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XVi

OZET

Hemsirelerin X ya da Y Tipi Olmasi ve Calisma Arkadaslar Tercihlerinin

Cahisma Tutumlan ile iliskisi

Bu arastirma, hemsirelerin McGregor X ya da Y Teorisi varsayimlarma yonelimli
olma durumlar1 ve ¢alisma arkadaslar1 tercihlerinin ¢alisma tutumlar ile iligkisinin
belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmanin evrenini bir tip fakiiltesi
hastanesi, ti¢ devlet hastanesi ve iki 6zel hastanede g¢alismakta olan hemsireler
olusturmustur. 18 yasindan biiyiik ve en az alt1 aydir hemsirelik meslegini icra eden
katilimcilar arasindan calismaya katilmayr kabul eden ve anket formunu eksiksiz
olarak dolduran 280 hemsire arastirmanin Orneklemini olusturmustur. Verilerin
toplanmasinda katilimcilarin, sosyo-demografik, kisisel ve mesleki Ozelliklerine
iliskin sorular, McGregor X/Y Teorisini temel alan 6lglim araci, “En Az Tercih
Edilen Calisma Arkadas1 (Least Preferred Co-worker (LPC)) Olgegi” ve “Calisma
Tutumu Olgegi (CTO)’nden olusan anket formu kullanilmustir. Verilerin istatistiksel
analizi NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007 programi kullanilarak
yapilmistir. Calisma verilerini degerlendirirken: normallik analizi, tanimlayici
istatistikler, gegerlik ve giivenirlik analizleri, ki-kare analizi, ikili ve ¢oklu gruplar
arasinda farkin anlamlilik testleri, korelasyon ve moderator/diizenleyici etki igin
coklu grup modellemeleri kullanilmistir. Calismaya katilan hemsirelerin %47,1’ini
olugturan boliimii 25-34 yas araliginda, %83,9’u kadin, %67,1°1 lisans mezunu,
%157,5’1 devlet hastanesi, %63,9’u kadrolu, %78,2’si servis hemsiresi, %40°1 0-5
yildir hemsirelik mesleginde c¢alisiyor, %70°1 giindiiz/gece degisen vardiyalar
seklinde calisiyor, %44,3’lnlin aylik geliri 2501-5000 Tirk Lirast (TL) dur.
Hemgsirelerin isten ayrilmayr diisiinmeyenlerin orant %20 ve %68,9’u ekip
calismasmi bozan arkadaslart oldugunu belirtmistir. Hemsireler arasinda ekip
calismasmin varligina yonelik algi diizeyi, ekip calismasindan memnuniyet diizeyi,
calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi ve is doyumlar1 orta diizeydeyken
yiiksek diizeyde is yiikii algilar1 ve is kaynakl stres algist diizeyine sahip olduklar1
belirlenmistir. Calismada kullanilan ii¢ 6lglim aracmin birbirleri ile olan iliskileri

incelendiginde; Calismada LPC olcegi toplam puani ile Y Teorisi varsayimlari



Xvii

arasinda anlamh iligki saptanamamis iken; X teorisi varsayimlari ile negatif yonli
anlamli zayif iliski saptanmstir. LPC dlgegi ile CTO arasindaki iliski incelendiginde;
LPC olgegi toplam puam ile CTO Mistik Yonelimli (MY)-Teslimiyetci, Kolay
Kazang Yénelimli (KKY)-Hazc, Is Yénelimli (1Y)-Cileci ve toplam ¢alisma tutumu
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamistir (p>0,05). LPC
Olceginin, dil ve kapsam gecerliligi, yap1 gecerliligi ¢aligilarak, literatiirle uyumlu
giivenilir bir arag oldugu belirlenmistir. X Teorisi varsayimlarma yonelimli olan
hemsirelerin KKY-Hazc1 Calisma Tutumunu benimsedikleri goriilmekle birlikte; Y
Teorisi varsayimlarina yonelimli hemsirelerin KKY-Hazc1 Calisma Tutumundan

uzaklastiklari, [Y-Cileci Calisma Tutumu’nu benimsedikleri goriilmektedir.

Anahtar sozciikler: Hemsirelik, X ya da Y tipi, Calisma arkadasi tercihi, Calisma

tutumu
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ABSTRACT

Correlation of X or Y Type of Nurses and Their Coworkers’ Preferences With
Their Working Attitudes

This study was carried out for the purpose of determining the correlation between
nurses’ tendency to assumptions of the McGregor X or Theory Y, co-worker’s
preferences and working attitudes. Target population of the study consisted of nurses
working in a medical faculty hospital, three public hospitals and two private
hospitals. 280 nurses who were older than 18 years, had been performing the
profession of nursing for at least six months, accepted to participate in the study and
filled in the questionnaire form thoroughly constituted the study sample. Data were
collected using questions about socio-demographic, personal and professional
characteristics of the participants, a measurement tool based on the McGregor
Theory X/Y, “Least Preferred Co-worker (LPC) Scale” and a question form
consisting of the “Working Attitude Scale (WAS)”. Statistical analysis of the data
was performed using the NCSS (Number Cruncher Statistical
System) 2007 program. The study data were evaluated using: normality analysis,
descriptive statistics, validity and reliability analyses, chi-square analysis,
significance tests of the difference between dual and multiple groups and multiple
group modellings for the correlation and moderator/regulatory effect. It was
determined %47,1 of the nurses who participated in the study were in the age range
of 25-34 years, %83,9women, %67,1 bachelor, %57,5 worked in a public hospital,
%63,9 were staffed nurse, %78,2 service nurse, %40 had been working in the
profession of nursing for 0-5 years, %70 worked in day/night shifts and %44,3 had a
monthly income of 2501-5000 Turkish Liras (TL). %20 of the nurses did not
consider quitting their job and %68,9 stated that some of their co-worker’s spoiled
the team work. It was determined that the nurses had moderate levels of perception
concerning the presence of team work, satisfaction with team work, satisfaction with
co-workers and job satisfaction and higher levels of work load perception and work-
related stress perception. Examining the interrelation of the three measurement tools

used in the study; it was determined that there was no significant correlation between



XiX

the total score of the LPC scale and assumptions of the Theory Y, whereas there was
a negatively significant and weak correlation with assumptions of the Theory X.
Examining the interrelation of the LPC scale and the WAS scale; it was determined
that there was no statistically significant correlation between the total score of the
LPC scale and the WAS Mystic Oriented-Submissive, Easy Earning Oriented-
Hedonist, Work Oriented-Ascetic and the total working attitude scores (p>0,05).
Working on the language, content and construct validity of the LPC scale; it was
found that the scale was areliable instrument in accordance with the literature. It was
seen that the nurses who had a tendency to assumptions of the Theory X adopted the
Easy Earning Oriented-Hedonist Working Attitude, whereas the nurses who had a
tendency to assumptions of the Theory Y receded from the Easy Earning Oriented-
Hedonist Working Attitude and adopted the Work Oriented-Ascetic Working
Attitude. It is believed that there is a need for value-based standardized education
and fair performance evaluation systems in the processes of training, placing and
developing human resources that will perform the profession of nursing, which is
labor-intensive, has a complex work load, requires a different competence, compels
to work under an uncertainty, stress and time pressure and in return, provides limited

possibilities of giving financial rewards.

Key Words: Nursing, X or Y type, Co-worker preferred, Work attitude



1.GIRIS

Saglik hizmetlerinin sunumu; farkli egitim seviyesine sahip calisanlardan
olusan, multidisipliner ekip calismasmin zorunlu oldugu matriks organizasyon
yapisinda gergeklestirilmektedir. Sunulan hizmetin kisisel oldugu ve yogun g¢aba
gerektirdigi saglik hizmetlerinde yapilacak olan isin tutku, sorumluluk ve yaraticilik
ile yapilmasi gerekmekte olup, yoOneticiler tarafindan uygun ortam saglandigi
takdirde isgorenlerin; i doyumu, memnuniyet, verimlilik ve performans gibi is

ciktilarinda artig saglayacak, isten ayrilmalar ve is devir hizlar1 azalacaktir.

Sanayi devrimi ile ¢alisma hayatindaki insan ve davranislarmi anlamaya
yonelik bircok ¢alisma yapilmistir. Temel insan gereksinimleri {izerine ¢alismalar
yapan Maslow sonrasinda ondan etkilenen McGregor 1920°1i yillarda, sanayi
toplumundan endiistri toplumuna geciste baslangicta bir makina olarak goriilen
insanin; belirlenmis kaliplar icinde fiziksel gereksinimlerini karsilamak igin,
sorgulamadan, sadece tiretim odakli ¢alistirilip, rasyonel davranan bir kaynak olarak
goriildiigihc X Kuramini ortaya atmustir. Bu kuram ile yeterince agiklik getiremedigi
insan davraniglarini, gelistirmis oldugu Y Kurami ile agiklamaya calisarak, neo-
klasik donemde sosyo-psikolojik bir kaynak oldugu, degisimlere agik, sorumluluk
istlenebilen ve her giin ayni sevkle ise gelip, iiretim faaliyetlerini siirdiirmesi i¢in

insan1 motive eden araglar tizerine yogunlagmustir (McGregor, 1966).

Calisanlarin sadece organizasyon igerisinde bir birey degil, ekip ¢alismas ile
performanslarinda ortaya ¢ikan etkilerinin arttigini ileri siiren ¢esitli calismalarla Y
Kuramimi desteklemeye calismistir. 1930°lu yillardan itibaren baslayan donemde
Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan gergeklestirilen ve Hawthorne caligmalari
olarak literatliirde 6nemli yer tutan ¢aligmada; “organizasyonun sosyal bir sistem
oldugu ve insanin bu sistemin en Onemli 6gesi” oldugu yoniinde bulgulara
ulagilmistir (Mayo, 1933). Yapilan deneyler neticesinde isgorenlerin verimliligini
arttiran faktorler fiziki unsurlardan (i1siklandirma, 1sitma, calisma siiresi) ziyade
calisanlarin motivasyonunun arttirilmasi, iy doyumu ve odiillendirilmesini igceren
sosyal unsurlardir. Yine arastirmacilara gére organizasyonlarda isgdrenlerin fiziksel

ve zihinsel yorgunlugunu giderici dnlemler alinmali, ekip caligmasi ve bir arada



caligma ortamu yaratilmali ve yOnetici ve isgorenler arasindaki iletigim arttirilmalidir

(Aktan, 2011).

Ekip ¢aligmasmin 6nem arz ettigi saglik hizmetlerinde, isgorenlerin sosyal ve
duygusal gereksinimlerini giderici rol {istlenen arkadashk iligkileri Oonemli bir
degiskendir. Bu ¢aligmada en az ve en ¢ok tercih edilen ¢calisma arkadasi, Fiedler ve
Chemers (1984); Fiedler ve Garcia (1987) tarafindan gelistirilen En Az Tercih Edilen
Calisma Arkadasi Olgegi (ETECA) (Least Preferred Co-worker (LPC)) Olgegi
kullanilarak isgorelerin isyerinde birincil motivasyon kaynaklarinin yapilacak olan
isler mi? yoksa Kkisilerarasi iligkiler mi? oldugu belirlenerek tespit edilmeye
caligilmistir (Fiedler ve Chemers, 1984, s.20-21; Fiedler ve Garcia, 1987).

Calisanlarin  tutumlarmi 6lgme, anlama ve iyilestirme ihtiyac1 gliniimiiz
organizasyonlar1 i¢in gerekliliktir. Yapilan ¢alismalar, olciilen ¢alisan tutumlarinin
ne anlama geldiklerini ve diger is ¢iktilari ile nasil iligkili olduklarinin belirlenmesini
saglayarak, insan kaynaklar1 yOneticilerinin bu konuda séz sahibi olabilmelerine
Olanak tanimaktadir (Saari ve Judge, 2004). Calisanlarin tutumlarmin bireysel
oldugu, tutumlarin gozle goriilemeyecegi ancak kisilerin davraniglariin gézlenmesi
sonucu sergiledikleri davranislar sonucunda olumlu ya da olumsuz belirli bir tutuma
sahip olduklar1 soylenebilmektedir. Kisiler sahip olduklar1 olumlu tutumlar1
sirdiirme egiliminde olmalarina karsm, olumsuz tutum sergileyenler olumsuzda
kalma egilimindedirler. Is ve meslek degistiren kisilerde dahi bir &nceki sahip
olduklar1 tutumun devam ettirdikleri gériilmektedir (Hettiararchchi ve Jayarathna,
2014).

