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OZET

Yatakh Tedavi Kurumunda Cahsan
Hemsirelerin Yapisal Giiclendirme Algisi, Beklenen Personel Devri
ve

Buna liskin Bir Ornek

Ayse SAN TURGAY

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Hastane Saghk Kuruluslar1 Yonetimi

Hemsirelik alaninda, deneyimli hemsirelerin emekliligi ve daha az
bireyin meslege girmesi ile ciddi bir azalma yasanmaktadir. Hasta bakiminda
daha az hemsirenin mevcut olmasi nedeniyle, hasta giivenligi ge¢cmisten cok
daha 6nemli bir kavram durumundadir.

Bu arastirmanin amaci, Isyeri Gii¢lendirme Olcegi, Beklenen Personel
Devri Olcegi ve Hemsireleri iste Tutma Indeksi'nin Tiirk toplumu icin gecerlik
ve giivenirligini incelemektir. Arastirma metodolojik tiirde bir ¢calismadir ve bir
iiniversite hastanesinde gorev yapan 252 hemsire ile yiiriitiilmiistiir. Hemsirelik
Isyeri Giiclendirme Olgegi 19 maddeden olusmakta ve ortalamas: orta diizeyde,
Beklenen Personel Devri Ol¢egi 12 maddeden olusmakta, ortalama puam 3.5,
Hemsireleri Iste Tutma indeksi 6 maddeden olusmakta ve cevaplarin ortalama
puam 5.4 olarak saptanmistir. Olcekler kapsam gecerligi yoniinden smanmak
icin 7 uzman tarafindan incelenmistir. Olgeklerin i¢ tutarhihgim test etmek icin
Cronbach Alpha katsayisi belirlenmistir. Hemsirelik Isyeri Giiclendirme Olcegi,
Beklenen Personel Devri Olcegi ve Hemsireleri Iste Tutma indeksi Cronbach
Alpha degerleri sirasi ile 0.90, 0.89 ve 0.70 olarak elde edilmistir.

Sonug¢ olarak, arastirmada kullanilan dl¢eklerin olduk¢a yeterli, gecerli
ve giivenilir ara¢lar oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: 1-Giiclendirme 2-Hemsire 3-Personel Devri 4-Iste tutma



ABSTRACT

Structural Empowerment Perception and Anticipated Turnover of Nurses™ of Working

in Inpatient Institution and One Model Related to Its

Ayse SAN TURGAY

Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Department of Management

Nursing once again faces a serious shortage of nurses as experienced
nurses approach retirement and fewer individuals enter the profession. Patient
safety is a major concern in this context in which fewer nurses are available to
care for patients with much higher acuity than in the past.

The aim of this study was to examine validity and reliability of Turkish
form of “Nursing Work Empowerment Scale”, “Anticipated Turnover Scale”
and “Nurses’ Retention Index”. This is a methodological study. This study was
conducted at University Hospital with 252 nurses. Nursing Work Empowerment
Scale included 19 items and resulted in a mean score level of moderate,
Anticipated Turnover Scale 12 items and resulted in a mean score of 3.5 and
Nurses™ Retention Index six items and the means response was 5.4. These scales
were examined by 7 experts to verify its content validity. To determine the
internal consistency for these scales, Coefficient Alpha was obtained. “Nursing
Work Empowerment Scale”, “Anticipated Turnover Scale” and “Nurses’
Retention Index” had been obtained as 0.90, 0.89 and 0.70 of the Cronbach
alpha coefficients respectively.

As a result it has found that scales of used in study were sufficiently valid
and reliable instruments.

Key World:  1- Empowerment 2- Nurse 3- Turnover 4- Retantion
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GIRIS

Uluslararas1 Hemsireler Konseyi'ne gore (International Council Nursing-
ICN) hemsirelik “Bireyin, ailenin ve toplumun sagligini koruma ve gelistirmeye
yardim eden ve hastalik halinde iyilestirme ve rehabilite etmeye katilan bir meslek
grubudur” seklinde tanimlanmaktadir. Hemsire ayrica saglik ekibinin tedavi edici ve
egitsel planlarinin gelistirilmesi ve uygulamasina katilir.

Hemsirelik alaninda, deneyimli hemsirelerin emekliligi ve daha az bireyin
meslege girmesi ile ciddi bir azalma yasanmaktadir. Son zamanlarda yapilan
kiiciiltme girisimleri, hemsirelerde daha agir is yiikii ve kotli ¢alisma kosullarina
neden olmaktadir. Hasta bakiminda daha az hemsirenin mevcut olmasi, hasta
giivenligi kavramini da daha Onemli hale getirmistir. Yonetici hemsireler etkin
sozlesmeler yaparak ve parasal odiller vererek hemsireleri iste tutmaya
calismaktadir.

Hemsirelerin ¢ogunlugu, geleneksel gii¢ diislincesinden rahatsiz olmakta,
etkileme ve giiclin digerleri ile paylasim kavrami olan giigclendirmenin daha kabul
edilebilir oldugunu ileri siirmektedirler. Son zamanlarda saghik bakim
organizasyonlar1 0zellikle de hastaneler, verimliligi arttirma ve calisanlar
giiclendirmeye odaklanmistir.

Birlesik Devletler Saglik ve Insan Hizmetleri Departmani raporu 2011 yilina
kadar meslegi terk eden hemsire sayisinin, meslege giren yeni hemsire sayisindan
fazla olacaginmi gostermektedir. Kayith hemsirelerin devir hizi orani1 diger mesleki ve
teknik meslek gruplari arasinda en yiiksek oranlara sahip bulunmaktadir. Cari yillik
kayitlt hemsire devir hizi oranlar1 % 18- 26 arasindadir.

Ulkemizde isten ayrilmalar &nemli bir sorun degilmis gibi goriinse de
hastanelerde ayrilis bekleyen ve muvafakat isteyen hemsirelerin sayilarinin gittikce
arttigi  gozlenmektedir. Yapilan arastirmalarda yoneticilerin, c¢alisanlarint iste
tutmaya yonelik yeni stratejiler gelistirmeleri gerektigi izerinde durulmustur.

Calismanin birinci bolimiinde, saglik hizmetleri ve saglik kurumlarina
yonelik kavramsal gergeve olusturulmaya calisitlmistir. Ikinci béliimde, ¢alisanlari
giiclendirme ve personel devrine uygun olarak, giiclendirme ve personel devrinin

temel unsurlari irdelenerek, giiclendirme ile ve personel devri iligkileri incelenmistir.

14



Calismanin ti¢iincii ve son boliimiinde, gliclendirme ve isten ayrilma niyetini
saptayan anket formu yatakli tedavi kurumunda calisan hemsirelere uygulanarak
hemsirelerin giiclendirilmesi ve dngdriilen personel devri belirlenmeye ¢alisiimistir.
Ayrica gelecekteki c¢aligmalara 151k tutmak amaciyla anket sonuglarina gore,

degerlendirmeler yapilmis ve Onerilerde bulunulmustur.
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BIiRINCi BOLUM
SAGLIK HiZMETLERI VE SAGLIK KURUMLARI

1.1. SAGLIK HIZMETLERI VE SAGLIK KURUMLARI

Toplumun refah diizeyini ve bireyin mutlulugunu artirmak i¢in amag¢ olan
hizmetlerin basinda saglik hizmetleri gelmektedir. Saglik hizmetleri hem ara¢ hem de
ama¢ olma Ozelligi tasidig1 i¢in ¢ok boyutlu ve karmasik bir yap1 gosterir. Saglik
hizmetleri; temiz igme suyu, iyi beslenme, erken tanidan baglayarak en ileri tip
teknolojisini gerektiren tedavi hizmetlerine, endiistri hijyenine kadar uzanan oldukga
genis ve yaygin alanlar1 kapsayan bir yelpaze goriinlimiindedir.

Bu anlayis dogrultusunda saglik hizmetlerinin kapsami, amaclar1 ve tiirleri

kisaca asagidaki bigimlerde agiklanir.

1.1.1. SAGLIK HIiZMETLERININ KAPSAMI VE AMACLARI

Saglik hizmetlerinin kapsami; bireyin sagligina zarar veren gesitli faktorlerin yok
edilmesi ve toplumun bu faktorlerin etkisinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi,
bedeni ve ruhi kabiliyet ve melekeleri azalmis olanlarin ise alistirilmasi
(rehabilitasyon) i¢in, yapilan tibbi ve teknolojik faaliyetlerden olusur.

Saglik bakim hizmetlerinin temel amaglari;

e Hizmet ettikleri toplumun saglik diizeyinin yiikseltilmesi,

e Toplumdaki bireylerin sagliklarinin korunmast,

e Hastalarin iyilestirilmesi,

e Bireylerin sagligiin bozulmasina neden olabilecek hastaliklarin yayilmasinin

Onlenmesi ve tedbirlerinin alinmasi,

e Toplumda yasayan bireylerin dmiirlerinin uzatilmasi bigiminde belirtilebilir

(Yeginboy, 1993; 18).
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1.1.2. SAGLIK HIZMETLERI VE SAGLIK KURUMLARININ TURLERI

Saglik hizmetleri, hastaliklarin teshis, tedavi ve rehabilitasyonu yaninda,
hastaliklarin 6nlenmesi ve toplum ve bireyin saglik diizeyinin gelistirilmesi ile ilgili
faaliyetler biitlinii anlamina gelmektedir. Saghk hizmetleri, saglik kurumlari
tarafindan sunulmaktadir (Kavuncubasi, 2000; 34).

Saglik hizmetleri birbirlerini tamamlayic1 niteliktedirler. Birbirini tamamlayici
nitelikteki saglik hizmetleri iilkemizde, Birinci Basamak Saglik Hizmetleri ve Ikinci
Basamak Saglik Hizmetleri olmak tizere iki grup altinda toplanir. Konuyu inceleyen
kimi bilim adamlar da ikinci diizey saglik hizmetleri icerisinde yer alan teshis ve
tedavi hizmetlerini ayr1 diizeyler olarak benimseyerek, Birinci Basamak Saglik
Hizmetleri, ikinci Basamak Saglik Hizmetleri ve Ugiincii Basamak Saglik Hizmetleri
olarak gruplandirmaktadirlar.

Birinci Diizey Saglik Hizmetleri: Birinci diizey saglik hizmetleri; koruyucu, evde,

ayakta tedavi hizmetlerinin bir arada sunuldugu hizmetlerdir. Bu hizmetlerin
sunuldugu saglik kuruluslar1 bireylerin ilk bagvuru yerleri olan hizmet birimleri
olarak en dnemli ve temel birimlerdir. Burada sunulan hizmetler saglik hizmetleri
icerisinde etkin ve kayda deger bir 6neme sahiptirler. Bireye Yonelik Birinci Diizey
Saglik Hizmetleri ve Cevreye Yonelik Birinci Diizey Saglik Hizmetleri olmak {izere
iki grup altinda toplanmustir.

Bireye yonelik birinci diizey saglik hizmetleri; bagisiklama, dengeli beslenme,
aile planlamasi, ilagla koruma, erken tani, saglik egitimi, ilk yardim, bebek ve ¢ocuk
izleme, okul sagligi, gebe izleme, yaslilara bakim ve turist saglig1 hizmetleridir.

Cevreye yonelik birinci diizey saglik hizmetleri; su ve kanalizasyon sagligi,
konut sagligi, gida sagligi, kat1 ve sivi atiklar, hava-giiriiltii saglig1 ve endiistri hijyeni
hizmetleridir (Yeginboy, 1993; 22-26).

Ikinci Diizey Saghik Hizmetleri: ikinci diizey saglik hizmetleri; muayene, tani,

tedavi ve rehabilitasyon amaciyla kabul edilebilir yontem ve teknolojilere
dayanilarak sunulan tedavi edici hizmetlerdir. Ayakta sunulan tedavi edici saglik
hizmetleri ve yatarak sunulan tedavi edici saglik hizmetleri olmak {izere iki grup
altinda toplanmaktadir.

Ayakta sunulan tedavi edici saghk hizmetleri: Poliklinik birimleri tarafindan

muayene, tant ve tedavi faaliyetlerinden olusur. Bu hizmetler birinci diizey saglik
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hizmeti sunan kurumlarda sunulmakla beraber mevcut olan basvuru sisteminin
uygulanmamasi nedeni ile bu diizeydeki saglik kurumlarinda gereken incelemeden
gecmeden ikinci diizey saglik hizmeti sunan kurumlarda yogun bir bigimde
sunulmaktadir. Oysa birinci diizey saglik hizmeti sunan kurumlarda gereken
incelemeden gectikten sonra tan1 konulamiyorsa ya da tedavisi yapilamiyorsa hasta
olan bireyin hastanelerde yer alan poliklinik birimlerine bagvurarak bu hizmetlerden
yararlanmasi gerekir. Bagvuran hastanin herhangi bir klinik biriminde yatmadan
saglik hizmetlerinden yararlanmasi ayakta sunulan tedavi edici saglik hizmetleri
kapsamina girer.

Yatakta sunulan tedavi edici saghk hizmetleri: Klinik birimleri tarafindan
muayene, tani ve tedavi faaliyetlerinden olusur. Birinci diizey saglik hizmeti sunan
kurumlar ile polikliniklerde ayakta tedavi olanaklari bulunmayan yatakli saglik
kurumlarinda (saglik evi, hastane v.d) yatarak saglik hizmetlerinden yararlanilmasi

yatakta sunulan tedavi edici saglik hizmeti kapsamina girer (Yeginboy, 1993; 28-29).

1.1.3. SAGLIK KURUMLARININ OZELLIKLERI

Saglik kurumlarin1 diger endiistri ve hizmet kurumlarindan ayri o6zellikleri
bulunmaktadir. Saglik kurumlarimin yapi, siire¢ ve sonug ile ilgili O6zellikleri
sunlardir;
YAPISAL OZELLIKLERI

1. Saghk kurumlarinda uzmanlagsma seviyesi c¢ok yiiksektir: hastalik
dokusunda ortaya ¢ikan degisiklikler, tip bilimi ve teknolojisindeki gelismeler
uzmanlasma derecesini artiran faktdrlerin baginda gelmektedir.

2. Saghk kurumlarinda islevsel bagimhilik cok yiiksektir, bu nedenle farkh
meslek gruplarimin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde esgiidiim
gereklidir: islevsel bagimlilik, bir kisi veya birimin is yapabilmesi i¢in bir
baska kisi ve birimin hizmetlerine gereksinme duymasi anlamina
gelmektedir. Bir saglik kurumuna basvuran hastaya, ¢ok fazla sayida birim ve
kisi hizmet vermektedir. Saglik kurumlarinda bir kisi veya birimin islerinin
aksamasi tiim saglik kurumunu olumsuz yonde etkileyecektir. Bu yoniiyle

islevsel bagimlilik catismaya yol acabilecektir.
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3. Saghk kurumlarinda insan kaynaklar1 profesyonel kisilerden olusur ve
bu Kkisiler kurumsal hedeflerden daha c¢ok mesleki hedeflere 6nem
vermektedir: Profesyonellesme, kurum calisanlarinin egitim diizeylerini
ifade etmektedir. Amerika Birlesik Devletleri'nde hekim disinda kalan
profesyonellerin de (eczaci, fizyoterapist, psikolog, hemsire vb) iiniversite
mezunu olduklar1 bilinmektedir. Profesyonel kisiler temel olarak mesleki
hedefler iizerinde odaklagmaktadir. Gorevlerini meslegin etik kurallar
cercevesinde yerine getirmektedirler. Profesyonel kisiler icin mesleki
amaglar, kurumsal amaglarin 6niindedir. Saglik kurumlari yonetiminin, kalite
ve verimliligin ylkseltilmesine yonelik aldigi onlemler ve koyduklar
kurallar, profesyonel kisilerle yonetim arasinda ¢atismalarin ortaya ¢ikmasina
yol agmaktadir.

4. Hizmet miktarim1 ve saghk harcamalarimin 6nemli bir boliimiinii
belirleyen hekimlerin faaliyetleri iizerinde etkililigi yiiksek olan yonetsel
ve kurumsal denetim mekanizmasi kurulmamistir: Saglik kurumlarinda
hizmet miktarin1 belirleyen en 6nemli isgoren grubu hekimlerdir. Saglik
kurumunda yer alan boliimlerin biiyiikk bir kismi hekimin is talebine gore
iretim gercgeklestirir. Mevcut kaynaklarin etkili ve verimli kullanimini
gerceklestirmek icin hekimlerin karar ve davranislarini denetleyen yonetsel
ve kurumsal mekanizmalara biiyiik gereksinme duyulmaktadir.

5. Hastaneler basta olmak iizere tiim saghk kurumlarinda ikili otorite hatti
bulunmaktadir, bu durum esgiidiimleme, denetim ve catisma
sorunlarina yol acmaktadir: Mesleklesme diizeyinin yiiksek olusu nedeni
ile saghk kurumlarinda profesyonellerin 6nemli derecede oOzerkligi
bulunmaktadir. Profesyonel kisilerin, mesleki bilgi ve deneyimden

kaynaklanan otoriteleri bulunmaktadir.

SUREC
6. Saghk kurumlarinda yapilan isler olduk¢ca karmasik ve degiskendir:
Saglik kurumlarinda karmasiklik, ¢ok sayida amacin bulunmasi ve bunun
sonucunda yapilan islerin, makamlarin, boliimlerin ve yonetsel kademelerin

artmast anlamina gelmektedir. Saglik kurumlari, temel islevi olan tani ve
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tedavi hizmetleri yaninda, egitim ve arastirma hizmetlerini de
saglayabilmektedir. Dolayisiyla verilen hizmetlerin sayis1  arttikca,
karmagiklik derecesi ve karmasikligin yarattigit sorunlar da artis
gostermektedir.

7. Saghk kurumlarinda gerceklestirilen etkinliklerin biiyiik kismu acil ve
ertelenemez niteliktedir: Saglik kurumlarinda 24 saat kesintisiz hizmet
tiretilir. Saghik durumu bozulan veya saglik durumundan kuskulanan kisiler
her an saglik hizmeti almak i¢in basvurabilir. Hastalik dogal olarak insanda
rahatsizlik yaratir ve kisiler zaman yitirmeden saglik kurumlarina bagvurur.
Bu bagvuruyu geri ¢evirmek bilimsel, hukuksal ve etik bakimdan olanakli
degildir. Birkag¢ istisnai durum disinda hastalarin hizmetten yararlanmasi
ertelenemez. Hasta tedavisi i¢in gerekli islemler zaman yitirmeksizin
gergeklestirilir.

8. Yapilan isler, hata ve belirsizliklere kars1 olduk¢ca duyarhdir ve tolerans
gosteremez: Saglik kurumlarinda iiretilen hizmetler insan hayati ile ilgilidir.
Saglik profesyonellerinin karar ve eylemleri hastanin hayatta kalma sansin
dogrudan etkilemektedir. Tan1 ve tedavi siirecinde yapilan hatalarin sonradan
diizeltilmesi olas1 degildir. Bu agidan saglik kurumlarinda isi ilk seferde ve

dogru bigimde gergeklestirme kalite ilkesi olarak benimsenmistir.

CIKTI

9. Ciktimin tanimlanmasi ve ol¢iimii giictiir: Saglik kurumlarinin temel girdisi
ve ¢iktist insandir. Koruyucu ve tedavi edici hizmetlerin sonuglarini diger
hizmet endiistrilerinde oldugu gibi ¢ok kisa bir siire i¢cinde gérmek ve

degerlendirmek miimkiin degildir.

Saglik kurumlarmmin bu o&zelliklerinin derecesi, diger yapim ve hizmet

isletmelerine oranla daha yiiksektir (Kavuncubasi, 2000; 52-56).
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1.1.4. YATAKLI SAGLIK KURUMLARI SiSTEMi VE HEMSIRELIK

Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme Y&netmeligi genel olarak incelendiginde, tibbi
hizmetlerde ¢alisanlarin gorev ve yetkileri baglig1 altinda hemsirelere 18. sirada yer
verilmistir. Hemsirelik gerek islevi gerekse hizmet verilenler agisindan 6nemi nedeni
ile en baglarda yer almalidir. Hemsireligin 24 saat siiren bir hizmet olmasi ve
kurumlar biinyesinde diger gruplara gore biiylkligii bu mesle§in Onemini
destekleyen nedenler arasindadir.

Bilindigi gibi kurumlardaki hiyerarsik yapr bir iicgeni andirir. Uggenin en
tepesinde kurumun yoneticisi bulunur. Kurum amaglarmin gergeklestirilmesi
sorumlulugunu tasiyan bu gorevli, kendisinden bir iistteki yoneticiye, kurumla ilgili
bilgi aktarmak ve hesap vermek durumundadir. Yonetmeligin bashemsire ile ilgili
kisminda bashemsirenin bastabibe karsi sorumlu oldugu vurgulanmistir. Bu durumda
bir bastabibin baseczaci ya da bir servis sefi {izerinde yonetim ve denetim yetkisi ne
kadarsa, bashemsire iizerindeki yetkisi de o kadardir. Bunu bagka tiirlii yorumlamak
demek, bastabibin degisik mesleklerden saglik ekibi iiyelerinin her birinin bilgi ve
becerisine sahip olmasini zorunlu kilar ki, buna olanak yoktur (Uyer, 1997; 25).

Bugiin hala yiiriirliikte olan 1954 tarihli 6283 sayili Hemsirelik Kanunu'ndaki
hemsirelerin islevlerinin, 2000 yillarinda hemsirelerden beklenen role gore

diizenlenmis bi¢imi asagida goriildiigii gibidir.

Uygulayict Rol: -Regete edilen tibbi tedavi yontemlerini uygulamaya,
-Cigek asis1 uygulamaya,
-Acilen yapilmasi gereken pansumanlar1 yapmaya,
-Subcutan (S.C), intramiiskiiler (I.M) ve intravenéz (1.V)
enjeksiyon yapmaya yetkilidir (Sorumlulugu uygulama
tekniginin hatasiz olmasi ile sinirhdir.).
-Bulasici hastaliklardan koruma 6nlemlerini alip uygular.
- Uzmanlik kazandig1 alanlarda (kliniklerde, ameliyathanede,
toplum sagliginda, diyet islerinde, sosyal hizmetlerde)

uygulama yapabilir.
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Yonetici Rol: - Okul idareciligi, bagshemsirelik yapabilir (yliksek 6grenimli

ve uzman hemsire ise).

Egitici Rol: - Topluma, sagligin korunmasi 6nlemlerini veya ¢arelerini ve
basvuracaklart saglik kurumlarini bildirir.
- Ogretmenlik yapabilir (uzman hemsire veya yiiksekokul

mezunu hemsire ise).

Arastirict Rol: - Yasada hemsirelerden boyle bir rol beklenmemistir. Ciinkii
bu yillarda hemsireler meslek lisesi mezunu saglik
teknisyenleridir. Aragtirma teknisyenlerin islevleri arasinda ve

egitimlerinde yer almamaktadir.

2000’11 yillarda bu yasa cercevesinde mesleki uygulama yapacak hemsireler,
ilag uygulamasindan sadece teknik olarak sorumlu tutulmayacak kadar donaniml
profesyoneller olacaktir. Profesyonellerin meslek ahlak kurallar1 ise, mesleki
uygulama sonuglarinin  sorumlulugunun bizzat meslek iiyeleri tarafindan
tistlenilmesini 6ngoriir (Uyer i¢inde, 1996; 13-17).

