da oOzellikle kaginmiglardir. Yazarlar guglendirme igin
“calisanin yaptigi gorevdeki roline olan yonelimidir’ seklinde daha genel bir

tanim dnermiglerdir ki bu yonelim, psikolojik gluglendirme kavrami igine de
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girmektedir. Thomas ve Velthouse (87)a gbére asagida, psikolojik

guclendirmenin dort bilegeni yer almaktadir:

a) Yeterlilik (Competence): Kisinin, isleri beceri ile yurutebilecegine

olan inancidir.

b) Etki (Impact): Kisinin igyerinde alinan sonuglari etkileyebilecegi

hissidir.

c) Anlam (Meaning): Kisiye isyerinde gosterilen hedefler ile kendi

inang ve degerlerinin uyumlulugudur.

d) Kendi Kaderini Tayin (Self Determination): Kisinin isyerindeki

davraniglari baslatma ve surdurme konusunda kendisini 6zerk hissetmesidir.

Nitekim Roller 1999 vyilinda yaptigi c¢alismasinda Thomas ve
Velthouse'nin psikolojik guglendirme igin savundugu, anlam, etki ve kendi
kaderini tayin faktorlerini, katihm, otonomi ve sorumluluk olarak kismen
yeniden adlandirmis ve kendi gelistirdigi bir aragla élgmustir (74). Yazar bu
uc boyutun kiginin baghhgi, bireysel ve c¢evresel kontrolinu algilamasi ile

iligkili oldugunu savunmaktadir.

a) Sorumluluk: Calisanin pozisyonu ya da gorevi ile iligkili olarak
aldigi  sorumlulugunu ifade etmektedir. Guglendiriimis c¢alisan verdigi
kararlarin ve yaptigi isin sorumlulugunu ustlenir. Kisinin isine karsi bireysel

olarak hissettigi psikolojik yatirim, kisinin isine duydugu bagliliktir.

b) Katilim: Katilim, calisanlarin karar sudrecine katiimalarini ifade
etmektedir. insanlar kendilerini ilgilendiren her tiirlii kararin alinmasinda aktif
olarak rol alip, dugtncelerini dile getirmek, dolayisiyla sonuglarda etkili olmak
istemektedirler. Karar verme surecindeki safhalarda yer alan faaliyetlere,

calisanin katilmasi olglsinde yonetime katilma gergeklesecektir.

c) Otonomi: Otonomi calisanlarin se¢me hakki oldugunu
hissetmeleridir. Kiginin kendi gorevlerini yerine getirirken sec¢im yapma

sansina sahip olmasidir. Davraniglarin bireylerin segimleriyle dizenlenmesi,
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bireylere, davraniglarini segerken baski uygulanmamasini ifade eder.
Calisanlar gorevlere zorlamayla ya da isteksizce katiimak yerine kendi
istekleriyle ve niyetleriyle katildiklarinda otonomi sahibi olduklarini

hissederler.

Otonomi sahibi olmak, goérevi basariyla tamamlamak icin gerekli olan
metotlarin sec¢imi, adimlarin neler oldugunun belirlenmesi ve ne kadar zaman
icinde tamamlanmasi gerektigine karar verilmesi ile yakindan iligkilidir.
Guclendiriimis galisanlar islerini tumuayle sahiplenirler. Cunku islerini ne
sekilde, ne zaman basarili bir sekilde bitirebileceklerini en iyi kendileri bilirler
ve yine en cabuk nasil tamamlayacaklari bilgisine de kendileri sahiptirler.
Otonomi sahibi oldugunu hisseden c¢aligsanlarda c¢alisma c¢evrelerine
yabancilagsma yok denecek kadar az, is tatmini ve performansi, bununla
birlikte girisimcilik ve katihm daha yiksek seviyelerde olmaktadir. isgiicii

devir oranlari ise daha dusuk seviyelerde gorulmektedir.
2.6. Galisan Guglendirme Siireci

Calisan guclendirmeye gecis sistematik bir plan ve uygulamanin
basariimasi ile mUmkin olacaktir. Barutgugil’e gdre guclendirme sureci,
vizyonun olusturulmasi asamasinda baslar (Sekil 2.1). Orgit Kkultirini
olusturan inang ve degerler sistemi igcinde calisanlara guvenin ve stratejik
amaglarin elde edilmesindeki rol ve sorumluluklarinin vurgulanmasi dnem
tasir. Egitim ve gelistirme etkinlikleri ile ¢aliganlar, ihtiya¢ duyduklari bilgi ve
becerilerle donatilirlar. Yoneticiler, yetkilerini devretme ve sorumluluklarini
paylasma yonunde tesvik edilir. Takimlarin olusturulmasi ve etkili ¢galismasi
desteklenir. Bu surec¢ icinde calisanlarin, basarisizlik korkusunu asmalari,
risk alma ve karar verme yeteneklerinin geligtiriimesi saglanir. Bu arada,
sureclerin  iyilestirimesinde  guglendirmenin ~ herhangi  bir  gekilde
engellenmemesi, aksine desteklenmesi yonunde onlemler alinir. Suphesiz,
butin bu adimlarin ve guglendirmeyi destekleyici onlemlerin beklenen
sonuglara ulasma duzeyi izlenir, degerlendirilir ve sulrekli iyilestirme

anlaminda eylemlere devam edilir (8).
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Vizyon Yaratin

lletisim Degerlerini Kabullenin

!
Sorumlulugu Takimlar Yaratin Egitin Suregleri
Devredin gelistirin

!

Denetleyin ve G6zden Gegirin

( Kaynak: Barutcugil, I. (2004). Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi )

Sekil 2.1 : Gliglendirme Sureci

2.7. Hemsirelik ve Gii¢lendirme

Yonetim yontemlerindeki maliyet etkili degisiklikler, saglik sistemi
cabalarini farkhlastirmistir. Orgitlerin  yeniden yapilanmasi, kaynaklarin
sinirhiiklart ve verimliligin arttirlmasi ¢abalari, hemgire ve hastalar Uzerinde
birgok etki yaratmigtir. Bu durum hemgirelerin etkili is yapabilmelerine olanak
saglayacak yeni yontemlerin aranmasi ¢abalarini da beraberinde getirmistir
(56). Hemsire yodneticiler, hemsirelerin calistigi ortami destekleyici,
cesaretlendirici olarak algilamasinin, davraniglarinda pozitif etki yaratacagi

dusuncesi ile ¢alisma ortaminin guglendiriimesi faaliyetlerini arttirmiglardir
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(29, 58). Ayrica gl¢ ve otonomi sahibi olmak, profesyonel olmanin ve
profesyonel imajin bir parcasidir. Profesyonel bakis acisiyla kaliteli bakim

vermek hemsirelik uygulamalarinda avantaj yaratmaktadir (30).

Bir calisanin isyerinde gugclendiriimis davraniglar sergilemesinin
nedeni, kisiliginden veya yetistiriime seklinden ¢ok, ¢alistigi 6rgitin yapisal
nitelikleri ile ilgilidir (39, 40). Kanter 1977°de calisma ortami kosullarinin,
guclendirme Uzerinde etkilerini inceleyen yapisal gugclendirme modeli
tanimlamis, firsat, bilgi, destek ve kaynaklara ulasmanin saglandigi ¢alisma
ortaminin, guglendirmeyi 6gretecedi ve gelistirecedi Uzerinde durmustur (39,
40). Hemsirelikle ilgili bircok arastirma, Kanter'in teorisinden faydalanarak,
caligsanlarin otonomisini (76), orgutsel sorumlulugunu (53), orgutsel karar
verme ortakhgini (64), is etkililigini (49, 51, 53) ve is memnuniyetini (47, 77)
arttiran durumlarla, meslekten ayrilma (82) tukenmislik (77) nedenlerinin
guglendirilmis ¢alisma ortami ile iliskili oldugunu ortaya koymustur (9, 17, 34,
36, 37, 66, 93).

Bunlarla birlikte, yapisal guglendirmenin profesyonel hemsirelik
davranislar olusturmada 6nemli bir faktér oldugu bulunmustur. Gagla bir is
cevresi profesyonel otonomiyi, bilgi gelisimini, bilgi dagihimini, surekli
arastirmayi desteklemektedir. Guglendiriimis ¢alisma ortami mesleki ruh
saghgini korur, hemsirelik uygulamalarinin kontrolind saglar, érgute baghhgi,
is etkililigini ve performansi artirir, meslekte dénusim (turnover) oranini

dUsurur, olumlu hasta bakim c¢iktilari saglar ( 47, 49, 51, 53, 77).

Guclendiriimis galisma ortami motivasyonu ve is memnuniyetini
arttirmada onemli bir faktordir. Guglendirilmis hemsireler ylksek is
memnuniyeti ve motivasyon gdstermekte, daha az is stresi ve daha az
tikenmislik yasamaktadirlar (38, 45, 50, 56, 57, 83). Ayrica Laschinger ve
Havens hemgirelerin mesleki mental hastaliklar ile is etkililigi Gzerinde
guglendirmenin etkisini arastirmisg, is gerginliginin %47 oraninda is gevresi ile

iligkili oldugunu bulmuslardir (51).
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Katiimci yonetim uygulamalari ve algilanan yuksek otonominin
guclendirme ile onemli olgude iligkili oldugunu vurgulayan c¢aligmalar,
hemsirelerin karar vermeye katilabildikleri ve uygulamalarini kontrol
edebildikleri surece kendilerini guglu hissettiklerini, hemsireler tarafindan
algilanan ylksek otonominin is memnuniyetini arttirmakta, beraberinde is

stresini azalttigini1 géstermektedir (50, 54, 76).

Hemsirelerin ¢calisma ortaminin gug¢lendirme faktorlerini algilamasinda
orgut yoneticilerinin etkisi buyuktur. Kanter'a gére daha etkin mesleki bilgi ve
beceri ile donatiimis olan yoneticiler is etkililigi igin ¢alisma ortaminda yapisal
durumlari yaratmak amaciyla konumlandirilmis orgut calisanlaridir.
Hemsireler, yoneticileri tarafindan otonomik davranmaya, ortak karar
vermeye, sorumluluk almaya tesvik edilirlerse ve yeteneklerine guvenildigi

aciklanirsa kendilerini glglendirilmis hissedeceklerdir (54).

Yonetici hemsireler ¢alisma c¢evresi olusturmak igin ihtiya¢g duyulan
orgutsel yapilart (firsat, kaynak, bilgi, destek) saglamakta etkilidirler.
Hemsireleri karar verme asamasina ve performans degerleme surecine dahil
etmek, calisma gevresinde bilgi paylasimini saglamak, hemsgireler icin gelisim
ve egitim firsatlari yaratmak, hemsirelerin iglerini gerceklestirebilmeleri icin
gerekli olan kaynaklara ulagsmalarina yardimci olmak, yetki devretmek,
sorumluluk vermek ve otonomik davranmaya tesvik etmek guglu bir galisma
cevresi olusturmada yodnetici hemsireler tarafindan yapilacaklar arasinda yer
almaktadir. Ornegin yonetici hemsireler, orgltsel projeler, komiteler, gérev
takimlari, grup cgalismalarina katilmak igin hemsirelere bir sans vermekle
hemsirelerin orgutsel yapinin firsatlarina ulasmasina yardimci olmaktadirlar.
Ayrica yonetici hemsireler bilgi ve yeteneklerini ylkseltmeleri igin orgutteki
diger hemgirelerle tecrubelerini paylagirsa guclendirme igin bir kaynak
olusturmus olurlar (55, 69). Bununla birlikte servis ekipman ve malzemeleri
saglamada karar verme asamasina hemsireleri dahil etmek kaynaklara

ulagsmalarina yardimci olacak yollardan biri olabilir (69).
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3. GEREG VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Sekli

Arastirma, Hacettepe Universitesi Erigskin Hastanesi ve ihsan
Dogramaci Cocuk Hastanesi’nde g¢alisan yodun bakim hemsirelerinin
glglendirme  algisini, ¢alisma ortaminin  glglendirme  agisindan

degerlendirilmesini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak yapiimigtir.
3.2. Arastirmanin Yapildigi Yer ve Ozellikleri

isbirligi ve ulasilabilirligin kolayh@i, cok sayida yogun bakim servisinin
bulunmasi, bodylelikle ¢ok sayida servis hemsgiresine ulasilabilirligi olmasi

acisindan arastirma, Hacettepe Universitesi Hastaneleri’'nde yapilmistir.

Hacettepe Universitesi Erigkin, Cocuk, Onkoloji ve Fizik Tedavi

Hastanesi olmak Uzere dort hastane ile hizmet vermektedir.

Arastirma, Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi ve ihsan
Dogramaci Cocuk Hastanesi yodun bakimlarinda yapilmistir. Onkoloji ve
Fizik Tedavi Hastanesi, yogun bakim klinikleri olmadigindan arastirma

kapsamina dahil edilmemistir.

Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nin misyonu; toplumun beden ve
ruh sagliginin korunmasi, bireye en ust duzeyde uzmanlagmis, kaliteli tani ve
tedavi hizmetini, ¢agin gerektirdigi bilgi ve teknolojiyi bulugturarak vermek
yaninda ustun nitelikli ve evrensel standartlarda egitim, 6gretim ve arastirma

yapilmasi igin gerekli altyapi desteginin saglanmasini amaglar.