Gecmisten giliniimiize yapilan ¢aligmalarda isgérenler icin is roliiniin degeri
azalirken bos zamanin degerinin arttigi goriilmektedir (Roe ve Ester, 1999).
Gec¢miste ¢aligmak bir erdem olarak goriiliirken giiniimiizde ¢aligmaya yonelik tutum
degismekle birlikte calismak; biriktirmek icin degil, bos ve hos zaman satin
alabilmek i¢in yapilmaktadir (Bayhan,2013). Latincede “cueille le jour” tabirinden
gelen “an1 kopar” anlaminda ki “carpe diem” post-modern donemin ¢aligma tutumu
olarak sunulan hedonizmde “bugiin yasa ama tiiketerek yasa” seklinde

algilanmaktadir. Oysa “carpe diem” kavramiyla anlatilmak istenen iginde



bulundugun anin farkina var ve an1 dolu dolu yasadir (Bati1 ve Bayramoglu, 2019,

s.176; Bayhan,2013).

Calisma tutumlarinda zaman igerisinde meydana gelen degisimler neticinde
bu caligma hemsirelerin, McGregor X ya da Y Teorisi varsayimlarina yonelimli olma
durumlar1 ve calisma arkadaslar1 tercihlerinin g¢aligma tutumlar: ile iliskisinin

belirlenmesi amaciyla gergeklestirilmistir.



2.GENEL BIiLGILER

Yonetim ve iggdren yonetimi diisiincesi insanlign var olusu kadar eski
olmakla birlikte yonetim Ve organizasyonlarla alakali sistemik bilgi toplulugu
Ozelligini tasiyan yonetim (Demirkaya, 2006) “Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en
yenisi” olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2007 s.11). Endiistri Devrimiyle ortaya
¢ikan makinelesme atolye ve kiigiik orgiitlerin biiylimesine ve fabrikalarmn ortaya
cikmasma sebep olarak, tarim isciliginden fabrika isciligine gecisi hizlandirmistir

(Demirkaya, 2006).

Bilimsel yonetim anlayisina gore; organizasyon kapali sistem olarak
goriiliirken, X Kurami insan1 bir makina olarak gormiistiir. Isgdrenleri daha fazla
calismaya yoneltebilmek icin onlara verilen ekonomik 6diilleri artirmay1 6ngdren bu
yonetim teorisi, isgorenleri sadece daha fazla parayla ilgilenen tek boyutlu ekonomik
varliklar olarak gormektedir (Yavuz, 2009). Bu dénemde is yapilan mekan, gevre
kosullarindan etkilenmemekte, yonetici ve ekip ¢alismasmin 6nemi ve performansa
etkisi heniiz fark edilememistir. Bu donemde biiyiik iiretim sistemlerine gecisi
saglayan makinelesme, is tatmini ve insan mutlulugu iizerine olumlu etkiler yaparken
daha sonralar1 isgoren yerine makinelerin birinci planda olmasi, isgérenin makinenin
hizina bagh kalmasi ve makinenin getirdigi tek bir igin yapilmasi ve bunun i¢inde
yogun bir dikkatin gerekli olmasi sonucunda kendini makineye bagimli hisseden
isgdren Oneminin azaldigini hissetmis ve ortaya ¢ikan eserin yalnizca kendisine ait
olmadig1 diisiincesine kapilarak daha da mutsuzlasmis ve bdylece eser yaratmanin
sagladig1 tatmin duygusu da ortadan kalkmistir (Eren, 2008, s.9-10; Eren, 2011, s.17-
18).

Klasik donemin Onciilerinden Fayol’'un kafasinda canlandirdigi ortalama
insan tembeldir ve is yapmaktan kacmaya calisir. Bu nedenle, onlar1 yola getirecek
kat1 ve miisamahasiz bir ceza ve disiplin sisteminin olmas1 gerektigini belirtmistir.
Yoneticilerin astlarina giivenmemeleri gerektigini, yaptigi her isi kontrol etmelerini,
insanlarin sorumluluk almaktan kactig1 i¢in yonetilmeyi tercih ettiklerini belirtmistir.
Sorumluluk, bir korku kaynagidir ve onu yiiklenebilen cesaretli insanlarin sayisi

toplumda oldukg¢a azdir (Eren, 2008, s.16-17).



1930’lu yillardan itibaren baglayan donemde Elton Mayo ve arkadaslari
tarafindan Hawthorne orgiitiinde yapilan bir takim arastirmalar ile “organizasyonun
sosyal bir sistem oldugu ve insanin bu sistemin en 6nemli 6gesi” oldugunu ortaya
koymaya calismiglardir (Demirkaya, 2006). Mayo (1933) ¢alismayla ilgili olarak su
degerlendirmede bulunmustur; “bir asir boyunca bu sorunlar ekonomi ve iktisatin
actk mantigi ile tanimlanmig; sosyal ve insan faktorleri géz ardi edilmistir.”
Hawthorne ¢alismasinda ortaya ¢ikan duruma agiklik getirmek i¢in ilk incelenmesi
gereken durumun, ilkel insanlar tizerindeki calismalarinda antropologlarin da
tizerinde durdugu “isbirligi” kavrami oldugunu belirtmektedir (Mayo, 1933,5.172)
Yapilan deneyler neticesinde isgorenlerin verimliligini arttiran faktorler fiziki
unsurlarm  (1siklandirma, 1sitma, ¢alisma  siiresi) yami sira  iggOrenlerin
motivasyonunun arttirilmasi, is doyumu ve Odiillendirilmesini igeren sosyal
unsurlardir. Yine arastirmacilara gore organizasyonlarda isgorenlerin fiziksel ve
zihinsel yorgunlugunu giderici 6nlemler alinmali, ekip ¢alismas1 ve bir arada ¢aligma
ortami yaratilmali ve yonetici ve isgorenler arasindaki iletisim arttirilmalidir (Aktan,
2011).

1930’lu yillardan itibaren baslayan neo-klasik donem ya da davranisci
yaklasimda insanlarin orgiit i¢inde nasil davrandiklari, neden o sekilde davranis
gosterdikleri ve yapi ile davramig arasindaki iliski agiklanmaya caligilmigtir.
Davranig¢t yaklasimim bir diger 6zelligi de orgiitii yapisal bir siire¢ olarak degil de
cesitli gereksinimlere sahip insanlarin olusturdugu “sosyal” bir yap1 olarak
gormesidir. Bu donemde Orgiit i¢i iletisime, is zenginlestirmeye, c¢alisanlarin
kararlara katilmasma ve tcretlerin iyilestirilmesine 6nem verilmesi istenmis olup
McGregor; isgorenleri motive etmenin yolunun, kendi benliginin doyumu i¢in
onemli olanaklar yaratan fiili katilim oldugunu ileri siirmiis, bu katilim daha az
yapilanmig bir Orgiiti ve daha fazla otonomi sahibi bireyleri kastetmektedir.
Calisanlarin orgiitiin 6z kaynaklar1 olarak goriilmesi bunun sonucu olarak orgiitlerde
kat1 kurallarin olmamasi, bireyin isi konusunda sz sahibi olmasi ve yOneticiler

tarafindan deger verilmesi gerektigi belirtilmistir (McGregor, 1970, s.95-97).

Klasik ve neo-klasik yaklagimlar, Orgiitsel ve yOnetsel davranislarin

kisilerarasi iliskilerden ve orgiit i¢i diizenlemelerden etkilendigini 6ne siiren goriisler,



organizasyonun gevre ile iligkili sistem olusu (Eren, 2008, s.46) c¢alisanlarinin tek
baglarina gerceklestiremeyecekleri amaglarini organizasyon iginde diger insanlarla
iliskiler kurarak sosyal sistem igerisinde gergeklestirdigi ancak bir araya gelmis
insanlarm amaglarinda, ihtiyaglarinda, beklentilerinde farkliliklar oldugunda
anlagsmazliklar olabilecegi, bu anlasmazligin giderilmesi ve bir arada kalinabilmesi
icin teknolojik, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, dogal, politik ve yasal kosullardan
etkilendigini ortaya ¢ikaran ve bu siireci ydnetmek igin Onerilerde bulunan
durumsallik yaklasimi yonetim bilimi tarafindan benimsenmeye baslanmistir

(Demirkaya, 2006; Eren, 2008, s.46).

Cok faktorlii bir yapr icerisinde insan ve insanin yonetilmesine yonelik bir
cok calisma sonucunda ekip ¢alismasinin onemi, liderlik tarzi, Orgiitsel 6grenme,
degisen insan kaynaklarma yonelik bakis acis1 vb. bir cok kavram iiretilmistir. Insani
motive etmek ve istenilen amaglara yoneltebilmek i¢in dogasini anlamak ve karar
mekanizmalarinda kullandiklar1 kriterlerin farkinda olunmasi gerekmekte olup

degerler bu siirecte 6nemli islev gérmektedir.

2.1.Deger Kavram

Organizasyonlarm belli bilgileri, becerileri, yetenekleri, kisilikleri ve
degerleri oldugu beklentisi ile insanlar1 ise aldiklar1 goriilmekle birlikte baglangigta
deger nedir? sorusuna cevap vermek ile agiklamaya baslayabiliriz. Degerler; kisinin
yasam1 boyunca deneyimleri sonucu edindigi, kendileri i¢in en 6nemli olanmi ifade
eden, istikrarli yasam hedefleri ve grup normlar1 olarak tanimlabilir (Roe ve Ester,
1999). Degerler, inanglardir ve neyin arzu edilen ya da “iyi”, neyin istenmeyen ya da
“kotii” oldugu inanci olarak tanimlanirlar
(file:///C:/Users/pc/AppData/Local/Temp/Rar$DIa0.206/Chapter%206%20-
%?20Value-%20Attitude%20and%20Job%20Satisfaction.pdf).

Becker and McKlintock, (1967) ve Kluckhohn, (1952) degerleri, “alternatif davranis
bigimleri arasinda karar vermek ve se¢cim yapmak icin gerekli olan normatif

standartlar” olarak tanimlamiglardir (Elizur, Borg, Hunt ve Beck, 1991).
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Elizur ve Sagie (1994) kisisel yasam degerlerini hem de is degerlerini igeren ii¢
yonlii biitiinlestirici bir kisisel deger ¢ercevesi sunmuslardir. Bu yonler; deger tarzi,
odak ve yasam alani olarak tanimlanmistir. Deger tarzi kavrami bir bireyin sahip
oldugu baskin deger tiriinii ifade ederken bunlar; maddi degerler (maddi veya
fiziksel seylere 6nem veren), duygusal degerler (kisilerarasi iligkilere nem veren) ve
bilissel degerlerden (kisisel i¢ diisiincelere, fikirlere, inanglara ve diislincelere 6nem
veren) olusmaktadir. Degerlerin odak yonii olarak ifade edilmek istenilen degerlerin
ya somut ve net bir sonuca gotiirecek odaklanmis degerler olmalar1 ya da dogada
daha genis alan kaplayan 6l¢iilmesi zor, soyut sonuglara dayanan dagnik degerler
olmalaridir. Yagsam alani olarak ifade edilen iigiincii yon ise, degerin kisinin yagam

alanindaki 6nem siralamasini ifade etmektedir.