Birey olarak hemsireden belli isleri nitelikli bicimde yapmasi, islevleri
disinda kalanlar1 ise yapmamasi1 beklenir. Ayrica isi geregi, yaptig1 bazi belirli isler
orgiitsel kural ve diizenlemelerle saptanmistir. Birey olarak hemsirenin 6zgiir hareket
etmesi kisitlanir ve orglitsel bir sinirlandirilma durumu iginde gorevini yiiriitiir.
Hemgsirelik boliimiinde statii ve degerlendirme biiyiik 6lciide, klinik bilgi, beceri ya
da yetenek yerine, kadro ve kideme gore ayarlanir. Bu hususta yonetici, denetici ve
egitici hemsireler klinik hemsirelerine gore daha avantajli durumdadirlar. Orgiit
icinde ilerleme, terfi ve ddiillendirme, klinige yapilan katki ve profesyonel yetenege
gore degil, geleneksel hiyerarsik diizen ve profesyonellik durumuna gore
yapilmaktadir.

Hemsirelerin hastane sistemindeki yeri, onun diger kiimelerle olan etkin
iliskilerini biiyiik c¢apta kisitladigi gibi kendi alanlari ile ilgili olgular1 bagimsizca

denetleyebilmesini de etkiler. Giin gectikge hastane hemsiresinin iginin hastaya
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hizmet vermek oldugu, bunun 6nemli, uzmanlasmis ve profesyonel gorevlerden biri
olarak algilandig1 goriilmektedir.

Hastane Orgiitiiniin geleneksel giic yapist ve degerleri, hemsirelerin
profesyonel olgunluk ve gereksinimlerini karsilayacak sekilde degistikce,
hemgsirelerin klinik katkilari daha iyi anlasilir hale geldikg¢e, hemsirelik profesyonel
kimlik sergileyerek gerek hastane gerekse saglik alninda daha kapsamli ve bilimsel
nitelikli hizmet sundukga, hastanelerde hemsireler daha giiclii, etkili ve vazgegilmez

olacaklardir (Velioglu, 1994; 217-218).
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IKiNCi BOLUM
GUCLENDIRME VE PERSONEL DEVRIi

2.1. GUCLENDIRME
Calisanlara otorite vererek kendi baslarina karar almasini olanak veren
giiclendirme kavramima gecilmeden oOnce, giic ile ilgili kavramlarin ve giic

kaynaklarinin agiklanmasi yerinde olacaktir.

2.1.1. GUC KAVRAMI VE BENZER KAVRAMLARDAN FARKLILIGI

Gli¢, bagkasini kontrol etme potansiyelini ifade etmektir. Ya da bir bagkasinin
tutum ve davranislarmi istenilen bicimde etkileme kapasitesidir (Ozkalp ve Kirel,
2001; 623).

Gii¢, bagkalarin1 etkileyebilme yetenegidir. Kisinin giicii ancak bagkalar1 ile
iliski kurdugu zaman anlasilabilir. Eger kisi, baskalarini kendi belirledigi yonde
davranmaya sevk edebiliyorsa, o zaman gii¢liidiir denilebilir (Kogel, 2003; 565).

Glig kavrami iizerinde c¢alisan aragtirmacilar, giici farkli bigimlerde
tanimlamaktadir. Ornegin, bu konuda ¢alismalar1 olan iinlii sosyolog Max Weber,
giicii “sosyal bir iligki i¢indeki bir kisinin, direnmelere ragmen kendi iradesini
yiirlitme olasili81” olarak tanimlamustir.

Glinlimiizde ise gii¢, baskalarinin iradelerine ve direnislerine ragmen bir takim
seyleri elde etme ya da politik miicadeleleri “kazanma” ve direnislerle basa ¢ikma
kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Kirel, 1998; 4-5).

Gli¢ kavramimnin etkili bir ekip c¢alismasi i¢in zorluklar yarattigi soylenebilir.
Kendini ¢ok giiclii pozisyonda goren bir kisi, yalmz kendi gereksinimlerinin
karsilanmasina yoneliktir. Digerlerini yonetip etkilemeye c¢alisir. Kendisinin daha
altindaki pozisyondakiler ise, daha ¢ok giiclii olmak isterler, bunun icin de
etkilenmeye karsi ¢ikarlar ve 6zgiirliik arayislari baslar (Velioglu, 1994; 201).

* Glic ve otorite (yetki) kavrami yakindan ilgili goriinmekle birlikte ayn1 sey

degildir. Orgiitlerde otorite kavrami daha belirgindir. Otorite kisiye orgiit tarafindan
verilen karar verme ve bagkalarinin (astlarinin) davranislarini belirleme hakkidir. Bu

hak o kisiye o mevkiyi isgal ettigi icin verilmistir. Hak o mevkiye baghdir. O
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mevkiyi kim isgal ederse bu hakki o kullanacaktir. Bu anlamda otorite formal
otoritedir. Otorite ancak bir kullanim seklidir. Gii¢ otoriteyi de igeren daha genis bir
kavramdir (Kogel, 2003; 566).

Otoritenin gilice doniisiimii orgiitlerde astlar ve gézetimciler arasindaki iliskilerde
acikeca gozlenebilir. 1962'de Mechanic'in belirttigi gibi orgiitlerde diislik seviyede
calisan elemanlar gercekte bliyiik giiclere sahiptir. Eger calisanlar yoneticilerin
verdikleri talimatlar1 ve isbasina ge¢cmeyi reddederlerse, yoneticilerin hem orgiitiin
isletim sisteminde, hem de yaptirim gii¢lerinde problemler ortaya ¢ikar. Calisanlar ve
yonetim arasinda genel olarak kabul edilen disiince giic dagiliminin tercih
edildigidir. Boylece gli¢ yasallasir ve otorite de olusur. Otorite sadece giigten ortaya
cikan kaynaklar veya yaptirimlarla degil, aym1 zamanda giic dagilimmin
yaptirimlariyla da ortaya cikar. Davranigin sosyal kabul gérmesi ve onaylanmasiyla
giic daha kolay uygulanir ve daha ¢ok etkili olur. Boylece hangi davraniglarin yasal
ya da yasal olmadig1 da agiklik kazanir.

* Etkileme, kisinin giiciinii kullanirken yararlandig1 ve giiciin uygulanmasina
olanak veren bir siiregtir (Kirel, 1998; 8-11). Etkilemeyi, bir kimsenin, baska birinin
Oneri, istek, arzu, talimat veya emirlerini yerine getirmesi olarak tanimlamak
mimkiindiir. Giig kavramu ile etkileme kavrami birbirine ¢ok yakindir. Bu nedenle
aralarindaki smir1 ¢izmek genellikle giigtiir. Ayrica bu iki kavramin birbirini
destekler olusu, aralarindaki ayrimi belirtmeyi daha da giiclestirmektedir. Baskalarini
etkilemek kisinin giiciinii arttirdig1 gibi, kisinin giicii arttikca da baskalarin1 daha
kolaylikla etkileyecektir (Kogel, 2003; 566).

* Kuvvet giiclin uygulanmis seklidir. Giig'de yoOneticinin talimatina uyulur.
A'nin verdigi talimat uyarinca B davramig gosterir. Oysa kuvvet'de B, A'nin
talimatina uymamaktadir. Fakat A nin uyguladigi kuvvet karsisinda uymak zorunda
kalmaktadir. Yani, kuvvet de giiciin bir ¢esit ifade seklidir (Ozkalp ve Kirel, 2001;
625).

Yukaridaki kavramlar birbirleri ile yakindan ilgilidir. Bunlardan en kapsamli
olan1 gii¢c kavramidir. Geleneksel olarak, otorite organizasyonlardaki tek gili¢ kaynagi
olarak goriilmiistiir. Oysa bugiin otoritenin, ancak giiciin kurumsallastirilmis bir
cesidi oldugu kabul edilmektedir. Etkileme ise giiciin uygulanmasina imkan veren

slirectir.

25



Hiyerarsik organizasyon modellerinden organik sebeke ve takim-bazl
organizasyon modellerine gegtikge formal otoritenin yani mevki yetkisinin énemi
azalmakta, bunun yerine gili¢ kavrami ve otorite disindaki baska giic kaynaklari
onemli hale gelmektedir. Ozellikle bilgi {iretiminin esas oldugu isletmelerde, 6rnegin
giic kaynagi mevki otoritesi degil fakat uzmanlik bilgisi olmaktadir (Kogel, 2003;
567- 568).

2.1.2. GUC KAYNAKLARI

Don Hellriegel ve digerlerinin oOrgiitlerde giiciin kaynaklarin1 agiklama
bakimindan yararli bir model olan yaklagimi Sekil 1'de goriilmektedir. Buna gore
yapisal gii¢ kaynaklar1 bilgi giicii, kaynak giicii, karar verme giicii ve iletigim
giictdiir.

Bilgi giicii: Orgiitler iyi mal ve hizmet iiretmek igin bilgiyi kullanir. Bilgi
gliciiniin anlam, kisilerin, takimlarin, gruplarin ya da boliimlerin 6rgiitiin amaglarina
ulagmak icin gerekli olan bilgiye sahip olmalar1 anlamina gelir.

Kaynak giicii: Kisiler, takimlar ve bdliimlerin 6rgiit iginde gerekli ve elde
edilmesi zor olan kaynaklar1 (ekipman, malzeme ve para gibi kaynaklar) elde etme
giicii anlamina gelir.

Karar verme giicii: Orgiit calisanlar1 ya da takimlarin karar verme siirecini
etkileyebilecek giice sahip olmalaridir.

Tletisim giicii: Yapisal giiciin varlig1 sadece karar verme, kaynaklara ve bilgiye
erisime bagli olmayip aym1 zamanda Orgiit i¢indeki ortak konular1 6grenmeye de
baghdir.

Calisanlarin orgiit icinde iletisim agina yakinligi, énemli konularda sorumlu
olmasi, 6zerkligi ve isinin iist kademeden goriiniir pozisyonda olmasi ¢alisanlara giic

kazandirmaktadir (Hellriegel vd.,1995; 509).
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Kisilerarasi Gii¢
Kaynaklan
* Odiillendirme giicii

* Zorlayic glig

* Yasal gii¢
£ U ik oiici Giiciin etkili/etkili

zmanlik giicii
) o olmayan bir sekilde
* Karizmatik giic |
uygulanmasi

l l

Gﬁ Bagkalar1  iizerinde
—> g ﬁ etkl Olusturmak

!

Yapisal Gii¢
Kaynaklan

* Bilgi giicli

* Kaynak giicii

* Karar verme giicii

* [letisim giicii

(Kaynak: Hellriegel vd.,1995; 509)
Sekil 1. Orgiitlerde Gii¢ Kaynaklar

Gii¢ kaynaklari ile ilgili olarak ¢esitli siniflamalar yapilmistir. Bunlar arasinda
en ¢ok bilineni ve kullanilan1 French ve Raven tarafindan yapilan siniflamadir. Bu
siiflamaya gore yoneticinin giiciinii alabilecegi bes dnemli kaynak vardir:

Zorlayici gii¢c: Zorlayic1 gii¢ korkuya dayanmaktadir. Grup iiyelerini korkutan
her sey bir giic kaynagidir. Bu kaynak fizik kullanimindan, silah (veya baska bir
ara¢) kullanmaya ve organizasyonlarda yoneticilerin ise son verme, baska goreve
atama, riitbe tenzili gibi cezalandirmaya iliskin davraniglarina kadar degismektedir.

Ceza vermek bir zorlayici glic kaynagidir.
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Karizmatik gii¢: Bu gii¢ kaynag1 dogrudan yonetici veya onderin kisiligi ile
ilgilidir. Bilindigi {izere karizma ¢ekiciligi ifade etmektedir. Grup icinde bazi kisiler,
kendi kisilik 6zellikleri nedeni ile (6rnegin goriiniisii, konusmasi, sesi, kiiltiirii, vs)
diger kisiler iizerinde bir nevi ¢ekici etki yapabilecektir. Dolayisiyla grup tiyelerini
etkileme imkanina kavusacaktir. Yonetici veya Onderin astlar i¢in g¢ekici olmasi,
astlar1 dndere benzemeye itecektir (Kogel, 2003; 568-569).

Yasal giic: Orgiitsel hiyerarside, yoneticilerin pozisyonlar: nedeniyle astlarin
davranislarint etkileme giiciine yasal giic adi verilir. Yasal gii¢, genellikle bireyin
formal pozisyonundan veya derecesinden kaynaklanir. Yasal giiciin gecerli
olabilmesi i¢in, yoneticilerin 6rgiitsel sorumluluklarinin gegerli oldugu alanda bu
giicli kullanmalar1 gerekir.

Odiillendirme giicii: Bu giig, degerli orgiitsel 6diil ve kaynaklar1 kontrol etme
yetenegi iizerine kurulmustur. Ovgiiler, terfiler, izinler, arzu edilir islerin tahsisi
yoneticilerin kontrol edebildigi sonuclardir. Yoneticiler bu sonuglar1 kontrol
edebildikleri siirece, odiillendirici gilice sahip olacaklar ve bu giici devam
ettirebileceklerdir. Bu kaynaklara sahip olmanin yaninda bunlart uygun sekilde
kullanmay1 bilmek gerekir.

Uzmanhk giicii: Uzmanhk giicii 6zel beceri veya bilgi iizerine kuruludur.
Uzmanlik etkilemede ¢ok giiclii bir kaynak olarak kullanilir. Ozellikle teknolojiye
uyum bu konuda ¢ok dnemlidir. Ciinkii teknoloji ile birlikte uzmanliga olan ihtiyag
son yillarda gittik¢e artmaktadir. Bir konuda uzman olarak goriilen kisiler digerlerini
iki bigimde etkileyebilir. Bu kisiler, diger insanlarin davraniglarim1 degistirmelerini
saglayacak bilgiler verebilir ya da onlarin elde etmek istedikleri bilgiler karsiliginda
isteklerine uymalarim bekleyebilirler (Ozkalp ve Kirel, 2001; 626-627).

Bilindigi tlizere “gii¢c” kavramu, belirli kaynaklar, sistemler ve siiregler ile insan
iliskilerinden olusan bir ortamda ve belirli kisitlamalar altinda, belirli amaclarin
gerceklestirilmesi ile ilgili bir olay1 ifade etmektedir. Giiclii insan, bdyle bir ortamda
amaglart gergeklestirilen kisidir. Bir organizasyon i¢inde ¢alisan bir kiginin giiclinii
etkileyen baslica faktorleri soyle saymak miimkiindiir (Kogel, 2003; 423):

- Yonetim felsefe inang ve degerleri,

- Biitce ve kaynak dagilima,

- Personel bulma ve segme uygulamalari,
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- Yetki devri,

- Personel egitim ve gelistirme uygulamalari,

- Bilgi yonetimi uygulamalari,

- Odiil ve tesvik sistemleri,

- Bilgi teknolojisi,

- letisim teknolojisi,

- Organizasyon yapisi ve islerin tasarim tarzi,

- Fiziksel ¢alisma ortamu.

Rosabeth Moss Kanter, yonetimdeki kadinlarin gii¢siiz olma nedenlerini, onlarin
disiik giic pozisyonunda algilanmalarint informal ve formal uygulamalarda
arastirmistir.

Arastirmanin sonuglart 6zellikle yoneticilerin kadin oldugu durumlarda, is
sahiplerinin giigsiiz duruma diismelerinin nedenleri bes sekilde agiklamaktadir. Tlki,
kadinlarin  korunmaya muhta¢ olarak algilanarak hos goriilmesidir. Ikincisi,
yoneticiler kadinlara yonetimsel destek saglamada basarisizdirlar. Ugiincii iddia ise
kadinlarin isle ilgili piif noktalarini1 bilmedikleri diisiincesidir. Dordiinciisti kadinlar
informal toplumsallagsmaya yeteri kadar onem vermemektedirler. Son iddia ise
kadinlarin yeteri kadar gii¢ kullanmadiklari, bu nedenle de orgiitsel destek saglamada
basarisiz olduklar1 yoniindedir (Kirel, 1998; 44).

Ik ve orta zincirde calisan yonetici hemsireler ile yapilan bir calismada,
hiyerarsik yapida daha yiiksek olan hemsirelerin kisisel giic algilarinin daha iyi
oldugu saptanmistir (Goddard ve Laschinger, 1997; 40). Baska bir caligmada,
kendine gilivenli hemsirelerin uzmanlik ve bilgisel giicii daha c¢ok kullandiklari;
giivensiz, verimsiz olanlar veya bagka birinin isi daha iyi yapacagini diisiinenlerin
pozisyonlarinda kendilerini giivenli hissedenlere kiyasla daha ¢ok zorlayici ve yasal
gii¢ kullandiklar1 belirtilmektedir.

Ulkemizde yonetici hemsirelerin kullandiklar1 gii tarzlar ile ilgili yeterli veri
bulunmamakla birlikte, 1998 yilinda yapilan bir aragtirmada, yonetici hemsirelerin en
fazla kullandig1 gii¢ tarzlarinin sirasi ile yasal giig, pekistirici giic ve uzmanlik giicii

oldugu saptanmistir (Turhan, 1998; 54).
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2.1.3. GUCLENDIRME UYGULAMALARINI ORTAYA CIKARAN
NEDENLER

Orgiitlerde  giiglendirme  uygulamalarin1  ortaya ¢ikaran nedenlerin
baslicalarini sdyle siralayabiliriz (Kogel, 2003; 417-418):
* Bilgi isleme teknolojisindeki gelismeler: Bilgisayar kullanimi, bilgi teknolojisi,
organizasyonlar1 orta kademeyi ortadan kaldirici yonde etkilemis ve bir yoneticinin
deneyimi ile “boliim yoneticisi ile satig elemani arasindaki tiim kademeler yerine
bilgi teknolojisi ge¢cmistir.
* Artan rekabet ve bunun sonucu olarak miisteri taleplerine hizli cevap verme
zorunlulugunun artmasi.
* Egitim diizeyi ve bekleyisleri ylikselen personel yapisi.
* Genel olarak toplumsal diizeyde, 6zel olarak organizasyonlarda demokratiklesme
egilimlerinin artmasi.
* Bilgi ve insan unsurunun, en énemli “rekabet avantaji” kaynagi olarak belirmesi:
Organizasyonlarin bilgi agirlikli igletmelere donilismesi ile envantere bagli stok
yigmlarmin yerine, hafif yiikle calisan farkli tiirde yeni bir isletme yapisi ortaya
¢ikmaya baslamistir. “Bilgi sirketi” olarak adlandirilabilecek bu yeni birimlerin kilit
varliklar1 maddi olmayan niteliktedir, yani caligmalarinin bilgi ve uzmanlhigidir.
Drucker’in belirttigi modern organizasyonlarin bilgi uzmanlarindan olusmasi
nedeniyle astlik-iistliik yerine meslektaslik ve takim iligkilerinden olugmasi durumu,
giiclendirme uygulamalarini kaginilmaz hale getirmektedir.
* Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol felsefesinin zayiflamasi.
* Globallesen ve siirekli degisen bir dis ¢evrenin olusmasi vb. orgilitlerde calisanlarin

giiclendirilmesini gerektirmektedir.

2.1.4. GUCLENDIRME KAVRAMI

Gli¢lendirme kavrami, isletme biliminde bugiin sik¢a kullanilan bir kelime
haline gelmistir. Bu kavramin ge¢misine bir goz atilacak olursa; kavramu ilk kullanan
kisilerin 1983'te Harrison ve Kanter; 1985'te Bennis ve Naus; 1986'da Burke ve
Neilsen; 1987 de Block; 1988 de Hause oldugu goriilmektedir. Ancak bu kavramin
ilk kez kullanildig1 zamanlarda, iizerinde anlasilmis bir tanimi1 yoktu. Kullanilan

tanimlar giiclendirme kavramini ¢ok yiizeysel ifade edebilmis ve bu kavramin
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gercekte ifade ettigi anlama ¢ok az yaklasabilmistir. Bu kavram, 1970 lerin sonu ve
1980 lerin basinda Kalite Cemberleri, Calisma Hayatinin Kalitesinin Iyilestirilmesi
ve Toplam Kalite Yonetimi programlarinin deneyimleri ile de dnem kazanmaya
baslamistir. Personel giiclendirme 1980°lerde kendi anlamini bulmus ve Block'un
caligmalar ile {ine kavusarak, aksilerle kiyaslandiginda dvgiiye layik yeni yonetim
sekli personel gliclendirme olmustur.

Bandura, 1986'da giiclendirmeyi c¢alisanlarin fayda yaratabildiklerini
hissetmeleri olarak ifade etmistir. 1988'de ise Conger ve Kanungo bu kavrami
aciklamada onemli bir adim atmustir. Onlar giiclendirmeyi, c¢alisanlarin gayret-
performans beklentilerindeki bir artig olarak tanimlamistir. Thomas ve Velthouse'e
gore giiclendirmek, giicii bagkalarina vermektir (Dogan, 2003; 6-7).

Yalnizca teknolojinin, {riiniin ya da yoneticinin etkin olmasi giiniimiiz
rekabet ortami i¢in yeterli degildir, yan1 sira ¢alisanlarin da gili¢lendirilmesi gerekir
(Akdemir, 1998; 83). Global degisim ve rekabetin ortaya c¢ikardigi bir yOnetim
kavrami olarak gili¢lendirme, yardimlagma, paylasma, yetistirme ve takim ¢alismasi
yolu ile kisilerin karar verme haklarin1 (yetkilerini) arttirma ve kisileri gelistirme
stireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2003; 414).

Giiclendirme kavramina iligskin yapilan degisik tanimlamalardan bazilar1 sunlardir:

Personeli giiclendirme (Empowerment), personele otorite vererek kendi
basina karar almasina olanak vermektir. Empowerment’in temelinde isi fiilen yapan
kisinin o isle ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun igin egitilmesi vardir
(Akdemir, 2004; 171).

Giiglendirme, personele yeterliligini yiikseltmesi ve daha fazla sorumluluk
listlenmesi i¢in uygun ortam ve olanaklarin saglanmasi olarak tanimlanabilir.
Gil¢lendirme, personelin bir diizene, gozetime ve denetime tabi olmaksizin isi
istedigi gibi yapmasi anlamina gelmez (Kavuncubasi, 2000; 208).

Giiglendirme, personelin bagimsiz hareket ederek ve yaraticiligini kullanarak
isletme amaclarina goniilli katkida bulunacak istek diizeyine getirilmesidir (Budak
vd, 2004; 240)

Giliniimiizde basarili yoneticiler, orglitteki diger personeli giiclendirme
yontemlerini aramaktadir. Bireyler kendilerini ne zaman gii¢clii hissederlerse, daha

istekli karar almaktadirlar ve islerinin gereklerine dogru hareket halinde
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olmaktadirlar. Giliniimiizde organizasyonel basari, giiciin ne kadarinin galisanlara
mobilize olduguna baghdir. Giiclendirmenin temelinde isi fiilen yapan kisinin o isle

ilgili tlim kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in egitilmesi vardir (Akdemir, 2004; 171).