Hacettepe Universitesi Hastaneleri'nin vizyonu; en ileri bilgi ve
teknolojinin, yeterli ve tatmin edici duzeyde, zevkli bir ortam iginde
sunuldugu, yonetimiyle ornek bir model olusturan, uluslar arasi duzeyde
taninan ve tercih edilen, hasta ve calisan memnuniyetinin mukemmele

ulastigi, lider saglk kurulugu olmaktir.
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Eylil 2009 vyili verilerine gdre Hacettepe Universitesi Erigkin
Hastanesi'nde 10 adet yogun bakim servisi (Erigskin G6gus Devaml Bakim,
Pediatri Gogus Devamli Bakim, Dahiliye Devamli Bakim, Beyin Cerrahi
Devamli Bakim, Genel Cerrahi Devamli Bakim, Anestezi Sonrasi Yogun
Bakim (PACU), Anestezi Yogun Bakim, Koroner Yodun Bakim, Noroloji
Yogun Bakim, Buyluk Acil Yogun Bakim) bulunmaktadir. Bu yogun
bakimlarda toplam 140 hemsgire ¢alismaktadir (Tablo 3.1.).

Eylal 2009 yili verilerine gére Hacettepe Universitesi ihsan Dogramaci
Cocuk Hastanesi'nde 2 adet yogun bakim servisi ( Pediatri Yogun Bakim,
Yenidogan Yogun Bakim ) bulunmaktadir. Pediatri Yogun Bakimda 12
hemsire, Yenidogan Yogun Bakimda 16 hemgire olmak Uzere toplam 28

hemsgire ¢alismaktadir (Tablo 3.1.).
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Hacettepe Universitesi Eriskin ve ihsan Dogramaci Cocuk Hastanesi
yogun bakim servisinde g¢alisan, arastirmaya katilmayi kabul eden, 6 aydan

bu yana yogun bakim servislerinde ¢alisan 127 hemsire olusturmustur.
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Tablo 3.1.Arastirma Kapsamina Alinan Hastanenin Yogun Bakim
Servislerinde Caligan Hemsirelerin Dagilimi, Ankara, 2009.

Boliim Ornekleme Giren Gergeklesen
Hemsire Sayisi Hemsire sayisi
Erigkin Gogus Devamli Bakim 18 18
Pediatri Gogus Devamli Bakim 13 10
Dahiliye Devamli Bakim 16 13
Beyin Cerrahi Devamli Bakim 14 12
Genel Cerrahi Devamli Bakim 16 13
Anestezi Sonrasi Yogun Bakim 8 6
Anestezi Yogun Bakim 7 5
Koroner Yogun Bakim 9 9
Noroloji Yogun Bakim 14 0
Buyuk Acil Yogun Bakim 25 23
Pediatri Yogun Bakim 12 8
Yenidogan Yogun Bakim 16 10
Toplam 168 127
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3.4. Veri Toplama Araglari

Yogun Bakim hemsirelerinin guc¢lendirme algisinin ve c¢alisma
ortaminin guglendirme acgisindan degerlendiriimesinin  belirlendigi bu
galismada veriler, tanitici bilgiler formu, Guglendirme Algisi Olgegi (Roller,
1999) ve Calisma Ortami Guglendiriimesinin Degerlendiriimesi Anketi
kullanilarak  toplanmistir.  Glglendirme  Algisi  Olgegi  arastirmada

kullanilmadan once gecerlik guvenirlik calismasi yapiimistir.
3.4.1. Tanitici Bilgiler Formu

Bu form, arastirma kapsamina alinan yogun bakim servis
hemsirelerine ait tanitici bilgileri toplamaya yonelik gelistirilmigtir. Form; yas,
cahistigi servis, mezun olunan okul, mesleki deneyim suresi, hastanedeki
calisma suresi, su an g¢alistigi birimde calisma suresi gibi bireysel bilgileri
icermektedir (Bkz. Ek 1).

3.4.2. Giiglendirme Algisi Olgegi (Perception of Empowerment

Instrument)

Roller tarafindan 1999 vyilinda gelistirilen bu odlgek “otonomi”,
“sorumluluk” ve “katilim” alt boyutlarini icermektedir ( Bkz Ek 1). 15 ifadeden
olusan Giiclendirme Algisi Olgedi besli likert tiptedir. Orjinalinde cronbach
alpha katsayisi 0.816 olarak bulunmustur. Alt boyutlarda ise; otonomi igin
cronbach alpha katsayisi 0,796, sorumluluk igin cronbach alpha katsayisi
0.803, katilim igin cronbach alpha katsayisi 0.866 bulunmustur. Roller'in
belirttigine gore olgek yuksek duzeyde gecgerlilige sahip, uygulama agisindan

guvenilirdir (74).
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3.4.2.1.Giiglendirme  Algisi Olgegi (GAO)'nin  Tiirkiye’ye
Uyarlanmasi, Gegerlik ve Givenirlik Calismasinin

Yapilmasi

GAO 29 Eylil 2009 — 16 Ekim 2009 tarihleri arasinda Baskent
Universitesi Ankara Hastanesi'nde galisan 60 yodun bakim hemsiresine, 5
Ekim 2009 — 24 Ekim 2009 tarihleri arasinda Ankara Universitesi Tip
Fakiiltesi ibni Sina Hastanesi'nde calisan 49 yogun bakim hemsiresine, 4
Ekim 2009 — 18 Ekim 2009 tarihleri arasinda Fatih Universitesi Hastanesi’'nde
calisan 10 yodun bakim hemsiresine uygulanmistir. Arastirmayi kabul eden
lise, on lisans ve lisans mezunu toplam 119 yogun bakim hemgiresi ile

GAO’niin gegerlik ve giivenirlik galismasi yapilmigtir.

Bir 0olgcegin guvenirligini arttirmak icin her bir ifade ic¢in Olgcegin
minimum 5 Kigiye uygulanmasi gerekmektedir Bu arastirmada 15 ifadeli
GAO 119 yogun bakim hemsiresine uygulanmistir. Yeterli sayida hemsireye
ulagiimis olmak, arastirmada kullanilan 6lgegin guvenirligini arttirmaktadir.

3.4.2.2. Giiglendirme Algisi Olgegi’nin Gegerlik Galismasi

Gegerlik, bir 6lgme aracinin o6lgmeyi amagcladigi 6zelligi, baska
herhangi bir ozellikle karistirmadan dogru olarak olgebilme derecesidir.
Bagka bir deyigle bir dlgme aracinin geligtiriimis oldugu konuda amaca
hizmet etmesidir (3,4). Bu asamada GAQ’ye dil gecerliligi, kapsam gegerligi

ve yapl gegerligi uygulanmigtir.

Giiclendirme Algisi Olgegi’'nin Dil Gegerligi: Dil gecerligi
calismasinda Olgekteki maddelere denk olan Turkgedeki karsiliklarina
ulagilmasi hedeflenir. Aragtirmada kullanilan GAO’niin Tiirkge'ye uyarlamasi
Kasim 2008 — Eylul 2009 tarihleri arasinda yapilmistir. Tarkge’ye uyarlamasi

calismalari kapsaminda dlgegin ingilizce’den Tirkce'ye gevirisi icin,

Prof. Dr. Gilseren Kocaman: Dokuz Eylil Universitesi Hemsgirelik

Yuksekokulu,
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Ogr. Gér. Dr. Sergiil Duygulu: Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri

Fakultesi Hemsirelik Bolumu,

Ogr. Gor. Dr. Derya Erice: Abant izzet Baysal Universitesi Egitim

Fakultesi’'nden destek alinmistir.

Turkge'ye cevirisi yapilan Olgegin ifadelerinin Turkge’ye uygunlugu
Edebiyat uzmanlarindan Nihat Kalafat tarafindan yapilmistir. Tarkce'ye
uygunluk degerlendiriimesi yapilan 6lgegin Tirkge'den tekrar ingilizce’ye
cevirisi dile hakim ve Cambridge Dil Egitimi Sertifikasi olan Damlanur Abaan

tarafindan yapilmistir.

Cevirileri yapilan Olcek, e-mail ile yazarina ( Roller) ifadelerinde anlam
degisikligi olup olmadiginin saptanmasi acisindan degerlendiriimek Uzere
gonderilmistir.  Roller'in  onerileri  dogrultusunda 1 madde yeniden
diizenlenmistir. Gegerlik calismasi sirasinda olusturulan ingilizce ifadeli dlgek
ile GAO ifadelerinin karsilastirlmasi amaciyla, Yrd. Dog¢.Dr. Mary Jane
Madden’e (Minnesota Universitesi) e-mail ile gdénderilmistir. Aynen
kullaniimasi onaylanmigtir. Yrd. Do¢. Dr. Mary Jane Madden’in onayi sonrasi
gecerlik calismasi sonrasi olusturulan oOlgcek, e-mail ile Rollera tekrar
gonderilmis, gecerlik calismasi ile olusturulan oélgek ifadeleri ile orijinal 6lgek

ifadeleri arasinda anlam farki bulunmadigi onaylanmigtir.

Giiglendirme Algisi Olgegi’nin Kapsam Gegerliligi: Kapsam
gecerligi, bir butlin olarak élgegin ve Olgekteki her bir maddenin amaca ne
derecede hizmet ettigidir (3,4). Olcme aracinda bulunan maddelerin élgme
amacina uygun olup olmadigi, dlgulmek istenen alani temsil edip etmedigi,
benimsenen sorun ile ilgili olup olmadigini ve alan disinda farkli kavramlari
barindirip barindirmadigini belirlemek amaci ile uzman goérigstne basvurulur
(4). Bu amacla asagida isim ve galistiklari yerler belirtilen uzmanlardan goris
alinmigtir. Gorugler dogrultusunda aracin guglendirme agisindan c¢alisma

ortamini Olgebilecek nitelikte olduguna karar verilmigtir.
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Prof. Dr. Gulimser Kublay: Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri

Fakultesi Hemsirelik Bolumu,

Dog. Dr. Fisun Terzioglu: Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri

Fakultesi Hemsirelik Bolumu,

Yrd. Dogc. Dr. Omer Kutlu: Ankara Universitesi Egitim Bilimleri

Fakultesi, Olgme ve Degerlendirme Anabilim Dali.

Giiglendirme Algisi Olgegi’'nin Yapi Gegerliligi: Olcegin ilgili
kavram ya da kavramsal yapinin tumudnin Olgme yetenegini gosterir. Yapi
gecerligi dlgekten elde edilen puanin gergekten ne anlama geldigini arastirma

surecidir.

Likert tipi besli derecelendirmenin kullanildigi bir tutum olgeginin
guvenirligi icin Cronbach tarafindan gelistiriimis olan alpha (a) katsayisi
kullanilir. Alpha (a) katsayisinin 0.8 ve ustl dederlerde olan bir dlgegin
yiiksek derecede guvenilir oldugunu belirtmistir (84). GAQ’ye faktor analizi
guvenligi icinde cronbach alpha guvenirlik katsayisi uygulanmistir ve a=
0.8173 bulunmustur. Bu sonug¢ dlgedin i¢ tutarhliginin ylksek oldugunu
gOstermektedir. Bundan yola c¢ikarak oOlgegin yuksek derecede guvenilir
oldugunu dolayisiyla bu Olgege yonelik istatistiksel ¢ikarimlara

gluvenebilecegimizi soyleyebiliriz.

Faktor analizi, baglica amaci aralarinda iligski bulundugu dasuntlen
¢ok sayidaki degisken arasindaki iligkilerin anlagiilmasini ve yorumlanmasini
kolaylastirmak icin daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya
Ozetlemek olan bir grup ¢ok degdiskenli analiz teknigine verilen genel bir
isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizinde arastirmaci 6ncelikle arastirma
baglaminda kullanilan degdiskenler setinin temelini olusturan ana faktorlerin
neler oldugu ve bu faktérlerden her birinin degiskenlerden her birini agiklama
derecesini de gorme imkénina sahip olmaktadir. Bu yolla, arastirmaci elinde

bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan degiskenler setini daha az sayida
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yeniden olusturulmus degdiskenler (faktorler) cinsinden ifade etme ve anlama

imkanina sahip olacaktir (84).

Faktor analizi sonunda, varyans acgiklama orani % 54.4 olan Ug
anlamli faktor elde edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen faktor yukleri Ek-
6’da verilmistir. Faktor yukleri <0.40 olan oélgek ifadeleri (3. ve 6. ifadeler), ait
olduklari faktorlere siniflandirilamadiklari igin dlgekten c¢ikartiimistir. Kalan
ifadeler tekrar agiklayici faktor analizine alinmistir (Ek-7). Yapilan ikinci faktor
analizi sonrasi faktor yukleri 0.455 ile 0.779 arasindadir ve 13 ifadeli dlgegin
genel varyansi agiklama orani % 60.35 bulunmustur. Analiz sonrasi

cronbach alpha katsayisinin degismedigi gortlmustir (a =0.817).

Faktorlerin birbiriyle korelasyona girmemesi ve birbirinden bagimsiz alt
skalalar olugsmasi igin 13 ifadeli dlgege rotasyon islemi uygulanmistir. Faktor
analizinde doéndurme (rotasyon) maddelerin hangi bilesene ait olduguna
karar vermenin zorlastigi durumlarda agiklanan varyansi bozmadan daha
okunabilir veya daha uygun bir faktor yapisi bulabilmek icin kullanilan bir
yontemdir. Varimax yontemle faktorleri birbirinden ayirt eden en iyi faktor

yapilari ortaya koyulmustur (4).