2.1.1.1s Degerleri

Bireylerin ¢alisma alaninda sergilemis olduklar1 is degerlerinin kisisel yasam
degerlerinden etkilendigi diisiiniilmiis olup Kisisel yasam degerleri; bireylerin is
hayatlarinda rol oynadigi bilinen Ve bireylerin yasamlarindaki tutumlarina,
davranislarma veya kisisel hedeflerine kilavuzluk etmek i¢in kullandiklar1 inang veya
standartlar olarak tanimlanirken, Elizur ve Sagie (1994) “is degerlerinin ise kisisel
yasam degerlerinin alt kiimesi” oldugunu belirtmislerdir Elizur vd., (1991) belirli bir
sosyal grubun “deger” tanimimni yaparken “o grubun yiiksek deger ve onem verdigi
herhangi bir varliktan (nesne, davranis, durum) bahsediyorsak, is degerlerinin de is

baglaminda bu tiir varliklar oldugunu séyleyebiliriz” seklinde tanimlamislardir.

Is degerlerinin smiflandiriimasinda gegmisten giiniimiize kadar pek ¢ok
yontem kullanilmis olup bunlardan bazilar1 sunlardir; Milton Rokeach’in is degerleri
(1973), Dov Elizur’un is degerleri (1984), Schalom Schwatrz’n Is Degerleri (1992,
2001) dir.

Elizur (1984) tarafindan yapilan bir baska siniflandirmada ise; kaynak ve
odil degerler olarak ifade edilen sunulan imkanlarin zamanlamasina yoneliktir. Bu
yaklasimin temeli, yonetimin, bireyleri kuruma ve ¢alismaya katilmalarin1 saglamak

icin motive etmeleri gerektigi seklindedir. Bu yaklagimda bireylerin gorev



performansi sergilemeden Once tesvik edilmeleri gerektigi, bu tesviklerin ¢alisma
kosullarmin diizenlenmesi, kurum tarafindan gerceklestirilen organizasyonlar, ulagim
imkanlari, fayda planlarmin olusturulmasi ile saglanacagi ve is ¢iktilar1 olarak ifade
edilen Odiillerin (maas, taninma, basari, statii) gorev performansi sonucunda bireyler

tarafindan kazanildiklar1 belirtilmistir (Elizur vd., 1991).

Elizur ve Koslowsky (2001) is degerlerinin sistematik analizini yaptigi
caligmasinda is ¢iktilari ile ilgili degerleri ti¢ grup altinda incelemistir. Maddi veya
aracsal olarak nitelendirdigi is ¢iktilarinin (licret, ¢calisma saatleri, is givenligi, sosyal
haklar, ¢alisma kosullar1) somut ve dissal bir dogas1 oldugunu, maddi ¢iktilarin daha
belirgin olduklarini belirtmis, ikinci grup olarak ifade edilen bilissel degerler; yapilan
isin birey i¢in ne anlam ifade ettigi ve topluma ne dlglide yararl oldugu ile ilgilidir.
Bunlar; sorumluluk, ilerleme olanaklari, geri bildirim, anlamli is, bagimsizlik,
yeteneklerin kullanimidir. Ugiincii grup ise maddi olmaktan ¢ok kisilerarasi
iliskilerle ilgilenmekte olan duygusal degerlerdir. Bunlar; kisinin kendini degerli
hissetmesi, amirinin adil davrandigini diisiinmesi, siipervizor ve is arkadaslari ile iyi

iliskilere sahip olmaktir (Elizur ve Koslowsky, 2001).

Calismada kullanmis oldugumuz McGregor’'un X Kuraminda belirtmis
oldugu ortalama tembel insan i¢in maddi degerler 6nemli iken, Y Kuraminda
belirtmis oldugu 6z yonetim ve 6z denetim yapabilen, yaratici, sadece fizyolojik
gereksinimler i¢in motive olmayan insan tipi i¢in duygusal ve bilissel degerler
onemlidir. Feather (1995) ¢alismasinda 6g8rencilere 6zgiirliik, bagimsizlik, yaraticilik
sunan bir is alanma kars1 daha fazla is giivenligi sunan bir is alanini tercih edip
etmeyecekleri soruldugunda, 6z yonetim degerine sahip olan 6grenciler daha az is
giivenligi ve daha fazla o6zgiirliik istemislerdir. Tam tersi durumda ise gilivenlik
degerine sahip olan Ogrenciler, daha fazla is gilivenligi daha az 6zgiirlik tercih
ettiklerini belirtmislerdir. McGregor’un Y Kuraminda belirttigi orgilit amaglari ile
kisisel amaclarin biitiinlestirilmesi sonucu kisilerin orgilite daha fazla katki
saglayacaklar1 goriisii (McGregor, 1966) George ve Jones, (1996) kisisel degerleri ile
orglit degerlerini biitiinlestiren kisilerin i3 ve yasam doyumlarmin artacagi ve daha

fazla is performansi sergileyecekleri seklinde ifade edilebilmektedir.



Giliniimiizde yasanan bilimsel ve teknoloik gelismeler saglik hizmetinin
sunumunda bazi degisikliklere sebep olmaktadir. Bu degisikliklerden dolay1
hemsirelerin; iyi kisilerarasi iliskilere sahip, bireysel ve mesleki agidan siirekli
gelisime acgik, sorumluluk iistlenen, 6nemli konularda karar verme yetenegine sahip,
arastirma yoluyla sorunlara ¢6ziim iireten meslek liyeleri olmalarini gerekli kilmistir.
Saglik bakim sistemi i¢cinde 6nemli bir yere sahip olan hemsirelerin bu 6zelliklere
sahip olmas1 kendini gergeklestirme basamagina ulagmalarinda koprii konumundadir

(Unsar, Akgiin Kostak, Kurt ve Erol, 2011).

Hyde ve Weathington (2006), Roe ve Ester (1999), Kolodinsky, Giacalone ve
Jurkiewicz (2008), Parks ve Guays (2009) ¢alismalarinda goriildiigii gibi degerler
kisilerin ¢alisma hayatlarinda rol oynamakla beraber calismaya karsi gelistirilen

tutumlari, is niyetlerini, ise ve orgiite olan baglilik seviyelerimizi etkilemektedir.

2.2.Bilgi, Deger, inanc, Algi, Tutum ve Davrams iliskisi

Kisilerin icerik ve yogunlugu farkli olan, amagsal ve aragsal olmak {izere
belirli bir deger hiyerarsisine sahip olduklar1 diistiniilmekle birlikte degerlerin
organizasyonlarda calisan tutum ve davramiglarinin Oncilisii oldugu bilinmektedir
(file://IC:/Users/pc/ AppData/Local/Temp/Rar$D1a0.206/Chapter%206%20-
%20Value-%20Attitude%20and%20Job%20Satisfaction.pdf).

Schwart aragsal degerleri; “amagsal degerlere ulasmamizi saglayan degerler”
olarak tanimlamaktadir (Atay, 2003). Schwart (1992) degerleri; “arzulanan durumlar,
nesneler, hedefler veya davranislar, belirli durumlar1 asmak ve alternatif davranis
bicimleri arasmndan se¢im yapmak ve yargilamak i¢cin normatif standartlar olarak
uygulanan” olarak tanimlarken bu tanimda degerleri tutumlardan ayirmaktadir (Roe

ve Ester, 1999).

Insan davramslarmin  onciili  olarak kabul goren tutumlar insan
davranislarinin anahtar1 olarak kabul edilirler (Dalal, 2012). Tutum veya kanaat,
insan, nesne, olaylar, fikirler, kurumlar ve durumlar hakkinda olumlu veya olumsuz

duygulara isaret eden genel bir kavramdir (Aslamaci ve Eker, 2016; Kalkan, 2012).
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Bu degerlendirme sonucunda kisiler etrafindaki olay ve nesnelere karsi olumlu ya da
olumsuz duygular gelistirirler (Ozkalp, 1982, s.50). Insanlarmn sergilemis olduklar1
davraniglar neticesinde, sahip olduklar1 tutumun hangi yonde ve nasil bir nitelik
tagidig1 anlagilabilir aksi takdirde tutumlarin gézlenmesi miimkiin degildir (Kalkan,
2012). Tutumlar 6grenilmekle beraber kii¢iikk ¢ocuklarin tutumlar1 ebeveynlerinin
tutumlar1 ile 6zdeslesirken, genclik yillarina gelindiginde, baskalar1 tarafindan kabul
edilmek isteyen kisilerin tutumlar1 akranlarindan etkilenir. Kisiler benzer tutumlari
paylastiklart1 veya sahip olduklar1 tutumlar1 gruptaki kisilerin tutumlarina gore
degistirerek grup tarafindan kabul edilmek isterler (Hettiararchchi ve Jayarathna,
2014).

Davranisimiz sadece kisiligimizin ve degerlerimizin degil ayn1 zamanda durumun da
bir fonksiyonudur. Algi, bireylerin ¢evresel uyaranlar1 algiladiklar1 ve yorumladiklari
siireg olarak tanimlanirken, ¢evremizi yorumluyor, yanitlar1 formiile ediyor ve buna

gore davraniglar sergiliyoruz (https://2012books.lardbucket.org/books/management-

principles-v1.0/s06-personality-attitudes-and-work.html).

Davranig kavrami genis bir bigimde birey, hayvan, grup ve organizasyonlarda
kullanilmaktadir. Insanlarin tepki vermesini istiyorsak onlara bir uyar1 vermemiz
gerekmektedir. Uyar1 neticesinde ortaya ¢ikan bu tepki, belirli bir davranis
oriintiisiidiir. Insan davramisinin ortaya ¢ikmasinda kesinlikle bir uyarici vardr.
Belirli bir durum karsisinda insanmn nasil davranacagi, kisinin beraberinde getirdigi
deger, kabiliyet, tutum, beceri, bilgi ve aliskanhklari ile iliskilidir. (Ozkalp, 1982,
5.43-44).

Tutumlar; bilissel, duyussal ve davranigsal olmak iizere ti¢ bilesene sahiptirler
ve bir seye veya birine karsi duygu, inang ve davranig egilimlerinin bir
kombinasyonunu temsil ederler (Bentea, 2015). Tutumun biligsel yoni deger
aciklamasi ile ilgilidir. Bir bireyin sahip olabilecegi veya inanabilecegi inang, fikir,
deger ve diger bilgilerden olusmaktadir. Duyussal yonii kisinin bir kisi/nesne/durum
hakkindaki olumlu, olumsuz ve tarafsiz olabilecek duygulari ile ilgilidir. Ornek
olarak bir ¢aligma arkadasinin siki ¢alistig1 i¢cin sevilmesi ya da ¢alismay1 sevmedigi

icin sevilmemesi verilebilir. Tutumun davranigsal boyutu ise kisinin sahip oldugu
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tutumlarin biligsel ve duyussal yoniine dayanarak bireyin davranisina yol agan ¢esitli
durumlarin veya nesnelerin etkisi ile ilgilidir. Tutumlarin olugsmasinin temelini
olusturan biligsel ve duyussal yonler gorilemez iken davranissal yon
gorilebilmektedir
(file:///C:/Users/pc/AppData/Local/Temp/Rar$DIla0.206/Chapter%206%20-
%20Value-%20Attitude%20and%20Job%20Satisfaction.pdf).

Inang ve tutum kavramlar1 sebep-sonug iliskisi icerisinde incelememiz
gereken birbiriyle siki sikiya bagl iki kavramdir. Inanglarin mantiki bir baslangig
noktasini bulmak zor olsa da kisilerin bir takim algilama, tanima ve yargilama
stiregleri neticesinde meydana gelirler (Eren, 2008, s.173). Rokeach (1973) degerleri
bir tiir inan¢ olarak gdrmekte olup, inaglar; tanimlayici/varoluscu, degerlendirici ve
orf ve adetlerimizle yasamimiza yerlesen degerler olmak {izere ii¢ gruba
ayrilmaktadir. Tanimlayict inanglar dogrulugu kabul edilebilir ya da yanlis olarak
ifade edilebirken; degerlendirici inanclar, bireyler nesneleri iyi veya kotii olarak
belirtebilirken, bireyin onayina baghdirlar. Son olarak, 6rf ve adetler ile yasamimiza
giren inanglar, davranislarin ya da amaclarm arzu edilebilir ya da edilmez olduguna
karar verilmesinde etkilidir. Degerler bir tiir inang kabul edilirler ve 6rf ve adetler ile

yasamimiza dahil olan inang¢lar grubuna aittirler (Rokeach, 1973).