GUCLENDIRME ILE ILGILI KAVRAMLAR

Giiclendirme kavrami yakindan incelendiginde, orgiit yonetiminde c¢ok
tartisilan katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarinin bir uzantisi sayilabilir.
Bunlardan farki, gliglendirme kavraminin hem daha genis bir anlam tagimas1 hem de
uygulanmasinin digerleri kadar kolay olmamasidir. Ayrica, calisanlarin isteki
motivasyonlarini saglama yolunda gelistirilen is zenginlestirme kavrami ile de benzer

yanlar1 vardir.

Katilmali yonetim: Katilm ya da katilmali yonetim, ¢alisanlarin karar
stirecine katilmalarini da ifade etmektedir. Bu anlamda katilim, mutlak olmay1p nisbi
bir olaydir, yani bir derece meselesidir. Karar verme siireci hatirlanirsa, bu siirecteki
sathalarda yer alan faaliyetlere, calisanlarin katilmasi Olciisiinde yonetime katilma
gerceklesecektir. Hi¢ katilmanin olmadig1 durumlarda ydnetici karar vererek calisana
uygulamasi i¢in bildirecektir. Katilimin en yiiksek oldugu durumda ise, c¢aliganlar

sorunlar tarif edecek ya da amaclar belirleyecektir (Kogel, 2003; 414-415).

Isletmelerde ¢alisanlarin tamamini isletmenin sorunlarini ¢ézmeye duyarl
kilmak, calisanlar1 gelistirmek ve sonugta isletmenin rekabet giiclinli arttirmak
amaciyla 20. ylizyilin ikinci yarisindan itibaren katilmali yonetim yaklagimi ivme
kazanmistir. Katilmali yonetimle bir yandan calisanlar isletmeyle biitiinlesmekte,
isine yabancilagmast Onlenmekte, diger yandan da calisanlarin yaraticiliklari,
verimlilikleri, tretkenlikleri artmakta bundan isletmeler de pozitif olarak

yararlanmaktadirlar (Akdemir, 1998; 91)

Yapilan pek ¢ok arastirma, ¢alisanlarin kontrol altindaki bir ortamdan ¢ok,
isbirligi ortaminda daha yaratici, daha sorumluluk sahibi ve daha katilime1 oldugunu
ortaya c¢ikartmigtir. Calisanlar katilimc1 bir ortamda, degisiklik diisiincelerine karsi

daha olumlu yaklasarak direng gdstermemektedir (Ulas, 2002; 28).

Geleneksel yonetim anlayisindan katilmali yonetime, oradan da ¢alisanlarin

giiclendirilmesine  gecildigi  goriilmektedir. Katilmali yonetimin, geleneksel

32



yonetimden calisanlarin giiglendirilmesine gegiste ara bir asama oldugu Sekil 2'de
goriilmektedir (Randeniya vd, 1995; 217). Giiclendirme bir boyutu itibari ile,

calisanlarin daha fazla katilimin1 6ngoren bir anlayis, teknik ve uygulamadir.

Geleneksel Yonetim

Yoneticiler problemi ¢ozer ve kararlari verir.

l

Katilim

Caliganlara kalite gemberleri yolu ile problem ¢6zme ve kararlari etkileme firsati verilir.

l

Giiclendirme

Yoneticiler ve ¢aliganlar birlikte problemleri ¢ozer ve geleneksel
olarak daha iist yonetim diizeyindeki kararlar1 alir.

(Kaynak: Total Quality Management, Vol. 6, No. 3, 1995)

Sekil 2: Geleneksel Yonetimden Personel Giiclendirmeye Gecis

Yetki devri: Bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis olan
karar verme hakkini (yetkisini), kendi istegi ile bir astina belirli sartlar altinda
devretmesi, gerekli gordiigiinde tekrar geriye almasi vardir. Burada esas olan,
yoneticinin kendisine verilmis olan herhangi bir konudaki bir se¢im hakkini
kendisinin kullanmay1p, kendisi adina kullanmasi i¢in bir astina devretmesidir. Yetki
yoneticinindir. YoOnetici bunun bir kismini astina devretmekte, sonuglardan yine

kendisi sorumlu olmaya devam etmektedir (Kogel, 2003; 415).

Giiclendirmede de bir yetki devri boyutu vardir. Ancak burada olayin hem
esasi, hem de anlayis1 farklidir. Anlayis farklidir, ¢iinkii yetki devri olay1 temeli
itibariyle hiyerarsik bir yap1 ve calisma anlayis1 kavramidir; hiyerarsik yapilar da,
esas itibariyle, organizasyonun “output”’unu kalite ve uygunluk agisindan kontrol
etmek amaci ile tasarlanmugtir. “Ust kademe” se¢im yapma hakki ile is yapma
prosediirleri ve metotlar1 ile, gorev tanimlar1 ile ¢alisanlar1 yoOnelendirir ve
organizasyonun “output”’unun uygunlugunu ve kalitesini yonlendirmeye c¢alisir.
Oysa giiclendirme farkli bir anlayis1 esas almaktadir. Gli¢lendirme, isi fiilen yapan
kisinin, organizasyonun iist kademelerindeki yoneticilere oranla isi daha iyi bildigi

3

anlayisina dayanmaktadir. Dolayist ile gliclendirme “isi yapam isin sahibi haline
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getirme”'yi amaglamaktadir. Yani isle ilgili se¢im yapma hakki isi yapana aittir.
Yonetici, isi yapanin igini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli ortami yaratacak ve

kaynaklar1 bulacaktir.

Bu fark giiclendirme kavram ile yetkilendirme kavrami arasindaki farki
gostermektedir. Dilimizde bazen yanlis olarak giiclendirme yerine “yetkilendirme”
kavrami kullanilmaktadir. Gli¢lendirme, ¢alisan1 cesitli 6zellikleri itibariyla daha
giiclii hale getirme (to empower) ile ilgilidir. Oysa yetkilendirme, ¢alisana yetki
verme, yetkili kilma, belli konularda se¢im yapma hakki verme (to authorize,
authorization) ile ilgilidir. Olay sadece hangi terimin kullanilacagi olay1 degildir.
Kavrami ifade eden terim ve tanimindan hareketle bu kavrami dlgebilecek olgek ve
O0lcme metotlar1 s6z konusu olacaktir. Dolayisiyla yanlis tanim, calisma ve

aragtirmalar1 farkli yonlere gotiirecektir.

Yetki devrinde esas, yoOneticinin, isin sonucundan sorumlu kimse olarak,
gerekli gordiigii icin kendisine ait bir hakki, daha 1yi sonug elde edecegi bekleyisi ile
bir astina gecici olarak devretmesidir. Giiglendirmenin esasi ise, isi fiilen yapan
kisinin uzmanlik bilgisini, firsatlar1 gérmesini, gerekli kararlar1 vermesini ve ise karsi
tutumunu degistirmek; kisacasi igin sahibi haline getirmektir. Yani yetki zaten isi

yapanindir.

Motivasyon: Personelin sahip oldugu bilgi ve yetenegi isine tam olarak
verebilmesi i¢in, igletme tarafindan uygun ortam ve sartlarin yaratilmasi olay1 vardir.
Motivasyon kavraminin hareket noktasi, “komuta ve kontrol” bakis agisi olup, cevabi
aranan soru “ personele ne vermeliyiz veya ne yapmaliyiz ki isletme i¢in yararh
sayilacak sekilde davransin” sorusudur (Kocgel, 2003; 415). Yani Orgiitiin ve
bireylerin ihtiyag¢larini tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete
gegmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci” olarak tanimlanabilir (Can vd,
2001; 304). Nitekim motivasyon teorileri, kisilerin davranislarinin nasil kontrol
edilecegi veya yonlendirilecegi hususunda gelistirilen teknikleri agiklamaktir.
Empowerment kavraminin hareket noktasi degisiktir, “personel yoOnetimi” bakis
acisindan ¢ok “insan kaynaklari yonetimi” bakis agis1 vardir. Personelin kendisini
yetistirmesi ve gelistirmesi ve sonug¢ olarak isinde daha basarili olabilmesi ve isi ile

ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in isletme neler yapmalidir?
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Bu aciklamalardan sonra giiclendirme ile ilgili su genel tanimlama
yapilabilir: giiclendirme, ¢alisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan gilivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete ge¢cmek
arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun
amaclar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklart isleri yapmalarini saglayan

uygulamalar1 ve kosullar1 ifade eder.

Giiclendirme, calisanlara “gii¢” vermeyi ifade etmektedir. Giig¢lendirilmis
calisan veya giiclendirilmis davranis, yukaridaki tanima uyan kisi veya davranistir.
Bir yonetim kavrami olarak giic degisik sekillerde ele alinmaktadir. Bu sekillerden
baslicalari, bilindigi iizere, pozisyon giicii, uzmanlik giicii, kaynak giicii ve kisilik
giictidiir. O halde giiclendirme, bir bakima, ¢alisanlar1 bu dort giic ¢esidi itibariyla
kuvvetli hale getirmeyi ifade etmektedir. Bu agidan ele alindiginda, daha fazla se¢im
hakki vermekle calisanin pozisyon giicliniin artirilmasi, egitim, gelistirme ile
uzmanhiginin siirekli gelistirilmesi, basta bilgi paylasimi olmak {izere ilgili
kaynaklara ulasma ve kullanma imkaninin verilmesi, ve nihayet kendine giliveninin
ve motivasyonunun artiritlmasi ile giiclendirmeyi gergeklestirme imkani1 dogacaktir

(Kogel, 2003; 416-417).

Is zenginlestirme: 1s zenginlestirme personele kendi isini planlama,
orgiitleme, denetleme ve degerlendirme konusunda daha fazla sorumluluk
verilmesidir. Is zenginlestirme, Herzberg'in ikili Etmen Kurami'na dayalidir. Bu
kurama gore personele, giidiilenmeleri igin yaptiklari iste basari, taninma,
sorumluluk, ilerleme ve gelisme olanaklarinin taninmasi gerekir. Is zenginlestirme bu

anlamda isin anilan faktorleri igerecek bigimde diizenlenmesidir (Can vd, 2001; 304).

Is zenginlestirme, yatay ve dikey olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Yatay
zenginlestirme isi rutin olmaktan ¢ikarmaz ve motivasyonu arttirmaz. Anlamsiz bir
ise baska anlamsiz isler eklemek, 6rnegin tek isi bilgisayara belirli verileri girmek
olan birisine baska verileri de girmesini sdylemek, isin niteligini degistirmez. Isin
miktarini arttirma ya da isin zor kisimlarini ¢ikararak basite indirgemek de kisiyi
motive etmez. Biitlin bu yatay zenginlestirme gercekte bir i zenginlestirmesine yol
acmayip sadece ylizeysel bir farklilik yaratmakta, dolayisiyla etkin olmamaktadir.

Buna karsilik, dikey zenginlestirmede calisanlarin kendi islerini planlamalarina,
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cesitlendirmelerine, kullanacaklar1 metodolojiyi kendilerinin belirleyebilmelerine ve

yaptiklari isleri kontrol etmelerine imkan taninmaktadir (Erengiil, 1997; 97).

Giiclendirmeyi, is zenginlestirmenin bir uzantist olarak ele almak da
miimkiindiir. Giiglendirme is zenginlestirmeye gore daha kapsamhdir. Is
zenginlestirme ile giliglendirme arasindaki en belirgin fark ise, is zenginlestirme
faaliyetleri calisanlarin yaptig1 is ile sinirh kalirken, giiglendirme ¢alisanlarin tiim

yasamini kapsayacak sekilde yapilan diizenlemeleri igerir (Spreitzer, 1996; 484).

2.1.5. ORGUTLERDE GUCSUZLUGE NEDEN OLAN FAKTORLER

Orgiitlerde giigsiizliik gesitli orgiitsel faktorler sonucu meydana gelebilir. Bu
orgiitsel faktorler odiillendirme sistemlerini, is dizaynini ve goézetimcilerin stilini
igerir. Onemli 6rgiitsel degisimler, asir1 rekabet, kisisel biirokratik iklim veya zayif
iletisim calisanlarda gii¢siizliige neden olur. Gorev ¢esitliliginin az olmasi, gercekei
olmayan amaglar, kurallarin ¢oklugu, ilerleme firsatlarinin azli1 veya kaynaklarin

kitlig1 da gii¢siizliik nedenleri arasinda sayilabilir (Kirel, 1998; 43-44).

Conger ve Kanungo, bazi faktorlerin orgiit calisanlar1 arasinda kendi kendine
yeterlik duygusunun ya da kisisel giiciin azalmasina neden oldugunu, bunun da

gligsiizliige neden oldugunu ileri stirmektedir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin kendilerini giicsiiz hissetmesine neden olan faktdrleri
Tablo 1'deki gibi 4 grupta toplamak miimkiindiir (Conger ve Kanungo, 1988; 473-
477).

Bu faktorler;

e Orgiitsel faktorler,
e YoOnetim tarzi,

e (Odiil sistemleri,

e Is tasarimindan olusur.
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Tablo 1. Oz-Etkinlik Inancim1 Azaltmaya Neden Olan Durumsal Faktorler

Orgiitsel Faktorler

- Onemli orgiitsel degisiklikler/gegisler

- Yeni baglayan girisimler

- Asiri rekabetgi baskilar

- Kisilerden kaynaklanmayan 6rgiit iklimi
- Zayif iletisim ve siirli iligkiler sistemi

- Yiiksek derecede merkezilesmis orgilitsel kaynaklar

Yonetim Tarzi
- Otoriter
- Basarisizliklar1 vurgulayan

- Faaliyetler/sonuglar i¢in sebep gostermeyen

Odiil Sistemleri

- Durumlara bagli olmayan 6diil dagitimi

- Odiillerin motive edici degerinin diisiik olmasi
- Yetenege dayali 6diil olmamasi

- Yenilige dayali 6diil olmamasi

is Tasarim

- Rol agik olmamasi

- Egitim ve teknik destek olmamasi
- Gergekgi olmayan hedefler

- Uygun yetki/inisiyatif olmamas1

- Yetersiz gorev cesitliligi

- Is performansi iizerinde direkt etkisi olan kararlara, programlara ve toplantilara smirl
katilim

- Uygun/gerekli kaynaklari olmamasi

- Tletisim kurma firsatlarinin olmamasi

- Oldukga fazla rutin islerin olmasi

- Cok kurall1 yap1

- Gelistirme firsatlarinin diisiik olmasi

- Anlamli hedeflerin/gérevlerin eksikligi

- Ust yonetim ile sinirl temas

(Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988; 477.)
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Orgiitsel faktorler: Orgiitsel faktdrler bakimidan 6nemli degisiklik ve

gecisler yapan Orgiitlerde, ¢alisanlarin giigsilizlik yasamalar1 kacimilmaz bir
durumdur. Bu degisimlerin yasandigi durumlara 6rnek olarak, mali yapida yasanacak
olaganiistii durumlar, ¢alisanlarin problemleri, énemli teknolojik degisiklikler, hizli

biiyiime konular1 sayilabilir.

Herhangi bir durumda bu olaylar, 6rgiit yapisinda, iletisim baglarinda, gili¢ ve
yetki iliskilerinde ve Orgiitiin hedef, strateji ve taktiklerinde 6nemli degisimlere

neden olur.

Yonetim Tarzi: Otoriter yonetim tarzi, astlardan kontrol ve inisiyatifi

uzaklasgtirdig1r icin calisanlarda giigsiizlik duygusunu arttirabilir. Conger ve
Kanungo, otoriter bir ydnetimin oldugu bir orgiitte calisanlarin is gelistirme

konusunda kendi yaraticiliklarini ortaya koyamayacaklarini ileri stirmektedir.

Odiil sistemleri: 6rgiit i¢inde maddi ve manevi diillerin dagitilis bigimi,

bunlarin ¢alisanlar i¢in anlamli olup olmamasi ve Odiillerin gayret ve performansa

bagl olarak dagitilip dagitilmamasi da calisanlar1 etkilemektedir.

Is tasarmmi: Biirokratik orgiit yapilarinda olusturulan kurallar ve rutin isler,
calisanlarin  diisiince ozglrliigiinii engellemekte ve Ozerkligi sinirlamaktadir.
Biirokrasi ve “segmentalizm” 6rgiitiin glic dagilimda ciddi haksizliklar yaratmakta ve
calisanlarin  6z-etkililik duygulariin azalmasina sebep olmaktadir. Bu da
calisanlarda giicsiizliik duygusunu ortaya ¢ikarmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988;
478).

2.1.6. GUCLENDIRMENIN UYGULANABILMESI iCIN GEREKLI
KOSULLAR VE UYGULAMA SORUNLARI

Bir organizasyonda giliglendirme uygulamalarinin basarili olmasi neye
baghdir? Basarili bir gliclendirme uygulamasi i¢in neler yapilmalidir? Giiglendirme,
yaptig1 isin niteligine bakilmaksizin, tiim isletme organizasyonlar1 i¢in gecerli bir

kavram midir? Gii¢lendirme uygulamalarinda karsilasilan sorunlar nelerdir?

Giiclendirme, demokrasi ile yonetimin, igletmedeki adidir. Demokrasi ile

yonetime gecis ve siirdiirmede karsilagilan giicliikler ne ise, organizasyonlarda
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gliclendirme uygulamalar1 ile ilgili gicliiklerinde birbirine benzer oldugu

sOylenebilir.

Giiclendirmenin basari kosullar1 (Kogel, 2003; 422-423):

Giiglendirme uygulamalarinin en oOnemli basar1 kosulu bilgi ve
enformasyonun paylasilmasidir. Organizasyon i¢inde ne olup bittigini
bilmeyen, misyon ve vizyondan habersiz, organizasyonun nereye ve
neden gittigini bilmeyen c¢alisanlarin giiclendirilmesi miimkiin degildir.
Bu nedenle basarinin ilk sart1 bilgi paylasimina imkan veren bir bilgi
sisteminin tasarimi ve uygulamasidir. Bu anlamda bir bilgi sistemi sadece
formal raporlama sistemi olarak ele alinmamalidir. Organizasyonun tiim
caliganlar1 arasinda tam bir iletisimin kurulmasi gerekmektedir. Formal ve

informal, direkt ve indirekt, dikey, yatay ve ¢ok yonlii iletisim gerekir.

Gliglendirmenin  basarilt  olabilmesi i¢in, giiclendirilmek istenen
calisanlara, kendilerini gelistirmelerini saglayacak egitim imkanlari
verilmeli ve ortami yaratilmalidir. Kisinin isi yapabilecek bilgi ve
beceriye sahip olmasi hem isin sonug iiretecek tarzda yapilmasi igin
onemli, hem de calisanin kendine olan giiveninin artmasi agisindan

Onemlidir.

Calisana kullanmasi gereken kaynaklarin verilmesidir. Ozellikle para,
ara¢ ve gere¢ anlamindaki bu kaynaklarin bulunmasi ile ¢alisanin,

dolayistyla da giiclendirmenin basarili olma olasilig1 artacaktir.

Performans degerlendirme, geri besleme ve olumlu pekistiricinin
gerekliligidir. Kendi amaclarini belirleyip uygulama kararlar1 veren ve
belirli sonucglar elde eden calisanlarin bu performansinin misyon ve
vizyon agisindan uygunlugu degerlendirilmeli ve kendilerine geri besleme
olarak aktarilmalidir. Olumlu pekistirici ile desteklenen bdyle bir geri
besleme, c¢alisanlari motive edecek, is yapma arzu ve giivenlerini

ylikseltecektir.
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Giiclendirmenin uygulama sorunlar1 (Kogel, 2003; 424):

Giiclendirme programlarinin uygulanmasi sirasinda ¢esitli sorunlarin ortaya

¢ikmasi dogaldir.

- Asilmasi gereken sorunlarin en Onemlisi, yoneticilerin kendi kendilerini
egitme ve degistirmeleridir. Yoneticiler, degisik rol oynamalar1 gerektigini
kabul etmelidir. Ydneticilerin yeni roliinlin esas1 “komuta ve kontrol” degil,
“gelistirme, kog¢'luk, mentor'luk, kaynastiricilik ve miimkiin kiliciliktir.
Boyle bir rol degisimini benimsemek ve geregini yapmak kolay

olmamaktadir.

- Gigclendirmenin 6zelliklerine bakilmaksizin tiim isletmeler i¢in gegerli olup

olamayacagidir.

Isletmelerde giiclendirme uygulamalarmi sinirlandiran dzellikler olarak sunlar

belirtilebilir:

e Temel strateji olarak diisik maliyet, yiiksek {iretim miktarin

vurgulanmasi,
e Miisteri iliskilerinin kisa siireli olmasi,
e Basit ve rutin teknolojinin kullanilmasi,
e Isletmenin dis gevresinin durgun ve tahmin edilebilir olmast,
e (Calisanlarin gelisme ve sosyal ihtiya¢ diizeylerinin diisiik olmasi,
e (Calisanlarin kisiler arasi iliskilerdeki beceri diizeyinin diisiik olmas.

Bu nedenle gii¢lendirme i¢in ayn1 organizasyon i¢inde de olsa, bu 6zelliklere
sahip birimlerden degil, tam zitt1 olan 6zelliklere sahip birimlerden baslamak daha

uygun olacaktir.

Giiclendirme uygulamalarinda sorun olarak goriilen diger hususlar soyle

siralanabilir (Kogel, 2003; 425):
- Yapilacak hatalarin maliyetinin yiiksek olmasi,

- Kisilerin degisme arzularinin olmaysist,
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- Organizasyon kiltliriiniin belirli bir misyon ve vizyonu pekistirecek tarzda

gelismemesi,
- Miisterilere verilen hizmette standartli§in kaybolma olasiligi,
- Egitim ve gelistirmenin maliyetinin artmasi,
- Ust yonetimin gerekli destegi vermeyisi,

- Gigclendirilecek kisiye bilgi, enformasyon ve diger gerekli kaynaklarin

verilemeyisi,

- Performans degerlendirme ve odiillendirme sisteminin gliclendirme ile

iligkilendirilmesi.

2.1.7. GUCLENDIRME SURECI

Gliglendirmede beklenen sonuglara ulasilabilmesi i¢in, gliglendirmeye gegis
stirecinde dikkate alinabilecek bazi temel unsurlar bulunmaktadir. Giiglendirmeye

gecis sistematik bir plan ve uygulamanin basarilmasi ile miimkiin olacaktir.

Bes asamali gii¢lendirmeye gecis siireci Sekil 3'te goriilmektedir. Sekilde
goriilen asamalardan ilki mevcut durumun tespiti, ikincisi ongoriilen degisimin
gergeklestirilmesi, degisime ayak uyduracak sekilde giiglendirileceklerin egitimi s6z
konusudur. Uygulama ve bunun sonunda beklenen davraniglar siirecin ¢iktilarini

olusturur (Conger ve Kanungo, 1988; 474-475).
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1. ASAMA 2. ASAMA 3. ASAMA 4. ASAMA 5. ASAMA
Teshis Degisim Egitim Giiclendirme Cikt1
Psikolojik Yonetsel Dort kaynagi A;tllrén dirme Davranissal
giigsiizliige strateji ve kullanarak astlara geﬁe cminin etkiler
neden olan teknikleri 0z-etkililik bilgisi sonuZu
durumlar kullanma saglamak
- Orgiitsel - Katilime1 - Edilgen - Beklenen - Hedefleri
faktorler yoOnetim beceriler performans basarmak i¢in
- Denetim - Amag belirleme - Empatik gellbasml ya da kararls
- deneyim bireysel davranist
- Odiil - Geri besleme etkinlik baslatma/israr
sistemi sistemleri - Sozel ikna inancini etme
- Isin 7| -Model olusturma | ~ | - Duygusal ) gliglendime | —
ozelligi - Durumsal/beceri canlandirma
bazli 6diil
- Is zenginlestirme
Ve
[k asamadaki
. sartlar1 ortadan
kaldirma

(Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988; 475.)