Ek-8'de varimax ydntemi sonrasi Olgekte geriye kalan 13 ifadenin Ug
alt boyutta toplandigi ve faktor yuklerinin 0.502 ile 0.886 arasinda degistigi
gOrulmustar. Birinci boyut (katilm) 7 ifadeden (2, 4, 9, 11, 13, 14, 15), ikinci
boyut (sorumluluk) 3 ifadeden (5, 7, 8), uglncu boyut (otonomi) ise 3
ifadeden (1, 10, 12) olusmaktadir.

Tablo 3.2.’de faktor analizi ve varimax rotasyonu sonucu ortaya ¢ikan
13 ifadeli GAO yer almaktadir. ifadeler yeniden siraya sokuldugunda birinci
boyut (katihm) 2., 3., 7., 9., 11., 12., 13. ifadeleri, ikinci boyut (sorumluluk)

4., 5., 6. ifadeleri, Gguncu boyut (otonomi) ise 1., 8., 10. ifadeleri icermektedir.
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Tablo 3.2.Faktor Analizi ve Varimax Rotasyonu Sonucu Ortaya Cikan 13

ifadeli GAO
ifade
No
IFADELER
1. isimi nasil yapacagima karar verme konusunda ézgurim.

2. Degisimlerin planlanmasi surecine siklikla dahil edilirim.
3. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirim.

4. Verdigim kararlarin sorumlulugunu tagirim.

5. Yaptiklarimin sorumlulugunu alirim.

6. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu tagirim.

7. isimde ¢ok fazla 6zerklige/ otonomiye sahibim.

8. Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum.

9. isimle ilgili beni etkileyecek kararlarin alinmasinda yer alirim.
10. | Iisimin nasil yapilacagdina iligkin kararlari ben veririm.

11. | Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur.

12. | Gelecege iligkin vizyonumuzun yaratilmasinda rol alirim.
13. | isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir.

3.4.2.3. Giiglendirme Algisi Olgeginin Giivenirlik Calismasi

Soyut 6zelliklerin dlgliimesinde kullanilacak 6lgegin standart bir 6lgme

aracl olmasi gerekmektedir. Olgegin standardize olabilmesi ve sonrasinda

uygun bilgiler Uretme yetenegine sahip olmasi igin Olgim degerlerinin

kararhliginin bir gostergesi olan “guvenirlik” ve dlgmeyi amacladigi 6zelligi
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dogru dlgebilme derecesinin gostergesi olan “gecerlik” olarak nitelendirilen iki

temel 6zellige sahip olmasi istenir (86).

Guvenirlik, bir 6lgme aracinin duyarh birbiri ile tutarli ve kararli 6lgme
sonugclari verebilme gucudur. Ayni sudreglerin izlenmesi ve olgimlerin
kullaniimasi ile ayni sonuglarin alinmasidir. En genel anlami ile herhangi bir
gbzlem aracinin uygulanmasi ile elde edilen sonuglarin kararlilik ve yineleme
derecesi ile iligkilidir. Kisacasi bir 6lgme aracinin tutarh sonuglar verme
yetenegidir (33). GAO’nlin glvenirlik galismasinda Formun Tekrari Yéntemi
(Test Retest Metod) kullaniimistir. Bu yontem ile bir dlgme araci ayni denek
grubuna ayni kosullarda, onemli derecede hatirlamalari onleyecek kadar
uzun, fakat Olgulecek Ozellikte dnemli degismeler olmasina izin vermeyecek
kadar kisa bir zaman araliginda iki kez uygulanmasidir. iki uygulamadan elde
edilen 6lgim degerlerinin korelasyon katsayisi dlgegin glvenirlik katsayisidir
(86).

GAO'nin glivenirlik caligmasinda; 6lgek uygulamadan 10 giin sonra
ayni hemsirelere tekrar dagitiimistir. ilk uygulama ve 10 gin sonraki
uygulama sonrasi verilen ifadeler uyum agisindan karsilastiriimistir. Her bir
ifadenin énceki ve sonraki cevaplarinin uyumlu olup olmadigina bakilmistir.
iki veri seti arasindaki korelasyonu bulmak lzere “Kendall’s Tau b” katsayilari
hesaplanmig ve butin soru maddeleri i¢in yliksek derecede uyum saptandigi
g6rulmustir (p<0,05) (Ek-5).

3.4.3. Caisma Ortami Giuglendirilmesinin Degerlendirilmesi
Anketi (COGDA)

Bu arastirmada, bireyi calisma ortaminda guglua kilan kosullari
algilamasini  ortaya koyan Calisma  Ortami  Guglendiriimesinin
Degerlendirilmesi Anketi kullaniimistir. Anket istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti isletme Anabilim Dali isletme Yénetimi ve Organizasyon
Bilim Dali “Personel Gliglendirme ve Bireysel Performans iligkisi Uzerine Bir

Arastirma” (18) baslikli Yuksek Lisans Tezinde kullanilan Guglendirme
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Degerlendirme  Anketi'nden  faydalanilarak  arastirmaci  tarafindan
olusturulmustur. Ankette guclendirmeyi sosyal baglamda tanimlayan
boyutlar; meslektas iligkileri, lider davranislari olarak aktariimistir. Yazar
Guclendirme Degerlendirme Anketini olustururken, sosyal faktorleri olgen
ifadeler igin G.W. Briggs’in gelistirdigi anketten, Sigler ve Pearson’un
anketinden, Spreitzerin gelistirdigi Sosyal Baglam Karakteristikleri
anketinden ve H.K.S. Laschingerden temin edilen Organizational
Relationship Scale (Orgutsel iletisim Skalasi) anketlerinden faydalandigini
belitmektedir. Calisanlar tarafindan doldurulan ankette gulgclendirmeyi
Orgutsel baglamda tanimlayan boyutlar ise; bilgi paylasimi, performans
bilgilendirme, kaynaklara ulasim, vyetkilendirme, egitim ve gelisim,
odullendirme olarak adlandiriimigtir. Calisma ortamini dlgen ifadeler igin
H.K.S. Laschingerden temin edilen “CWEQ-II” Conditions of Work
Effectiveness (isyeri Etkililigi Anketi) kullanildigi belirtilmistir.

Yazar galismasinda kullandigi Guglendirme Degerlendirme Anketi'nin

cronbach alpha katsayisini 0,89 olarak bulunmustur.

Anket sosyal bilimlerde kullanildi§i i¢in arastirmaci tarafindan
hemsirelige uygun ifadeler kullanilarak yeniden dizenlenmigtir. Olusturulan
anket herbiri 3’er sorudan olusan 6 alt boyutu (isyerinde bilgi paylagsimi,
performans konusunda bilgilendirme ve performans degerlemesi, kaynaklara
ulasim imkani, igyerinde gelisim ve egitim firsatlari, goérev o6zellikleri,
isyerinde sosyal faktorler) icermektedir. Anket sorularina iligskin verilecek
yanitlar “evet” ve “hayir” seklinde dizenlenmigtir. Anket esas uygulamadan
once ifade anlagilirigini tespit etmek amaciyla bagka bir hastanede 14 yogun
bakim hemsiresine uygulanmistir. Uygulama sonrasi anket ifadelerinin ayni

kalmasina karar verilmistir (Bkz. Ek 1).
3.5. Veri Toplama Formlarinin Uygulanmasi

Gilglendirme Algisi Olgegdi, Demografik bilgiler Formu, Calisma Ortami
Gugclendiriimesinin Degerlendiriimesi Anketi 4 Aralik 2009 — 10 Ocak 2010
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tarihleri arasinda Hacettepe Universitesi Hastaneleri yogun bakim
hemsirelerine uygulanmistir. Arastirmaya katilmayi kabul etmeyen ve Olgek
ve anketin uygulandigi sureler icinde izinli olan hemsgirelere Olgek ve anket
uygulanmamigtir. Noroloji yogun bakim hemsireleri (n=14) arastirmaya

katilmayi kabul etmemislerdir.

Arastirmanin veri toplama asamasinda formlarin dagitiimasi ve
toplanmasinda arastirmaciya iki kisi yardim etmigtir. Olgek ve anketin yer
aldigi formun 6n yuzinde arastirmanin amacini ve kapsamini belirten bir 6n
bilgi yer almaktadir (Bkz. Ek 1). Arastirmaya katilmayi kabul eden hemsireler
Olcek ve anketin on yuzundeki bilgiyi okuduktan sonra “arastirmaya katiimayi
kabul ediyorum” kismini imzalamislardir. Bir dl¢cek ve anketin doldurulmasi
ortalama 10-15 dk. sirmektedir. Olgek ve anketin bir kismi dagitildiktan
hemen sonra, bir kismi ise is yogunlugu nedeniyle ayni giin doldurulamadigi

icin 3 gun icinde toplanmigtir.
3.6. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanin uygulanabilmesi (gegerlik ve guvenirlik ¢calismasi dahil)
icin Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi ibni Sina Hastanesi, Baskent
Universitesi Ankara Hastanesi, Fatih Universitesi Ankara Hastanesi,
Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi, Hacettepe Universitesi ihsan
Dogramaci Cocuk Hastanelerinden vyazili izin alinmigtir. Aragtirmanin
gegerliik ve guvenirlik asamasi planlanandan daha uzun siurede
tamamlandigi icin bazi hastane izinleri tekrar alinmigtir. Ayrica Hacettepe
Universitesi Tip Fakdiltesi Klinik ve ilag Arastirmalari Yerel Etik Kurul'unun
01.05.2008 tarih ve HEK 08/70-48 numarali karar ile yazili izin alinmigtir
(Bkz. Ek 3). Kurum Hemsirelik MudurlUkleri ile gorustlmuas ve galisma ile ilgili

bilgi verilmigtir.

Arastirmada kullanilan veri toplama formlarinin 6n yuzune onam formu

eklenmis, arastirmaya katilan hemsireler bu formu imzalamiglardir (Bkz. Ek

1).
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Guclendirme Algisi Olgeginin Tirkge'ye cevirimi ve arastirmada

kullanilabilmesi icin Rollerdan e-mail ile izin alinmigtir (Bkz. Ek 2).
3.7. Aragtirmanin Sinirliliklan

Bu arastirma sonuglari arastirmaya katilan yogun bakim hemsireleri
ile sinirhdir. Guglendirmenin algilama duzeyinin subjektif bir konu oldugu
unutulmamalidir. Arastirma bir Universite hastanesinde calisan (tesadufi
secilmemis) hemsirelerle yapilmigtir. Bu durum sonuglarin genellenmesi

yonunden bir sinirlilik olusturmaktadir.
3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Guclendirilmis ortam calisanlarinin anket sorularina blyuk ¢ogunlukta
‘evet” yaniti vermeleri, gorev Ozellikleri ile ilgili sorulardan “rutin olmayan
kararlar durumunda almaniz gereken onay sayisi fazla midir?” ve “servis
sorumlu hemsireniz, sorumlulugunuzdaki konulara sik muadahale eder mi?”

sorularina “hayir” yaniti vermeleri beklenmektedir.

5li Likert tipi GAQO ifadelerine iligkin gortsler 1 puan ile 5 puan
arasinda degismektedir. 13 ifadeli GAO’de toplam alinabilecek puan 65 olup,
her bir ifadeden alinan puanlar toplanmakta ve toplam yada alt boyutlardaki
ifade sayisina bdllinerek ortalama puan elde edilmektedir. 5 ve 5’e yakin
puan kisinin o boyutu daha “guglu” algiladigini, 1 ve 1’e yakin puan Kiginin o

boyutu daha “gugsuz” algiladigini gostermektedir.
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Tablo 3.3. GAO Skorlama
GAO Alt Boyutlan | ifade Puan |Her Bir ifadenin Ortalama
Sayisi Araligi | Puan

Katilim 7 7-35 1-5
Sorumluluk 3 3-15 1-5
Otonomi 3 3-15 1-5
Toplam 13 13-65 3-15

GAO'nin guvenirlik asamasinda iki veri seti arasindaki korelasyonu
bulmak lzere “Kendall's Tau b” katsayilari hesaplanmistir. isatatistiksel
testlerin anlamlilik dizeyi icin p <0,05 degerleri kabul edilmistir Gegerlilik
asamasinin yapi gecerligi kisminda ise “faktor analizi” uygulanmig, faktor
yukU dusuk olan ifadeler dlgek disi birakildiktan sonra faktor analizi ile yeni
faktor yulkleri belirlenmistir. Varimax rotasyonu ile dlgedin alt boyutlar

olusturulmustur.

Arastirmanin verileri toplandiktan sonra veriler arastirmaci tarafindan
kodlanmig, SPSS Windows Rease 11,5 paket programina aktariimis ve
gerekli analizler yapilmistir. Demografik bilgiler, GAO ve COGDA verilerinin
frekans dagilimlari verilmistir. Isatatistiksel testlerin anlamhlik diizeyi icin p

<0,05 ve p <0,01 degerleri kabul edilmigtir.

Arastirma kapsamina alinan tim yodun bakim hemsirelerinin GAO
toplamina ve alt boyutlarina iligkin tanimlayici degerleri ve kargilastirma

sonuglari, ortalama standart sapma degerleri ile degerlendirilmigtir.

Servislere gore GAO toplamina ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici
degerler ve karsilastirma sonuglari, ortalama standart sapma degerleri ve tek

yonlU varyans analizi kullanilarak degerlendirilmistir.