Hyde ve Weathington (2006) kisisel yasam degerlerine etki eden faktorlerin
aile, is, din ve kiginin kendi istekleri olmak tizere dort boyuttan olustugunu ifade
etmis ve bu degerlerin kisilerin ¢alisma tutumlarina nasil etki ettigini belirlemeye

calismustir.

Toplumlarin ise yonelik tutumlarimin farklhilik gostermesinin yami sira, bazi
toplumlarda toplumun katmanlar1 arasinda bile farkliliklar géze c¢arpmaktadir

(Arslan, 2003).

Her bireyin sahip oldugu degerlerin 6nem sirasi degismekle beraber 6rnegin;
bir kisi ¢alismanin aileden daha 6nemli oldugunu diisiiniip ¢aligmaya daha fazla
deger verirken yine bir kisi yaptig1 is dolayisiyla yiiksek bir basar1 hissine sahip olup
is yerinde daha fazla zaman gecirmek isteyebilir (Hyde ve Weathington,2006).
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Tutumlu, ¢aliskan, dakik, diiriist, sade bir yasam siiren ve 6z-disiplini olan kigiler
yasamin amacimin ¢aligmaktan gectigini varsayan kisilerdir (Arslan, 2003). Evli ya
da ¢ocuk sahibi olan bireyler bekar ve cocugu olmayan bireylere gore aile degerine

caligmaktan daha fazla deger verebilirler (Hyde ve Weathington, 2006).

Dinin degeri yiiksek olan bireylerde ise birey daha yiiksek bir varliga inang
duyarak, dini inanglarinin hayatma yon vermesine izin verir ve dini uygulamalar ile
ilgili olan etkinlikler hayatmin merkezini olusturur (Hyde ve Weathington, 2006). ise
ve caligmaya yonelik gosterilen bu yaklagima Piiriten ¢aligma ahlaki ya da Protestan
calisma ahlaki diyebiliriz. Bu yaklasimm temelinde Protestanligin ¢alismay1 bir
ibadet olarak goriip kurtulus yolu olarak yiiceltmis olmasi yatmaktadir (Arslan,
2003). Organizasyonlarda is yeri maneviyatinin Onemine deginen c¢aligmalarin
yapiliyor olmasi konunun orgiitsel degil bireysel diizeyde ele alinmak istenmesinden
gelmekle birlikte, en temel ve bireysel diizeyde is yeri maneviyatini tanimlayacak
olursak; bireylerin kendi manevi ideallerinin ve ¢alisma ortamindaki degerlerinin bir

araya gelmesi seklindedir.

Is yeri maneviyat1 goriisii; bireylerin sahip olduklar1 kisisel manevi degerleri,
is yerindeki davraniglarini, isle ilgili olaylarin yorumlanmasinda ve yanitlanmasinda
etkisi oldugu varsayimima dayanir. Ayn1 zamanda makro diizeyde is yeri maneviyati
kurumlarin manevi iklim ve kiiltiirlerine dair goriisler sunar. Degerler ile orgiit
kiiltlirii ve cesitli is sonuglar1 arasindaki iliskinin saglam oldugu goriilmekte ve
is¢ilerin Orglitsel maneviyat1 nasil gordiikleri isle ilgili degisiklikleri gidermek igin
calisma tutumlarini, inanglarini, doyumlarmi ve personel kapasitelerini
etkilemektedir. Bireylerin manevi degerleri ile kurumun manevi degerlerine iliskin
algilar1  6zdeslestiginde ¢alisanlarin  daha olumlu  tutum sergileyecekleri

diistiniilmektedir (Kolodinsky vd., 2008).

Orgiitiin verimliliginde iistiin rol oynayan 6rgiit kiiltiiriiniin de c¢alisanlar tarafindan
uygulanan deger sistemi tarafindan olusturuldugu bilinmektedir. Ornegin; bir
organizasyonda terfi calisgan performans: ile ilgili ise isgorenler daha fazla

calisacaklardir ancak terfi kidem ile ilgili ise calisanlarin etkinligi biiyiik oranda
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azalacaktir. Bu acgidan bakildiginda deger ve Kkiiltiiriin calisan motivasyonu ve
verimliliginde etkin rol listlendigi goriilmektedir
(file:///C:/Users/pc/AppData/Local/Temp/Rar$DIla0.206/Chapter%206%20-
%20Value-%20Attitude%20and%20Job%20Satisfaction.pdf).

Arslan (2003) Protestan ¢alisma ahlaki ile Islam ¢alisma ahlakinmn nemli
benzerliklere sahip oldugunu ve kesisim noktalarinin bulundugunu belirtmis olup, bu
baglamda iki ¢aligma ahlakinda da tiiketim toplumuna, tembellige tepki gosterilmis,
calismani 6nemi tizerinde durulmus, 6zel miilkiyet hakki kutsal sayilmig, zamanin
degerli oldugu ve israf edilmemesi gerektigi ilizerinde durulmus son olarak da
kisilerin bireysel sorumluluguna dikkat ¢ekilmistir. Bu agiklamalardan yola ¢ikarak
Y Teorisi varsayimlarmin Protestan ¢aligma ahlakinin yaygin oldugu iilkelerde ve

iilkemizde gegerliliginin yiiksek olabilecegi diistiniilmektedir (Arslan, 2003).

Ulkemizde Atay (2003), yiiksek lisans ve doktora egitimi alan 378 yonetici
aday1 ile gerceklestirdigi calismasinda kendini Islam dinine mensup olarak gdren
katilimcilarin, “kendi kendini disipiline etme” degeri disindaki gii¢ degerlerinde,
“itaatli olmay1” iceren uyum degerlerinden, basar1 degerleri i¢inde yer alan “sozi
gecen biri olmak™ degerinden yliksek puan alirken “yetkin” olmak degerinden diisiik
puan aldiklari, giivenlige 6nem verdikleri saptanmakla beraber herhangi bir dine
mensup olmayanlarin ise 6z-denetimi temsil eden ‘“bagimsizlik ve yaraticilik”
degerlerinden yiiksek puan aldiklar1 saptanmustir. Bu bulgular neticesinde Islam
dinine mensup olan yoneticiler X Kurami varsayimlarina yonelimli iken, herhangi bir
dine mensup olmayan yoneticilerin Y Kurami varsayimlarina yonelimli olduklar1
goriilmektedir. Ayni c¢alismada kendini “¢ok dindar” olarak ifade edenlerin
“hazcilik” degerine yasamlarma yon verecek sekilde onem vermedikleri tespit

edilmistir.

Son olarak yiiksek benlik degerine sahip olan kisilerin odak noktalari
kendileridir. Bu kisiler gilinlimiizde “kolay yoldan kdseyi donmek” fikrini
benimseyen, “tiiketiyorum Oyleyse varim” mottosu ile haraket eden hedonizm

degerinin 6n planda oldugu kisilerdir. (Bayhan, 2011; Bayhan, 2013).
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2.2.1.Calisma Tutumu

Ulkelerin ekonomik kriz donemlerinde bile 25-75 yas arasi yetiskinlerin
biiyiik cogunlugu herhangi bir iste ¢alismaktadir. Burada anlasilacagi tizere ¢calismak
ne kadar Onemli ise kisilerin calisma tutumlar1 da Onemlidir. Cilinki kisilerin
calisirken harcadiklari zaman degigse de wuyanik olduklar1 zamanm biiyiik
cogunlugunu ¢alisirken harcadiklar1 bilinmekle beraber ¢alisma tutumu bireyler i¢in
degisik anlamlara gelmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012). Giiniimiizde
calisma tutumu kavraminin popiilaritesinin sebebi ¢alisanlarin is davraniglari ile olan

bagliligindan kaynaklanmaktadir (Hettiararchchi ve Jayarathna, 2014).

Calisma tutumu; kisinin “galisma” olgusuna kars1 olan duygularini,
inanglarin1 ve meslegine olan bagliligini ifade eden degerlendirmelerdir (Judge ve
Kammeyer-Mueller, 2012). Yapilan ¢esitli tanimlarda ¢alisma tutumlarinin; isin
belirli yonleriyle ilgili oldugu, meslege yonelik duygular1 (isi sevme-sevmeme vb.)
icerdigi, isin ¢alisan tarafindan nasil degerlendirildigi (sikici-ilging) son olarak ise
kisilerin is yerlerinde nasil davranmalar1 gerektigi hakkinda fikir sunan, deger

siralamaridir (Hyde ve Weathington, 2006).

Calisma kosullar1 (vardiyali ¢alisma saatleri, bagimsiz ¢alisma olanaklarinin
azhigi, kararlara katilmada engeller vb.) ekip calismasi ve calisma arkadaglarinin
calismaya yonelik tutumlari, ddiillendirme ve ceza sistemleri, bunlara yonelik adalet
algist ve uyumu, kisinin yasam felsefesi ve deger yargilari ¢alismaya yonelik

tutumlarmi etkilemektedir.

2.2.2.Calisma Tutumuna Yoénelik Yapilan Calismalar

Toplumsal agidan bakildiginda degerler, ortak eylemi meydana getiren ve
yonlendiren normlar ve paylasilan hedefler olarak tanimlanmaktadir. Degerlerin
davranisa dogrudan etkisi tespit edilmekle beraber, asil Ogrenilmek istenilen
aralarindaki nedensel iliskinin ortaya ¢ikarilabilmesidir. Bu nedenle genel yasam
degerleri ile i hayatinda meydana gelen tutum ve davranislarin iligkilendirilmesi

amaciyla gerceklestirilen ¢aligmalar yeterli bir model sunamasalarda degerlerin
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sosyal yapilanmada iilke seviyesi, grup seviyesi, birey seviyesinde varlik gosterdigi
belirtilmistir (Roe ve Ester, 1999). Roe ve Ester (1999) tarafindan sunulan modelde
her ii¢c seviyede de yasam degerleri ile is degerlerinin birbirini etkiledigi
goriilmektedir. Bu baglamda insanlarin is alaninda gergeklestirdikleri; is arama,
egitime katilma, orgiitsel roller yerine getirme ve is ve aile arasinda gegen zamani
dengelemek gibi faaliyetlerinin genel yasam degerlerine kiyasla is degerlerine daha
fazla bagli olduklar1 diisiiniilmekle birlikte, is degerlerinin olusmasinda genel yasam

degerlerinin paymin oldugu unutulmamalidir (Roe ve Ester, 1999).

Calisma tutumlarina etki ettigi diisiiniilen 06zellikler arasinda; kisilik
ozellikleri, tlke/kiiltiirel faktorler ve dinsel faktdrler yer almaktadir. Giiniimiizde
“modernlesme” kavramu ile geleneksel toplumdan modern topluma dogru degisen bir
siireg ifade edilmekle birlikte iliskilerde giivensizlik, fatalizm (yazgicilik), kisisel
gelisimde eksiklik, yaratici diisiinceden uzaklik, ailecilik gibi modern toplum

degerleri ile uyusmayan kavramlardan uzaklasilmasi istenmistir (Halis, 2011).

Global ¢alismalar; Hofstede (1980, 1985) kisilerin tutumlarina kiiltiiriin etkisi
oldugunu belirtmis ve Amerika Birlesik Devletleri (ABD)’nde ¢alisanlarin bireycilik
acisindan yiiksek degere sahip iken, Meksika halkinin kollektivizm agidan daha
yiiksek degere sahip oldugunu bulmustur (Saari ve Judge, 2004). Hofstede bireycilik
ile tilkelerin ekonomik kosullar1 arasinda iliski oldugunu, ekonomik kosullar1 iyi olan
iilkelerin bireycilige yonelirken, ekonomik kosullar1 diisiik olan iilkelerin ise
toplulukculuga yoneldiklerini belirtmistir (Ogiit ve Kocabacak, 2008). Cin gibi
kollektivist dogu toplumlarinda birey “biz” zihniyetinin bir parcasidir ve ekibi
olmadan bir anlam ifade etmemektedir. Ekibi i¢in olumlu sonug¢ veren eylemleri
gerceklestirmek i¢in ¢aba harcamaktadir. Kisisel ¢ikarlardan ziyade grup uyumu
degerlidir. Grubu etkileyen kararlar1 oy birligi ile alirlar (Esther ve Olukayode,
2018).