Sekil 3. Bes Asamali Gii¢clendirme Siireci

Giiclendirme siireklilik gosterir, bir kez uygulanip tamamlanan bir siireg
degildir. Ug asamali giiclendirme siireci Sekil 4 de verilmistir (Kavuncubasi, 2000;
209).

Giiclendirme siirecinin ilk asamasi, kurumsal kosullarin analiz edilmesidir.
Bu asamada, kurumsal yap1 (yetki ve sorumluluklar), is ve is gorme yontemleri,
iletisim kanallari, kurumdaki giic dagilimi, personelin 6zellikleri (inisiyatif, egitim,
deneyim, ozerklik egilimi, 6z disiplin vb), yoOneticilerin tutum ve davranislari,
onderlik tarzlar1 aragtinllir. Bu faktorler incelendikten sonra, personelin
giiclendirilmesi silirecini olumsuz etkileyebilecek faktorler (6rnegin kati kurallar,

otoriter yonetim vb) belirlenir ve ¢ozlimlenir.
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Giiclendirme siirecinin ikinci asamasi, uygulama asamasidir. Bu asamada;
kurumsal yapida degisiklikler yapilir, personelin yetki ve sorumluluklar1 arttirilir,
bagimsiz karar alma hakkinin kapsami genisletilir, personele daha fazla 6zerklik
taninir ve bagimsiz davranma olanadi saglanir. Yakin nezaret terk edilerek,

personelin is ve ¢aligma siireci tizerinde tam egemenlik kurmasi kolaylagtirilir.

Giiclendirme siirecinin iiglincli agamasinda, yapilan g¢alismalarin sonuglari
gbzlenir ve degerlendirilir. Personelin ve kurumun performansi Olgiilerek, eski
donem performansi ile karsilastirilir ve giiclendirme faaliyetinin etkili olup olmadig1

belirlenir (Kavuncubasi, 2000; 210).

Kurumsal Kosullarin
Incelenmesi
Sonug¢larin Yetki ve Gii¢
Degerlendirilmesi Aktarilmasi

(Kaynak: Kavuncubasi, 2000; 210.)

Sekil 4. Gii¢glendirme Siireci

Insanlarin giiclendirme duygusunun gelisimine iliskin olarak, Ford Motor
Company 'nin “Liderlik Egitimi ve Gelistirme” adin1 verdigi program (LEAD)
giiclendirmeyi bir dongii seklinde kazandirmayi hedeflemektedir. Burada ozelikle
orta kademe yoneticiler bireysel giiglendirme ¢ercevesinde hedef alinmistir. Dongii

asagidaki gibi islemektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997; 43).
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Kendine giivenin artmast

Kendini ve digerlerini Ogrenme ve gelisme

giiclendirme

Giiglendirme

Yeni deneyimler
ve bakis agilari

Yenilik¢i ¢iktilar

Ceza
Kendini ve roliinii
yeniden tanimlama

Etkinsizlik

Yeni davranis kaliplart l

Gii¢lendirmeme
Dongiisii

(Kaynak: Quinn ve Spreitzer, 1997; 43).

Sekil 5. Gii¢clendirme Dongiisii

Yukaridaki siirecte birey kendisini ve g¢evresini farkli bir agidan gorerek
yeniden yapilanma gelistirir. Boylece birey eski probleme yeni davranis tarzi ile
yonelir, risk alarak geleneksel olmayan yontem dener. Yenilik¢i eylemleri
desteklenirse siire¢ devam eder. Bireyler yeni davranis tarzlar1 basarili oldugunda bu
basarilarin1 gelecekteki eylemleri tesvik etmede kullanir, basarisiz oldugunda
hatalardan 6grenir, daha fazla 6grenerek gelisir. Bu gelisim bireyin kendine giiven
duymasina neden olur. Gli¢lendirilmis kisiler ile ¢calisan diger is arkadaslari risk alma
ve yeni seyler yapma konusunda isbirlik¢i ve istekli olur. Siire¢ sinerjiye doniiserek
bireyler birlikte daha yiiksek performans gostermeye yonelir. Sistem yeni davranig

tarzini desteklemediginde dongii bozulur (Quinn ve Spreitzer, 1997; 44-45).

Giiglendirmenin  saghkli bir bi¢imde uygulanabilmesi i¢in Orgiitte
gelistirilecek yeni yapisal degisimin oOncelikle yoneticilerden veya liderlerden
baslamas1 en saglikli yol olarak goriilmektedir. ““Yonetici degisimi” ni bagaramamig

bir orgiitte hicbir degisim programinin basari1 sansi olmaz. Yonetsel degisim sanildigi
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kadar kolay islemez. Kemiklesmis bir geleneksel kontrol etme giiciinde yoneticilerin

yeni rollere hazirlanmasi1 ve giiclendirilmeyi desteklemeleri zorlu bir siire¢ olarak

diistiniilebilir.

Laschinger'den aktarilan Kanter'in yapisal gii¢ teorisindeki kavramlarin

iligkisi Sekil 6'da goriilmektedir (Laschinger 1997; 343).

Sistemik gii¢ faktorleri —

Bicimsel ve

Bicimsel Olmayan

Sistemlerin
Konumu

Bicimsel Gii¢
15 tanimi1

Takdir yetkisi
(Esnek)

Taninma
(Goriiniir)

Uygunluk
(Merkezi)

Bicimsel
Olmayan Giic¢

Orgiit
icindekilerle
baglantilar

Destekleyenler,
arkadaglar, astlar
ve ¢apraz
fonkisyonlu
gruplarla anlagma

Orgiitiin
disindakiler ile
baglantilar

(Kaynak: Laschinger vd, 1997; 343)

Isle ilgili giiclendirme — Calisanlar iizerine — Is etkinligi

yapilarina erigim

Giiclendirme
Yapilarina
Erisim

Firsat yapilari —

Giic yapilan
- Kaynaklar
- Bilgi

- Destek

Yapisal oranlar

bireysel etki

-Uygulamanin ~ kapsam
kontrolii (otonomi)

- Uygulamanin anlam ve
cergevesi (yonetime
katilma)

- Oz etkinlik
- Yiiksek motivasyon
- Artmig orgiitsel baglilik

- Azalmis tikenmislik
diizeyi

- Artmig is doyumu

-Basari

- Orgiite saygi
ve isbirligi

-Miisteri
tatmini

- Iste etkinlik
algisi

Sekil 6. Organizasyonlarda Yapisal Gii¢ Teorisindeki Kavramlarin iliskisi
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Laschinger'in Kanter'den aktardigina gore; bireyin isteki davranis ve
tutumlar1 organizasyonda sahip oldugu kosullardan bi¢cimlenmektedir. Giig, bireyin
organizasyondaki destek, bilgi, kaynak ve firsatlara erisme, bunlar1 harekete
gecirebilmesinden elde edilmektedir. Bireyin organizasyonda sahip oldugu bigimsel
ve bigimsel olmayan gii¢ ise, bireyin bu yapilara erisimini etkiler. Formal giic;
organizasyonel siireclerle ilgili esneklik, goriiniirliik veren bir meslege sahip olma ile
gelisir. Organizasyon i¢inde ve disindaki arkadasliklar, baskasinin emrindeki diger
kisiler ile bireyin ag ve anlasmalari, informal giicii destekler. Yeterli giice sahip
kisiler ise, organizasyonel amaglar1 basarmak icin gerekli gorevleri yerine getirir,
organizasyon i¢inde etkili calisma {initeleri yaratir ve etrafindakilere yetki verebilir.
Tersine gli¢ ve firsat yapilarina sinirli erisimi olan bireyler, gii¢siiz olarak kendilerini
algilar. Bu bireyler sert ve kurallidir, kendilerini organizasyon amaclarini bagarmaya

daha az adarlar (Laschinger ve Havens, 1996; 27-35).

2.1.8. GUCLENDIRMENIN YARARLARI VE SAKINCALARI

Isyerlerinde ¢alisanlarin potansiyelinin aciga cikmasina olanak veren

giiclendirmenin sagladigi yararlar su noktalarda toplanabilir (Grazier, 1998; 1):
o Ise gelmeme oraninda diisme,
e Devir hizinda diisme,
e Giivenlik iyilesme ve ige kazasi, sigorta ddemelerinde diizelme,
e Giiglendirmenin ¢alisanlara sagladigi iyi hissetme ile performansta artma,

e Hukuksal konularda azalma ile avukatlik masraflarinda azalma

goriilmektedir.

Yukarida sayilan yararlara karsin giiclendirme ile ortaya ¢ikabilecek sorunlar

sunlardir (Eccles, 1993; 20):
e (Cok fazla kaynak ihtiyaci,

e Tepe yonetimin baglilik, destek ve inanma konusunda ikna edilmesi,
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e Orta kademe yonetimin islerini kaybetme riski nedeniyle tedbirli ve

tedirgin olmasi,
e (Calisanlarin bakis agilarindaki eksiklik,

e Yukaridan asagiya farkli yorumlamalar olabilir.

2.1.9. GUCLENDIRME VE HEMSIRELIK

Uluslararas1 Hemsireler Konseyi (International Council Nursing-ICN)
hemsirelik tanimi; “Bireyin, ailenin ve toplumun sagligini koruma ve gelistirmeye
yardim eden ve hastalik halinde iyilestirme ve rehabilite etmeye katilan bir meslek
grubudur. Hemsire ayrica saglik ekibinin tedavi edici ve egitsel planlarinin

gelistirilmesi ve uygulamasina katilir” (Birol, 2002; 20).

Saglik bakim ortamlarinda; yoneticiler, hekimler ve hemsireler arasinda esit
olmayan giic dagilimi ve genelde yaygin olarak giigsiizliik goriilmektedir.
Hemsirelerin ¢ogunlugu geleneksel gii¢ diisiincesinden rahatsiz olmakta, etkileme ve
giiciin digerleri ile paylasim kavrami olan gii¢glendirmenin daha kabul edilebilir
oldugunu ileri siirmektedir. Son zamanlarda saglik bakim organizasyonlar1 6zellikle
de hastaneler, verimliligi arttirma ve ¢alisanlar1 giiclendirmeye odaklanmustir.
Yapisal olarak giiclendirilen organizasyonlarda, bireylerin is memnuniyeti,
kendilerini meslege adama ve otonomi duygularinin daha fazla oldugu

belirtilmektedir (Sabiston ve Laschinger, 1995; 42).

Hemsirelik, deneyimli hemsirelerin emekliligi ve daha az bireyin meslege
girmesi ile ciddi bir azalma yasamaktadir. Son zamanlarda yapilan kiigiiltme
girisimleri, hemsirelerde daha agir is yiikkii ve kotii ¢alisma kosullarina neden
olmaktadir. Hasta bakiminda daha az hemsirenin mevcut olmasi, hasta gilivenligi
kavramini da daha 6nemli hale getirmistir (Laschinger vd, 2003; 410-422). Y 6netici
hemgireler etkin sozlesmeler yaparak ve parasal odiiller vererek hemsireleri iste
tutmaya ¢alismaktadir.

Mesleki otonomi, yonetime katilma ve kendi kendine kontrolii vurgulayan
miknatis hastaneler 1980°1i yillarin baglarindan beri hemsirelerin iyilestirilmesinde

ve iste tutulmalarinda basarili olmuslardir . Ayrica isten ayrilma oranin disikligl ve
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1$ memnuniyetinin yiiksek oldugu c¢evreleri ile hemsireler tarafindan tercih
edilmektedir (Upenieks, 2003; 140-152)..

Otonomi yetersizligi, hemsirelikten ayrilmada onde gelen bir neden olarak
tanimlanmaktadir. Hemsirelerin c¢alisma yerindeki giiclendirme algilar1 ile
organizasyona baglilik, tiikkenmislik, mesleki otonomi, organizasyona iligkin karar
almaya katilma, mesleki memnuniyet, liderlik stili ve hiyerarsik diizey gibi
degiskenler arasinda anlamli iliski oldugu belirtilmektedir.

Amerika'da yogun hemsire yetersizligine bagl olarak gelisen hasta bakim
kalitesindeki tehdit hemsirelerin is c¢evrelerinde yeniden yapilanmaya neden
olmustur. Yapilan arastirma ve anekdotal raporlarda, sinirli otonomi ve yetkinin
hemsirelikten ayrilma nedeni olarak saptandigi belirtilmektedir. Bu amagla,
profesyonel uygulama modelleri ve paylasimli yonetim yapilar1 Onerilmektedir
(Laschinger ve Havens, 1996; 27-35).

Ulkemizde hemsirelerin otonomi diizeylerini incelemeye yonelik yapilan bir
calismada, iiniversite hastanesinde calisan hemsirelerin otonomi diizeyleri diger
hastanelerden (Saglik Bakanligi) daha diisiik olarak saptanmistir (Seren, 1998; 60).
Hemsirelerin giiglendirme durumunu inceleyen bir baska aragtirmada hemsirelerin
giiclendirme diizeyleri orta seviyenin altinda ¢ikmistir (Mortas, 2004; 117).

Giiglendirme ile ilgili yapilan ¢aligmalarda hemsirelerin giiclendirme puanlari
orta derecede bulunmustur. Giiglendirme konusunda yapilan ¢aligmalarda
giiclendirmeyi etkileyen organizasyonel baglilik (Wilson ve Laschinger, 1994; 39),
tilkkenmiglik (Hatcher ve Laschinger, 1996; 74), algilanan otonomi (Sabiston ve
Laschinger, 1995; 42) ve yonetime katilma (Laschinger vd, 1997; 341) {izerinde
durulmus ve hemsirelerin gliglendirme yollar1 aragtirilmistir.

Hemsirelik ile ilgili aragtirmalarda profesyonel giic ve yonetim konusuna
verilen 6nem artmustir. Is yerinde kontrol ve otonomi, kisilerin kendilerini iyi
hissetmelerini saglamakta ve isle ilgili stresi de azaltmaktadir. Calisma kosullarinda
kontrol ve etkinlik bireyler icin Onemlidir. Hemsirelik biliminin gelisiminde en
onemli konu kaliteli bakim vermede hemsirelerin yeteneklerine engel olan konulari
ortaya ¢ikarmaktir. Bir engel hemsirelerin giiclendirilme eksikligi olabilir (Ellefsen

ve Hamilton, 2000;106-20).

48



2.2. PERSONEL DEVRI

Calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir
nedenle ayrilmalarini veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade eden personel devri

kavramini agiklamadan 6nce ilgili kavramlarin agiklanmasi uygun olacaktir.

2.2.1. PERSONEL HAREKETLILiGi VE PERSONEL DEVRI

Personel hareketliligi, dar anlamda “personelin bir isten diger bir ise atanmasi
veya gecirilmesi” olarak tanimlanabilir. Genis anlamda personel hareketliligi ise
yiikseltme, transfer ve riitbe diigirimii gibi gibi orgiit ici is degisiklikleri yaninda,
personelin siirekli veya gecici olarak isten ¢ikarilmasin1 ve personelin emeklilik,

cekilme gibi nedenlerle orgiitten ayrilmasini da igerir.
Personel hareketliligi sunlari igerir (Can vd, 2001; 134-135):
1. Yikselme,
2. Transfer,
3. Riitbe diistiriimii,
4. Isten Cikarma
- Gegici isten ¢ikarma,
- Siirekli isten ¢ikarma
5. Emeklilik
6. Cekilme

1. Yiikselme: Personelin simdiki iginden, iicret, sosyal sayginlik, yetki, sorumluluk

gibi etmenler agisindan daha fazla tatmin edici bir ise atanmasi veya gegirilmesidir.

2. Transfer: Personelin niteliklerine uygun, icret, yetki, sorumluluk ve diger
olanaklar bakimindan denk bir ise gegirilmesidir. Transfer yatay personel

hareketliligidir.

3. Riitbe diisiiriimii: Personelin 6rgiitsel hiyerarside bir alt kademe ise atanmasidir.
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4. Isten ¢ikartma: Orgiitlerde cesitli nedenlerle personel fazlalig1 ortaya cikabilir. Bu
durumda orgiitler personel giderlerini azaltmak i¢in gecici veya siirekli olarak
personelin isine son verme yoluna gidebilirler. Ayrica personeli zorunlu olarak

emekliye sevk edebilirler (Can vd, 2001; 134-135).

5. Emeklilik: Calisan kisilerin yaslandiklar1 ve ¢aligma giiglerini kaybettikleri zaman,
biitlin yasantilar1 boyunca topluma yaptiklar1 aktif calismalarimin karsiliginda,
dinlenmeye ve normal yasantilarim1 siirdiirmeye yaracak bir gelir ile isten

¢ikarilmasidir.

6. Cekilme: Cekilme personelin kendi istegi ile oOrgilitten ayrilmasidir. Cekilme
personelin temel haklarindan birisidir. Personel, licret yetersizligi, yonetim ve
isletme politikalari, c¢alisma kosullarinin  elverissizligi, sosyal yardimlarin
yetersizligi, ylikselme olanaklarinin azalmasi gibi orgiitsel nedenlerle veya daha iyi
bir is bulma, aile sorunlari, bagimsiz ¢alisma istegi gibi kisisel nedenlerle orgiitten

ayrilmasidir (Can vd, 2001; 144-145).

Personel devri, calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istthdam edildikten
sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarin1 veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade
eder. Personel devri belirli bir zaman siiresi (genellikle bir yil) icinde isten ayrilan
personel sayisinin, ortalama toplam personel sayisina oranlayarak bulunur (Eren,

2001; 275).

Isten ayrilma siireci bireysel, kurumsal ve cevresel faktdrlerden etkilenebilir.
Yoneticinin unutmamast gereken sey isten ayrilmayi etkileyen sadece bu ti¢ faktor
olmadigidir. Ayrilma, bu faktorlerin farkli zamanlarda farkli sekillerde etkiledigi bir
siirectir. Isten ayrilma siirecinin 5 adim Sekil 7°de gosterilmektedir (Kocaman ve

Tarim, 1992; 456).

1. Adimda: Calisan isini degerlendirir ve isini doyurucu bulup bulmadigini

diistindir.

2. Adimda: Yeni bir isi ve olasi yararlarini diisiiniir. Bu asamada baska bir ise

ge¢me kolayliginin 6nemli etkisi vardir.
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3. Adimda: Ayrilmaya niyet eder ve alternatif bir is arar. Esinin is degistirmesi,

aile sorumluluklar1 gibi isle ilgili olmayan faktorlerde is aramayi etkileyebilir.

Aragtirmasini tamamladiktan sonra alternatifleri degerlendirir.

4. Adimda: Buldugu alternatifleri simdiki isi ile kiyaslar ve ayrilmak ya da

kalmak i¢in karar verir.

5. Adimda: Kurumda kalir ya da ayrilir.

Birey |> Is doyumu
azalma ve

Bireysel
Faktorler diizeyi
1. Adim }
Ayrilmay1
Diisiinme
Kurumsal 2. Adim Alternatif bir ise
Faktorler niyet etme ve v
\ arastirma
Alternatifleri
3. Adim simdiki isi ile
kiyaslama; karar
\ verme
4. Adim Ayrilma/kalma
davranist
Cevresel \
T Faktorler
v 5. Adim

(Kaynak: Kocaman ve Tarim, 1992; 457)

Sekil 7. Isten Ayrilma Siireci

2.2.2. PERSONEL DEVRININ SONUCLARI

Personel devri, isyerinde ve ozellikle belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren

islerde arzu edilmeyen bir durum meydana getirir (Eren, 2001; 275). Bu arzu

edilmeyen durumlar:

e Orgiitte basarili hizmet veren bir personelin yerine yeni birisinin atanmasi

ve yetistirilmesi zaman ve harcama gerektirebilir (Can vd, 2001; 144).
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e Isten ayrilan her tecriibeli personelin kurulus i¢in yetisme ve kalifiye hale
gelmesinin masraflar ile acemilik devresinde yapmis oldugu hatalarin

maliyeti vardir.

e Ise alinacak tecriibesiz bir kimsenin ise intibaki esnasinda yapacagi
hatalara ek olarak tecriibesizligin vermis oldugu verim disikliigiiniin

verdigi zarar.

e Personel devrinin, personel servisleri i¢in yaratmis oldugu ek yardime1
hizmetlerin de bir maliyeti vardir. Bunlardan baslicalari; personel alim

ilanlar1, se¢gme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve ticretlemedir.

Personel devri, bir orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi sayilabilir. Etkin
calisma ve calistirma agisindan oldugu kadar, personel servisi ve hizmetlerinin

tatmin edici bir diizeyde olup olmadig1 personel devri ile anlasilabilir.

Personel devir oraninin yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir segme, degerleme
ve ige yerlestirme sisteminin olmadig1 ortaya ¢iktigi gibi tatminkar bir {icretleme ve
terfi sisteminin bulunmadig1 veya bu konularda bazi1 haksizliklarin yapilmis oldugu

sonucu ¢ikarilabilecektir.

Diger taraftan, calisma kosullarinin kotii olusu, amirlerin genel olarak
emrinde ¢aliganlara karsi ve davranislari da ¢alisanlarin devrini etkileyen genel isyeri

kosullarindan sayilabilir (Eren, 2001; 275-276).

Isten ayrilmay1 tiimii ile olumsuz olarak degerlendirmek de dogru degildir.
Yeni ¢aliganlar “yeni kan” getirir. Ayrica kotii performans gosteren birinin ayrilmasi
fonksiyoneldir (Kocaman ve Tarim, 1992; 456). Yonetim uygulamalarinin etkinligini

gosterir (Pasinlioglu ve Sar1, 1993, 196).
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2.2.3. PERSONEL DEVRININ AZALTILMASINA iLiSKiN ONLEMLER

Personel devri oranmni sifira indirmek miimkiin degildir. Ancak etkin

onlemler personel devrinin azaltilmasina biiyiik 6l¢iide yardime1 olmaktadir.

Kisisel ozellikleri itibari ile yaptiklar1 ise karsi antipati duyan, kisisel
iliskilerinde fazla alingan olan, is grubu icinde kaynasamayan ve yalniz

kalan kimselerin personel devrini 6nleme olanagi hemen hemen yoktur.

Bazi isler, psikolojik yorgunluk, sinirsel bozukluk ve monotonluklara
neden olmaktadir. Bunun ig¢in isin goriilmesinde gerekli olan optimal
aydinlatma, sicaklik, havalandirma kosullarinin saglanmasina ve rahatsiz
edici giriiltiiniin  6nlenmesine iliskin tedbirler almak gereklidir.
Monotonlugun 6nlenmesine iligkin olarak is genisletme, is degisimi, igin
yapilma siiratini degistirme, dinlenme siirelerini programli bir bigimde

ayarlama, ig1 tamamlama duygusu yaratma gibi 6nlemler alinmalidir.