Meslekte gecen sure, hastanede caligma suresi ve serviste ¢alisma

suresi ile GAO iligkileri, korelasyon katsayilari bulunarak degerlendirilmigtir.
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Calisma Ortamini Guglendirme Degerlendirme Anketi soru maddeleri
icin Glglendirme Algisi Olgegi'ne iliskin tanimlayici degerler ve karsilastirma
sonuglari, “bagimsiz orneklerde t testi analizi” kullanilarak degerlendirilmigtir
(Bkz. Ek 9).
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Tablo 4.1. Aragstirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Hemsirelerinin

Demografik Ozellikleri (n=127)

Demografik Ozellikler Sayi % OrtalamaSD
Calistigi Servis

Eriskin Gégus Devamli Bakim 18 14.2

Pediatri G6gus Devamli Bakim 10 7.9

Dahiliye Devamli Bakim 13 10.2

Beyin Cerrahi Devamli Bakim 12 9.4

Genel Cerrahi Devamli Bakim 13 10.2

Anestezi Sonrasi Yogun Bakim 6 4.7

Anestezi Yogun Bakim 5 3.9

Koroner Yogun Bakim 9 71

Biylk Acil Yogun Bakim 23 18.1

Pediatri Yogun Bakim 8 6.3

Yeni Dogan Yogun Bakim 10 7.9

Yas

21-26 yas 61 48

27-32 yas 58 457 | 27.08 +3.79
33 velizeri yas 8 6.2

Mezun oldugu okul

Hemsirelikte Lisans 122 96.1

Hemsirelikte Ylksek Lisans 2 1.6

Diger 3 23

Meslekte Gegen Siire (yil)

6 ay-2 yil 43 33.9

2.01-5 yil 57 44.9 3.81+3.78
5.01-10 yil 22 17.3

10.01 ve Uzeri yil 5 3.9

Hastanede Calisma Siiresi ( yil )

6 ay-2 yil 63 49.6

2.01-5yil 46 36.2 3.02 £ 3.58
5.01 ve Uzeri yil 18 14.2

Serviste Caligma Siiresi (yil )

6 ay-2 yil 71 55.9

2.01-5yil 45 354 2.38+1.89
5.01 ve Uzeri yil 11 8.7
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Tablo 4.1.’de arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsirelerinin

demografik o6zellikleri verilmistir.

Hemsirelerin %48’i 21-26 yas grubunda olup %96.1°i lisans
mezunudur. Hemsirelerin %78.8’inin meslekte gegen suresi 6 ay-5 yil,
%49.6’sinin arastirmanin yapildigi hastanede calisma suresi 6 ay-2 yil,
%55.9'unun arastirmanin yapildigi yogun bakim servisinde galigsma suresi 6

ay-2 yil olarak bulunmustur.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin yas ortalamalari 27.08 %
3.79, hemsirelik slresi ortalamalari 3.81 + 3.78, hastanede c¢alisma suresi
ortalamalar 3.02 + 3.58, serviste galisma suresi ortalamalari 2.38 + 1.89

olarak bulunmustur.



Tablo 4.2. Aragtirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Hemsirelerinin GAO ifadelerine iligkin Gériigleri (n=127)
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Kesinlikle | Katimiyorum | Tarafsizim Katiliyorum Tamamen | Medyan

Katiimiyorum (2) (3) (4) Katiliyorum
GAO ifadeleri (1) (5)

N | % N | % N | % N | % N | %
1. Isimi nasil yapacagima karar verme konusunda ézgurim. 8 6.3 126 20519 | 15.0 |47 |37.0 |27 |21.3 |4.00
2. Degisimlerin planlanmasi slrecine siklikla dahil edilirim. 8 6.3 123 1181 137 1291 144 1346 |15 [ 11.8 | 3.00
3. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirim. 38 1299 31 {244 |32 |25.2 119 |15 7 551200
4. Verdigim kararlarin sorumlulugunu tasirim. 3 24 0.0 1 08135 |276 |88 [69.3 |5.00
5. Yaptiklarimin sorumlulugunu alirim. 3 24 0.0 0 00126 |205 198 |77.2 | 5.00
6. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu tagirim. 4 3.1 0 0.0 3 24 |35 |27.6 | 85 | 66.9 | 5.00
7. Isimde gok fazla 6zerklige/ otonomiye sahibim. 6 47 |17 1134 |37 1291 143 1339 (24 1189 |4.00
8. Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum. 4 3.1 8 6.3 8 6.3 |57 {449 |50 | 394 |4.00
9. isimle ilgili beni etkileyecek kararlarin alinmasinda yer alirim. 5 3924 {189 |24 [ 189 |43 [339 (31 1244 |4.00
10.isimin nasil yapilacagina iliskin kararlari ben veririm. 7 55118 |142 |45 (354 |44 | 346 |13 | 10.2 | 3.00
11.Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur. 17 | 13.4 |32 [25.2 |39 [30.7 |31 |244 | 8 6.3 | 3.00
12.Gelecege iligkin vizyonumuzun yaratilmasinda rol alirm. 21 |16.5 |28 |220 |45 {354 |23 {181 |10 | 7.9 3.00
13.isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir. 2 16 |16 | 126 |44 | 346 |40 | 315 |25 |19.7 |4.00
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Tablo 4.2.’de arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsirelerinin

GAO ifadelerine iligkin gorusleri yer almaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %37’si isini nasil yapacagina karar
verme konusunda o6zgur olduguna, %34.6'si degisimlerin planlanmasi
surecine siklikla dahil edildigine katiimaktadir. Hemsirelerin  %29.9’u
kurumsal hedeflerin belirlenmesinde kesinlikle yer almadidini ifade etmistir.
Hemsirelerin %69.3'U verdigi kararlarin sorumlulugunu tagidigina, %77.2’si
yaptiklarinin  sorumlulugunu aldigina, %66.9'u eylemlerinin sonuglarinin
sorumlulugunu tasididina tamamen katilmaktadir. Hemsirelerin  %33.9’u
isinde ¢ok fazla 6zerklige/ otonomiye sahip olduguna, %44.9'u yaptidi isten
bireysel olarak sorumlu olduguna, %33.9'u isi ile ilgili kendini etkileyecek
kararlarin alinmasinda yer aldigina katilmaktadir. isimin nasil yapilacagina
iliskin kararlari ben veririm ifadesinde hemsirelerin %35.4’4, ¢cogu zaman
kendi kendimin patronuyumdur ifadesinde hemsirelerin %30.7’si gelecege
iligkin vizyonumuzun vyaratiimasinda rol alirm ifadesinde hemgirelerin
%35.4’u isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir ifadesinde ise
hemsirelerin %34.6’s1 tarafsiz oldugunu belirtmigtir. Tablo 4.2.’nin medyan
degerlerine bakildiginda en duguk medyan degerinin 2 ile katihm alt
boyutunda yer alan “kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alinm” ifadesi
oldugu gorulmektedir. En ylksek medyan dederleri ise sorumluluk alt
boyutunda yer alan “verdigim kararlarin sorumlulugunu tasirm’,
“yaptiklarimin sorumliulugunu alirm?, eylemlerimin sonuglarinin
sorumlulugunu tagirnm” ifadeleridir. Bu sonuglar Tablo 4.3.’4n sonuglarini

desteklemektedir.
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Tablo 4.3. Aragtirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Hemsirelerinin
GAO Toplam ve GAO Alt Boyutlari Puan Ortalamalarinin
Dagilimi (n=127)

GAO Alt Boyutlari OrtxSD
Katilim 3,13+0,68
Sorumluluk 4,62+0,69
Otonomi 3,62+0,74

Toplam 3,59+0,53

Tablo 4.3.’de arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsirelerinin

GAO toplam ve GAQ alt boyutlari puan ortalamalari yer almaktadir.

Arastirma kapsamina alinan tim yodun bakim hemsirelerinin GAO
“katilm” alt boyutu ortalamasi 3.131£0.68, “sorumluluk” alt boyutu ortalamasi
4.62+0.69 ve “otonomi” alt boyutu ortalamasi 3.62+0.74 olarak, toplamda ise

guglendirme algilari ortalama 3.59+0.53 olarak bulunmustur.
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Tablo 4.4. Arastirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Servislerinin GAO
Toplam ve GAO Alt Boyutlari Puan Ortalamalarinin Dagilimi
(n=127)

Calistig: Katilhm Sorumluluk | Otonomi Toplam

Yogun Bakim Servisleri

OrttSD OrttSD OrtxSD OrttSD

Eriskin G6gus Devamli Bakim 3.22+0.57 4.74+0.47 3.91+0.88 3.73+0.56

Pediatri Gogus Devamli Bakim 3.0810.69 4.74+0.32 3.56+0.71 3.57+0.40

Dahiliye Devamli Bakim 3.014+0.44 | 4.31+1.08 | 3.46+0.52 | 3.41%0.34

Beyin Cerrahi Devamii Bakim 3.08+0.71 | 4.72+0.42 | 3.61+0.81 | 3.58+0.54

Genel Cerrahi Devamli Bakim | 3.04+0.86 | 4.36£1.08 | 3.49+0.86 | 3.45:0.65

Anestezi Sonrasi Yogun Bakim | 336+0.80 | 4.28+1.61 | 3.5020.72 | 3.60£0.76

Anestezi Yogun Bakim 3.06+0.63 | 4.47+0.51 | 3.27+0.86 | 3.43%0.64
Koroner Yogun Bakim 3.54+0.53 | 4.56+0.48 | 3.64+0.44 | 3.80+0.39
Blyuk Acil Yogun Bakim 3.11£0.69 | 4.83+0.22 | 3.75+0.65 | 3.66+0.47
Pediatri Yogun Bakim 2.47+0.78 | 4.71x0.41 | 3.14%1.07 | 3.1420.69
Yenidogan Yogun Bakim 3.27#0.60 | 4.79:0.40 | 3.92+0.71 | 3.77+0.38
F=1,40 F=1,03 F=0,99 F=1,28

Test istatistigi
P>0,05 P>0,05 P>0,05 P>0,05

Tablo 4.4.’de arastirma kapsamina alinan yogun bakim servislerinin
GAO toplam ve GAO alt boyutlari puan ortalamalarinin dagihmi yer

almaktadir.

Arastirma kapsaminda yer alan tim servislerin sorumluluk alt
boyutunun ortalamasi otonomi ve katilim gore daha yuksek bulunmustur.
Servislere gore gucglendirme algisi ve guglendirme algisi alt boyutlarinda
(katilim, sorumluluk, otonomi) istatistiksel anlamda farkhlik olmadigi

saptanmigtir (p>0,05).
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Tablo 4.5. Arastirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Hemsirelerinin
Meslekte Gecen Siureleri, Hastanede Caligma Sureleri ve
Serviste Calisma Sireleri ile GAO ve GAO Alt Boyutlan

lligkileri

Katilim Sorumluluk Otonomi Toplam

r p r p r p r p
Yas -0.046 | >0.05 | 0.015 | >0.05 | 0.046 | >0.05| -0.011 | >0.05
Meslekte
Gegen -0.045 | >0.05 | 0.092 | >0.05 | 0.008 | >0.05 | -0.028 | >0.05
Siire
Hastanede
Calisma 0.012 | >0.05| 0.081 | >0.05 | 0.072 | >0.05| 0.017 |=>0.05
Suresi
Serviste
Calisma -0.015 | >0.05 | 0.038 | >0.05 | 0.072 | >0.05 | -0.012 | >0.05
Siresi

Tablo 4.5.'de arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsgirelerinin

meslekte gecen sureleri, hastanede calisma ve serviste ¢alisma sureleri ile

GAO toplam ve GAO alt boyutlari iligkileri yer almaktadir.

Yas, meslekte gecen surelerine, hastanede c¢alisma ve serviste

calisma surelerine gére GAO'niin toplaminda ve alt boyutlarinda ( katilim,

sorumluluk, otonomi ) iligki bulunmadigi saptanmigtir ( p>0,05 ).
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Tablo 4.6. Arastirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Hemsirelerinin
COGDA Sorularina Verdikleri Yanitlar (n=127)

COGDA

Evet

Hayir

N

%

N

%

Isyerinde Bilgi Paylasimi ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz hastanenin mevcut durumu
( imaiji, personel déniisiim orani, bitgesi,
enfeksiyon orani...) hakkinda bilgi sahibi
misiniz?

93

73.2

34

26.8

2- Calistiginiz hastanenin amag, stratejileri ve
hedeflerinden haberdar misiniz?

101

79.5

26

20.5

3- Gorevlerinizi basariyla gerceklestirmek icin
ihtiyac duyabileceginiz bilgilere kolay bir
sekilde ulasabilir misiniz?

106

83.5

21

16.5

Performans Konusunda Bilgilendirme ve
Performans Degerlemesi lle llgili Sorular

1- Calistiginiz serviste iyi isleyen performans
degerleme sisteminin mevcut oldugunu
dusundyor musunuz?

68

53.5

59

46.5

2- Performans degerlemenin ne tur Olgeklerle
yapildigi ve g¢abalarin nasil degerlendirildigi
konusunda bilgi sahibi misiniz?

73

57.5

54

42.5

3- Servis sorumlu hemsiresi, gosterdiginiz
performans ve ulastiginiz basarilar konusunda
sizi daima bilgilendirir mi?

93

73.2

34

26.8

Kaynaklara Ulagim imkani ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz serviste ihtiya¢g duydugunuz
arac ve gereclerin eksiksiz saglandigini
dUsundyor musunuz?

86

67.7

41

32.3

2- Calistiginiz serviste gorevlerinizi
tamamlamak igin ayrilan zamanin yeterli
oldugunu dusunudyor musunuz?

92

72.4

35

27.6

3- Evrak iglerine ( rapor, gesitli form ve
benzerleri ) ve barkot sistemi giriglerine yeteri
kadar zaman ayirabiliyor musunuz?