Calisanlarin  rekabetci, bagimsiz, kendine giivenen, 06zgiin bireylerden
olustugu bireyci kiiltlirlerde ise kisiler ¢ogunlukla baskalar1 ile degil kendileri ile
ilgilenirler ve kararlar1 bireysel olarak alirlar. Ortak hedefler yerine bireysel

hedeflere ve kendi Kisisel ¢ikarlarina odaklanirlar (Esther ve Olukayode, 2018).



16

Batili iilkelerde ardisik nesiller arasinda ekonomik faktorler ve is giivenligini
vurgulayan materyalist degerlerden, kendini ifade etmeyi, 6zerkligi ve bagimsizligi
vurgulayan post-materyalist degerlere gegilerek is degerlerinde genel bir degisim
oldugu goriilmektedir (Roe ve Ester, 1999; Wallace ve Lowe, 2011).

Ulkemizde, sanayilesme ve kentlesme fiziksel anlamda 6zerklige neden olsa
da kisiler duygusal olarak ailelerine bagl kalmiglardir. Bu durum Tiirk toplumunda
hem toplulukgu hem bireyci 6zelliklerin bir arada goriildiigii 6zerk-iligskisel benlik

yapisinin olusmasina yol agmistir (Kagit¢ibasi, 1986).

Son zamanlarda yapilan ¢alismalarda Cinli iggdrenlerin sahip olduklar1 is
degerlerinde bir takim degisiklikler meydana gelmistir. Wang, Chen, Hyde ve Hsieh
(2010) ¢alismasinda geng nesil Cinli isgorenlerin daha yasli isgorenlere kiyasla, hem
bireysel hem de maddi degerlerin yiiceltildigi sosyal kapitalist ortamda biiyiidiikleri
icin isten kazanabilecekleri maddi ve manevi olmayan faydalar i¢in daha fazla
beklenti i¢ine girdiklerini belirtmistir. Ruiz-Quintanilla ve Wilpert (1991) Alman
isgorenler tizerinde 6 yil siire ile yiiriittigli calismasinda is roliiniin degerinin
azaldigini, bos zamanin degerinin arttigini saptarken, calismanin etkileyici roliiniin

arttigini, sorumluluk tarafinin azaldigini tespit etmislerdir.

Rusya’da miihendisler ile yapilan bir c¢alismada bireylerin 6ncelik
siralamasinda aile ilk sirada yer alirken sirasiyla is ve bos zaman degerleri
gelmektedir. Katilimcilarn %85°i piyango ¢ikmasina ragmen c¢alismaya devam
etmek istediklerini belirtmis, yiiksek gelir ve prestij saglagan bir is yerine ilging,
doyum saglayan bir i Oncelikleri arasinda yer aldigini belirtmislerdir (Ardichvili,
2005). Topalova (1994) 1977, 1984 ve 1990 yillarinda ¢aligmakta olan isgorenleri
karsilastirdigr caligmasinda is merkeziliginin degismedigini ancak, isin aragsal
yoniine 6zelliklede is glivencesine 6nem verildigini saptamustir. Alas ve Rees (2008)
sosyalist iilkelerdeki is¢ilerin, “daha yiliksek derecede” ihtiyaglarla ilgilenen kapitalist
tilkelerdeki isgilere kiyasla “daha temel-maddi” ihtiyaglarla ilgilendiklerini

bulmustur.
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Kisilerin olumlu tutum sergilemelerinde; ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri
ile kurduklar1 iliskiler, isin kendisi, yasadiklar1 stres diizeyleri, iicretlerin adaleti,
psikolojik sozlesmenin ihlal edilip edilmemesi ve calisma kosullarinin yani sira
kisiliklerinin de etkili oldugunu gésteren ¢aligmalar mevcuttur (Yan, Hoang ve Chen,
2018). Bu nedenle organizasyonlarda isgorenlerin sergiledikleri davranislarin
nedenlerini anlamak i¢in kisilikleri hakkinda bilgi sahibi olmamiz gerekmektedir.
Kisiligimiz, davraniglarimizin tek nedeni olmamakla birlikte davranis degisikligine

sebep olan etmenlerdendir (Li, Barrick, Zimmerman, ve Chiaburu, 2014).

Ornegin; proaktif kisilik 6zelligine sahip olan kimselerin sorun bulmada,
firsat yakalamada ve rol fazlasi1 davranislar1 proaktif olarak géstermede i1y1 olduklar:
ayrica insiyatif kullanarak sorumluluk aldiklar1 ve bdylece is performanslarini
tyilestirecekleri belirtilmistir. Bu kisilerin i¢sel motivasyona sahip olduklar1 ve
sorunlarin ¢oziimiinde yaratici davramiglar sergiledikleri gorilmistiir. Ancak
bireylerin tiim bunlar1 yapabilmeleri i¢in sahip olduklar1 islerinde; isin
programlanmasinda ve yiriitiilmesinde kullanilacak prosediirlerin belirlenmesinde
bireye ne kadar 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir hakki sagladigi derecesini ifade eden
is 6zerkligine sahip olmalar1 gerekmektedir. Is 6zerkligi diisiik oldugunda, ¢alisanlar
her ne kadar proaktif bir kisilik Ozelligine sahip olsa da yaratict davranma
motivasyonlar1 diisecek ve 6ngoriilen prosediirleri takip etmeleri gerekecektir (Wu ve

Ma, 2019).

Toplumsal cinsiyet algisi ve hemsirelik mesleginin yogunluk bakimindan
kadinlardan olusmasi, hekim direktiflerini uygulamaya yonelik bagimli
fonksiyonlarmin 6n plana ¢ikmasi, hemsirelerin sahip oldugu itaatkar kisilik yapilari,
hekimlerin yardimcilar1 olarak goriilmeleri sebebiyle bireysel ve mesleki 6zerklige
sahip olmadig1 goriisii yaygindir (Adigiizel, Tanriverdi ve Sénmez Ozkan, 2011;
Karag6zoglu, 2008).

Joudrey ve Gough (1999) caligmalarinda, sosyolog Eliot Freidson’un “saglik
hizmetlerinde hemsireligin hekimlik gibi bir meslek olarak ele alimamayacagini”
belirterek, bu duruma hemsirelerin kendilerinin sebep oldugunu, kontrol etme

ozerkligine sahip olmadiklar: diisiincesiyle desteklemektedir. Hemsirelik meslegi her
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ne kadar bagiml rolleri olmasmma ragmen yar1 bagimli ve bagmmsiz roller
cergevesinde hizmet sunmakta ve bu durum yasal diizenlemelerle de

desteklenmektedir (http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/04/20110419-5.htm).

Calismayi, bagarmanin ve kendini gelistirmenin 6nemli bir kosulu olarak algilayan
kisilerin iddiali, ¢ileci olma ve i¢ kontrol odagna sahip olma egilimleri vardir. I¢
kontrol odagia sahip olan kisiler comert olmanimn yani sira, ortak sorunlarin ¢éziimii

icin tepki vermeye ve harekete gegmeye meyillidirler. (Bentea, 2015).

Kisilik 6zelliklerinin i tutum ve davranislari ile genetik faktorler arasinda
aract rolinin oldugu diisiiniilmektedir (Arvey, Li ve Wang, 2016). Y Teorisi
varsayimlarina yonelim gosteren kisilerin sahip oldugu yaraticiligi, Shane ve
Nicalaou (2015) calismasinda yaratict kisiligin genetik faktorlerden kaynaklandigi
belirtilmistir. Kisiligin i doyumuna etkisini belirlemek i¢in Arvey, Bouchard, Segal
ve Abraham (1989) yapmis oldugu ¢alismada erken yastan itibaren farkli cevresel
ortamlarda yetistirilmis otuz dort monozogit ikiz ¢ifti arastirmaya dahil edilmis ve is

doyumunun genetik faktérlerden kaynaklandigi sonucuna ulasilmistir.

Arvey, Li ve Wang (2016) calismasinda da is doyumunun sadece is ve isle ilgili
cevresel faktorlerden etkilenmemekle birlikte cesitli kisilik oOzellikleri, zeka ve
fiziksel oOzelliklerden etkilendigini belirtmistir. McCall, Cavanaugh, Arvey ve
Taubman (1997) genetik faktorlerin diisiik is doyumunun sonucu olarak ortaya ¢ikan
is degistirme ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin olup olmadigini inceledigi
calismasinda genetik faktorlerin is degistirme ve meslek degisimine etki ettigi
sonucuna ulagmistir. Calisgma tutumlarinin ailesel faktorlerden de etkilendigi
bilinmekle beraber bireyler, ¢calismay1 kendilerine ve ailelerine kaynak saglayan bir
unsur olarak gordiiklerinde organizasyonlarda daha fazla cosku ve enerji

gostermektedirler (Hyde ve Weathington, 2006).

Calisma tutumlarina etki eden bir diger faktér ise dindir. Insanlarin
miisterilerine, ¢aligma arkadaslarina karsi nasil davranislar sergileyeceklerinde, is,
aile ve eglence arasinda nasil denge saglayacaklarinda dindarligin roliiniin oldugu

diisiiniilmektedir (Roe ve Ester, 1999). Ornegin Hint is kiiltiiriinde hakim olan fatalist
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(yazgicilik) anlayis sebebiyle Hintliler is iliskilerinde aceleci davranislar
sergilememekte bundan dolay: is goriismeleri uzun siireler almaktadir (Ogiit ve
Kocabacak, 2008).

Hristiyanligin kollarindan olan Protestanlik ve Katolikligin ¢alismaya karsi
olan tutumlar1 farklilik gostermekte, protestanlar calismanin 6nemi ve tanrinin
kudretini kazanmak i¢in yapilmasi gerektigini ayni zamanda yeni yatirimlar yapmak
icin kazancm biriktirilmesi gerektigi iizerinde durmaktadirlar. islam dininde ise
kadercilik goriisiiniin hakim olmasi ve gelenek¢i yaklagimlar ¢calismaya karst olan

bakis acisini ve ekonomik gelismeleri etkilemektedir (Sofyaliogh ve Aktas, 2001).

Hyde ve Weathington (2006) ¢alismasinda katilimcilarin yaklasik yarisi kendilerini
protestan hristiyan olarak tanimlamislar ve bu durumun kisilerin dine deger
verdiklerinde ise karsi daha O6zenli olduklarin1 ve ofke, stres vb gibi olumsuz
tutumlarini is yerine getirme olasiliklarinin daha diisiik olmasina sebep olabilecegi
digiiniilmiistiir. Aym1 zamanda kisilerin kendinden daha istiin bir varliga

inandiklarinda olumsuz duygularinin azalacagi da belirtilmistir.

Saroglou, Derpierra ve Dernelle (2004) c¢alismasinda dindar kisilerin, bireysel ve
sosyal diizeni korumay:1 tesvik eden degerleri (gelenek, uyum daha az oranda
giivenlik) destekledikleri, degisime agikligi ve Ozerklige tesvik eden degerleri
(uyarilma ve 0z yonetim) desteklemedikleri ayrica smirlida olsa kendi kendini
asmaya izin veren degerleri (yardimseverlik fakat evrensellik degil) destekledikleri,

hedonizm, gii¢ ve basar1 gibi degerleri desteklemedikleri tespit edilmistir.

Bazi toplumlar, basarili olabilmenin ilk kosulunun c¢ok c¢aligmak gerektigini
diisiiniirken bazi toplumlar tam tersi sekilde diisiinmektedir. Basarili olabilmek icin
cok calismanin gerekli olmadigini diisiinen toplumlarda, basar1 i¢in baska bir takim
sosyal kurumlara, ailevi iligkilere, sansa, ilahi yardima, vb. gereksinim duyuldugu
fikrinin 6nem tasidig1 disiiniilebilir. Bunun disinda kiginin ¢ok fazla ¢aligsa da

basarty1 yakalayamayacag diisiincesi de s6z konusudur (Unal, 2011).