Her is saati basina veya devamsizlik yapilmadan her hafta ya da her ay
icin belirli bir miktar prim verme sistemi getirilmesidir (Eren, 2001; 273-

274).

Personelin ¢ekilme nedenlerinin incelemek ve gerekli onlemleri almak
icin ¢ekilme istegini belirten personel ile ayrilma dncesinde bir goriigme
yaparak c¢ekilme nedenleri 6grenilmeli, orgiitten kaynaklanan sorunlar

irdelenmeli ve ¢oziimler tiretilmelidir.

Orgiitlerin personeli elinde tutabilmesi igin istihdam siiresince periyodik
alan incelemeleri yoluyla personelin is ve orgiit ile ilgili tutum ve

yaklagimlar1 belirlenmelidir.

Orgiitler 6nemli personelin cekilme kosullarin1 énceden saptanmis kosul
ve kurallara dayandirmali ve ise alma asamasinda bu kurallar,
yaptirimlariyla birlikte personele bildirilmeli ve onaylattirilmalidir. Kamu
kesiminde bilgi ve becerilerini gelistiren personel, daha fazla {icret ve
olanaklar nedeni ile 6zel kesime gecmeye egilim gostermektedir (Can vd,

2001; 145).
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2.2.4. PERSONEL DEVRIi VE HEMSIRELIK

Diinya'da diger bilim dallarinda oldugu gibi, saglik bilimlerinde de biiyiik
gelismeler ve teknolojik ilerlemeler kaydedildi. Bugiin, hemsireligin ve hemsirenin
toplumumuzun tiim bireylerine, saglik bakiminda bildikleri ve egitildikleri dl¢lide
yeterli hizmet vermedikleri bir gercektir. Bunun bir nedeni, hemsirelerin sayica
yetersiz olmalaria baghdir (Velioglu, 1994; 77). Saglik isletmelerinde, hemsirelerin
isten ayrilma oranlariin yiliksek olmasinin, hasta bakimi niteligini, siirekliligini ve
maliyetini etkileyerek genel olarak kurumun verimliligini ve etkinligini azalttig1
belirtilmektedir (Abaan ve Duygulu, 2004; 3). Hemsire sayisinin azligi, bir yandan
yeni eleman teminine yonelik cabalari, diger yandan halen hastanelerde calisanlarin
bu kurumlarda tutulmalarina yonelik cabalar1 gerektirmektedir (Abaan ve Duygulu,

2004; 2).

Hemsirelerin is doyumlar1 ile ilgili bir ¢ok c¢alisma yapilmasina karsin
hastanedeki calisma yasantilarima iliskin algilamalar1 g6z ardi edilmistir.
Hastanelerdeki hemsire eksikligi, hemsirelerin meslegi ve hastanelerde caligmayi
birakmalarina ve hastanelerde daha fazla bakim gerektiren kompleks akut hastalarin
artmasina baglanmaktadir. Hemsirelerin isten ayrilmalarinin nedenleri olarak is
stresi, otonomi olmamasi, is doyumsuzlugu ve saglik bakim ortaminin yetersiz
olmas: gosterilmektedir (Argon vd, 2000; 44). isten ayrilma, saglik yoneticilerinin
onemle iizerinde durmalar1 gereken bir konudur. Ulkemiz gibi kaynaklari sinirli olan
toplumlar i¢in bu olumsuz sonuglarin bedeli daha yiiksektir. Tiirkiye'de hemsirelerin
%90 min 40 yasindan once mesleklerini biraktiklari, %46.6 sinin da evlenme ile

gorevden c¢ekildikleri bildirilmistir.

Ulkemizde bir {iniversite hastanesinde yapilan arastirmada, hemsirelerin yillik
ayrilma oraninin %2.8 ve %]11.6 arasinda degistigi ve bu ayrilmalarin %39.5"inin
istifa seklinde oldugu saptanmistir (Kocaman ve Tarim, 1992; 456). Hemsirelerin
isten ayrilma durumlarini saptamaya yonelik bir {iniversite hastanesinde yapilan bir
bagka arastirmada, yillik ayrilma hizinin %0.8 ve %22.5 arasinda degistigi
belirlenmistir (Pasinlioglu ve Sari, 1995; 196). Ozel bir hastanede yapilan bir
calismada ise hemsirelik personelinin devir hiz1 %16 olarak saptanmistir (Tekin ve

Baykal, 2004; 20). Isten ayrilmanin gostergesi olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti,
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yapilan iki arastirmada %63.2 ve %47.7 olarak saptanmustir (Arsoy, 1989; 102,
Ozcan ve Ozgiir, 1990; ).

Amerika Birlesik Devletleri (ABD) saglik bakim hizmetlerinde biiyiik
degismeler olmakla birlikte, iilkenin kayitli hemsire agig1 hem isgiicii hem halk
saglig1 sorunu olmaktadir. Hemsireler hastalarin gereksinimlerini ve organizasyon
taleplerini karsilamada, uygun olmayan durumlarda c¢alistiklarini sdylemektedir.
Ozellikle yogun bakim hastanelerinde calisan her ii¢ kayitlh hemsireden biri
gorevinde tatmin olmadigini bildirmekte ve aragtirmacilar saglik bakim isgiicliniin
emeklilik disindaki nedenlerle bes kayitli hemsireden birini kaybetme riski tasidigini
bildirmektedir.

Birlesik Devletler Saglik ve Insan Hizmetleri Departmani raporu 2011 yilina
kadar meslegi terk eden hemsire sayisinin, meslege giren yeni hemsire sayisindan
fazla olacagii bildirmektedir. Kayitli hemsirelerin devir hizi oran1 diger mesleki ve
teknik meslek gruplar1 i¢in en yiiksek oranlar arasinda bulunmaktadir. Cari yillik
kayitli hemsire devir hizi oranlar1 % 18- 26 arasindadir (Hart, 2005; 173-177).

Yonetici hemsirelerle yapilan bir ¢alismada, yonetici hemsirelerin %7 sinin
mevcut islerinden ayrilmak istedikleri saptanmistir (Johnstone, 2003; 8-16). Bir
baska arastirmada, bakim evlerinde c¢alisan yardimci hemsirelerin %30 unun
islerinden ayrilmay1 planladig: belirlenmistir (Parsons vd, 2003; 51-58). isveg'te bir
tiniversite hastanesinde calisan saglik mensuplarinin (kayitli hemsireler, hekimler,
yardimc1 hemsireler ve klinik hemsireler) ¢ogunlugun is memnuniyeti yiliksek
olmasma ragmen neredeyse yarisinin isinden ayrilmayi diisindiigii saptanmistir
(Bjorvell ve Brodin, 1992; 9-16).

Isten ayrilmalar, devamsizlik ve performans diismeleri saglik isletmeleri
acisindan biiyiik ekonomik kayiplara neden olmaktadir. ABD’'de isten ayrilma
harcamalarinin, kayitli hemsirelerin toplam maaslarinin %11 inin {izerinde oldugu
rapor edilmigtir. Saglik bakim hizmetlerinde gorevli kayitli her bir hemsire i¢in
oryantasyon harcamalar1 15 bin ile 20 bin dolar arasindadir. Ayrilanlarin Grgiitsel
harcamalar1 etkilemesine ek olarak hastalarin ¢iktilarini da etkiledigi gortilmektedir.
Yine ABD"de yapilan baska bir ¢alismada, isten ayrilan her bir hemsirenin hastaneye

1280 ile 50.000 dolar arasinda bir mali kayba neden oldugu gosterilmistir (Duygulu
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ve Abaan, 2004; 13). Ulkemizde hemsirelerin, isten ayrilma maliyetinin ne oldugu
konusunda yapilmis ¢alisma bulunmamaktadir.

Ulkemizde isten ayrilmalar onemli bir sorun degilmis gibi goriinse de
hastanelerde ayrilis bekleyen ve muvafakat isteyen hemsirelerin sayilariin gittikge
arttigt  gozlenmektedir. Yapilan arastirmalarda yoneticilerin, c¢alisanlarini iste
tutmaya yonelik yeni stratejiler gelistirmeleri gerektigi {izerinde durulmustur (Abaan

ve Duygulu, 2004; 3).
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Ulkemizde, hemsireleri iste tutma, isten ayrilma niyetlerine ve isyeri
giiclendirmesine iligkin gecerligi ve giivenirligi olan ol¢ekler kullanilarak, incelenen
caligmalara rastlanmamugtir.

Hemsirelerin isten ayrilma, iste kalma niyetleri ve isyeri giiclendirmesinin
saptanmasi, hemsireler i¢in profesyonel uygulama cevresinin olusturulmasinda ve
siirdliriilmesinde, calisma c¢evrelerinin yeniden organize edilmesine Kkatki
saglayabilir.

Bu goriisten yola ¢ikilarak planlanan bu aragtirmanin amaglart ;

* Hemsirelerin yapisal giiclendirme algilarini, isten ayrilma ve iste tutulma
niyetlerini 6lgmek igin, Laschinger tarafindan revize edilerek gelistirilen Isyeri
Giiclendirme Olgegi, Hinshaw and Atwood tarafindan gelistirilen Beklenen Personel
Devri Olgegi ve Cowin tarafindan gelistirilen Hemsireleri iste Tutma Indeksi'ni
Tirkiye i¢in uyarlamak,

* Isyeri Giiclendirme Olcegi ile Beklenen Personel Devri Olgegi ve
Hemsireleri Iste Tutma Indeksi arasindaki iliskiyi tanimlamak,

* Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin; isyeri giiclendirmesini, isten

ayrilma ve iste tutulma niyetlerini etkileyen faktorleri incelemektir.

3.2. GEREC VE YONTEM

3.2.1. ARASTIRMANIN TIPI

Bu arastirma, Kanter'in teorisine dayali olarak, hemsireler i¢in ilk kez
Chandler tarafindan gelistirilen ve daha sonra, Laschinger tarafindan birka¢ kez
revize edilerek gelistirilen Isyeri Giiglendirme Olgegi, Hinshaw and Atwood
tarafindan gelistirilen Beklenen Personel Devri Olgegi ve Cowin tarafindan

gelistirilen Hemsireleri iste Tutma Indeksi'nin Tiirk Toplumu igin giivenirlik ve
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gecerligini test etmek amaci ile metodolojik ve tanimlayici arastirma tiirline uygun

olarak planlanmustir.

3.2.2. ARASTIRMANIN YERIi

Arastirma biiyiikk bir ilin smirlart ig¢indeki bir {iniversite hastanesinde
yapilmistir. Universite hastanesi 750 yatakli olup, 1 hemsirelik hizmetleri miidiirii, 4
hemsirelik hizmetleri miidiir yardimcist bulunmakta ve toplam 530 (kadrolu 420,
sozlesmeli 110) hemsire gorev yapmaktadir. incelemede bu hastane, Tiirkiye deki
genel hastane 6zelliklerini tagimasi (¢alisma kosullari, verilen hizmet, hemsirelerin
Devlet Memurlar1 Kanunu'na tabii olmalar1) nedeni ile secilmistir.

Hastanede hemsirelik hizmetleri miidiirli, hemsirelik hizmetlerinin
planlanmasi, organizasyonu, yiiriitilmesi, degerlendirilmesi ve denetlenmesinden

sorumlu olarak gorev yapmaktadir.

3.2.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Aragtirmanin evrenini, hastanede en az 6 aydan bu yana calisan hemsireler
olusturmustur.

Evrenin tamaminin arastirma kapsamina alinmasi diisiiniilmiis, ancak anketin
uygulandigir dénemde raporlu veya izinli olan (35 hemsire), anketi doldurmay1 kabul
etmeyen ve aragtirma kriterine uymayan hemsireler (toplam 243 kisi) aragtirmaya

almmamigtir. Boylece arastirma 252 kisi (Evrenin %47.55°1) lizerinde yiirtitilmistiir.

3.2.4. ARASTIRMA ETiGi

Arastirmada  kullanilacak  Olgeklerin  Tiirkge'ye ¢evrilip  Tirkiye'de
uygulanabilmesi igin Olgekleri gelistiren arastirmacilardan Once elektronik posta
mesaji ile izin alimmustir (EK 1).

Aragtirmanin uygulanabilmesi i¢in Universite hastanesinden gerekli yazili
izin alinmistir.

Aragtirma Orneklemine alinacak hemsirelere, calismanin amaci agiklanarak
arastirmaya katilmalar1 konusunda soézel izin alinmistir. Katilmak istemeyenler

arastirmaya alinmamustir.
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3.2.5. ARASTIRMADA KULLANILAN GERECLER
Aragtirma i¢in gerekli verileri toplamak amaci ile;
1. Demografik Ozellikler Anket Formu
2. Hemsirelik Isyeri Giiglendirme Olgegi (Nursing Work Empowerment
Scale)
3. Beklenen Personel Devri Olgegi (Anticipated Turnover Scale)

4. Hemsireleri Iste Tutma Indeksi (Nurses' Retention Index)

Demografik Ozellikler Formu

Hemsirelerin demografik 6zelliklerine iligskin bilgi elde edebilmek amaci ile
arastirmaci tarafindan diizenlenen bu form; yas, egitim durumu, medeni durumu,
kurumda calisma bigimi, klinikteki gorevi, mesleki deneyim siiresi, kurumda calisma
siiresi ve daha Once baska bir kurumda calisma durumunu belirlemeye yonelik

sorular1 igermektedir (EK II).

Hemsirelik Isyeri Giiclendirme Olcegi

Kanter'in Teorisi'ni baz alarak Laschinger tarafindan birka¢ kez revize
edilerek olusturulan bu 6lgek (Calisma Kosullarinin Etkinligi Anketi 11 (CWEQ-II:
Conditions of Work Effectiveness Questionaire-II), sonraki ¢aligmalarinda yeniden
diizenlenmistir (Laschinger vd, 2001; 260-272). Calisma Etkinliginin Kosullari
Anketi II: Toplam 21 maddelik Likert tipi (1-5) bir aragtir. Olgek, hemsirelerin isyeri
yapisal giliclendirme algisini alt1 boyutta 6l¢mektedir. Ayrica, bu alti boyuta ilave
toplam puana katilmayan, ayr1 olarak degerlendirilen genel giiclendirme alt 6lgegi
bulunmaktadir.

Firsat alt boyutu 3 maddeden olugmus olup isteki firsatlara sahip olmay1 ifade
eder.

Bilgiye Erisme alt boyutu 3 maddeden olusmus olup isyerindeki bilgiye
erisimi ifade eder.

Destek alt boyutu 3 maddeden olusmus olup isyerindeki destek goérme
durumunu ifade eder.

Kaynaga Erigme alt boyutu 3 maddeden olusmus olup kaynaklara erigimi

ifade eder.
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Is Aktiviteleri Olgegi alt boyutu 3 maddeden olusmus olup bicimsel giicii
ifade eder.

Orgiitsel Iliskiler Olcegi alt boyutu 4 maddeden olusmus olup bigimsel
olmayan giicii ifade eder.

Genel Giiglendirme Alt Olgegi alt boyutu 2 maddeden olusmus olup genel
gliclendirmeyi ifade eder.

Olgek, “1” den “57e¢ degisen (Hi¢'den Cok'a kadar) puanlamalarin
sonuglarina dayamilarak degerlendirilir. Olgegin her alt boyut puami ayr1 ayri
degerlendirilir (1-5 arasinda)ve tek bir toplam puanla birlestirilir. 6-13 arasindaki
toplam puan distk diizey, 14-22 arasindaki toplam puan orta diizey ve 23-30
arasindaki toplam puan yiiksek diizeydeki giiclendirmeyi tanimlar. Sonug olarak, her
birey i¢in bir puan hesaplanir.

Yiiksek puan yiiksek yapisal giliclendirme algisini, diisiik puan ise, diisiik
giiclendirme algisin1 gostermektedir. Olgegin giivenirlik ve gecerlik ¢alismasi,
Laschinger HKS. tarafindan yapilmustir. Orijinal Isyeri Giiglendirme Olgegi'nde alt
boyutlar icin i¢ tutarlik Cronbach Alpha katsayilar1 Tablo 2'de gosterilmistir
(http://publish.uwo.ca/~hkl/request.html) (EK III).

Tablo 2. Orijinal Hemsirelik Isyeri Giiclendirme Olceginin Giivenirlik

Sonuclari

Alt Boyutlar N I¢ Tutarlik
Cronbach Alpha

Katsayis1

Firsat 3 0.79

Bilgiye Erisim 3 0.82

Destek 3 0.81

Kaynaklara Erisim 3 0.79

Is Aktiviteleri Olgegi 3 0.61

Orgiitsel iliskiler Olcegi 4 0.63

Isyeri Giiglendirme Olcegi 19 0.82

(Calisma Kosullarinin Etkinligi)

Genel Giiglendirme Olgegi 2 0.81
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Beklenen Personel Devri Olgegi (ATS: Anticipated Turnover Scale):
Hinshaw and Atwood tarafindan 1984°de gelistirilen Ol¢ek, hemsirelerin islerine
goniillii olarak son verme niyetlerini, yani ¢alisanlarda goniillii olarak is birakma algi
ve dislince olasiligint 6lgmektedir (Hinshaw ve Atwood, 1985). Toplam 12
maddeden olusan 6l¢ekte, alt1 pozitif ve alt1 negatif madde bulunmaktadir. Likert tipi
(1-7) puanlama yontemi kullanilan 6l¢ekte pozitif madde (2.,4.,5.,7.,11.,12.
maddeler) degerlendirmesi; 7= Kuvvetle Katiliyorum, 6= Kismen Katiliyorum, 5=
Biraz Katiliyorum, 4= Kararsiz, 3= Biraz Katilmiyorum, 2= Kismen Katilmiyorum,
1= Kuvvetle Katilmiyorum seklinde yapilir.

Negatif madde (1.,3.,6.,8.,9.,10. maddeler) puanlamasi1 ise, 1= Kuvvetle
Katiliyorum, 2= Kismen Katiliyorum, 3= Biraz Katiliyorum, 4= Kararsiz, 5= Biraz
Katilmiyorum, 6= Kismen Katilmiyorum, 7= Kuvvetle Katilmiyorum bi¢iminde
yapilir. Tiim 6l¢gek maddelerinin puani toplanarak elde edilen toplam puan, 6l¢ekteki
toplam madde sayisina boliinerek elde edilmektedir. Toplam puanin yiiksek olusu
isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu gosterir. Orijinal 6lgegin tiimiiniin,

Standardize Cronbach Alpha Katsayisi 0.84 olarak bulunmustur (EK IV).

Hemsireleri Iste Tutma indeksi (NRI: Nursing Retention Index) : Cowin
tarafindan 2001 de gelistirilen dlgek, hemsirelerin hemsirelikte kalma veya islerini
terk etme durumuna iliskin niyetini gostermektedir. Orijinal 6l¢egin i¢ tutarlilik
Cronbach Alpha Katsayis1 0.95 olarak bulunmustur (Cowin, 2002; 283-291). Toplam
6 maddeden olusan indekste yiiksek puanlar, hemsirelerin niyetlerinin gegerli
islerinde kalmak oldugunu gosterir.

Likert tipi (1-8) puanlama yontemi kullanilan Olgekte pozitif madde
(1.,2.,4.,5. maddeler) degerlendirmesi; 1= Kesinlikle Yanls, 2= Yanls, 3=
Cogunlukla Yanlis, 4= Dogrudan Daha Cok Yanlig, 5= Yanlistan Daha Cok Dogru,
6= Cogunlukla Dogru, 7= Dogru, 8= Kesinlikle Dogru seklinde yapilir.

Negatif madde (3. ve 6. maddeler) puanlamasi ise, 8= Kesinlikle Yanlis, 7=
Yanlis, 6= Cogunlukla Yanlis, 5= Dogrudan Daha Cok Yanlis, 4= Yanlistan Daha
Cok Dogru, 3= Cogunlukla Dogru, 2= Dogru, 1= Kesinlikle Dogru seklinde yapilir
(EK V).
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3.2.6. ARASTIRMADA KULLANILAN YONTEMLER

Olgekler igin kullanilan gegerlik teknikleri ve yapilan islemler Tablo 3"de

goriilmektedir.

Tablo 3. Olgeklerin Gecerlik Teknikleri ve Yapilan islemler

Gecgerlik Teknigi Gecgerlik Teknigi Icin Yapilan Islem

“Kapsam Gegerligi” Uzman goriigii alma

“Yap1 — Kavram Gegerligi”
“Faktor Analizi Coziimlemesi” Dogrulayic1 Faktdr Analizi (Confirmatory
Factor Analysis) yapma

Factor yapisinin  belirlenmesinde  temel
bilesenler teknigi (Principal Components
Analysis) Ortogonal Varimax rotasyonu

kullanma

DIL GECERLIGI

Olgeklerin Tiirk Toplumuna uyarlanmasina ydnelik olarak gegerliligini test
etmek i¢in, aragtirmanin ilk asamasinda 6l¢egin dil gegerliligine yonelik caligsmalar
yiiriitiilmiistiir.  Olgekler, yazildigi dilin uzmam iki dilbilimci tarafindan,
birbirlerinden bagimsiz olarak Ingilizce'den Tiirkge'ye cevrilmistir. Konu alaninda
uzman dort hemsire, iki isletme uzmani tarafindan her madde i¢in en uygun olan
ceviri benimsenmistir. En uygun ifadeler segildikten sonra Olcegin yeniden
Ingilizce'ye gevirisi, daha 6nce dlgegin ingilizce halini gormeyen her iki dili bilen bir
Ingilizce okutmanina yaptirilmistir. Geri ceviri orijinal 6lcek ifadeleriyle

karsilastirilmis ve uzman goriisleri dogrultusunda gerekli diizeltmeler yapilmistir.

ICERIK KAPSAM GECERLIGI

Olgeklerin olusturulan Tiirkge formlari, icerik kapsam gecerligi agisindan
Olcekleri daha 6nce gormeyen konu ile ilgili lic hemsire 6gretim tiyesi, dort isletme
Ogretim iiyesi toplam yedi uzmana olgeklerdeki her bir maddeyi 1 (¢ok yeterli) ile 10

(¢ok yetersiz) arasinda degerlendirmeleri i¢in verilmistir. Alinan 6neriler sonucunda
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daha anlasilir hale getirilen ifadelerle 6l¢ege son sekli verilmistir. Araglarin son sekli
okunabilirlik ve anlasilirlik yoniinden 15 kisilik hemsire grubuna verilmis ve

goriisleri alinmistir.

YAPI GECERLIGI

Olgeklerin Tiirkge formlarinin yap1 gegerligini degerlendirmek amaci ile
faktor analizi yapilmistir.

Olgekler igin kullanilan giivenirlik teknikleri ve yapilan islemler Tablo 4 de

goriilmektedir.