69

54.3

58

45.7
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Tablo 4.6. Arastirma Kapsamina Alinan Yogun Bakim Hemsirelerinin

COGDA Sorularina Verdikleri Yanitlar (n=127) Devami

COGDA

Evet

Hayir

N

%

N

%

Isyerinde Geligim ve Egitim Firsatlari lle
llgili Sorular

1- Calistiginiz hastanede, mevcut galisma
konumunuz haricinde, farkli konularda da bilgi
ve uzmanlk kazanma firsatina sahip
oldugunuzu dusiniyor musunuz?

62

48.8

65

51.2

2- Calistiginiz hastanede, uzmanliginizi
geligtirecek ve yeni bilgiler edinecek imkanlara
( egitim programlari, seminerlere katilim gibi )
sahip oldugunuzu dusunlyor musunuz?

78

61.4

49

38.6

3- Servis sorumlu hemsgirenizin, profesyonel
gelisiminize destek sagladigini, tecribelerini
paylastigini ve size rehberlik ettigini dugunuayor
musunuz?

95

74.8

32

25.2

Goérev Ozellikleri ile ilgili Sorular

1- Sahip oldugunuz yetkiler
karsilagabilecediniz problemleri gozmeye
yeterli midir?

75

59.1

52

40.9

2- Rutin olmayan kararlar durumunda almaniz
gereken onay sayisi fazla midir?

84

66.1

43

33.9

3- Servis sorumlu hemsireniz,
sorumlulugunuzdaki konulara sik mudahale
eder mi?

60

47.2

67

52.8

isyerinde Sosyal Faktorler ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz serviste bireysel gabadan ¢ok,
ekip performansinin 6nemsendigini ve
odullendirildigini dislinlyor musunuz?

54

42.5

73

57.5

2- Ozel konular, éneri ve sikayetler ile ilgili
sorumlu hemsireniz ile her zaman gorusebilir
misiniz?

113

89.0

14

11.0

3- Gerekli oldugu durumlarda
meslektaslarinizdan yardim talep edebildiginizi
ve bu durumun hogsgoru ile karsilanarak
gereken yardimin saglandigini dusunuyor
musunuz?

110

86.6

17

13.4
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Tablo 4.6.’da arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsirelerinin

COGDA sorularina verdikleri yanitlar yer almaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %73.2’si ¢alistigi hastanenin mevcut
durumu (Imaji, personel donusiim orani, bitgesi, enfeksiyon orani...)
hakkinda bilgi sahibi oldugu, %79.5’i ¢galistigi hastanenin amag, stratejileri ve
hedeflerinden haberdar oldugu, %83.5’i servis sorumlu hemsiresinin,
profesyonel gelisimine destek sagladigi, tecrubelerini paylastigi ve kendine
rehberlik ettigi gorustndedir. Hemsgirelerin %53.5'i ¢alistigi serviste iyi isleyen
performans degderleme sisteminin mevcut oldudunu, %57.5’i performans
degerlemenin ne tur olgeklerle yapildigi ve ¢abalarin nasil degerlendirildigi
konusunda bilgi sahibi oldugunu, %73.2'si servis sorumlu hemsiresinin,
goOsterdigi performans ve ulastigi basarilar konusunda kendisini daima
bilgilendirdigini ifade etmistir. Hemsirelerin %67.7’si ¢alistigi serviste ihtiyac
duydugu arag ve gereglerin eksiksiz saglandigini, %72.4’G ¢alistigi serviste
gorevlerini tamamlamak icin ayrilan zamanin yeterli oldugunu, %54.3'U evrak
islerine ( rapor, cesitli form ve benzerleri ) ve barkot sistemi girislerine yeteri
kadar zaman ayirabildigini belirtmektedir. Hemsirelerin %51.2’si calistigi
hastanede, mevcut calisma konumu haricinde, farkli konularda bilgi ve
uzmanlk kazanma firsatina sahip olmadigini ifade etmektedir. Hemsgirelerin
%61.4’G calistigi hastanede, uzmanhgini gelistirecek ve yeni bilgiler edinecek
imkanlara ( egitim programlari, seminerlere katilim gibi ) sahip oldugu,
%74.8’i servis sorumlu hemsiresinin, profesyonel gelisimine destek sagladigi,
tecrubelerini paylastigi ve kendine rehberlik ettigi gorusundedir. Hemsgirelerin
%59.1’i sahip oldugu yetkilerin kargilasabilecegi problemleri ¢ozmeye yeterli
oldugunu, %66.1’i rutin olmayan kararlar durumunda almasi gereken onay
sayisinin fazla oldugunu ifade etmektedir. Hemsgirelerin %52.8'i servis
sorumlu hemsiresinin, sorumlulugundaki konulara sik mudahale etmedigini
belirtmektedir. Hemsgirelerin %57.5’i ¢alistigl serviste bireysel ¢abadan ¢ok,
ekip performansinin Gnemsenmedigini ve odullendiriimedigini disunmektedir.
Hemesirelerin blyuk bir bolimua (%89.0) 6zel konular, dneri ve sikayetler ile

ilgili sorumlu hemsiresi ile her zaman gorusebildigini, %86.6’s1 gerekli oldugu
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durumlarda meslektaslarindan yardim talep edebildigini ve bu durumun

hoggoru ile karsilanarak gereken yardimin saglandigini belirtmektedir.

Arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemsirelerinin yaslari,
egitim durumlar, meslekte gegen sureleri, hastanede calisma ve serviste
calisma sireleri acisindan benzer 6zelliklere sahip olduklarindan ve GAO

ifadeleri ile COGDA sorulari arasinda iliski bulunmamistir (Ek-9).
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5. TARTISMA

Arastirma kapsamina alinan yogun bakim hemgirelerinin yas,
meslekte gecen sureleri, hastanede caligma sureleri ve serviste calisma
surelerine bakildiginda en fazla 26 yasinda ve 4 yildir hemsirelik yapan,
arastirmanin yapildi§gi hastanede ve serviste en fazla 2 yildir galisan
hemsireler oldugunu goértlmektedir (Tablo 4.1.). Bu bulgulara bakarak yodun

bakim hemsirelerinin geng ve az deneyimli bir grup olduklari sdylenebilir.

Rosenstein’in calismasinda (2002) stresorler nedeniyle her yil
ortalama 2,4 hemsirenin isten ayrildidi bildirilmistir (75). Boyle’'un yaptigi
calismada (13) ise; hemsirelerin isten ayrilma nedeninin en fazla oranla is

cevresi oldugu saptanmistir.

Yogun bakim servisleri gerilimin ve ig baskisinin yogun yasandigi
hastane Unitelerindendir. Yogun bakimda calisan hemsireler, is yukinun
fazla olmasi ve c¢alisma slresinin uzunlugu nedeniyle diger servis
hemgirelerine gore daha fazla duygusal tikenme ve is memnuniyetsizligi
yasamaktadirlar (24). Bu durum yogun bakim hemsirlerinin isten ayrilma
oranini arttirmaktadir. Yogun bakim hemsireleri diger servis hemsirelerine
gore daha uzun surede yetigsen, uzun sure etkili bir sekilde hizmet etmesi
beklenen bir gruptur. isten ayrilmalari halinde, érgiite daha fazla ekonomik
kayip yasatacaklari, bakimin niteliginde ve surekliliginde olumsuz etkisi

olacagi dusundulebilir (65).

GAO sonuclarina gore, arastirma kapsamina alinan yodun bakim
hemgireleri 5,00 maksimum deger Uzerinden toplamda 3.59+0.53, odlgek alt
boyutlarindan “sorumluluk” i¢in 4.62+0.69, “otonomi” igin 3.62+0.74 ve
“katilim” i¢in 3.13£0.68 puan almislardir ( Tablo 4.3.).

Guclendiriimis g¢alisan verdigi kararlarin ve yaptigi isin sorumlulugunu
ustlenir (79). Arastirma bulgularina gore yogun bakimlarda c¢alisan
hemsirelerin islerine karsi algiladiklari sorumluluk yuksektir diyebiliriz.

Buna karsin algilanan otonomi daha dusuktir. Oysa hemsireler, yoneticileri
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tarafindan otonomik davranmaya, ortak karar vermeye, sorumluluk almaya
tesvik edilirlerse ve yeteneklerine guvenildigi aciklanirsa kendilerini
guclendirilmis hissedeceklerdir (54). Otonomi sahibi oldugunu algilayan
calisanlarda g¢alisma cevrelerine yabancilasma yok denecek kadar az, is
tatmini ve performansi, bununla birlikte girisimcilik ve katihm daha yUksek
seviyelerde olmaktadir. isgiicii devir oranlari ise daha diisiik seviyelerde

gorulmektedir (92).

Guclendirmenin  en  O6nemli unsurlarindan biri  olan katilim,
guglendirilmis g¢alisanin yonetime katilimini ifade eder. Yapilan arastirmalar,
calisanlarin blayuk bir kisminin isletmenin performansini ve kalitesini artirma
konusunda kisisel sorumluluk almak istediklerini gostermektedir. Calisanlarin
yonetime katiimalari ile hem verimlilik hem de performans artacaktir (26).
Arastirmanin sonucuna goére yogun bakim hemsireleri yonetsel kararlara
katiimlarini daha dustk algilamaktadirlar. Guglendiriimis calisanlar islerini
tumuyle sahiplenirler. CUnku iglerini ne sekilde, ne zaman basaril bir sekilde
bitirebileceklerini en iyi kendileri bililer ve yine en g¢abuk nasil

tamamlayacaklari bilgisine de sahiptirler

Arastirmaya katillan hemsirelerin egitim durumlarina bakildiginda
tamamina yakininin (%96.1) lisans mezunu hemsireler oldugu gorulmektedir.
Upenieks’in 2003'de miknatis hastanelerinde yaptigi (90) ve Donahue’ nin
2008'de yaptigi calismasinda (27) egitim dizeyi yluksek olan hemsirelerin
guglendirme algilarinin da bu c¢alisma sonucundan farkli olarak yuksek
oldugu bulunmustur. Bu bilgilerden yola ¢ikarak egitim durumu yuksek olan
yogun bakim hemesirelerinin guclendirme algilarinin da ylksek olmasi

beklenilmektedir.

Servislere gore toplam guclendirme algisi ve guglendirme algisi alt
boyutlarinda (katihm, sorumluluk, otonomi) farkllik olmadigi saptanmistir
(p>0,05) (Tablo 4.4.). Sorumluluk, katihm ve otonomi, hemsirelik bakim
sistemi icinde, farklilasmis servis ortamlarinda calisan hemsirelerde farklilik

gosterir  (59). Ancak bu arastirma sadece yogun bakim hemsgireleri ile
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yapildigi icin guglendirme algisinda servisler arasinda farklilik olmamasi

beklenen bir durumdur.

Yas, meslekte gegen surelerine, hastanede calisma ve serviste
calisma surelerine gore hemsirelerin guglendirme algisinda ve guglendirme
algisi alt boyutlarinda (katilim, sorumluluk, otonomi) farkhlik olmadigi
saptanmistir ( p>0,05 ) (Tablo 4.5.). Arastirmaya katillan hemsireler buyuk
oranda ayni yas grubunda olup, meslekte gegen sureleri, hastanede galisma
ve serviste calisma sureleri birbirine yakindir. Bu sebeple hemsirelerin
glglendirme algisinda ve guglendirme algisi alt boyutlarinda (katilim,

sorumluluk, otonomi) farkhlik beklenmemektedir.

Hemsirelerin Calisma Ortami Guglendiriimesinin Degerlendiriimesi
Anketi sorularina verdikleri yanitlara bakildiginda (Tablo 4.6.); is ortaminda
bilgi paylasimi ile ilgili 3 ifadeye %73.2 ila % 83.5 verilen “evet’ yaniti,
arastirmanin yapildigi hastanede istendik duzeyde bilgi paylasimi oldugunu
dusundurmektedir (Tablo 4.6.). Yogun bakim ortamlarinda ihtiya¢ duyulan
bilgilere, guncel arastirmalara kolay ulasmak, bakimin kalitesini arttirmak ve
olumlu hasta bakim giktilari yaratmak agisindan énemlidir. Ancak, bu grupta
% 26.8 ila %16.5 oraninda gorulen “hayir” yaniti bilgi agikligini yada bilgi
gereksinimini ortaya koymaktadir. Oysa, tum calisan hemsirelerce benzer

degerlendirme yapilabilecek dizenlemelerin yapilmis olmasi beklenmelidir.

Laschinger’in is ortamini guglendiriimesinin, tikenmiglik ve is tatmini
ile olan iligkisini inceledigi arastirmasinda hemsirelerin gcalisma ortaminda
bilgi paylasiminin 6z benlik saygisi ve ¢aligan performansi Uzerinde guglu bir
etkisinin oldugunu, 6z benlik saygisinin guglendirme ve g¢alisan performansi

ile pozitif iliskisi oldugunu saptanmistir ( 77).

Performans konusunda bilgilendirme ve performans degerlemesi ile
ilgili ifadelere iligkin goruglere gore, calistigi serviste iyi igleyen performans
sisteminin mevcut oldugunu duastinen ve performans degerlemenin ne tir
Olceklerle yapildigini ve c¢abalarin nasil degerlendirildigi konusunda bilgi

sahibi olan hemsirelerin oraninin istendik duzeyde olmadigi gorulmektedir



51

(Tablo 4.6.). Hemsirelerin hemen hemen yarisindan biraz fazlasi (%57.5) bu
konularda bilgi sahibi oldugunu belirtirken, dikkate deger bir oranda (%42.5)
da bilgi sahibi olmadigini belirtmektedir. Calismanin bu sonucuna gore
hemsirelerin performans degerleme slrecine yeterince dahil edilmedigini ya

da hemsirelerin bdyle hissettiklerini disunebiliriz.