Ulkemizde calisma tutumuna ydnelik yapilan g¢ahismalara bakildiginda,

tilkemizde 1980’li yillardan sonra aile ve okul ¢ocuga calismanin ve disiplinli
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olmanin basarty1 getirecegi diislincesini asilamaya calisilirken o6te yandan
televizyonlarda liiks yasamin, paranin yasamda en 6nemli deger oldugunun, kolay
yoldan koseyi donmenin, an1 yasamanin, Urettiginden ¢ok daha fazlasini tiikketmesi
gerektiginin vurgulandigi bireyci bir tutum sergilemeyi gerektiren hedonizmin
topluma sunuldugu goriilmektedir. Post-modern toplumlarda ortaya ¢ikan hedonizm
kisileri bireycilige yonlendirirken kisiler kendi amaglarina 6nem veren ve digerlerini

onemsemeyen bir yapiya sahip olurlar.

Hedonist bir kiside “sabir ve ertelenmis tatmin” yerine “cabuk ve hemen
tatmin” arzusu agwr basmaktadr (Unal, 2009). Hedonist tutuma sahip bireylerin;
arzularinin smirt yoktur, sucluluk duygusu duymazlar, mutlak dogru ve yanlisin
varligin1 reddeden bireyler i¢in her sey miibahtir. Kazang oncelikli olmakla birlikte
itibar ve prestij kazandiran meslekleri tercih ederler. Para ve kazang amag degil bir
aractir, ¢linkli ¢alismak sadece para kazanmak ve yasamak i¢cin daha da 6nemli liikks

yasamak i¢cin gereklidir.

Ulgener (2006) sosyoloji ve tarih bilgisi ile harmanladig1 toplum bilgisinden
zihniyet analizi yapmustir. Iktisadi iliskilerde kiiltiirlerarasi zihniyet farkliliginin
dikkat edilmesi gereken bir husus oldugunu belirten Ulgener kisinin davranislarinda
sahip oldugu zihniyetin etkisine vurgu yapmakta ve sahip oldugu zihniyetin iktisadi

eylemlerine yon ve sekil vermesinde etkisinin olacagini belirtmektedir (Catalbas,

2017).

Ulgener’e gére c¢ikis noktamizi “din faktorii” olusturuyorsa diinyanin
sorumlulugunu tistlenme bakimindan karsimiza iki tip insan ¢ikmaktadir. Bu insan
tiplerinden bir tanesi, diinya nimetlerinin Allah ile kendisi arasinda bir engel
olusturacagmi diisiinlip diinya malindan uzak (Catalbas, 2017), Tanrinin her seyin
istiinde bir giic ve kudret sahibi oldugu ve Tanrmin gerceklestirmis oldugu
eylemlerin olmasi gerekenin en iyisi oldugunu diisiinen insandir. Bundan o6tiiri,
evlilikten, is bulmaya, hastaliktan 6liime kadar her konuda teslimiyet¢i bir tutum
sergiler (Yavuz, 2017). Kader ve tevekkiil sahibi kisilerin ¢alistiktan sonraki safhada
Allah’a teslimiyet gostermesi gerekirken kader ve teslimiyet tembelligin bir kilifi

haline gelmistir.
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Ikincisi ise diinyay: iyilikleri ve kétiiliikleri ile alt edilmesi gereken bir yer
olarak goriip her tiirlii zorluga katlanan asetik insandir (Catalbas, 2017). Bu anlayista
calisma kendi basina degerlendirilmek yerine sonuglarma odaklanilmis ve ¢alisma
faaliyeti ile i¢ ice ele alacagimiz “helal kazang” onemli bir yere sahip olmakla
birlikte helal kazancin kaynagi olan “calisma”ya ibadet derecesinde bir onem
verilmis olup (Yavuz, 2016) bunu tavsiye degil bir vazife olarak insana yliklemistir
(Fetev, Carik¢1 ve Ozkul, 2017). Ise zamaninda gelmek, mesai saatleri boyunca
calisma istegi ile dolu olmak, yaptig1 isi ya da yapmas1 gereken isi tamamladiktan
sonra disaridan bir uyaran olmadan farkl bir ise yonelmek ve orgiitiin hedeflerine

ulasmasinda sorumluluk sahibi bir kisi olmay1 gerektirmektedir (Unal, 2011).

Calisanlarin islerinde farkli anlamlar aradiklar1 ve olumlu ¢alisma tutumuna
sahip olan ¢aligsanlarm iiretken davranis sergileme egiliminde olduklar1 saptanmakla
beraber (Bentea, 2015) organizasyonlarda insan davraniglari tizerinde kisiligin,
ailenin, kiiltiirtin, dinin bir miktar etkisi oldugu diisiiniilse de yerine getirmesi
gereken roller oldugundan davranmak istedigimiz sekilde degil de bizden beklenilen

sekilde davranislar sergilememiz gerekmektedir (Barrick ve Mount, 1993).

2.2.3.Cahsma Tutumunun Ciktilarn

Kisilerin istthdam iligkilerinin baslangicinda olumlu is tutumlarina sahip
olduklar1 goriilmekle birlikte zamanla is tutumlarinda bozulmalar meydana
gelmektedir. Baslangigta isgdren ve is veren arasinda gerceklestirilen psikolojik
sOzlesmenin ihlal edildigini diisiinen iggdrenin 6rgiite olan bagliliginin zaman iginde
azaldig1 goriilmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012). Aksoy ve Polat (2013)
calismasinda isgdrenlerin is hayatina atildiklar1 ilk donemde is doyumlarinin yiiksek
oldugunu, zaman ilerledikge beklentileri karsilanmadigi i¢cin is doyumlarmin
diistiiglinii belirtirken, ¢alisma yili arttikgca deneyim kazandiklar1 ve bas etme
yollarin1 6grendikleri, ¢6ziim bulma yeteneklerinin artmasma bagli olarak da is
doyumlarinin arttigini belirtmistir. Arvey, Li ve Wang (2016) ¢aligmasinda genetik
faktorlerden etkilenen iy doyumunun zaman i¢inde artmasmnin kisilerin zamanla
yetenekleri ile uyumlu c¢aligma ortamlarma yonelmeleri ile agiklanabilecegini

belirtmistir.
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Calisma olgusuna kars1 zayif tutum beraberinde tembellik, ise gecikme, isten
erken ayrilma, uzun siiren molalar, kabalik, orgiitsel amag ve hedefleri engelleyen
faaliyetleri getirir (Othman ve Suleiman, 2013). Olumsuz calisma tutumlar1 is
yerinde geri ¢ekilme ve tiretkenlik karsit1 davranislar seklinde kendini gosterirken, is
doyumunun saglanamamis olmasi isten ayrilma niyeti olarak ifade edilen somut bir
davranis biciminde kendini ifade eder. Isgdrenler is piyasalarinda c¢ok fazla is
imkanina sahip olduklarinda issiz kalma ihtimalleri diiseceginden is doyum diizeyleri
ile devamsizlik arasinda daha gii¢lii bir iliski meydana gelmektedir. Ayrica is
doyumu saglayamayan kisilerin bilissel yetenek ve meslege 6zgii egitim konusunda
daha donanimli kisiler olduklar1 disiiniilmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller,
2012).

Calisan tutumlar ile yaratici performans arasindaki iliski cesitli tartigmalara
sebep olmakla birlikte, is doyumu ile iliskilendirilen pozitif ruh halinin daha esnek ve
acik diisiince siireglerini destekledigini gdsterse de, olumsuz ruh hallerinin yaraticilik
icin gereken aktif dikkat ve elestirel diisiinmeyi beraberinde getirdigini One
stirmiislerdir. Bu alanda yapilan ¢ok fazla ¢alisma olmamakla beraber olumlu ya da
olumsuz tiim ruh hallerinin yiiksek yaraticiliga sebep olabilecegi belirtilmistir (Judge
& Kammeyer-Mueller, 2012). Yapilan bir ¢alisma is doyumu diisiik olan personelin,
is glivencesi sOzii ile organizasyon ve is arkadaslarindan destek aldiklarinda daha

yaratici olduklarini géstermistir (Zhou ve George, 2001).

2.3.Degerler ve Motivasyon

Motivasyon kelimesi Tirk Dil Kurumu (TDK)’na gore giidiileme,
isteklendirme anlamina gelirken (Tiirk Dil Kurumu [TDK], 2018) baz1 kisiler geg
saatlere kadar caligirken, bazilar1 mesai bitimine dogru isyerini terk etmek icin
hazirlanmaya baslar. “Kisileri farkli sekillerde davranmaya iten etmenler nelerdir 7,
“Kisiler neden ve ne yonde davranig gosterirler ?”, “Kisilerin ayn1 davranisi tekrar
etmeleri ya da etmemeleri nelere baghdir ?” bahsettigimiz sorularin cevabi

motivasyon kavramu ile ilgilidir (Kogel, 2007, 5.483).
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Austin ve Vancouver (1996) motivasyon kavramina genis ¢apli aciklama
getirmek i¢in, en sik kullanilan motivasyonel yap1 olan hedeflerin (arzu edilen
durumlarin  biligsel temsilcisi) etrafinda motivasyon kavrammi agiklamaya
odaklanmistir. Bu baglamda bagka bir tanimda motivasyon, “insanlarmn 6nceden
belirlenmis bir hedefe varmak tizere kendi istek ve arzulariyla hareket etme siireci”
olarak tanimlanmakta (Unsar, Inan ve Yiiriik, 2010) ve siire¢ dort temel asamadan
olusmaktadir. Belirli seylere ihtiya¢ duyulmasiyla baglayan motivasyon siireci; kiside
ihtiyacinin giderilmesi igin bir gii¢ olusturarak kisinin uyarilmasina sebep olur. Kisi
bu ihtiyacin1 giderecek giicli hissettiginde hedefe yonelik tekrar eden goniillii
davranislar sergileyecek ve davranigin tekrar edilmesi doyumu arttiracaktir

(Ciiceloglu, 2006, 5.230; Ozkalp, 1982, s.124).

Kisilerin ihtiyaglarinin yani sira, sahip oldugu degerlerin de insan
faaliyetlerini dogrudan etkilemedigi, dolayli olarak tutumlar ve hedefler vasitasiyla
etkiledigi boylece degerlerin bireysel motivasyonun kaynagi olarak goriilebilecegi
diistiniilmektedir (Roe ve Ester, 1999). Hatta Rokeach (1973) degerleri “siiper
hedefler” olarak tanimlamistir (Parks ve Guay, 2009).

1950°1i yillarin baglarinda Maslow 6ne siirdiigii temel insan gereksinimleri
kuraminda, kisiden kisiye degismekle birlikte, belirli bir hiyerarsiye sahip insan
gereksinimleri iizerinde durmus ve kisileri belirli davranislar sergilemeye iten
ihtiyaglar1 oldugunu, ihtiyaglar1 karsilandik¢a motive olduklarini 6ne siirmiis ancak
kuramim yayginlasmasi McGregor tarafindan kullanilmasi ile olmustur (Maslow,
1954; McGregor, 1966). Kurama gore insan isteyen bir hayvandir ve ihtiyaglarindan
biri kargilandiginda baska bir ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir (McGregor, 1970). Maslow
insan giidiilerinin bir piramit gibi birbiri ilizerine merdiven basamagi seklinde
yiikseldigini belirtmekle beraber piramidin en alt basamaginda fizyolojik (biyolojik)
gereksinimler yer alirken, en iist basamaginda kendini gergeklestirme ihtiyaci yer

almaktadir (Maslow, 1954).

Organizasyonlarda bireyin fizyolojik ihtiyaclar1 tatmin edildiyse ve bireyler
isveren ve isgoren iliskisinde oldugu gibi bagiml bir iligki i¢indeyse kendilerini

tehlike altinda hissediyorlarsa en biiylik ihtiyaglar1 giivenlik, korunma ve
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garantilerdir (McGregor, 1957). Bundan dolay1r personelin ise alindiktan sonra,
kendisi i¢in uygun olan bir ise yerlestirilmesi ve yiliksek performans i¢in motive
edilmesi sorunlarinin ¢dziimiinde isgdren ve isverenin taraf oldugu, X Kurami
varsayimlarinda da yer alan “psikolojik s6zlesme” kavrami giindeme gelmektedir.
Birey ile orgiit arasinda her hangi bir yazili s6zlesme olmaksizin birey is giivenligine
karsin orgilite baghlik ve is ¢iktilarmin verimliliginin artmasini istemektedir (Yan,

Hoang ve Chen, 2018).