Tablo 4. Olgeklerin Giivenirlik Teknikleri ve Yapilan islemler

Giivenirlik Teknigi Giivenirlik Teknigi icin Yapilan Islem

“I¢ Tutarhilik”

“I¢ Tutarhlik Katsayist” Cronbach Alpha Katsayis1 hesaplama

“Madde Analizi” Madde-toplam  korelasyon katsayist i¢in

Pearson Momentler c¢arpimi  korelasyon

katsayist hesaplama

3.2.7. VERI TOPLAMA

Aragtirma i¢in hastane yonetiminden yazili onay alindiktan sonra, anketler
hemsirelerin biiyiik bir boliimii nobet usulii ¢alistigi icin, servis sorumlu hemsirelerin
yardimi ile hemsirelere ulastirilmistir. Servis sorumlu hemsirelerine anketler
verilirken, arastirmanin amaci ve konusu hakkinda bilgi verilmistir. Anketin ilk
sayfasinda, arastirmanin amaci ve konusu hakkindaki gerekli bilgiler yazilarak, tiim
hemsirelere de yazili olarak ulasilmistir. Arastirmaci tarafindan, iki ya da {i¢ giin
aralarla, sorumlu hemsirelerden doldurulan anketler toplanmistir. Anketi aninda
doldurarak geri veren hemsirelerin, anketi doldurma siireleri yaklasik 10-12 dakika

olarak gozlenmistir. Arastirma verileri Nisan 2006°da 20 giin siirede toplanmistir.
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3.2.8. VERILERIN ANALIZI

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi bilgisayarda Statistical Package For
Social Science (SPSS) 11.0 paket programinda gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin amacina uygun olarak toplanan verilerin degerlendirilmesi i¢in
asagida verilen analizler yapilmstir.
e Hemsirelerin tanitici bilgileri i¢in say1 ylizde dagilimlart hesaplanmistir.
e Olgeklerin gegerligini belirlemek igin;
- Olgeklerin dil gegerligini test etmek i¢in geviri/tekrar ¢eviri kullanilmustir.
- Igerik kapsam gecerligi test etmek i¢in uzman goriislerinin almmasi ydntemine
bagvurulmustur.
- Olgegin yap1 gecerligi Dogrulayict Faktdr Analizi (Confirmatory Analysis) ile
incelenmistir. Faktor yapisinin ortaya c¢ikarilmasinda temel bilesenler teknigi
(Principal Companent Analysis) Ortogonal Varimax Rotasyonu kullanilmistir.
e Olgeklerin giivenirligini belirlemek igin;
- I¢ tutarlilig: test etmek i¢in Cronbach Alpha Céziimlemesi, Madde Toplam Puan
Korelasyon Teknigi ile gerceklestirilmistir.
e Olgekler arasindaki iliski regresyon analizi kullanilarak incelenmistir.
e Hemgirelerin 6l¢eklerden aldiklar1 puani etkileyebilecek faktorleri incelemek igin t

testi ve varyans analizi yontemine bagvurulmustur.

3.2.9. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Arastirmanin sinirliliklari;

- Bu arastirma sonuglar1 sadece arastirmanin uygulandigi tiniversite hastanesi
hemsireleri i¢in gecerlidir.

- Giglendirmenin bireylerin algilama diizeyleri ile ilgili subjektif bir konu
oldugu unutulmamalidir.

- Olgeklerin her ne kadar gegerliligi ve giivenirliligi smansa bile, insanlarin
anketleri cevaplandirirken, yanilma paylarinin oldugunu gézden kacirmamak
gerekmektedir.

- Bu arastirma benzer ¢alisma kosullar1 ve yonetim bigimi gosteren oOrgiitsel
yap1 igerisinde de gegerli olabilir. Ancak kamu ve 6zel hastane agisindan

sonuclar farklilik gosterebilir.
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3.3. BULGULAR

3.3.1. ARASTIRMAYA KATILAN HEMSIRELERE ILISKIN TANITICI

BILGILER

Tablo 5. Hemsirelerin Tamtic1 Ozelliklerine Gore Dagilimlari

Hemsirelerin Tamtici Ozellikleri Say1 %
20-34 166 65.9
Yas Grubu 35-49 85 33.7
50 ve stii 1 0.4
Bekar 86 34.1
Medeni Durum Evli 158 62.7
Bosanmaig 8 32
SML (Saglik Meslek Lisesi) 18 7.1
On Lisans 90 35.7
Egitim Durumu .
Lisans 128 50.8
Yiiksek Lisans/Doktora 16 6.3
Kadrolu 199 79.0
Calisma Bicimi . .
Sozlesmeli 53 21.0
Sorumlu hemsire 33 13.1
Gorevi Klinik Hemsiresi 208 82.5
Diger (Egitim,Poliklinik Hemgiresi v.s) 11 4.4
6 ay-4 yil 58 23.0
Mesleki Deneyim
5-9 yil 59 23.4
Siiresi
10 ve istii 135 53.6
6 ay-4 yil 69 27.4
Kurumda Cahsma | 5-9 yil 64 25.4
Siiresi 10 ve iistii 119 47.2
Hayir 165 65.5
Baska Kurumda
Evet 87 345
Calisma Durumu
TOPLAM 252 100.0
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Tablo 5’de hemsirelerin yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma bigimi,
gorevi, mesleki deneyim siiresi, kurumda caligsma siiresi ve baska kurumda ¢alisma
durumuna iligkin bilgiler yer almaktadir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin yaglar1 22 ile 55 arasinda
degismektedir ve yas ortalamalar1 32.21 + 6.46°dir; %62.7 ’si evli, %34.1 ’i bekar,
%3.2°si  bosanmistir. Hemsirelerin egitim durumlarina bakildiginda; %7.1°1
SML 'mezunu iken % 35.7 ’si 0n lisans, %50.8 ’i lisans ve %6.3 ’ii yliksek lisans ve
doktora mezunudur; % 79.0"u kadrolu, %21.0°1 sozlesmeli ¢alismaktadir.

Hemsirelerin % 13.1°1 sorumlu hemsire, %82.5°1 klinik hemsiresi ve % 4.4’
egitim hemsiresidir; %23.0 linlin mesleki deneyim siiresi 6 ay-4 yil, % 23.4{iniin 5-9
yil ve %53.6’sin 10 ve Ustii y1ldir; %27.471 6 ay-4 yil, %25.471 5-9 y1l ve %47.27s1
10 ve iistii y1ldir bu kurumda ¢alismaktadir. Hemsirelerin %65.5'1 bagka bir kurumda

caligmamustir.

3.3.2. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN GECERLIK
ANALIZLERI

3.3.2.1. OLCEKLER IiCiN “KAPSAM GECERLIiGi” NiN
DEGERLENDIRILMES]

Olgeklerin  “kapsam  gecerligi™ni degerlendirmede uzman gdriisiine
basvurulmustur. Uzman gorlisii acisindan degerlendirilebilmesi icin dlgekler
konunun uzmani olan 7 kisiye gonderilmistir. Uzmanlardan her bir maddeyi ayirt
edicilik, anlagilabilirlik, amaca uygunluk, anket hazirlama teknigi agisindan
degerlendirerek goriislerini bildirmeleri ve her bir maddeyi 1’den 10’a kadar
puanlamalar1 istenmistir (1 ¢ok yetersiz, 10 ¢ok yeterli). Uzman grubun onerilerine

gbre, bazi maddelerin ifadelerinde degisiklikler yapildiktan sonra, 6l¢me araci

kullanilir hale getirilmistir.
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3.3.2.2. OLCEKLER IiCIN “YAPI - KAVRAM GECERLIGi” NiN
DEGERLENDIRILMESI
Olgeklerin  “yapi-kavram gecerligi”ni degerlendirmede “faktdr analizi”
yapilmistir.
i§yeri Giiclendirme Olcegi
“Isyeri Gii¢lendirme Olgegi nin faktorlerini belirlemek amaciyla yapilan
“faktor analizi” ile ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.

Tablo 6. Isyeri Giiclendirme Olgegine Ait Faktor Analizi Sonuclar

MADDELER Faktor | FaktorI1 | Faktor III | FaktorlV | FaktorV
1

Madde 7 0.78
Madde 8 0. 80
Madde 9 0.81
Madde 10 0.75
Madde 11 0.80
Madde 12 0.77
Madde 13 0.52
Madde 14 0.52
Madde 15 0.53
Madde 4 0.76
Madde 5 0.89
Madde 6 0.82
Madde 16 0.74
Madde 17 0.77
Madde 18 0.50
Madde 19 0.69
Madde 1 0.80
Madde 2 0.77

Madde 3 0.74
Ozdeger (Eigenvalue) 6.882 1.860 1.465 1.266 1.102

Aciklanan Toplam 66.18
Varyans
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Isyeri Giiglendirme Olgegi'nin faktér yapisini incelemek amaciyla yapilan
Temel Bilesenler Analizi ve Varimax Rotasyonu sonuglar1 Tablo 6'da gosterilmistir.
Olgegin bes faktorlii ¢oziimlemesinde, 6zdegerleri (eigenvalue) sirasiyla 6.882,
1.860, 1.860, 1.465, 1.266, 1.102 olarak bulunmustur. Elde edilen alt1 faktdr, toplam
varyansin %66.18"ini agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde, Kaiser-Meyer Olkin
(KMO) katsayis1 0.87 ve Barlet testi sonucu ileri diizeyde (x*= 2202.313; p=.000)
anlamli bulundu.

Faktor 1 altinda orijinal 6lgekte “Destek” alt boyutunda bulunan 3 madde,
Faktor 2 altinda orijinal dlgekte “Kaynaklara Erisme” alt boyutunda bulunan 3
madde ve “Bicimsel Gii¢” alt boyutunda bulunan 3 madde, Faktér 3 altinda orijinal
Olcekte “Bilgiye Erisme” alt boyutunda bulunan 3 madde, Faktér 4 altinda orijinal
Olcekte “Bicimsel Olmayan Gii¢” alt boyutunda bulunan 4 madde, Faktér 5 altinda
orijinal Slgekte “Firsat” alt boyutunda bulunan 3 madde toplanmstir. Olgek
maddeleri arasinda faktor agirligi 0.30’un altinda olan higbir faktér madde olmadigi

i¢in Ol¢ekten ¢ikarilan madde de olmamustir.

Beklenen Personel Devri Olgegi
“Beklenen Personel Devri Olgegi”nin faktorlerini belitlemek amaciyla

yapilan “faktor analizi” ile ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.

Tablo 7. Beklenen Personel Devri Ol¢egine Ait Faktor Analizi Sonuclar

MADDELER Faktor 1 Faktor IT Faktor ITI
Madde 11 0.76

Madde 12 0.72

Madde 5 0.71

Madde 2 0.68

Madde 6 0.58

Madde 8 0.77

Madde 10 0.66

Madde 9 0.57

Madde 1 0.56

Madde 4 0.72
Madde 3 0.61
Madde 7 0.51
Ozdeger (Eigenvalue) 3.355 1.811 1.289
Aciklanan Toplam Varyans 53.79
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“Beklenen Personel Devri Olgegi’nin faktdr yapisini incelemek amaciyla
yapilan Temel Bilesenler Analizi ve Varimax Rotasyonu sonuglar1 Tablo 7°de
gosterilmistir. Olgegin ii¢ faktodrlii ¢dziimlemesinde dzdegerleri (eigenvalue) sirasiyla
3.355, 1.811, 1.289 olarak bulunmustur. Elde edilen ii¢ faktor, toplam varyansin
%353.79 unu agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde, Kaiser-Meyer Olkin (KMO)
katsayis1 0.76 ve Barlet testi sonucu ileri diizeyde (x’= 688.293; p=.000) anlamli

bulundu.
Hemgireleri Iste Tutma Indeksi
“Hemgireleri Iste Tutma Indeksi nin faktorlerini belirlemek amaciyla yapilan

“faktor analizi” ile ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.

Tablo 8. Hemsireleri Iste Tutma Indeksine Ait Faktor Analizi Sonuclar

MADDELER Faktor 1
Madde 1 0.88
Madde 2 0. 88
Madde 3 0.84
Madde 4 0.83
Madde 5 0.78
Madde 6 0.65
Ozdeger (Eigenvalue) 3.967
Aciklanan Varyans 66.11

“Hemsireleri Iste Tutma Indeksi’nin faktdr yapisini incelemek amaciyla
yapilan Temel Bilesenler Analizi ve Varimax Rotasyonu sonuglari Tablo 8'de
gosterilmistir. Olgegin tek faktorlii ¢oziimlemesinde 6zdegeri (eigenvalue) 3.967
olarak bulunmustur. Elde edilen faktor, toplam varyansin %66.11"ini agiklamaktadir.
Yapilan faktor analizinde Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayis1 0.87 ve Barlet testi
sonucu ileri diizeyde (x*= 909.686; p=.000) anlamli bulundu.
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3.3.3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN GUVENIRLIK
ANALIZLERI
Bu boliimde olgeklerin maddelerine verilen yanitlarin sonuglari, i¢ tutarlik

analizlerine yonelik bulgular yer almaktadir.

“Isyeri Gii¢lendirme Ol¢egi”nin Giivenirlik Analizleri

Tablo 9. isyeri Giiclendirme Olgeginin Alt Boyutlarin Puanlarinin Tanimlayici

Ozellikleri

Olgegin Alt Madde | N Alinabilecek Toplam
Boyutlar Sayist Alt ve Ust P Ss X
Puan

Puanlar
Firsat 3 252 3-15 11.60 2.20 | 3.87
Bilgiye Erisme 3 252 3-15 8.58 2.98 | 2.87
Destek 3 252 3-15 8.79 3.00 | 2.93
Kaynaklara Erisme 3 252 3-15 7.46 2.60 | 2.49
Bicimsel Gii¢ 3 252 3-15 6.29 2.53 | 2.10
Bicimsel Olmayan | 4 | 252 4-20 1150 | 3.7 | 2.88
Gii¢
TUM OLCEK 19 252 19-95 5422 [ 11.73 | 17.14
Genel Giiclendirme
Olgegi ) 250 2-10 5.68 1.98 | 2.84

Tablo 9°da “Isyeri Giiglendirme Olgegi” nin alt boyutlarindan elde edilen
puanlarin en diisiik, en yiiksek degerleri, puan ortalamalar1 ve standart sapma
degerleri goriilmektedir. Tabloda goriildigi gibi Olg¢egin alt boyutlarinin puan
ortalamasi 2.10 ile 3.87 arasinda degismektedir. En kiiciik ortalamaya 2.10 ile
“Big¢imsel Gii¢” alt boyutu sahiptir. En yliksek ortalamaya ise 3.87 ile “Firsat” alt
boyutu sahiptir. “Bilgiye Erisme” alt boyut puan ortalamasi 2.87, “Destek” alt boyut
puan ortalamast 2.93, “Kaynaklara Erisme” alt boyut puan ortalamasi 2.49,
“Bi¢imsel Olmayan Gii¢” alt boyut puan ortalamasi 2.88, “Genel Giliglendirme” alt
boyut puan ortalamasi 2.84 olarak bulunmustur. Hemsirelerin tiim 6lgekten aldiklari

ortalama puan ise, 17.14+0.59 olarak bulunmustur.
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“Isyeri Gii¢lendirme Olgegi” nin i¢ tutarliligim belirlemede Cronbach Alfa

katsayisinin hesaplanmasi ve madde analizleri yapilmistir.

“Cronbach Alpha Katsayis1” hesaplamasi

Tablo 10. Isyeri Giiclendirme Olceginin Alt Boyutlarinin Cronbach Alpha

Giivenirlik Katsayilar:

Olcegin Alt Boyutlart Madde N Cronbach Alpha
Sayist Degeri
Firsat 3 252 0.69
Bilgiye Erisme 3 252 0.85
Destek 3 252 0.89
Kaynaklara Erisme 3 252 0.80
Bicimsel Gii¢ 3 252 0.80
Bicimsel Olmayan Gii¢ 4 252 0.72
TUM OLCEK 19 252 0.90
Genel Giiclendirme Olcegi 2 252 0.71

Tablo 10°da “Isyeri Giiglendirme Olgegi” nin i¢ tutarliligim dlgmek igin
yapilan, Cronbach Alfa giivenirlik analizi sonuglari verilmistir. I¢ tutarlilik
giivenirlilik katsayisi, tiim 6lgek icin 0. 90, alt boyutlar i¢in sirasiyla; “Firsat” alt
boyutu i¢in 0.69, “Bilgiye Erisme” alt boyutu i¢in 0.85, “Destek” alt boyutu i¢in
0.89, “Kaynaklara Erisme” alt boyutu i¢in 0.80, “Bi¢imsel Gii¢” alt boyutu icin
0.80, “Bicimsel Olmayan Gii¢” alt boyutu i¢in 0.72 ve “Genel Giiclendirme” alt

boyutu i¢in 0.71 olarak bulunmustur.
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Madde Analizi

Tablo 11. Isyeri Giiclendirme Olgeginin Madde-Toplam Korelasyonu ve
Cronbach Alpha Katsayilarn

Madde-Toplam Korelasyonu Cronbach Alpha Katsayilart

MADDELER

Madde 1 0.215 0.8985
Madde 2 0.329 0.8954
Madde 3 0.248 0.8972
Madde 4 0.543 0.8895
Madde 5 0.562 0.8889
Madde 6 0.561 0.8890
Madde 7 0.689 0.8845
Madde 8 0.716 0.8842
Madde 9 0.659 0.8858
Madde 10 0.533 0.8898
Madde 11 0.594 0.8880
Madde 12 0.546 0.8894
Madde 13 0.596 0.8880
Madde 14 0.615 0.8874
Madde 15 0.631 0.8869
Madde 16 0.382 0.8945
Madde 17 0.524 0.8901
Madde 18 0.552 0.8892
Madde 19 0.462 0.8921

Madde-toplam korelasyonu degerlendirilmesi yapilan oOlgekte, en diisiik
madde toplam korelasyonuna sahip madde 0.22 ile madde 1 (Zorlu/6gretici is)’dir.
Bu maddenin Cronbach Alpha katsayis1 0.90’dir. Olgekte en yiiksek madde-toplam
korelasyonu, 0.69 ile madde 7 (lyi yaptiginiz seyler hakkinda belirli bilgiler (Takdir

v.s.))’e aittir. Bu maddenin de Cronbach Alpha katsayis1 0.89’dur ( Tablo 11).
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Tablo 12. Isyeri Giiclendirme Olceginin Alt Boyutlarimn Madde Toplam Puan

Korelasyonlar
OLCEK ALT MADDELER  Madde-Toplam Cronbach
BOYUTLARI Korelasyonu Alpha Katsayilart
Madde 1 0.511 0.5899
FIRSAT Madde 2 0.507 0.5941
Madde 3 0.497 0.6078
BILGIYE Madde 4 0.640 0.8539
ERiISME Madde 5 0.804 0.6968
Madde 6 0.712 0.7922
Madde 7 0.766 0.8678
DESTEK Madde 8 0.832 0.8101
Madde 9 0.770 0.8588
KAYNAKLARA Madde 10 0.597 0.7758
ERISME Madde 11 0.690 0.6792
Madde 12 0.648 0.7221
BICIMSEL GUC Madde 13 0.620 0.7410
Madde 14 0.678 0.6789
Madde 15 0.619 0.7430
BiCIMSEL Madde 16 0.448 0.7001
OLMAYAN GUC Madde 17 0.628 0.5965
Madde 18 0.460 0.6925
Madde 19 0.524 0.6552

Tablo 12'de “Isyeri Giiglendirme Olgegi” nin her bir maddesinin, ait oldugu

alt boyut toplam puani ile korelasyonuna iliskin sonuglar verilmistir. Olgekte en

diisiik alt boyut madde-toplam korelasyona sahip madde, 0.46 ile madde 18

(Problemler ile ilgili yardimec1 olmaniz i¢in yoneticiler tarafindan aranilmak.) dir.

Olgekte en yiiksek alt boyut madde-toplam puan korelasyonu olan madde 0.83 ile

madde 8 (Gelistirebileceginiz seyler hakkinda belirli yorumlar)'dir.
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Isyeri Giiclendirme Olgegi’nin alt boyutlarimin puanu ile toplam puanlarinin
korelasyonu
Bu boéliimde Isyeri Giiglendirme Olgegi her bir alt boyutundan elde edilen alt

boyut toplam puaninin envanter toplam puani ile korelasyonlari test edilmistir.

Tablo 13. Isyeri Giiclendirme Olcegi Alt Boyut Puam - Toplam Puan

Korelasyonu
OLCEK ALT MADDELER r p
BOYUTLARI

Madde 1

FIRSAT Madde 2 0.44 .000
Madde 3

BILGIYE Madde 4

ERISME Madde 5 0.72 .000
Madde 6
Madde 7

DESTEK Madde 8 0.82 .000
Madde 9

KAYNAKLARA | Madde 10

ERISME Madde 11 0.73 .000
Madde 12

BICIMSEL GUC | Madde 13
Madde 14 0.80 .000
Madde 15

BICIMSEL | Madde 16

OLMAYAN GUC | Madde 17
Madde 18 0.71 .000
Madde 19

GENEL Madde 20

GUCLENDIRME | Madde 21 0.65 000

Tablo 13'de Isyeri Giiglendirme Olgegi'nin alt boyut puan1 ve toplam puan
korelasyonu goriilmektedir. “Isyeri Giiglendirme Olgegi nin, “Firsat” alt boyutunun
toplam puanlarin, 6l¢ek toplam puanlar1 ile korelasyonu sonucu elde edilen,
korelasyon katsayis1 0.44, “Bilgiye Erigme” alt boyutu i¢in elde edilen katsay1 0.72,
“Destek™ alt boyutu icin elde edilen katsay1r 0.82, “Kaynaklara Erigme” alt boyutu
icin elde edilen katsay1 0.73, “Bi¢imsel Gii¢” alt boyutu icin elde edilen katsay1 0.80,
“Bi¢imsel Olmayan Gii¢” alt boyutu i¢in elde edilen katsayr 0.71 ve “Genel

Giiclendirme Olgegi” alt boyutu igin elde edilen katsay1 0.65 olarak bulunmustur.
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“Beklenen Personel Devri Olgegi”nin Giivenirlik Analizleri

Tablo 14. Beklenen Personel Devri Olgeginin Madde Puanlarimin Tamimlayic

Ozellikleri

Madde No. N En Diigsiik En Yiiksek ¥ Ss
Madde 1 252 1.00 7.00 2.83 1.91
Madde 2 252 1.00 7.00 3.63 2.18
Madde 3 252 1.00 7.00 2.95 2.08
Madde 4 252 1.00 7.00 4.50 2.08
Madde 5 252 1.00 7.00 4.16 2.26
Madde 6 252 1.00 7.00 3.29 2.17
Madde 7 252 1.00 7.00 4.11 2.08
Madde 8 252 1.00 7.00 2.65 1.79
Madde 9 252 1.00 7.00 3.61 2.14
Madde 10 252 1.00 7.00 3.05 2.00
Madde 11 252 1.00 7.00 3.75 2.12
Madde 12 252 1.00 7.00 3.10 2.08
Tiim Olgek 252 12.00 84.00 41.63 11.94

Arastirmaya alman hemsirelerin “Beklenen Personel Devri Olgegi’nde yer

alan 12 maddeye verdikleri yanitlarin ortalama, standart hata ve standart sapma

degerleri hesaplanmistir. Tablo 14’de goriildiigii gibi 6l¢egin puan ortalamasi 2.65-

4.50 arasinda degismektedir. En kiicliik ortalamaya 2.65+1.79 ile 8’inci madde

(Burada bir siire daha kalacagimdan eminim) sahiptir. En yiiksek ortalamaya ise

450+ 2.08 ile 4’tncii madde (Bu kurumu kisa bir siire icerisinde birakip

birakmayacagimi biliyorum) sahiptir.
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Tablo 15. Beklenen Personel Devri Olgeginin Madde-Toplam Korelasyonu ve

Cronbach Alpha Katsayilar

Madde-Toplam Korelasyonu Cronbach Alpha Katsayilart

MADDELER

Madde 1 0.228 0.6895
Madde 2 0.397 0.6649
Madde 3 0.183 0.6970
Madde 4 0.034 0.7177
Madde 5 0.405 0.6633
Madde 6 0.610 0.6294
Madde 7 0.165 0.6995
Madde 8 0.415 0.6650
Madde 9 -0.024 0.7267
Madde 10 0.490 0.6518
Madde 11 0.489 0.6505
Madde 12 0.645 0.6254
Tiim Ol¢ek 0.6945

Madde-toplam korelasyonu degerlendirilmesi yapilan oOlgekte, en diisiik
madde toplam korelasyonuna sahip madde, -0.02 ile madde 9 (Daha ne kadar siire
kalacagim konusunda belirgin bir fikrim yok)’dur. Bu maddenin Cronbach Alpha
katsayis1 0.73’diir. Olgekte en yiiksek madde-toplam korelasyonu 0.65 ile madde 12
(Yakinda bu isi birakmay1 planliyorum)’ye aittir. Bu maddenin de Cronbach Alpha

katsayis1 0.63’tiir. Olgegin tiimiiniin Cronbach Alpha katsayis1 0.70"dir (Tablo 15).