Buna karsin kisisel duzeydeki iliskisinde, servis sorumlu hemsiresinin,
gosterdigi  performansi  ve ulastigi basarilar konusunda kendisini
bilgilendirdigini dugtinen hemgirelerin orani (%73.2) daha yuksek
bulunmustur  (Tablo 4.6.). Manojlovich’in  profesyonel  hemsirelik
uygulamalarinda liderligin  etkisini arastirdigi  ¢alismasinda, liderlik
davraniglarinin gugla galisma ortami olusturmada onemli etkisi oldugunu
belirtmigtir. YoOneticiler geri bildirim vererek c¢alisanlarin motivasyonunu
artirmakta ve calisanlarin, kendi kaderlerini kontrol etmelerini ve guglu
olduklarini hissetmelerini saglamaktadir. Calisti§i 6rgutin kendisinden ne
bekledigini bilen hemsire orgut / servis hedeflerini gergeklestirmede zamani
etkili kullanir, gicinl bosa harcamaz ve bakim ¢iktilarinin sonuglarini gorur.

Bu sonugclara gore yeni hedefler belirler ve gergeklestirir (62, 63).

Hemsireler tarafindan kaynaklara ulasma imkaninin degisik oranlarda
degerlendirildigi gérilmektedir (Tablo 4.6.).Ornegin, ara¢ gere¢ saglama %
67.7 iken, evrak igleri icin ayrilan zaman %54.3 oraninda yeterli
go6rulmektedir. Yogun bakimlar tibbi cihazlarin ve tibbi malzemelerin en gok
kullanildigi hastane servisleridir. Acil durumlarin yogun vyasandigi bu
servislerde kaynaklara ulasma imkani diger servislere gore hayati onem
tasimaktadir. Servis kaynaklarinin temini, korunmasi ve kullaniimasi
konusunda sorumluluk alan saglik grubu hemsire grubudur. Ayrica yogun
bakim hemsireleri cogu kez bakimi altindaki hastalarla ilgilenirken ayni anda
bircok acil duruma mudahale etmek ve servis rutinlerini yerine getirmek
durumuyla kargi kargiya kalmaktadir. Ayni anda birkag sorumlulugu yerine
getiriyor olmak, hemsirelerin gorevlerini tamamlamak igin ayrilan zamani
etkili kullanamamalarina, veri giriglerini ve kayitlari tamamlayamamalarina

neden olmaktadir. Bu sebeple kaynak eksikliginde en ¢ok stresi hemsireler
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yasamakta ve bu durum is memnuniyetsizligi ile sonuglanmaktadir. Kanter
(40) is memnuniyetini ve etkililigini artiran, ¢alisma c¢evresini guclendiren
unsurlar arasinda kaynaklara ulagsma imkaninin énemli etkisi oldugunu bu
konuda hemsgire yoneticilerin 6nemli sorumluluklari oldugunu belirtmigtir. Bu
acidan yogun bakim hemsiresine yeterli ve yetkin bakim saglayacagi, arag,
gere¢ ve zaman saglanmalidir. Kayit tutma, tUm hemsirelik etkinliklerinin,
girisimlerinin yerinde, sirali ve zamaninda ve yetkin bir sekilde yapildiginin
onemli bir gostergesidir ve bu sorumlulugu yerine getirmede yeterli zaman
verilmedigini dusinme, arastirma yapilan kurumda bu alanda ihmaller

yasanabildigi ya da yasanabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Arastirmada hemsireler igyerinde gelisim ve egitim firsatlarina degisik
oranlarda sahip olduklarini ifade etmiglerdir (Tablo 4.6.). Ornegin,
hemsirelerin yarisindan fazlasi farkli konularda bilgi ya da uzmanlk
kazandirma g¢abalarinin oldugunu dugsunmemektedirler. Halen yaptiklari iste
yeterliliklerini  arttiracak, yeteneklerini gelistirecek bir egitim firsat
bulamadigini dusunenlerin orani %38.6dir. Buna karsin bireysel duzeydeki
degerlendirmelerinde servis sorumlu hemsiresinin kendilerinin gelisimine
daha fazla katki sagladigini distinmektedirler. Bu bulguya gére yodun bakim
hemgirelerinin gelisim ve egitim firsatlari konusunda 6rgut tarafindan daha az
desteklendigi dugunulebilir. Oysa cagimiz “bilgili calisanlar” kavraminin one
ciktigr bir cagdir. Drucker’in ortaya attigi  “bilgi uzmanlari” kavrami ile daha
uzman ve bilgili ¢alisanlar yaratilmasi gundeme gelmistir. Drucker ayrica,
temel, kavram, bilgi ve teorileri ogrenerek mesleki, yuksek egitim almis
sekilde ise alinan c¢alisanin, c¢alisma ortaminda egitiimesinin sadece
becerileri sergileyen biri olmak yerine, is yapisini, meslegdi ve hatta 6rguti
degistirecek duruma getirilmesini savunmaktadir. Druckerin bu gorusu
sorumlu galigan, otonomi gibi savundugu diger ¢alisan 6zellikleriyle bu ginin
guclendirme kavramina temel olusturmaktadir (28). Nitekim bugun de
guglendirme ile yeni tip ¢alisanlarin gelisme ihtiyacglarinin tatminini saglamis

ve isyerindeki motivasyon icin alternatif cerceve sunmustur.
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Hemsireler gorev ozellikleri ile ilgili (Tablo 4.6.), “sahip oldugunuz
yetkiler karsilasabileceginiz problemleri ¢bézmeye yeterli midir?” ve “rutin
olmayan kararlar durumunda almaniz gereken onay sayisi fazla midir?”
ifadelerine iligkin goruslerini %59.1 ve %66.1 oraninda “evet” olarak
belirtmiglerdir. “Servis sorumlu hemsireniz, sorumlulugunuzdaki konulara sik
mudahale eder mi?” ifadesine %52.8 oraninda “hayir” seklinde gorus
bildirmiglerdir. Bu bulgu yogun bakim hemsirelerinin otonomi kullanmalarinin

istenen duzeyde desteklenmedigi seklinde yorumlanabilir.

Katilimci ydnetim uygulamalari ve algilanan yuksek otonominin
guclendirme ile onemli olgude iligkili oldugunu vurgulayan c¢aligmalar,
hemsirelerin karar vermeye katilabildikleri ve uygulamalarini kontrol
edebildikleri surece kendilerini guglu hissettiklerini, hemsgireler tarafindan
algilanan yuksek otonominin is memnuniyetini arttirmakta beraberinde is

stresini azalttigini1 géstermektedir (50, 54, 76)

Bagimsiz caligabilme firsati hemsirelerin motivasyonlarini arttiran
dnemli unsurdur. Is kontrol(i agisindan, islerinin cogu bir bagkas! tarafindan
kontrol edilen hemsirelerin 6rgutsel stresleri daha fazla bulunmustur. Yogun
bakimda yapilan birgok calismanin sonucuna gore hemsgireler genel olarak
kendi inisiyatiflerini kullanma c¢abasi ve 6zlemi igerisindedir (50, 53, 76). Bu
arastirmada elde edilen bulgular, arastirmalarda elde edilen sonugclarla

tutarlihk géstermektedir.

Yogun bakimlar bilimin ve teknolojinin en yeni haliyle kullanildigi,
servislerdir. EQgitim ve gelistirme ile desteklenen takim calismalari bu
servislerde basari i¢in vazgecgilmez bir unsurdur. Hemsirelerin, problem
¢ozme etkinligini ve uzmanhgini arttiracak, yeni bilgiler edinme firsatlarina
sahip olduklari bir calisma ortami siphesiz hemsirlerin is performansini ve is

memnuniyetini olumlu yonde etkileyecektir.

Hemsireler igyerinde sosyal faktorler ile ilgili ifadelere (Tablo 4.6.)
iliskin goéruslerde, ekip calismasinin énemsenmedigi ve 6dullendirilmedigi

yonunde bir egilim ortaya c¢ikmistir. Oysa takim calismasinin; o6rgut
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problemlerini dogru bir sekilde teshis etmek, bu problemlere dogru ¢ozumler
bulmak, calisanlari aktif olarak yonetime dahil etmek, bu sekilde de yenilik ve
yaraticiligi ortaya cikarmak gibi onemli katkilari bulunmaktadir (8). Diger
taraftan bireysel duzeyde, servis sorumlu hemsiresi ve ekip arkadaslari
arasindaki dayanismanin daha iyi ve olumlu algilandigi sdylenebilir. Calisma
ortamini guglu kilan dort temel kosuldan biri olan destek ve sosyal iligkiler
caligsanlarin daha gug¢lenmis hissetmelerine neden olmaktadir ve olumlu bir

durumduir.
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6. SONUC VE ONERILER
6.1. Sonuglar

Yogun bakimda c¢alisan hemgirelerin guglendirme algisi ve ortami

glglendirme acisindan degerlendirmeleri amaciyla yapilan bu calismada

asagidaki sonuglar elde edilmigtir.

1.

Hemsirelerin  %48’i 21-26 yas grubunda olup  %96.1’i lisans
mezunudur. Hemsirelerin %78.8’inin meslekte gegen suresi 6 ay-4 yil,
%49.6’sinin arastirmanin yapildigi hastanede c¢alisma suresi 6 ay-2
yil, %55.9unun arastirmanin yapildigi yogun bakim servisinde

calisma slresi 6 ay-2 yil olarak bulunmustur (Bkz. Tablo 4.1.).

Arastirmaya katilan hemsirelerin %37’si isini nasil yapacagina karar
verme konusunda 6zgur olduguna, %34.6’sI degisimlerin planlanmasi
surecine siklikla dahil edildigini disunmektedir. Hemsirelerin %29.9'u
kurumsal hedeflerin belirlenmesinde kesinlikle yer almadigini ifade
etmistir. Hemsirelerin  %69.3’4  verdigi kararlarin  sorumlulugunu
tasidigina, %77.2’si yaptiklarinin sorumlulugunu aldigina, %66.9’u
eylemlerinin  sonuglarinin  sorumlulugunu tasidigina tamamen
katiimaktadir. Hemsirelerin %33.9'u isinde c¢ok fazla o&zerklige/
otonomiye sahip olduguna, %44.9'u yaptigi isten bireysel olarak
sorumlu olduguna, %33.9'u isi ile ilgili kendini etkileyecek kararlarin
alinmasinda vyer aldi§i gérisiine katilmaktadir. Isimin nasil
yapilacagina iligkin kararlari ben veririm ifadesinde hemsirelerin
%35.4’U, ¢cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur ifadesinde
hemsirelerin %30.7’si, gelece@e iligkin vizyonumuzun yaratiimasinda
rol alinm ifadesinde hemsirelerin %35.4°0, isimde, fikirlerime ve
katkilarima deg@er verilir ifadesinde ise hemsirelerin %34.6’s1 tarafsiz
oldugunu belirtmistir (Bkz. Tablo 4.2.).

Aragtirma kapsamina alinan tum yogun bakim hemsirelerinin

Giglendirme Algisi Olgegi “katilim” alt boyutu ortalamasi 3.13+0.68,
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“sorumluluk” alt boyutu ortalamasi 4.62+0.69 ve “otonomi” alt boyutu
ortalamasi 3.62+0.74 olarak, toplamda ise gucglendirme algilari
ortalama 3.59+0.53 olarak bulunmustur (Bkz. Tablo 4.3.).

Servislere goére guglendirme algisinda ve guglendirme algisi alt
boyutlarinda (katihm, sorumluluk, otonomi) farklihk olmadigi
saptanmistir ( p>0,05 ) (Bkz. Tablo 4.4.).

. Yas, hemgirelik, hastanede c¢alisma ve serviste calisma surelerine
gbre guclendirme algisinda ve guglendirme algisi alt boyutlarinda
(katilim, sorumluluk, otonomi) farklilik olmadigi saptanmigtir (p>0,05)
(Bkz. Tablo 4.5.).

. Arastirmaya katilan hemsirelerin %73.2’si ¢alistigi hastanenin mevcut
durumu (imaji, personel dénlisiim orani, bitgesi, enfeksiyon orani...)
hakkinda bilgi sahibi oldugu, %79.5'i calistidi hastanenin amac,
stratejileri ve hedeflerinden haberdar oldugu, %83.5’i servis sorumlu
hemsgiresinin, profesyonel gelisimine destek sagladigi, tecrtbelerini

paylastigi ve kendine rehberlik ettigi gérusundedir (Bkz. Tablo 4.6.).

. Hemsirelerin  %53.5'i calistigi serviste iyi isleyen performans
degerleme sisteminin  mevcut oldugunu, %57.5’i performans
degerlemenin ne tur Olgeklerle yapildigi ve c¢abalarin nasil
degerlendirildigi konusunda bilgi sahibi oldugunu, %73.2’si servis
sorumlu hemsiresinin, godsterdigi performans ve ulastigi basarilar
konusunda kendisini daima bilgilendirdigini ifade etmistir (Bkz. Tablo
4.6.).