Insanin fizyolojik ihtiyaglar1 tatmin edildiyse ve artik fiziksel refahindan
korkmuyorsa, sosyal ihtiyaglar1 arkadaslik, sevgi, dostluk ve aidiyet ihtiyaglarinin
ortaya c¢ikacagi, daha once tarif edilen tiim dongiliniin bu yeni merkezle tekrar
edecegi ve kisinin davraniglart i¢in Onemli motivasyonlar:1 haline gelecegi
soylenebilir (Maslow, 1954; McGregor, 1957;). Toplumsal gereksinmelerin iistiinde,
daha alt diizeydeki gereksinimler tatmin edilmedik¢e ortaya ¢ikmayan gereksinimler
olarak ifade edilen orgiit i¢in ve insanoglunun kendisi i¢in ¢ok ©Onemli olan
gereksinmeler vardir. Bunlar bencil gereksinmelerdir ve iki ¢esittirler: kendine saygi
ve giiven, Ozerklik, basari, ustalik, bilgi gereksinmeleri gibi kisinin kendini
yiikseltmesiyle ilgili olanlar ve taninma, begenilme, arkadaslarinin sagisini kazanma

gibi kisinin tiniiyle ilgili olanlardir (McGregor, 1970, s.33).

Gereksinme kuraminin en {ist basamaginda yer alan kendini gerceklestirme,
kendi potansiyelini ve giiclinii gergeklestirme, siirekli olarak kendini gelistirme,
yasamin karmasikligina biiylik saygi duyma ve olaylar1 oldugu gibi kabul etme, en
genis anlamiyla Y Kurami varsayimlarmin i¢ginde yer alan yaratict olma kendini
gerceklestirmis insanlarin 6zellikleridir. Insanlar bu gereksinimi belirli bir diizeyde
tutmay1 basarirlarsa, o zaman islerinde yaraticilik ve tatmin duygulariyla ¢alisirlar

(McGregor, 1966; Ozkalp, 1982, 5.137).

Kisileri belirli davranis sergilemeye iten ihtiyaglaridir ve kisiler ihtiyaglari
karsilandikga motive olurlar. Maslow (1954) ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinde
belirtilen ihtiyaglar kisiden kisiye gore degigmekle birlikte, belirli bir hiyerarsiye
sahiptirler ve ayn1 durum kisilerin i¢inde bulundugu toplum, aile, kiiltiir, din ve

kisilik gibi faktorlerden etkilenmekte olan degerler icinde gecerlidir. Rokeach (1968)
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degerlerin biligsel sistemde ve kisilik yapisinda daha merkezi konuma sahip
olduklarmi ve tutumlar1 belirlediklerini, motivasyonla yakindan ilgili olduklarini

belirtmistir (Dose, 1997).

Organizasyonlar McGregor’'un motivasyon ve yonetim siireclerine yonelik
gelistirdigi isgorenlerin komut ve kontrol edilmesi gerektigini ileri stiren X Teorisi
varsayimlarinin temelini ordu ydnetiminden  O6diing almakla birlikte, orduda
calisanlarin yonetimin gerekliliklerini kabul etmeye istekli olmalar1 ve iistesinden
gelemedikleri gii¢c ve pozisyon faktorleri 20.ylizyilin ikinci yarisina kadar X Teorisi
varsayimlarinin kabul edilmesine olanak tanirken 1930’lu yillardan sonra 06z-
yonetim, 6z-kontrol ve insanlara is yaptirmak i¢in dis kontrol ve ceza tehdidinin tek

yol olmadigini ileri siiren varsayimlar Y Kuramini ortaya ¢ikarmistir (Carson, 2005).

McGregor’un gelistirdigi X/Y Teorisine gore; X Kuramini olusturuan varsayimlar su

sekildedir.

e Ortalama bir insan dogasi geregi tembeldir, elinden geldigi Glgiide isten
kagmaya ¢alisir (McGregor, 1966).

e Insanlar dogas1 geregi isi sevmezler, yonetimin aktif miidahalesine ragmen
isgorenler kurulusun amagclarma kars1 pasif kalacaklardir. Bu yiizden ikna
edilmelidirler, maddi bakimdan Odiillendirilmelidirler, cezalandirilmalidirlar
(McGregor, 1966).

e Hwrshh degildirler, sorumluluktan hoslanmazlar, eylemleri ydnetilmek
zorundadir ve her seyin istiinde de giivenlik ararlar (Kopelman, Prottos ve
Falk, 2010; McGregor,1966).

e Genel olarak insanlar bencildirler, kendi istek ve amagclarim1 kurulusun
amaglarina tercih ederler bu ylizden davraniglari kontrol edilmeli ve
denetlenmelidirler (McGregor, 1966).

e Insanlar, dogasi geregi degisime kapalidirlar (McGregor, 1966).

e Insanlar parlak zekal degildirler, kolay kandirilabilirler (McGregor, 1966).

Bu ifadeler, insani rasyonel ve ekonomik agidan degerlendirmekte ve insanin

orgiitsel amaglara ilgisiz oldugunu, degisime direndigini ve ayni algilama
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kabiliyetine sahip olduklarin1 belirtmektedir. Dolayisiyla, X tipi ¢alisanlarmin
agirlikta oldugu bir organizasyonda yonetici ¢aliganlarini 6rgiit amaglarma uyan pasif
bir 6ge olarak kabul edecek ve otoriter bir yonetim sergileyecektir (Kogel, 2007,
s.150). Yonetici bunu yapabilmek igin; ayrmtili is tanimlari, dis kontrol ve ceza
tehditi, pek az yetki devri, izlenecek ilkelerin belirlenmesi gibi ydntemleri
benimseyecektirler (Sahin, 2004). X Kurami varsayimlarindan ekonomik faktorler
iyilestirildikten sonra isgérenlerin istenilen sekilde davranacagi ya da davranmasi
gerektigi ongoriilse bile (Kogel, 2007, s.149) isgorenlerin sadece parasal nedenler
icin ¢alistigini diisinmek yanhs olacaktir (Ozkalp, 1982, s.164). Bu baglamda
McGregor X Teorisine karsit bir goriis olarak gelistirdigi, bireysel ve orgiitsel

amagclarin kaynastirilmasini 6ngoren Y Teorisini ortaya atmaktadir.

McGregor tarafindan gelistirilen Y Teorisi varsayimlari sunlardir;

e Calisanlarin igsyerinde zihinsel ve fiziksel efor sarf etmeleri dinlenme ve oyun
kadar dogaldir. (Eilon, 1994 s.444; Kopelman, 2010 s.126; Larsson, s.1150).

e Bireylerin, Orgiitsel problemlerin giderilmesi ic¢in gereken Yyaraticilik
yeteneklerinin az bir boliimiinden faydalanilmakta, insangiicii potansiyeli tam
olarak kullanilamamaktadir. Insanlarin bu insani &zellikleri kendileri icin
tanimasi1 ve gelistirmesini miimkiin kilmak yonetimin sorumlulugudur (Eilon,
1974 s.445; Eren, 2011; McGregor, 1966)

e Normal sartlar altinda kisiler sadece sorumluluk almayi degil, aramay1 da
ogrenir. Calisanlarda sorumluluk isteksizligi, riskten kagmmak, giivenligi
vurgulamak, hirs eksikligi dogustan olmamakla birlikte yasanilan deneyimler
neticesinde bu tutumlar edinilir (Larsson, 2007 s.1150; McGregor, 1966).

e (Calisanlar biiyiik 6lgiide hirsa sahiptirler (Kopelman, 2010 s.216).

e Yonetimin temel gorevi; c¢alisanlarin amaglarint  kurum amaglarma
yonlendirerek, kurumun hedeflerine en iyi sekilde ulagilmasmi saglamaktir
(McGregor, 1966).

e (Calisanlar, dis kontrol ve ceza tehditi olmasina gerek kalmadan 6z-yonetim
ve Oz-kontrol vyapabilirler (Eilon, 1974 s.444; Larsson, 2007 s.1150;
McGregor, 1966).
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Y Kurami varsayimlari insana gelisme ve ilerleme olanagi sunarken statik degil
dinamiktirler. X Kurami etkili olmayan oOrgiitsel performans: isgdrenlerin
ozelliklerine baglarken, Y Kurami sorunlar1 ve sorumluluklar1 oldugu gibi
yoneticilere yiikler. Isgorenler tembel, ilgisiz, sorumluluk almaya isteksiz,
yaraticiliktan uzak, isbirligi yapmiyor ise Y Kurami bunlarin nedenlerinin
yOneticinin Orgiitleme ve denetleme yontemlerinde yattigini ileri siirer (McGregor,

1970, 5.40).

Dogru tekniklerle gii¢lendirilen Y tipi ¢alisan, yoneticilere rutin ve operasyonel
kararlar yerine stratejik karar diizeyindeki caligmalarina odaklanmalar1 yOniinde
olanak saglayacagi i¢in kurumsal performansi arttiracaktir. Otonom davranabilen Y
tipi calisan problemler oldugunda insiyatif kullanarak ¢6ziim iiretebilmesi ve bunu da
gontilliikle gergeklestiriyor olmasi olast maliyetlerin Oniine gegmesi agisindan
onemlidir (Sahin, 2004). Isgdrenler calisma arkadaslarm1 ve organizasyonu
benimserlerse, yetki ve sorumluluk iistlenmeye hazirdirlar (Eren, 2008, s.26).
Calisanin  hedeflere baglhihgi, elde ettikleri basarilarla iliskili odiillerin  bir
fonksiyonudur. Yani para, mevcut tek arag ise ilgi odagi haline gelir ancak daha {ist
diizeydeki ihtiyaclarin karsilanmasinda (kendini gerceklestirme) sinirli bir degere

sahiptir (Eilon, 1974 s.444; Kopelman, 2010 s.126; McGregor, 1966 s.10).

Y Kurami, gerekli ortamin saglanmasi halinde insanin i¢indeki potansiyelini etkin bir
sekilde kullanabildigini ve gelistirdigini temel alir. Bu kuramin Onerilerini
benimseyen bir yonetici, danismaci bir yonetim tarzi sergileyerek siki kontrol yerine
astlarin1 gelistirmeyi amaglayacak (Kogel, 2007 s.175), yetki devri, is genisletme ve
katilimli  yonetim yaklagimi sergileyerek, calisanlarin kendi amaglarmi
gerceklestirebilmeleri icin c¢abalarin1 Orgiit amaclarin1 gergeklestirecek sekilde

yoneltecek ve calisanlarin cesitli acilardan gilidiilenmelerini saglayacaktir (Sahin,

2004).

Bu agidan, Y Teorisi varsayimlarma sahip c¢alisanlarin agirlikta oldugu
organizasyonlarda yoneticinin de Y Teorisine uygun bir bakis agis1 benimsemesi,
basariya giden yolda 6nemli bir unsur olusturacaktir (Tekin, Bas ve Gokdemir,

2016). Ayrica yoneticilerin Y Kurammin varsayimlarini benimsiyor olmalar1 da sart
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degildir. Ciinkii bu teorideki ifadeler McGregor’un elde ettigi bilgileri yorumlamasi
sonucu ortaya konulmustur. Belirli bir zaman dilimi i¢inde degistirilebilir ve yerini
bagka varsayimlar alabilir 6nemli olan yoneticilerin X Kuraminin kisitlayici

varsayimlarini terk etmeleridir (McGregor, 1970, s.175).