“Hemsireleri Iste Tutma Indeksi”nin Giivenirlik Analizleri

Tablo 16. Hemsireleri Iste Tutma indeksinin Madde Puanlarmmn Tammlayici

Ozellikleri

Madde No. N En Diisiik En Yiiksek ¥ Ss

Madde 1 252 1.00 8.00 6.12 1.91
Madde 2 252 1.00 8.00 5.04 2.18
Madde 3 252 1.00 8.00 4.76 2.08
Madde 4 252 1.00 8.00 5.92 2.08
Madde 5 252 1.00 8.00 5.46 2.26
Madde 6 252 1.00 8.00 5.22 2.17
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Arastirmaya alinan hemsirelerin “Hemsireleri Iste Tutma Indeksi’nde yer
alan 6 maddeye verdikleri yanitlarin ortalama, standart hata ve standart sapma
degerleri hesaplanmistir. Tablo 16’da goriildiigii gibi, 6lcegin puan ortalamasi 4.76-
6.12 arasinda degismektedir. En kiiciik ortalamaya 4.76+2.08 ile 3’lincii madde
(Benim i¢in en uygun zamanda hemsirelik meslegini birakmayi1 planliyorum)
sahiptir. En yliksek ortalamaya ise 6.12+1.91 ile 1’inci madde (Niyetim dngoriilebilir

gelecekte hemsirelik meslegimi slirdiirmektir) sahiptir.

Tablo 17. Hemsireleri Iste Tutma Indeksinin Madde-Toplam Korelasyonu ve

Cronbach Alpha Katsayilar

Madde-Toplam Korelasyonu Cronbach Alpha Katsayilart

MADDELER

Madde 1 0.740 0.8659
Madde 2 0.804 0.8542
Madde 3 0.673 0.8768
Madde 4 0.735 0.8680
Madde 5 0.809 0.8539
Madde 6 0.536 0.9009
Tiim Ol¢ek 0.8895

Madde-toplam korelasyonu degerlendirilmesi yapilan olcekte, en diisiik
madde toplam korelasyonuna sahip madde 0.54 ile madde 6 (Hemsireligi birakarak
baska bir ig bulmayi isterim)’dir. Bu maddenin Cronbach Alpha katsayis1 0.90°dur.
Olgekte en yiiksek madde toplam korelasyonu 0.81 ile madde 5 (Planim
yapabildigim siirece hemsirelik mesleginde kalmaktir)’e aittir. Bu maddenin de,
Cronbach Alpha katsayisi 0.85°dir. Olgegin tiimiiniin Cronbach Alpha katsayisi

0.89 dur (Tablo 17).
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Tablo 18. isyeri Giiclendirme f)lg:egi Puan Ortalamalar ile Beklenen Personel

Devri Olcegini Puan Ortalamalar Arasindaki iliski (n:252)

Olgekler Olceklerin Puanlarinin Korelasyonu
r p
Isyeri Gii¢lendirme Olgegi -0.25 .000

Beklenen Personel Devri Olcegi

Tablo 18’de Isyeri Gii¢lendirme Olgegi puan ortalamalar1 ile Beklenen
Personel Devri Olgegi puan ortalamalar1 arasindaki iliski goriilmektedir. Her iki
Olcegin puan ortalamalar1 arasindaki iligki Pearson momentler ¢arpimi korelasyon
katsayisinin hesaplamasiyla belirlenmistir. Uygulanan iki Olgekten elde edilen
Ol¢iimler sonrasi hesaplanan Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayist -0.25
(p=0.000) olarak bulunmustur. iki 6l¢iim aracinin puanlar1 arasinda ters yonde bir

iligki bulunmustur.

Tablo 19. Isyeri Giiclendirme Olgegi Puan Ortalamalan ile Hemsireleri iste
Tutma indeksi Puan Ortalamalar1 Arasindaki iliski (n:252)

Olgekler Olceklerin Puanlarinin Korelasyonu
r p
Isyeri Gii¢lendirme Olgegi 0.24 .000

Hemsireleri Iste Tutma Indeksi

Isyeri Giiclendirme Olgegi puan ortalamalari ile Hemsireleri Iste Tutma

Indeksi puan ortalamalar1 arasindaki iliski Pearson momentler ¢arpimi korelasyon
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katsayisinin hesaplamasiyla belirlenmistir. Uygulanan iki Olcekten elde edilen
Ol¢iimler sonrast hesaplanan Pearson momentler carpimi korelasyon katsayist 0.24
(p=0.000) olarak bulunmustur. Iki 6l¢iim aracinin puanlari arasinda dogrusal yonde

bir iligki bulunmustur (Tablo 19).

Tablo 20. Hemsireleri iste Tutma indeksi Puan Ortalamalar ile Beklenen

Personel Devri Olgegini Puan Ortalamalar1 Arasindaki Iliski (n:252)

Olgekler Olceklerin Puanlarinin Korelasyonu
r p
Hemsireleri iste Tutma Indeksi -0.60 .000

Beklenen Personel Devri Olgegi

Tablo 20°de Hemsireleri Iste Tutma Indeksi puan ortalamalari ile Beklenen
Personel Devri Olgegi puan ortalamalar1 arasindaki iliski goriilmektedir. Her iki
Olcegin puan ortalamalar1 arasindaki iligki Pearson momentler ¢arpimi korelasyon
katsayisinin hesaplamasiyla belirlenmistir. Uygulanan iki 0Ol¢ekten elde edilen
Olclimler sonras1 hesaplanan Pearson momentler carpimi korelasyon katsayisi -0.60
(p=0.000) olarak bulunmustur. iki 6l¢iim aracinin puanlar1 arasinda ters yonde bir

iligki bulunmustur.
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3.3.4. HEMSIRELERIN iSYERi GUCLENDIRME OLCEGi, BEKLENEN
PERSONEL DEVRi OLCEGIi VE HEMSIRELERI iSTE TUTMA iNDEKSI
PUAN ORTALAMALARINI ETKILEYEBILECEK FAKTORLERIN
INCELENMESI

Hemsirelerin tiim tanitict dzelliklerinin her &lgekle iliskisi aranmus, “Isyeri
Giiglendirme” ve “Beklenen Personel Devri” 6l¢eklerinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur (Tablo 21). Hemsirelerin tanitici 6zelliklerine yonelik her bir
dlgek incelendiginde; hemsirelerin yas gruplarinin “Isyeri Giiglendirme Olgegi” (20-
33 yas grubunda 16.38+3.36, 34 ve iistiinde 18.4043.98, p<0.05) ile iliskisi anlamli
bulunmustur (Tablo 21). Yas arttitkca hemsirelerin “Isyeri Giiglendirme Olcegi”
puanlar1 buna paralel olarak artmaktadir.

Hemsirelerin egitim durumlar ile “Isyeri Giiglendirme Olgegi” (SML
16.0744.00, On Lisans 16.46+3.38, Lisans 17.39+3.78, Yiiksek Lisans/Doktora
19.8443.48, p<0.05) arasindaki iligki anlaml1 bulunmustur (Tablo 21). Hemsirelerin
egitim diizeyleri arttikca Isyeri Giiglendirme Olgegi ortalama puani da artmaktadir.

Hemsirelerin ¢alisma bicimi ile “Beklenen Personel Devri Olgegi” (Kadrolu
3.404£1.01, sozlesmeli 3.7310.91, p<0.05 ) arasinda anlaml bir iliski bulunmustur
(Tablo 21). Sozlesmeli ¢alisanlar kadrolu calisanlara gore daha fazla isten ayrilma
niyetindedir.

Hemsirelerin gorevi ile “Isyeri Giiclendirme Olgegi” (Sorumlu hemsire
20.21+£3.01, Klinik Hemsiresi 16.46+3.51, Diger 20.26%3.38, p<0.05) arasinda
anlaml bir iliski bulunmustur (Tablo 21). Klinik hemsirelerinin Isyeri gii¢lendirme
puan ortalamalar1 sorumlu ve diger hemsirelere gére daha diisiik saptanmastir.

Kurumda ¢alisma siiresi ile “Isyeri Giiclendirme” (6 ay-4 yil 16.41+3.57, 5-9
yil 16.14£3.36, 10 ve iistii 18.05£3.79, p<0.05 ) ve “Beklenen Personel Devri” (6 ay-
4 yil 3.74£0.99, 5-9 yil 3.284+0.93, 10 ve {istii 3.41+1.00, p<0.05 )olcekleri arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur (Tablo 21). Kurumda c¢alisma siiresi artarken
hemsirelerin giiclendirme puanlari buna paralel artmakta, buna karsin isten ayrilma

niyeti puan ortalamalar1 azalmaktadir.
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Tablo 21. Hemsirelerin Tamtic1 Ozelliklerine Gore isyeri Giiclendirme Olcegi Beklenen Personel Devri Olgegi ve Hemsireleri iste Tutma indeksinden

Aldiklar1 Puan Dagilimlar (n:=355)

Hemsirelerin Tanmitic1 Ozellikleri N Isyeri Giiclendirme Olcegi Beklenen Personel Devri Olcegi Hemsireleri Iste Tutma indeksi
X SS Anlamhhk X SS Anlamhhk X SS Anlamhhk
Yas Grubu
20-33 160 16.38+3.36  t=-4.28 p<0.00 3.55+0.10 t=1.70 p>0.05 543+1.76 t=0.07 p>0.05
34 ve istii 92 18.40+3.98 3.33+0.98 5.41+1.88
Medeni Durum
Bekar 86 16.89+3.76 F=0.57 p>0.05 3.50+0.94 F=0.14 p>0.05 5.52+41.69 F=0.38 p>0.05
Evli 158 17.18+3.66 3.46+0.10 5.35+1.83
Boganmus 8 18.28+4.76 3.31+1.56 5.75%2.57
Egitim Durumu
SML 18 16.07+4.00 F=4.71 p<0.05 347+£1.04 F=0.32 p>0.05 5.50+1.80 F=.11 p>0.05
On Lisans 90 16.46+3.38 3.39+0.99 5.38+1.76
Lisans 128 17.39+3.78 3.52+1.02 5.41+1.84
Yiiksek Lisans/Doktora 16 19.84+3.48 3.50+0.87 5.65+1.90
Calisma Bicimi
Kadrolu 199 17.22+3.78 t=0.839 p>0.05 3.40+1.01 t=-2.130 p<0.05 | 5.40+1.79 t=-0.32 p>0.05
Sozlesmeli 53 16.7343.49 3.7340.91 5.50+1.87
Gorevi
Sorumlu hemsire 33 20.21£3.01 F=21.66 p<0.05 3.53+0.95 F=0.96 p>0.05 5.5242.03 F=0.07 p>0.05
Klinik Hemgiresi 208 16.46+3.51 3.48+1.01 5.40+1.78
Diger (Egitim,Poliklinik Hemsiresi v.s) 11 20.26+3.38 3.07+0.87 5.47+1.63
Mesleki Deneyim Siiresi
6 ay-4 yil 58 16.75+3.39 F=5.53 p>0.05 3.69+0.93 F=2.88 p>0.05]| 5.63+x1.76  F=0.85 p>0.05
5-9 yil 59 15.95+£3.50 3.2540.93 5.524+1.63
10 ve st 135 17.78+3.83 3.47+1.03 5.29+1.89
Kurumda Calisma Siiresi
6 ay-4 yil 69 16.41+3.57 F=7.59 p<0.05 3.74+0.99 F=3.95 p<0.05 | 5.49£1.81 F=0.69 p>0.05
5-9 yil 64 16.1443.36 3.28+0.93 5.60+1.59
10 ve iisti 119 18.05+3.79 3.41£1.00 5.29+1.91
Baska Kurumda Calisjma Durumu
Hayir 165 17.26£3.66 t=0.84 p>0.05 3.45+1.00 t=-0.53 p>0.05 | 5.46+£1.85 t=0.49 p>0.05
Evet 87 16.84+3.83 3.5240.99 5.34+1.73
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3.4. TARTISMA

3.4.1. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN GECERLIK
ANALIZLERININ DEGERLENDIRILMESI

Bir 6lgme aracinin giivenirlik (reliability) ile birlikte Onemli teknik
Ozelliklerinden biri de gecerligidir. Bir testin “neyi”, ne denli “isabetli/dogru” olarak
olctiigii ile ilgili kavram, gecerlik (validity)’tir. Bir 6lgme aracinin gegerli olabilmesi
giivenirligine bagli olmasina ragmen, giivenilir olup da gecerli olmayan bir 6lgme
araci, pratikte pek bir Oneme sahip degildir. Gegerlik sorunu, arastirmacinin
Olctiigiinii diistindiigii degiskeni gercekten Olciip 6lgmedigi sorusu ile ilgilidir (Erefe,
2002;169-188).

Bir kiiltiirde kullanilan bir 6lgegin bagka bir kiiltiirde de kullanilabilmesi igin
yapilan igslem “geviri” islemi degil “uyarlama” siireci olmalidir. Bir 6lgegin baska bir
dile ¢evrilmesi o Olcegin dogasini bir miktar degistirir. Farkliliklarin azaltilmasi ya
da en aza indirilmesi ve c¢evrilen dili kullanan insanlara uygulanarak
standardizasyonunun  yapilmasi, 0Ol¢ek  uyarlamasinin  temel  islemlerini
olusturmaktadir (Aksayan ve Goziim, 2002;11-12).

Orijinal dildeki bir 6l¢egi hedeflenen dile ¢evirirken kullanilan ii¢ yaklasim
vardir. Tek yOnlii ¢eviri, grup gevirisi ve geri ceviridir. Geri ¢eviri zaman alici
olmasina karsin, Olcegin kiiltiirel esitligini saglamak icin diinyada en ¢ok secilen
yontemdir.

Bu arastirmada da kullanilan oOlgeklerin c¢eviri-tekrar c¢eviri siiregleri
gergeklestirilmistir.

Igerik gegerliliginde kullanilan yontemlerden birisi, uzman gériisii almadir.
Olgiim araci, hakem olarak kabul edilen, konu ile ilgili uzmanlarin goriisiine
sunularak, degerlendirmeleri istenir. igerik gecerligi, uzmanlarin yargilarina dayanan
bir olgiittiir. Uzmanlarin ¢ogunlugunun ayni fikirde olmasi bir gosterge olabilir.
Uzman goriisii hangi asamada alinirsa alinsin amag Olgekteki ifadelerin Slgiilmek
istenen alani temsil edip etmedigini sorgulamaya yoneliktir (Géziim ve Aksayan,
2002;9-20).

Bu aragtirma icin olgeklerin olusturulan Tiirkge formu, kapsam gecerliligi

acisindan degerlendirmeleri i¢in, konu ile ilgili uzmanlarin goriislerine sunulmustur.
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Uzman gorislerine gore her bir maddenin kabul edilebilir puan ortalamasi “6 ve
lizeri” olarak belirlenmistir. Maddelerin hemen hepsi konusunda, uzmanlar goris
birligine varmiglardir. Bu nedenle, Olceklerden ¢ikarilmasi diisiiniilen madde
olmamustir.

“Yapi-kavram gecerligi” bir yandan dlgegin ya da testin 0l¢tiigli niteliklerin
neler oldugunu arastirir, diger yandan olgegin uygulandigi kisilerin aldigi puanlarin
ne anlama geldigini arastirir. “Faktor analizi” birbiri ile baglantili degiskenleri belli
kiimelerde bir araya getirmeye yarayan bir yontemdir (Erefe, 2002;169-188).

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin “yap1 gegerligi”ni degerlendirmede faktor
analizi uygulanmustir.

Faktor yapisini incelemek amaciyla, 6lcek maddelerinin cevaplarina verilen
puanlara Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yapilir. Bu
durum, birbirinden bagimsiz alt boyutlarin olugmasin1 saglar. Faktorlerin
hesaplanmasinda, 6zdeger (eigenvalue) gdz dniinde bulundurulur. Ozdeger, bir faktdr
tarafindan aciklanan toplam varyanstir. Genellikle 6zdegeri 1 veya daha biiyiik olan
faktor sayisinin yorumlanmasi uygun goriilmektedir (Akgtl, 1997). Ayrica sosyal
bilimlerde yapilan analizlerde %40-60 arasinda degisen varyans oranlar1 yeterli kabul
edilmektedir. Faktor oOriintlisliniin olusturulmasinda ise, 0.30-0.40 arasinda degisen
faktor yiiklerinin alt kesme noktasi olarak alinabilecegi belirtilmektedir (Tavsancil,
2002).

Yapilan analiz sonucunda; Isyeri Giiglendirme Olgegi'nde yer alan
maddelerin, orijinal 6l¢ekte oldugu gibi aym faktorlerin altinda yer aldigi, 6lgegin
faktor dagilimi ve varyansinin belirtilen degerlerin iizerinde oldugu saptanmustir.
Tablo 6'da gorildigi gibi, Olcekten ¢ikarilmast gereken higbir madde
bulunmamaktadir.

Beklenen Personel Devri Olgegi'nin, orijinal dlgeginden farkli sekilde ii¢
faktorden olustugu belirlenmistir. Faktor dagilimi ve varyanst belirtilen kesme
noktasindan yiiksek ¢iktig1 i¢in Olgekten higbir madde c¢ikarilmasina gerek
olmamustir.

Hemsireleri Iste Tutma Indeksi'nin orijinal 6lgege uygun, tek faktdrden
olustugu belirlenmistir. Olgegin faktér dagiliminin ve varyansinin Tablo 8'de

goriildiigii gibi belirtilen degerlerin iizerinde oldugu saptanmistir. Bu nedenle
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Olcekten ¢ikarilmasi gereken hi¢gbir madde bulunmamaktadir.

Faktor analizi uygulanirken 6rneklem biiytikliigii (yeterliligi) dikkate alinmasi
gereken Onemli konulardandir. Orneklemden elde edilen verilerin yeterliginin
saptanmasinda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmaktadir. KMO 6lgiitii 1.00-
0.90 oldugunda miikemmel, 0.89-080 arasinda oldugunda ¢ok iyi, 0.79-0.70 arasinda
oldugunda 1iyi, 0.69-0.60 arasinda oldugunda orta, 0.59-0.50 arasinda oldugunda
zayif ve 0.50’nin altinda oldugunda kabul edilmemektedir (Akgiil, 1997; Tavsancil,
2002). Isyeri Giiglendirme Olgegi ve Hemsirelerin Iste Tutulma Indeksi nin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ile hesaplanan 6rneklem yeterliligi 0.87 bulunmustur. Bu deger
Olcegin Orneklem biiyiikliigiiniin ¢ok iyi oldugunu ifade etmektedir. Beklenen
Personel Devri Olgegi'nin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile hesaplanan &rneklem
yeterliligi 0.76 bulunmustur. Bu deger dl¢egin drneklem biiyiikliigiiniin iyi oldugunu
ifade etmektedir.

Sonug olarak, arastirmamizda kullanilan 6l¢eklerin temel bilesenler analizi ile
elde edilen faktér yapisinin, kavramsal temelleriyle uyumlu oldugu ya da “yapi-

kavram gecerligi’ne sahip bulundugu saptanmistir.

3.4.2. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN GUVENIRLIK
ANALIZLERININ DEGERLENDIRILMESI

Giivenirlik her 6l¢gme aracinin tagimast gereken temel ozelliktir ve bilimsel
bir ¢alismanin temel kosuludur . Glivenilir bir aracin sagladigi 6lgiim degerleri i¢inde
yanilgi degerlerinin olmamasi istenir (Erefe, 2002).

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenirligini saptamaya yonelik olarak
6l¢egin standart hatas1 ve i¢ tutarligi tekniklerinden yararlanilmistir.

Olgmenin standart hatas: yiikseldikge, bireysel puaninin degiskenligi artmakta
ve 6lgmenin giivenirligi azalmaktadir. Olgmenin standart hatasi diistiikge, bireyin
testten aldig1 puanin degiskenligi azalmakta ve 6l¢gmenin giivenirligi artmaktadir.

Arastirmadaki Ol¢eklerden elde edilen veriler normal veya normale yakin
dagilim gdstermektedir. Bu sonuglar 6lgmenin giivenilir oldugunun gostergesidir.

I¢ tutarlik giivenirligini sinamak igin “madde ¢dziimlemeleri” ve “yari-test
giivenirligi” yapilmaktadir. Madde c¢oziimlemesi i¢in Cronbach Alpha katsayisi,

Kuder-Richardson 20, Kuder-Richardson 21 ¢oziimlemeleri ve madde-toplam 6l¢ek
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¢Oziimlemesi yapilmaktadir (Erefe, 2002).

Bu aragtirmada, olceklerin i¢ tutarliligini belirlemede, madde ¢oziimlemesi
yapilmistir.

Olgegin giivenirlik diizeyini saptarken “madde ¢dziimlemesi’nde madde
puanlarmin siirekli oldugu durumlarda (Likert tipi) Cronbach Alpha katsayisi
hesaplanmasi 6nerilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda isyeri Giiglendirme Olgegi nin tiimiiniin Cronbach
Alpha katsayis1 0.90, dlgegin firsat alt boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0.69,
bilgiye erisme alt boyutunun Cronbach Alpha katsayisi 0.85, destek alt boyutunun
Cronbach Alpha katsayis1 0.89, kaynaklara erisme alt boyutunun Cronbach Alpha
katsayis1 0.80, bigimsel gii¢ alt boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0.80, bigimsel
olmayan gii¢ alt boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0.72, genel gii¢lendirme alt
boyutunun Cronbach Alpha katsayisi 0.71 olarak bulunmustur.