. Hemsirelerin %67.7’si c¢alistigi serviste ihtiyag duydugu ara¢ ve
gereclerin eksiksiz saglandigini, %72.4°G calistigi serviste gorevlerini
tamamlamak igin ayrilan zamanin yeterli oldugunu, %54.3’0 evrak
islerine ( rapor, ¢esitli form ve benzerleri ) ve barkot sistemi giriglerine

yeteri kadar zaman ayirabildigini belirtmektedir (Bkz. Tablo 4.6.).
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Hemsirelerin %51.2’si c¢alistigi hastanede, mevcut ¢alisma konumu
haricinde, farkli konularda bilgi ve uzmanlk kazanma firsatina sahip
olmadigini ifade etmektedir (Bkz. Tablo 4.6.).

10.Hemsirelerin %61.4°G ¢alistigi hastanede, uzmanligini gelistirecek ve

11.

yeni bilgiler edinecek imkéanlara (egitim programlari, seminerlere
katim gibi) sahip oldugu, %74.8’i servis sorumlu hemsgiresinin,
profesyonel gelisimine destek sagladigi, tecribelerini paylastigi ve

kendine rehberlik ettigi gorusundedir (Bkz. Tablo 4.6.).

Hemsirelerin  %59.1'i sahip oldugu yetkilerin karsilasabilecegi
problemleri cézmeye yeterli oldugunu, %66.1°i rutin olmayan kararlar
durumunda almasi gereken onay sayisinin fazla oldugunu ifade
etmektedir (Bkz. Tablo 4.6.).

12.Hemsirelerin %52.8’i servis sorumlu hemsiresinin, sorumlulugundaki

konulara sik midahale etmedigini belirtmektedir (Bkz. Tablo 4.6.).

13. Hemsirelerin %57.5'i c¢alistigi serviste bireysel gabadan c¢ok, ekip

performansinin onemsenmedigini ve odullendirilmedigini
disunmektedir (Bkz. Tablo 4.6.).

14.Hemgirelerin blyUk bir bélimi (%89) 6zel konular, 6neri ve sikayetler

ile ilgili sorumlu hemsiresi ile her zaman goérusebildigini, %86.6’sI
gerekli oldugu durumlarda meslektaglarindan yardim talep edebildigini
ve bu durumun hosgoru ile Kkarsilanarak gereken yardimin
saglandigini belirtmektedir (Bkz. Tablo 4.6.).
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6.2. Oneriler

Yogun bakim hemsirelerinin guglendirme algisinin ve ortami
guglendirme acisindan de@erlendirdikleri bu arastirmanin sonuglarina gore
¢alisma ortaminin guglendiriimesini saglamak amacgh asagidaki faaliyetler

onerilebilir:

1- Kurumda c¢alisan hemsirelere egitim ve gelisim politikalari
geligtiriimesi, mesleki ve bireysel kapasitesini arttirma amacli programlarin

olusturulmasi,

2- Hemsirelerin calisma zamanini etkili ve verimli kullanmalarini
saglayacak, kaynak, zaman ve c¢aliisan eksikligini giderecek stratejiler

geligtiriimesi,

3- Performans degerleme sisteminde kullanilan dlgekler ve degerleme

sonuglarinin dizenli olarak iletildigi yeni paylasim yollarinin gelistiriimesi,

4- Hemgirelerin kendileri ve hasta bakimini ilgilendiren konularla ilgili
daha fazla karar vermesinin istenmesi, bu amacgla komite c¢alismalarinin

artinimasi, hemsirelerin bu komitelerde aktif gérev almasinin saglanmasi,

5- Hemsirelerin, yoneticileri tarafindan otonomik davranmaya tesvik

edilmesi ve yeteneklerine guvenildiginin agiklanmasi,

6- Hemsirelerin drgutun/servisin performansini ve kalitesini arttirmak

amagli yonetsel faaliyetlere ve kararlara katilmalarinin saglanmasi,

7- Gegerlilik ve glvenirligi yapilan Giclendirme Algisi Olgegi'nin

degisik ortamlarda ¢alisan, hemsgire gruplarina uygulanmasi,

8- Arastirma sonuglarinin farkh ortam sonuglari ile karsilagtiriimasi,
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EK-1

ANKET FORMU

Degerli Meslektasim,

Gunumuzde saglik sisteminde yasanan gelisim ve degdisimler igcinde
“‘guclendirme” hemsirelikte 6ne ¢ikan kavramlardan biri olmustur. Hacettepe
Universitesi Hemsirelik Hizmetleri Yénetimi Programi yiikseklisans dgrencisi
olarak “Yogun Bakimlarda Calisan Hemsirelerin Glgclendirme Algisi ve
Ortami Guglendirme Agisindan Degerlendirmeleri” baslikli  ¢alismayi
yukseklisans tez calismasi olarak yudrutmekteyim. Calisma dahilinde
kullanilacak; Demografik Bilgiler Formu, Giiglendirme Algisi Olgegi (Roller,
1999) ve Calisma Ortamini Guglendirme Degerlendirme Anketi sizler

tarafindan doldurulmak tizere ekte verilmektedir.

Anketi doldurmaniz en fazla 10 dakikanizi alacaktir. Sorulara
vereceginiz yanitlar, arastirma sonucunu dogrudan etkileyecedi icin kendi
dusuncelerinizi isaretlemeniz ve sorulari bog birakmamaniz rica olunur.
Uygulama sirasinda ve sonrasinda kimliginiz gizli kalacaktir. Aragtirmaya
katilmayi kabul ettiginiz takdirde “ Arastirmaya Katilmayi Kabul Ediyorum”
ifadesinin altina imza atmaniz, formlari doldurup zarfa koymaniz ve zarfi

kapatarak teslim etmeniz rica olunur.

isbirliginiz igin tesekkir ederim.

Arastirmaya Katilmayi1 Kabul Ediyorum

imza

Hilya OZTURK

Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi

Hemsirelik Hizmetleri Yénetimi Programi Yiikseklisans Ogrencisi
Danigman: Dog. Dr. Suheyla ABAAN



DEMOGRAFIK BiLGILER FORMU

1- Calistiginiz klinik:

2- Yasiniz:

3- En son aldiginiz hemsirelik diplomasi nedir?

(

) Saglik Meslek Lisesi

) Acik Ogretim Fakiiltesi — Onlisans

) Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu — Onlisans
) Hemsirelikte Lisans

) Diger (LUtfen belirtiniz)............oovvveiiiiiiiiee e,

4- Kag yildir hemsirelik yapmaktasiniz? ........ ay......... yil

5- Bu hastanede kag yildir ¢calisiyorsunuz? ........ ay......... yil

6- Halen calistiginiz klinikteki calisma sireniz nedir? ........ ay

69
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Degerli Meslektasim,

Asagida 15 maddeden olusan “ Glglendirme Algisi Olgegi ” yer almaktadir.
Latfen her bir ifadeyi dikkatli bir sekilde okuyunuz ve isaretleyiniz. Tim
ifadelerin isaretlenmis olmasina dikkat ediniz.

Verilen ifadelere iligkin gorustntzl, her ifadenin sagindaki kutucuklara,

asagidaki derecelendirmeyi kullanarak isaretleyiniz(x).

isbirliginiz icin tekrar tesekkiir eder, galismalarinizda basarilar dilerim.

5 = Tamamen katiliyorum

4 = Katiliyorum

3 = Tarafsizim

2 = Katilmiyorum

1 = Kesinlikle katiimiyorum

Ifade IFADELER 1 12 |3 |4 |5
No
1. isimi nasil yapacagima karar verme

konusunda 6zgurim.

2. Degisimlerin planlanmasi strecine siklikla
dahil edilirim.

3. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer
alirim.

4. Verdigim kararlarin sorumlulugunu tagirim.

5. Yaptiklarimin sorumlulugunu alrim.

6. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu
tasirim.

7. isimde cok fazla dzerklige/ otonomiye
sahibim.

8. Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum.

9. isimle ilgili beni etkileyecek kararlarin
alinmasinda yer alirim.

10. | isimin nasil yapilacagina iligkin kararlari ben
veririm.

11. | Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur.

12. | Gelecege iligkin vizyonumuzun
yaratiimasinda rol alirim.

13. | isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir.

Telif haklari © 1999 Roller’ a aittir.izin alinarak kullanilabilir.
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Degerli Meslektasim,

Asagida “Calisma Ortamini Guglendirme Degerlendirme Anketi” ile ilgili 18
sorudan olusan bir anket yer almaktadir. Her bir ifadeyi dikkatli bir sekilde
okuyarak cevap veriniz. Lutfen gergekgi olunuz ve olabildigince dogru ve
durust bir sekilde cevap veriniz. Tum sorularin isaretlenmis olmasina dikkat
ediniz.

isbirliginiz icin tekrar tesekkiir eder, galismalarinizda basarilar dilerim.

isyerinde Bilgi Paylagimi ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz hastanenin mevcut durumu ( imaji,
personel dénlstim orani, bltgesi, enfeksiyon orani...) EVET o HAYIR o
hakkinda bilgi sahibi misiniz?

2- Calistiginiz hastanenin amag, stratejileri ve

hedeflerinden haberdar misiniz? EVET o HAYIR O
3- Gorevlerinizi basariyla gerceklestirmek igin ihtiyac

duyabileceginiz bilgilere kolay bir sekilde ulasabilir EVET o HAYIR o
misiniz?

Performans Konusunda Bilgilendirme ve Performans Degerlemesi ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz serviste iyi isleyen performans
degerleme sisteminin mevcut oldugunu distntyor EVET o HAYIR o
musunuz?

2- Performans degderlemenin ne tur dlgeklerle yapildigi
ve ¢abalarin nasil degerlendirildigi konusunda bilgi EVET o HAYIR o
sahibi misiniz?

3- Servis sorumlu hemsiresi, gosterdiginiz performans
ve ulastiginiz basarilar konusunda sizi daima EVET o HAYIR o
bilgilendirir mi?

Kaynaklara Ulagim imkani ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz serviste ihtiya¢c duydugunuz arag ve
gereglerin eksiksiz saglandigini digtniyor musunuz? EVET o HAYIR o

2- Calistiginiz serviste gorevlerinizi tamamlamak icin
ayrilan zamanin yeterli oldugunu distntyor musunuz? EVET o HAYIR o

3- Evrak islerine ( rapor, cesitli form ve benzerleri ) ve
barkot sistemi girislerine yeteri kadar zaman EVET o HAYIR o
ayirabiliyor musunuz?
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isyerinde Gelisim ve Egitim Firsatlar ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz hastanede, mevcut calisma konumunuz
haricinde, farkli konularda da bilgi ve uzmanlik
kazanma firsatina sahip oldugunuzu distntyor
musunuz?

EVET O

HAYIR O

2- Calistiginiz hastanede, uzmanlhginizi geligtirecek ve
yeni bilgiler edinecek imkanlara ( egitim programlari,
seminerlere katilim gibi ) sahip oldugunuzu distntyor
musunuz?

EVET O

HAYIR O

3- Servis sorumlu hemsirenizin, profesyonel
gelisiminize destek sagladigini, tecrtibelerini
paylastigini ve size rehberlik ettigini distintyor
musunuz?

EVET O

HAYIR O

Gorev Ozellikleri ile ilgili Sorular

1- Sahip oldugunuz yetkiler karsilagsabileceginiz
problemleri cozmeye yeterli midir?

EVET O

HAYIR O

2- Rutin olmayan kararlar durumunda almaniz gereken
onay sayisi fazla midir?

EVET O

HAYIR O

3- Servis sorumlu hemsireniz, sorumlulugunuzdaki
konulara sik midahale eder mi?

EVET O

HAYIR O

isyerinde Sosyal Faktorler ile ilgili Sorular

1- Calistiginiz serviste bireysel cabadan ¢ok, ekip
performansinin énemsendigini ve édullendirildigini
distniyor musunuz?

EVET O

HAYIR O

2- Ozel konular, éneri ve sikayetler ile ilgili sorumlu
hemsireniz ile her zaman goérusebilir misiniz?

EVET O

HAYIR O

3- Gerekli oldugu durumlarda meslektaglarinizdan
yardim talep edebildiginizi ve bu durumun hosgoéra ile
karsilanarak gereken yardimin saglandigini distintyor
musunuz?

EVET O

HAYIR O
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EK- 2

GUGLENDIRME ALGISI OLGEGi YAZARINDAN ALINAN iziN

Hello -
Thanks you for the courteous request. Feel free to use the PEI in your research.

All I ask is proper citation and if possible electronic copies of completed research
using PEI.

PEl is published in 1999 Pfeiffer Annual.
regards

kirk roller phd

In a message dated 10/22/2007 3:33:21 AM. Eastern Daylight Time,
hulyaozturk81@yahoo.com writes:
Dear W. Kirk Roller,

My name is Hulya Ozturk. | am an intensive care unit nurse at Hacettepe University
in Turkey. Also | am a MsN student at Hacettepe University. | ask for permission and
a copy to use Perception of Empowerment Instrument for my thesis study that is
about autonomy of intensive care nurses and their UCN's role in structural
empowerment.

Best Regards

Home Address:
Dikmen cad. no:407/23
Dikmen/CANKAYA
ANKARA

TURKEY
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485 Harbor Side Stree: #6509 Woodtriage Virginia 22191
W. Kirk Roller PhD

Fax

To:  HulaOzturk Fram: _W. Kirk Roller Ph.D.

Fape ©0-312-425-15-50 Pages: 1

Phane: Date: 3/152008

Re: PEI USE APPROVAL CG:

O Urgent % For Review O Please Comment X Please Reply O Please Recycle

To All Concerned Parties -

Hulya Ozturk has my permission to use the Perception of
Empowerment instrument in proposed research.

Regards

W. Kirk Roller, Ph.D.

A /(/ ‘/( M < f
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HACETTEPE UNIVERSITEst
Tip Fakiiltesi
Tibbi, Cerrahi ve Ilag Arastirmalan Etik Kurulu

Say1 :B.30.2.HAC.0.01.00.05/ 1363 12 cby 25

Konu :

ARASTIRMA PROJESI DEGERLENDIRME RAPORU

Toplanti1 Tarihi : 01 MAYIS 2008 PERSEMBE giinii

Toplanti No : 2008/5
Proje No : HEK 08/70 (Degerlendirme Tarihi: 01.05.2008)
Karar No : HEK 08/70— 48

Univeristemiz Saghk Bilimleri Fakiiltesi Hemsirelik Béliimii Hemsirelikte Yénetim Anabilim
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2. Prof.Dr. Murat Yurdakék (Uye) e e

3. Prof.Dr. Osman Abbasoglu (Uye)

4. Prof.Dr. Mithat Haliloglu  (Uye) {'/{/(,’\_ ] NG VAVANP S

5. Prof.Dr. Tiirkan Eldem (Uye) KATILMADI
6. Prof.Dr. Pinar Firat (Uyeo \)kﬁf/\,\,—
7. Prof.Dr. Erdem Aydin (Uye) KATILMADI

8. Prof.Dr. Asuman Ozkara  (Uye)

9. Prof.Dr. Tanju Besler (Uye)

10. Prof.Dr. Haydar A. Demirel (Uye) /]A,\._.L-—‘

11. Prof.Dr. Billent Sivri (Uye) P;\j%/hg
12. Dog.Dr. Bilgehan Yalgin (Uye%
x

13. Dog¢.Dr. Umit Yasar (Uye) obbmdtlias="
14. Dog.Dr. Zafer Cehreli (Uye) f%\( Q L~
15. Dog.Dr.Mutlu Hayran (Uye)

. N
Hacettepe 'Universitesi Tip Fakiiltesi Tibbi, Cmaﬁi ve Ilag Aragtirmalan Etik Kurulu 06100 Sihhiye-Ankara
Telefon: (0 312) 305 10 82 Faks: (0 312) 310 05 80 E-posta: hums@hacettepe.edu.tr

75



76

EK 4

ARASTIRMANIN YAPILABILMESI iGiN ALINAN iZINLER

wrppmos co Timpd & Erigkin Hastanesi
| HAGETTEDS ”REUEnsiTESi © Thsan Degramaci Cocuk Hastanesi

:hd ® Onkoloji Hastanesi

B.30.2.HAC.0.70.19.02/D- { § 2 15.02.2008

Sayin Dog.12. 8iihevia Abaan
Hemgirelikte Yonetim
Anabilim Duli Baskam

[1gi: 08 Subat 2004 tarih ve B.30.2.HAC.0.82.00.00/142 sayili vaziniz;

Anabilim Dalimz Yiikseklisans dgrencisi Hillya Oztiirk’iin “Yogun Balamlarda Cahgan
Hesegirelerin Otonomilerini ve Cevresel Faktorleri (Yapisal Giiglendirme Faktorleri)
Degerlendirmeleri” baghkl tez galismasimi belirtilen tarihlerde hastanemiz yogun bakim

hemgirelerine uygulamasinda sakinca yoktur.

Bilgilerinizi vica ederim.

Swgﬂﬁ\%({
(A

Prof. Dr. Koray BODUROQGLU
Dashekim
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Tel; (312) 305 1123 - 1125 - Faks: (312) 324 4990
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Bilgilerinize saygilarimla arz ederim.
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Hastaneler Genel Direktér V.

MOrbe

Hacettepe Universitesi Merkez Kampusu Sihhiye 06100 ANKARA
Tel: (312) 305 1101 - 1102  Faks: (312) 311 0994
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GUGCLENDIRME ALGISI OLGEGI’NIN KENDALL’S TAU B
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DEGERI

. _ Kendall’s p

Olcek Ifadeleri Tau-b
1. Isimi nasil yapaca@ima karar verme konusunda 0,774 0,001
Ozgurum.
2. Degisimlerin planlanmasi surecine siklikla dahil 0,735 0,001
edilirim.
3. Isteki problemlere ¢éziimler bulmada yaratici 0,535 0,001
olabilirim.
4. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirim. 0,730 0,001
5. Verdigim kararlarin sorumlulugunu tasirim. 0,625 0,001
6. Degisimler planlanirken benim goruglerime asla 0,740 0,001
bagvurulmaz.
7. Yaptiklarimin sorumlulugunu alirim. 0,688 0,001
8. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu tagirim. 0,705 0,001
9. Isimde gok fazla ézerklige/ otonomiye sahibim. 0,547 0,001
10.Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum. 0,786 0,001
11.Isimle ilgili beni etkileyecek kararlarin alinmasinda 0,676 0,001
yer alirim.
12.Isimin nasil yapilacagina iliskin kararlari ben veririm.| 0,675 0,001
13.Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur. 0,694 0,001
14.Gelecege iligkin vizyonumuzun yaratiimasinda rol 0,775 0,001
alirm.
15.isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir. 0,671 0,001
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GUGCLENDIRME ALGISI OLGEGI FAKTOR ANALIZi
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) _ Faktor Yukleri
Olcgek Ifadeleri
1. isimi nasil yapaca@ima karar verme konusunda 0.582
Ozgurum.
2. Degisimlerin planlanmasi surecine siklikla dahil 0.590
edilirim.
3. Isteki problemlere ¢éziimler bulmada yaratici 0.382
olabilirim.
4. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirm. 0.488
5. Verdigim kararlarin sorumlulugunu tasirim. 0.584
6. Degisimler planlanirken benim goruslerime asla 0.209
basvurulmaz.
7. Yaptiklarimin sorumlulugunu alirm. 0.718
8. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu tagirim. 0.664
9. Isimde gok fazla dzerklige/ otonomiye sahibim. 0.436
10.Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum. 0.514
11.Igimle ilgili beni etkileyecek kararlarin alinmasinda 0.499
yer alirim.
12.isimin nasil yapilacagina iliskin kararlari ben 0.714
veririm.
13.Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur. 0.473
14.Gelecege iligkin vizyonumuzun yaratiimasinda rol 0.726
alirm.
15.isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir. 0.588
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GUGLENDIRME ALGISI OLGEGIi YENi FAKTOR YUKLERI

83

Olcek ifadeleri

Yeni Faktor Yiikleri

1. isimi nasil yapaca@ima karar verme konusunda 0.632
Ozgurum.

2. Degisimlerin planlanmasi surecine siklikla dahil 0.591
edilirim.

4. Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirim. 0.493
5. Verdigim kararlarin sorumlulugunu tagirim. 0.537
7. Yaptiklarimin sorumlulugunu alirim. 0.791
8. Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu 0.742
tasirim.

9. isimde ¢ok fazla 6zerklige/ otonomiye sahibim. 0.455
10.Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum. 0.570
11.isimle ilgili beni etkileyecek kararlarin 0.493
alinmasinda yer alirm.

12.isimin nasil yapilacagina iliskin kararlari ben 0.733
veririm.

13.Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur. 0.464
14.Gelecege iliskin vizyonumuzun yaratiimasinda 0.724
rol alirim.

15.isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir. 0.620
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GUGLENDIRME ALGISI OLGEGI’NIN VARIMAX ROTASYONU
SONUCU ORTAYA GIKAN FAKTOR YUKU DAGILIM

Olgek ifadeleri

Bilegenler

1
( katihm )

2
( sorumluluk)

3
( otonomi )

1. isimi nasil yapacagima karar
verme konusunda 6zgurum.

0,711

2. Degisimlerin planlanmasi
surecine siklikla dahil edilirim.

0,683

4. Kurumsal hedeflerin
belirlenmesinde yer alirim.

0,680

5. Verdigim kararlarin
sorumlulugunu tasirim.

0,721

7. Yaptiklarimin sorumlulugunu
alirm.

0,886

8. Eylemlerimin sonuglarinin
sorumlulugunu tasirim.

0,853

9. isimde cok fazla 6zerklige/
otonomiye sahibim.

0,528

10.Yaptigim isten bireysel olarak
sorumluyum.

0,626

11.isimle ilgili beni etkileyecek
kararlarin alinmasinda yer alirm.

0,598

12.isimin nasil yapilacagina iligkin
kararlari ben veririm.

0,827

13.Cogu zaman kendi kendimin
patronuyumdur.

0,502

14.Gelecege iligkin vizyonumuzun
yaratilmasinda rol alirim.

0,850

15.isimde, fikirlerime ve katkilarima
deger verilir.

0,781
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GALISMA ORTAMINI GUGLENDIRME DEGERLENDIRME
ANKETi SORU MADDELERI iGiN GUGLENDIRME ALGILAMA

OLCEGINE iLISKiN TANIMLAYICI DEGERLER VE

KARSILASTIRMA SONUCLARI

Katilm Sorumluluk Otonomi Toplam
t p t p t p t p
1 Evet 1,65 | >0,05 | 1,71 >0,05 |2,16 | <0,05 |2,38 <0,05
Hayir | 1,46 | >0,05 | 1,31 >0,05 |1,87 [>0,05 |2,13 <0,05
2 Evet 1,83 | >0,05 | 1,01 >0,05 |0,02 [>0,05 | 1,56 >0,05
Hayir | 1,76 | >0,05 | 0,89 >0,05 |0,02 [>0,05 | 1,56 >0,05
3 Evet 1,65 | >0,05 | 0,55 >0,05 [0,25 |>0,05 | 1,05 >0,05
Hayir | 1,86 |>0,05 | 0,88 >0,05 [0,22 |>0,05 |1,08 >0,05
4 Evet 2,65 | <0,01 |0,87 >0,05 |[1,65 |>0,05 |2,65 <0,01
Hayrr | 2,61 | <0,01 |0,85 >0,05 | 1,61 |>0,05 | 2,61 <0,01
5 Evet 210 | <0,05 | 1,74 >0,05 | 1,14 |>0,05 | 2,30 <0,05
Hayir | 2,01 | <0,05 | 1,56 >0,05 | 1,13 [>0,05 |2,29 <0,05
6 Evet 0,23 | >0,05 |0,24 >0,05 |0,38 [>0,05 |0,03 >0,05
Hayir | 0,27 |>0,05 | 0,23 >0,05 |0,38 |>0,05 |0,04 >0,05
7 Evet 0,52 |>0,05 | 0,69 >0,05 |0,24 |>0,05 |0,65 >0,05
Hayir | 0,48 | >0,05 | 0,58 >0,05 | 0,23 |>0,05 | 0,62 >0,05
8 Evet 0,39 | >0,05 | 0,60 >0,05 | 1,03 [>0,05 |0,24 >0,05
Hayir | 0,40 | >0,05 | 0,48 >0,05 |0,96 |>0,05 |0,23 >0,05
9 Evet 2,49 | <0,05 | 1,58 >0,05 | 1,58 |[>0,05 |2,75 <0,01
Hayir | 2,40 |<0,05 | 1,49 >0,05 |1,56 |>0,05 |2,67 <0,01
10 | Evet 1,29 | >0,05 | 0,11 >0,05 |1,50 |>0,05 | 1,42 >0,05
Hayrr | 1,30 | >0,05 | 0,11 >0,056 | 1,50 [>0,05 | 1,43 >0,05
11 | Evet 0,82 | >0,05 |0,40 >0,05 | 0,55 [>0,05 |0,63 >0,05
Hayir | 0,82 | >0,05 | 0,46 >0,05 | 0,57 [>0,05 |0,63 >0,05
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Ek 3. Cahisma Ortamini Guglendirme Degerlendirme Anketi Soru
Maddeleri igin Giiglendirme Algilama Olgegine iligkin Tanimlayici

Degerler ve Karsilagtirma Sonuglari Devami

Katilim Sorumluluk Otonomi Toplam

t p t p t p t p

12 |Evet |0,98 |>0,05 | 0,17 >0,05 | 1,47 | >0,05 [ 0,25 |>0,05

Hayir | 1,04 | >0,05 | 0,15 >0,05 | 1,58 | >0,05 [ 0,28 |>0,05

13 |Evet |2,66 |<0,01 | 1,14 >0,05 | 2,00 | <0,05 | 2,87 |<0,01

Hayir | 2,54 | <0,01 | 1,07 >0,05 | 1,95 | <0,05 |2,80 |<0,01

14 |Evet |1,71 |>0,05 | 0,88 >0,05 (0,28 | >0,05 | 1,55 |>0,05

Hayirr | 1,77 | >0,05 | 1,06 >0,05 | 0,29 | >0,05 | 1,61 >0,05

15 | Evet |2,16 | <0,05 | 0,34 >0,05 | 0,03 | >0,05 [ 1,38 |>0,05

Hayirr | 2,47 | <0,05 | 0,35 >0,05 0,03 |>0,05 | 1,40 |>0,05

16 | Evet |2,85 |<0,01 | 0,15 >0,05 | 1,52 | >0,05 | 2,40 |<0,05

Hayirr | 2,84 | <0,01 0,15 >0,05 (1,49 | >0,05 | 2,36 |<0,05

17 |Evet |2,76 | <0,01 | 0,94 >0,05 | 0,41 | >0,05 [ 1,73 |>0,05

Hayir | 2,28 | <0,01 | 1,50 >0,05 | 0,34 | >0,05 [ 1,47 |>0,05

18 |Evet |1,14 | >0,05 | 0,21 >0,05 (0,91 | >0,05 | 1,16 |>0,05

Hayirr | 1,12 | >0,05 | 0,16 >0,05 | 0,69 | >0,05 | 1,01 >0,05