Beklenen Personel Devri Olgegi'nin Cronbach Alpha katsayis1 0.70,
Hemsgireleri Iste Tutma Indeksi'nin Cronbach Alpha katsayist 0.89 olarak
hesaplanmuistir.

Giivenirlik olciitii olarak kabul edilecek korelasyon katsayisinin diizeyi
Olcegin hangi amagla kullanilacagina baghdir. Fizyolojik 6l¢iimlerde 0.90 ve iizeri,
tutum Olceklerinde 0.70 olarak kabul edilebilir diizeydir (G6ziim ve Aksayan 2002;9-
20). Olgeklerin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip olmasini, &lgeklerin tiimiinden elde
edilen 0.70 ile 0.90 arasinda degisen Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayilari ile
gosterilmistir.

Tiim bu sonuglara gore, arastirmada kullanilan dlgeklerde bulunan maddeler
birbiriyle tutarli ve ayni 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden olusmaktadir.
Baska ifade ile 6l¢eklerin homojenligi yeterli diizeydedir.

Madde toplam puan korelasyon katsayisinin hangi Ol¢iitiin altina diisiince
giivenirligin yetersiz sayilacagi konusunda belirli bir standart olmamakla birlikte,
Karasar’a (1995) gore 0.50’den kiiciik katsayist olan maddelerin gilivenirliginden
kusku duyulmali iken, Oner’e (1987) gére, bu katsayr 0.30’un iizerinde olmalidir.
Uygulamada ise c¢ogu arastirmaci 0.20 diizeyini kullanmaktadir. Madde toplam
korelasyon katsayis1 sinirina karar verirken; arastirmaci, arastirmanin amaci ve

yapilan dlgmenin niteligine gore karar verebilir denilmektedir (Goziim ve Aksayan
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2002;9-20).

Isyeri Giiclendirme Olgegi ve Hemsireleri iste Tutma Indeksi'nde madde
toplam puan korelasyonu katsayisi 0.20'nin altinda madde bulunmamakla birlikte,
Beklenen Personel Devri Olgegi'nde madde toplam puan korelasyonu katsayisi
0.20'nin altinda maddeler bulunmaktadir. Ancak, bu maddelerin &lgekten
cikarildiklarinda da o6lgek Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayisinda anlamli bir
degisme olmadigi i¢in Slgeklerin hi¢ birinden madde ¢ikarilmamustir.

Bu arastirmada, Isyeri Giiglendirme Olgegi ile kuramsal olarak farkli
dogrultuda iliski gosterecegi diisiiniilen Beklenen Personel Devri Olgegi ve ayn
dogrultuda iliski gosterecegi diisiiniilen Hemsireleri iste Tutma Indeksi arasinda
iliski aranmas1 hedeflenmistir. Olgeklerden elde edilen dlgiimler sonrasi, hesaplanan
Pearson momentler c¢arpimi korelasyon katsayis1 Beklenen Personel Devri
Olgegi'nde -0.25 , Hemsireleri iste Tutma Indeksi'nde 0.24 olarak bulunmustur.
Isyeri Giiglendirme Olgegi ile her iki &lgek arasinda yapilan korelasyon analizinde
a= 0.01 diizeyinde anlaml bir iliski saptanmistir (p < 0.00 ). Tahmin edildigi gibi;
Isyeri Giiglendirme Olgegi ile Beklenen Personel Devri Olgegi arasinda ters orantili
ve Hemsireleri Iste Tutma Indeksi arasinda dogru orantili, ancak kuvvetli olmayan
bir iliski bulunmustur.

Isyeri Giiglendirme Olgegi'nin puan ortalamalarinin Beklenen Personel Devri

2
Olgegi (r=-0.25, R =0.06, p < 0.01) ve Hemsireleri Iste Tutma Indeksi'nin (r=0.24,

2
R =0.06, p < 0.01) puan ortalamalarinin % 06’lik bolimiinii tanimladig

saptanmistir. Model istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde 6nemli bulunmustur.

Hemsireleri Iste Tutma Indeksi ile farkli dogrultuda iliski gdsterecegi
diisiiniilen Beklenen Personel Devri Olcegi arasinda iliski aranmis ve yapilan
korelasyon analizinde, hesaplanan Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayisi -
0.60 olarak hesaplanmustir. Hemsireleri Iste Tutma Indeksi'nin puan ortalamalarinin
Beklenen Personel Devri Olgegi'nin puan ortalamalarmmn %36’ lik boliimiinii

tammladigr saptannugtir. Istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde anlaml

2
bulunmustur (r=-0.60, R =0.36, p <0.01).
Korelasyon katsayisinin giicii belirtilirken; 0.26-0.49 diizeyi icin zayif, 0.50-
0.69 diizeyi icin orta bir iliskiden s6z edildigi i¢in, Isyeri Giiglendirme Olgegi ile
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Beklenen Personel Devri Olgegi arasinda negatif dogrultuda, Hemsireleri Iste Tutma
Indeksi arasinda pozitif dogrultuda, ancak kuvvetli olmayan bir iliski bulunmustur.

Hemsireleri Iste Tutma Indeksi ile Beklenen Personel Devri Olgegi arasinda negatif
dogrultuda orta diizeyde bir iligki saptanmistir. Bu arastirmada, énemli olan iligkinin
giicli oldugu kadar hangi yonde oldugudur. Bu nedenle, bu beklenen bir sonugtur ve

Olcekler arasindaki zit yondeki iliski beklenildigi gibi bulunmustur.

3.4.3. HEMSIRELERIN ISYERI GUCLENDIiRME OLCEGIi, BEKLENEN
PERSONEL DEVRIi OLCEGIi VE HEMSIRELERI iSTE TUTMA iNDEKSI
PUAN ORTALAMALARINI ETKILEYEBILECEK FAKTORLERIN
DEGERLENDIRILMESI

Hemsirelerin tiim tanitict dzelliklerinin her &lgekle iliskisi aranmus, “Isyeri
Giiglendirme” ve “Beklenen Personel Devri” 6l¢eklerinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur. Hemsirelerin tanitici Ozelliklerine ydnelik her bir 6lgek
incelendiginde; hemsirelerin yas gruplarmin “Isyeri Giiglendirme Olgegi” ile iliskisi
anlamli bulunmustur. Yas arttikca hemsirelerin “Isyeri Giiglendirme Olgegi” puanlari
buna paralel olarak artmaktadir. Bu sonug, hemsirelerin yaslar ile giiclendirme
arasindaki pozitif iliskiyi gostermektedir.

Hemsirelerin egitim durumlar ile “Isyeri Gii¢lendirme Olgegi” arasindaki
iliski anlamli bulunmustur (Tablo 21). Hemsirelerin egitim diizeyleri arttik¢a Isyeri
Giiclendirme Olgegi ortalama puami da artmaktadir. Hemsirelerin aldiklar1 egitim
sonucunda; meslekle ilgili bilgilerinin artmasina paralel olarak, giiclendirme
algilarinin artmasi aldiklar1 egitimin olumlu etkisi olarak diistiniilmektedir.

Hemsirelerin calisma bicimi ile “Beklenen Personel Devri Olgegi” arasinda
anlaml bir iligki bulunmustur. S6zlesmeli ¢alisanlar kadrolu calisanlara gére daha
fazla isten ayrilma niyetindedir. Bu sonug, soézlesmeli calismanin hemsireleri
olumsuz yonde etkileyen bir durum oldugunu diisiindiirmektedir.

Hemsirelerin gorevi ile “Hemsirelik Isyeri Gii¢lendirme Olcegi” arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. Klinik hemsirelerin isyeri giiclendirme puan
ortalamalari, sorumlu ve diger hemsirelere gore daha diisiik olarak saptanmistir. Bu

sonug, sorumlu ve egitim hemsirelerinin daha fazla bilgiye, firsata, kaynaga ve
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kisiler arasi iligkiye erismesine baglanabilir.

Kurumda ¢alisma siiresi ile “Hemsirelik Isyeri Giiclendirme” ve “Beklenen
Personel Devri” Olgekleri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (Tablo 21).
Kurumda c¢aligsma siiresi, tek basina hemsirelerin giiglendirme puanlarindaki artis ile
isten ayrilma niyetlerini azaltan bir degisken olmamakla birlikte, hemsirelerin
kurumda caligsma siirelerinin artisi ile birlikte kurumun yapisal kaynaklarina (bilgi,
firsat, kaynak) erisim, hemsirelerin giiglendirme algilar1 ve iste kalma niyetlerinde

etkili olabilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Hemsirelerin igyeri giiclendirme algilarini, iste tutma ve isten ayrilma
niyetlerini incelemeye yonelik gelistirilen “Hemsirelik Isyeri Giiglendirme Olgegi”,
“Beklenen Personel Devri Olgegi” ve “Hemsireleri Iste Tutma Indeksi’nin Tiirk
toplumu i¢in gegerli bir ara¢ olup olmadigini saptamak amaciyla yiirlitiilen bu
calismadan elde edilen sonuglar sdyle siralanabilir:

Tiirkcelestirilen Olgeklerin dil esdegerligini saglamak amaciyla, dlgeklerin
ceviri tekrar cevirisi yapilmis, ardindan 6n uygulama yapilmistir. Elde edilen
bilgilere gore envanterde gerekli diizeltmeler yapilmistir.

Olgeklerin ~ “kapsam  gegerligi’ni  degerlendirmede uzman goriisiine
basvurulmustur. Uzman gorlisii acisindan degerlendirilebilmesi icin 6lgekler
konunun uzmani olan 7 kigiye gonderilmistir.

Olgeklerin  “yapi-kavram gecerligi’ni degerlendirmede “faktdr analizi”
yapilmistir.

Arastirmada kullanilan Slgeklerin, temel bilesenler analizi ile elde edilen
faktor yapisinin, kavramsal temelleriyle uyumlu oldugu saptanmustir.

Isyeri Giiglendirme Olgegi ve Hemsirelerin Iste Tutulma Indeksi'nin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ile hesaplanan 6rneklem yeterliligi 0.87 bulunmustur. Beklenen
Personel Devri Olgegi'nin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile hesaplanan drneklem
yeterliligi 0.76 bulunmustur.

Isyeri Giiglendirme Olgegi'nin tiimiinin Cronbach Alpha katsayis1 0.90,
Olgegin firsat alt boyutunun Cronbach Alpha katsayisi 0.69, bilgiye erisme alt
boyutunun Cronbach Alpha katsayisi 0.85, destek alt boyutunun Cronbach Alpha
katsayist 0.89, kaynaklara erisme alt boyutunun Cronbach Alpha katsayisit 0.80,
bicimsel gii¢ alt boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0.80, bi¢imsel olmayan gii¢ alt
boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0.72, genel giiclendirme alt boyutunun
Cronbach Alpha katsayis1 0.71 olarak bulunmustur.

Beklenen Personel Devri Olgegi'nin Cronbach Alpha katsayist 0.70,
Hemsireleri Iste Tutma Indeksi'nin Cronbach Alpha katsayis1 0.89 olarak
hesaplanmastir.

Isyeri Giiclendirme Olgegi ile Beklenen Personel Devri Olgegi arasinda ters
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orantili ve Hemsireleri Iste Tutma Indeksi arasinda dogru orantili, ancak kuvvetli
olmayan bir iligski bulunmustur.

Hemsireleri Iste Tutma indeksi ile Beklenen Personel Devri Olgegi arasinda
negatif dogrultuda orta diizeyde bir iliski saptanmustir.

Hemsirelerin Slgeklerden aldiklari puan ortalamalar1 Isyeri Giiclendirme
Olgegi'nden 17.14, Beklenen Personel Devri Olgegi'nden 3.47, Hemsireleri Iste
Tutma Indeksi'nden 5.42 olarak bulunmustur.

Hemsirelerin tiim tanitic1 6zellikleri ile “Isyeri Giiglendirme” ve “Beklenen
Personel Devri” dlgekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.

Hemsirelerin yas, egitim durumu, kurumda calisma siiresi ile Isyeri
Giiglendirme Olgegi arasinda yapilan korelasyonda, dogru orantil bir iliski
bulunmustur.

Hemsirelerin calisma bicimi ile “Beklenen Personel Devri Olgegi” arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur (p<0.05 ).

Hemsirelerin gorevi ile “Isyeri Giiclendirme Olgegi” arasinda anlamli bir
iligki saptanmistir (p<0.05 ).

Sonug olarak; hemsirelerin igyeri gliglendirme algilarini incelemeye yonelik
olarak gelistirilen Hemsirelik Isyeri Gii¢lendirme Olgegi, hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerini dlgen Beklenen Personel Devri Olgegi ve hemsireleri iste tutma
durumlarmi belirlemeye yonelik olarak gelistirilen Hemsireleri Iste Tutma
Indeksi'nin olduk¢a yeterli, giivenirlik ve gecerlik gdstergelerine sahip oSlgme
araclar1 oldugu saptanmistir. Hemsirelerin isyeri giiclendirme, isten ayrilma ve kalma

niyetlerini belirlemede rahatlikla kullanilabilecekleri s6ylenebilir.
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ONERILER

Bu arastirmada ¢alismaya yonelik olarak ;

Tiirkcelestirilerek gecerligi ve giivenirligi yapilan Isyeri Gii¢lendirme
Olgegi, Beklenen Personel Devri Olgegi ve Hemsireleri Iste Tutma
Indeksi'nin degisik hemsire gruplarina uygulanmasi, degismezliginin
arastirilmasi,

Hemsirelerin isten ayrilma, iste kalma niyetlerinin belirlenmesi,
hemsireler i¢in profesyonel uygulama g¢evresinin olusturulmasinda ve
siirdiirilmesinde, ¢alisma c¢evrelerinin yeniden organize edilmesinde
yonetici hemsirelere katki saglayacagi,

Bu arastirmada Beklenen Personel Devri Olgegi'nin Crobach Alpha
degerinin orijinal 6l¢ekten diisiikk olmasi nedeniyle, sonraki ¢alismalarda
tekrar degerlendirilmesi,

Isyeri Giiclendirme Olcegi, Beklenen Personel Devri Olgegi ve
Hemsireleri Iste Tutma Indeksi'nin istatistiksel olarak elde edilen
verilerine gore, Tirk toplumu i¢in gecerlik giivenirlige sahip araglar
oldugu sonucuna varilmig ve Tllkemizdeki hemsirelerin yapisal
giiclendirme algisi, iste tutma ve isten ayrilma niyetlerinin
belirlenmesinde kullanilmasi,

Olgekler iizerindeki bilgiler siireklilik kazandiklar1 ve tekrarlandiklar:
takdirde degerlenirler. Sinirli insan giicli nedeni ile bu etkinlikleri zaman
kaybmma yol a¢gmadan, arastirma sorusunun gerektirdigi kontroller ve

tekrarlar g6z Oniine alinarak yapilmasi 6nerilebilir.
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EK1

ORJINAL OLCEKLERIN TURKIYE'YE UYARLANMASI ICIN iZIN
BELGELERI

Tarih: Mon, 1 Nov 2004

Dear Ayse,

I am sending you both versions of the CWEQ. A signed request form will
be sent to you in a short time. If you could let me know,

that would be great since we usually keep track of who we send out the
instruments to.

Thank you,

Julia Kim

Research Assistant to

Dr. Heather K. Spence Laschinger

Ek Dosyas1 1: CWEQ for requests.doc (53KB)

Tip: application/msword
Kodlama: base64

Ek Dosyas1 2: CWEQ-II for requests[1][1].doc (79KB)

Tip: application/msword
Kodlama: base64

Indir

Indir
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Date: Tuesday, January 24, 2006
From: Lisa Oblinger

To: ayse.turgay

Subject: Re: Anticipated Turnover Scale (fwd)

Dear Dr. Ayse SAN TURGAY,

The Anticipated Turnover Scale and information is attached.

Can you let me know that you have received this information?

Is there anything else that you need?

thank you!

Dr. Jan Atwood and I would be pleased for you to use the Anticipated

Turnover Scale. Lisa Hastings will send these materials to you next week.
Thanks

Konu: NRI instrument

Gonderen: leanne cowin

Tarih: 24 Eylul 2005, Cumartesi, 0:36
Alicr:

Hi Ayse SAN TURGAY,

Greetings from Australia. | have attached a draft of the Nurse Retention
Index (NRI1) manual for you. In a number of studies (most recent in the
International Journal of Nursing Studies in press) since the small global
measure was created | have found the best model to be the 6 item one as
discussed in the manual. Please ensure the usual copyright details and
feel free to contact me if 1 can be of any other assistance to you. Good
luck and best wishes for a good nursing research project.

Cheers

Leanne Cowin
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EK 11
ANKET FORMU

Bu anket Isletme Béliimii Hastane ve Saghk Kuruluslari Ydénetimi Anabilim
Dali’nda yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in hazirlanmistir.

Anketin ana amact hemsirelerin ¢alisma ortamindaki giiclendirilme ve iste kalma
durumlarini tespit etmektir.

Anket tamamen bilimsel bir ¢alisma i¢in hazirlanmistir. Bu nedenle ankete katilan
kigilerin isimleri sorulmamaktadir. Anketler arastirma heyeti disindakilere gosterilmeyecek,
beyanlarin gizliligi prensibine itina ile uyulacaktir. Bu yiizden anketimize katilanlar samimi

ve igten fikirlerini goniil rahatligi ile ifade edebilirler.

Anketimize katilmaniz1 diler, tesekkiirlerimizi sunariz.

Ayse SAN TURGAY Prof. Dr. Berna TANER

1. Egitim Durumunuz

1. Saglik Meslek Lisesi 2. On Lisans 3. Lisans 4. Yiiksek Lisans/Doktora

2. Calistiginiz Klinikteki Goreviniz Nedir?
1. Sorumlu Hemsire 2. Klinik Hemsiresi 3. Diger
3. Kag Yasindasiniz? ... e

4. Medeni Durumunuz

1. Evli 2. Bekar 3. Bosanmis
5. Calisma bi¢iminiz.
1. Kadrolu 2. Sozlesmeli

6. Mesleki Deneyim Siireniz Kag Y1l? ...,
7. Bu Kurumda Ne Kadar Siiredir Calistyorsunuz?........................

8. Bu Kurum Ilk Calisma Yeriniz mi? — ......oovvieiieiie e
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EK III

CALISMA KOSULLARININ ETKIiNLiGi ANKETI

Mevcut Isinizde Her Bir Firsatlarin Ne Kadarina Hic Biraz Cok
Sahipsiniz?
1. Zorlayici/Ogretici is. 1 2 3 4 5
2. Iste yeni bilgi ve beceri edinme olasiligi. 1 2 3 4
3. Tum bilgi ve becerilerinizi kullandiginiz goérevler. 1 2 3 4
Hic Biraz Bilgim Cok
Mevcut Isinizde Ne Kadar Bilgiye Erisebiliyorsunuz? Bilgim Var Bilgim
Yok Var
4. Hastanenin simdiki durumu. 1 3 4
5. Ust yénetimin degerleri. 1 3 4
6. Ust yénetimin hedefleri. 1 3 4 5
Mevcut Isinizde Ne Kadar Destek Goérebiliyorsunuz? Hic Biraz Cok
7.1yi yaptiginiz seyler hakkinda spesifik bilgi(Takdir v.s). 1 3
8. Gelistirebileceginiz seyler hakkinda spesifik yorumlar. 1 3
9. Yardimc ipuclar: ve problem ¢6zticti tavsiyeler. 1 3 )
Mevcut isinizde Kaynaklara Ne Kadar Erisiminiz Var? Hic Biraz Cok
10. Gerekli dokiimantasyon calismasini yapmak igin 1 2 3 4 5
yeterli zaman.
11. is gereklerini yerine getirmek icin yeterli zaman. 1 2 5
12. Gerektiginde gecici yardim saglama. 1 5
Is Aktiviteleri Olcegi is Ortamimda / isimde Hig Cok
13. iste yenilik/bulus karsilig: 6dller. 1 S
14. isimde esneklik miktari. 1 5
15. Kurum igerisinde is ile ilgili aktivitelerimin 1 S
gorulebilirlik miktar:.
Orgiitsel iliskiler Olcegi
Mevcut Isinizde Bu Aktiviteler Icin Ne Kadar
Firsatiniz Var? Hic Cok
16. Hasta bakimi konusunda hekimler ile isbirligi. 1 2 5
17. Problemler ile ilgili yardimci olmaniz i¢in meslektaslar 1 2 5
tarafindan aranilmak.
18. Problemler ile ilgili yardimci olmaniz i¢in yoneticiler 1 2 3 4 5
tarafindan aranilmak.
19. Hekimler disindaki diger profesyonellerden 1 2 3 4 5
goruslerini alma (Fizyoterapist, Diyetisyen v.b).
Genel Giiclendirme Alt Olcegi Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
20. Genelde, simdiki is cevrem isimi etkin bir sekilde 1 2 3 4 S
yapma gliciinl bana verir.
21. Genelde, isyerimi gli¢ saglayici bir cevre olarak 1 2 3 4 5

goérurum.
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EK 1V

BEKLENEN PERSONEL DEVRi OLCEGI

Asagidaki ifadelerin yanina uygun buldugunuz se¢enegin rakamim yaziniz.

1 2 3 4 5 6 7
Kuvvetle Kismen Biraz Kararsiz Biraz Kismen Kuvvetle
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum Katilmiyorum | Katilmiyorum | Katilmiyorum

Isimde bir siire kalmay1 planliyorum.

Ongoriilebilir gelecekte, isimi birakacagimdan olduk¢a eminim.
Isimde kalip kalmamaya karar vermek, su sirada benim igin kritik bir
mesele degil.

Bu kurumu kisa bir siire igerisinde birakip birakmayacagimi biliyorum.
Yarin baska bir is teklifi alsam, ciddi olarak diistiniiriim.

Su andaki isimi birakmaya hi¢ niyetim yok.

Isimde asag1 yukar istedigim kadar kaldim.

Burada, bir siire daha kalacagimdan eminim.

Daha ne kadar siire kalacagim konusunda, belirgin bir fikrim yok.

Bu isi bir siire birakmamay1 planliyorum.

Bu kurumda gergekten kalip kalmayacagim konusunda, ciddi stiphelerim
var.

Yakinda bu isi birakmay1 planliyorum.
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HEMSIRELERI ISTE TUTMA INDEKSI

EKYV

Asagidaki ifadelerin yanina uygun buldugunuz se¢enegin rakamim yaziniz.

1 2 3 4 5 6 7 8
Dogrudan | Yanlistan )
Kesinlikle Cogunlukla Cogunlukla Kesinlikle
Yanlis Daha Cok | Daha Cok Dogru
Yanlis Yanlig Dogru Dogru
Yanlig Dogru

Niyetim, dngoriilebilir bir gelecekte hemsirelik meslegini siirdiirmektir.

Hemsirelikte miimkiin oldugunca ¢ok kalmak isterim.

Benim i¢in en uygun zamanda, hemsirelik meslegini birakmay1

planliyorum.

Sanirim, hemsire olarak calismay1 siirdiirecegim.

Planim, yapabildigim siirece hemsirelik mesleginde kalmaktir.

Hemsireligi birakarak, baska bir is bulmay1 isterim.

Calistiginiz yerde mevcut ve gelecekteki planlariniz hakkinda yapmak istediginiz

herhangi bir yorumunuz var mi1?
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