2.4.Degerler ve Ekip Cahsmasi

Kisilik, dinsel, kiiltiirel, ailevi faktorlerden etkilenen deger kavramini 6nemli
ve ilging kilan is etkinligi ile arasindaki baglantidir. Eger bir kisi degerlerin dogrudan
veya dolayli yollardan mesleki faaliyetleri nasil gelistirecegini veya kisitlayacagini
bilmek istiyorsa, is faaliyetlerinin ve sonuglarinin iyi duruma getirilmesinde
kullanilacak olan iki yoldan faydalanabilir. Bunlardan birincisi, isin yerine
getirilmesi i¢in uygun degerlere sahip kisiyi secmek ya da kisilerin sahip olduklar1
degerlere gore onlar1 belirli iglere yerlestirmek ve benzer degerlere sahip olan
insanlar1 bir araya getirmektir. ikinci yaklasim ise degerleri egitim faaliyetleri veya
propaganda miidehaleleri ile degistirmektir. Tkinci yaklasim daha ¢ok belirli bir deger
profilinin tanitiminin yapilmasina ya da gruplar i¢indeki homojenligin saglanmasinda
basvurulan yontemdir. Her iki yaklasimda da is degerlerinin insanlarin is yerindeki
davranislar1 lizerinde etkisi oldugu goriilmekte ve degerlerin motive edici olduklari,
is ciktilarmi olumlu etkiledikleri diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda ortak degerlere
sahip olmanin grup i¢indeki c¢atismay1 azaltmast ve igbirligini arttirmasi

beklenilmektedir (Roe ve Ester, 1999).

Is yerleri ¢alisanlarin giinde ortalama sekiz saatlerini (Eren, 2008, s.501) is
arkadaglar1 ile ailesinden daha ¢ok vakit gegirdigi sadece bir is Yyeri olarak
goriilmesinin dtesinde isgdrenlerin sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasinda
rol oynayan sosyal yasam alanlar1 olarak goriilmekte (Alparslan, Cicek ve Soydemir,
2015) iggorenin sahip oldugu pozitif tutum ve davranislarin olugsmasinda en 6nemli
unsurlardan birinin kisinin goniillii olarak karsilikli etkilesim i¢inde bulundugu is
yeri arkadaglar1 oldugu bilinmektedir (Kanbur, 2015). Bu nedenle insan yasaminda is
grubunun 6nemi ¢ok fazla olmakta ve adiyet ihtiyacinin bir kismini ailesi, akrabalari,
iye oldugu derneklerden oldugu kadar is g¢evresinden de tatmin etmek
istemektedirler (Eren, 2008, s.501).
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Sosyal gruplarin durum ve siire¢ degisikligi yaratmada Onemli unsurlar
oldugu bilinmektedir. Homans (1950) insan gruplarinmn analizini yaptig1
calismasinda aragtirmasinin merkezine is, duygu ve iliski siirecini yerlestirmis,
herhangi bir grupta hangi faaliyetlerin gergeklestirildigini, ne siklikta etkilesime
girdigini ve sikca etkilesim icerisinde bulunanlarda hangi duygular1 gelistirdigini
aciklamaya caligmistir. Bireyler grup icerisinde gorevlerini yerine getirirken ¢aligsma
arkadaslar1 ile etkilesim igerisinde olmakta ve bu etkilesim ile birlikte duygusal iligki
siireci de baglamakta ve sevgi, sempati, diismalik, begenme gibi insan viicudunun
i¢csel durumunu ifade eden duygular meydana gelmektedir (Lawler ve Thye, 2006).
Duygular ne kadar olumlu olursa bireyler de karsilikli iliski i¢ginde olma gabalarini
arttiracaklardir. Stire¢ igerisinde grup fliyeleri birbirlerine benzer olma egilimi
sergileyecekler ve belirli kosullarda nasil davranmalar1 gerektigini belirleyecek grup
normlarimi ortaya ¢ikaracaklardir. Grup i¢i baghhgin yeterli seviyeye ulagsmasi
halinde bir gruba dahil olmak bireylere ¢ekici gelecek ve gruptan ayrilmak

istemeyeceklerdir (Eren, 2008, s.28).

Sosyal smiflandirma teorisini tanimlayan benzerlik/¢ekicilik paradigmasi,
benzer demografik ve davramigsal Ozelliklere sahip kisilerin kendilerine benzer
bireylere karst daha ¢ok ilgi duydugunu ve onlar1 daha zeki ve bilgili olarak
gordiiklerini ileri siirmektedir. Yine bu teoriye gore kisiler, benzer degerleri,
inanglar1 ve tutumlar1 paylastiklari kisilerle beraber ¢alismak istemektedirler (Giiver

ve Motschnig, 2017).

Organizasyonlarda c¢alisanlarin yapilacak isler ve kisiler arasi iliskiler
hakkinda bir takim endiseleri vardir. Fiedler ve Chemers (1984) Least Preferred
Coworker (LPC) puanini kullanarak bireyin ¢aligma ortamindaki birincil hedefinin
veya motivasyonun ne oldugunu belirleme yoluna gitmistir (Fiedler ve Chemers,
1984, s.25). Insanlar, kendi davrams ve tutumlarinm dogrulugunu onaylatmak icin
kendileri ile ayn1 tutum ve davraniglara sahip kisilerle arkadaslik kurarlar (Alparslan,
Cicek ve Soydemir, 2015). LPC puani ¢alisma arkadasi tercihimizi tanimlamasina
ragmen aslinda LPC puani bizim ¢aligma ortaminda onceliklerimiz ve hedeflerimiz
hakkinda bize bilgi sunmaktadir. Yani kendimizden ve performansimizdan memnun

olmak i¢in basarmamiz gereken seyin ne oldugunu bize séylemektedir (Fiedler ve
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Chemers, 1984, 5.20). Onemli olan yiiksek veya diisiik LPC puanma sahip olmaniz
degil ¢aligma ortaminda belirli durumlarda ne tiir davraniglar sergilediginizdir

(Fiedler ve Chemers, 1984, s.27).

Fiedler (1970) yapmis oldugu c¢aligmalarda LPC’yi yeniden yorumlayarak
dort temel maddeden bahsetmistir. Bunlar; her bireyin énem derecesi degismekle
birlikte farkli hedefleri vardir ve bireyin motivasyonu hedefleri dogrultusunda
giiclenir. Ikincisi, bireylerin hedefleri degisiklik gdstermekle beraber hedeflerinin
onem siralar1 da degismektedir. Birisi i¢in 6n siralarda yer alan hedef bir bagkas1 igin
onemsizlesebilmektedir. Ugiinciisii, bireyler miimkiin oldugunca daha fazla
hedeflerine ulagsmaya calismaktadirlar. Kontrol ve etkisinin biiyiikk oldugu
durumlarda sahip oldugu biitiin ¢abalarmi ger¢eklesmesi muhtemel olan birincil
hedefinin yan1 sira ikincil hedeflerine yoneltecektirler. Kontrol ve etkisinin goreceli
olarak az oldugu durumlarda ise ikincil hedeflerini ihmal ederek birincil hedeflerini

korumaya yoneleceklerdir.

Son olarak da gorev durumlarindaki davranislar1 s6z konusu oldugunda, bireylerin
iki tirti tanimlayabilen zit kutuplarda bir siireklilik {izerinde yer alabilecegi
varsayllmaktadir. Birincisi; 6ncelikle baskalar1 ile iyi iligkiler (iliskiden kast edilen
kisinin tstleri, caligma arkadaslar1 ve astlar1 ile olan kisiler arasi iligkiler) kurmak
icin motive olmus olan yiiksek LPC’li kisilerdir. Bu kisilerin ikincil hedefleri ise
kendini gelistirme, ©6ne ¢ikma ve bagkalar1 tarafindan saygi duyulmasidir.
Siirekliligin diger ucunda ise; 6vgiide dahil maddi odiiller ve isin iyi yapilmasidan
duyulan basari hissi i¢in motive olmus diisiik LPC’li kisiler yer alir. Bunlarin ikincil
hedefleri ise iyi kisiler arasi iligkiler kurmak olup oOzellikle bu iligki gorevin

yapilmasina katk1 saglayacaksa 6nem kazanacaktir (Fiedler, 1970, s.4-5).

Yapilan bir ¢calismada farkli ¢alisma baglarinin, kisilerin benzer ve farkl is
arkadaslar1 ile caliyma istegine olan etkileri incelenmis olup, li¢ farkli kosul
(rekabetci gorev, beceri gelistirme gorevi, spesifik olmayan goérev) olusturulmus olup
kisilerin rekabetci gorevlerde kendilerinden farkli calisma arkadaslarini tercih
edecekleri diisiiniilmiis olup sonugta kisilerin rekabet¢i durumlarda diisiik becerili,

farkli degerlere ve kisilik tarzlarma sahip is arkadaslarmi sectikleri goriiliirken,
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beceri gelistirme kosulunda ise beceri ve deger olarak benzer becerilere sahip is

arkadaglarini sectikleri goriilmiistiir (Glaman, Jones ve Rozelle, 2002).

Kogel (2007) “grup yapisina” dnem veren tanima gore, ekip calismasint; “iki
veya daha fazla kisinin belirli bir amac1 gergeklestirmek amactyla karsilikli baglilik
icerisinde bir araya gelerek belirli rollere sahip olmalari ve bu rollerin
gerceklestirilmesinin bir takim normlara bagli olmas1” seklinde tanimlamistir (Kogel,

2007, 5,467).

Kisiler bir ailenin ve bir toplumun mensubu olarak diinyaya gelirler. Bu baglamda
kisinin duygusal ve kiiltiirel gelisimi esnasinda hayatin kurallarmi 6grenmesinde
baslica rol oynayan grup ailedir. Kisi tiyesi oldugu grubun sorunlarmi g¢ézerek
amaclarina katkida bulunurken, bir gruba iiye olmak beraberinde bir takim
sorumluluklar1 da getirir. Grup tyeligi kisileri yalmiz kalmaktan kurtarir iken, kisi
kendini grup i¢ginde daha giiclii hisseder ve kisisel giivenlik kazanir. Bir gruba iiye

olmak kisiye prestij, statii ve taninma olanaklar1 gibi sosyal degerler de kazandirir.

Grup olarak niteledigimiz aile, toplum, ¢alisma ekibi vb. igerisinde grup iiyelerinin
grup igerindeki bireysel faaliyetlerinde veya birbirleri ile olan karsilikli iligkilerinde
uymalar1 gereken “norm” olarak tanimladigimiz davranis kurallart mevcuttur (Eren,
2008, s.114-115). Normlar grup i¢inde iiyelerin davranislarini etki ve baski altina
alarak diizenleyen kollektif deger yargilar1 (Eren, 2008, s.117), aym1 zamanda
degerlerin sosyal hayatta somutlasmis bigimleri olarak tanimlanirken (Yavuz, 2008)
grup normlari, grubun hedeflerine dogru faaliyette bulunmasinda ve basarilarinin
artmasinda yardim edici ve diizenleyici birer ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Eren,

2008, s.115).

Normlar birden bire olusmaz iken, olusmalar1 uzun zaman alabilir. Normlarin
olusmasinda grup lideri veya organizasyonun ydneticisi bir takim davranis kurallarini
acikca ilan etmektedir. Olusturulan normlar uygulanmaya baslandiktan sonra, grup
iiyeleri ve liderleri aralarindaki iligkileri veya kendi davranislarin1 diizenlemek i¢in
bir takim yeni normlar olusturabilirler. Sonradan olusturulan bu normlar baslangicta

liderin agik bir sekilde duyurdugu normlara kiyasla daha yavas, uzun bir zaman
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diliminde olusurlar. Grup normlar1 ¢ogu iiye tarafindan kabul edildikten ve
benimsendikten sonra sosyal baski araci haline doniistirler. Grup tiyeleri bazen kigisel
amaglarma ters dlismesine ragmen grup normlarini uygulamak zorunda kalabilir.
Normlara uymadig1 ve sapmalar oldugu durumlarda, grup iiyeleri tarafindan hatali
oldugu hissettirilir, uygun davranis1 sergilemesi beklenir. Eger grup liyesi biitiin
uyarilara ragmen grup normunu gerceklestirmiyor ise grup disina itilerek izole edilir

(Eren, 2008, s. 116).

2.4.1.Saghk Ekibi ve Saghk Hizmetlerinde Ekip Calismasinin Onemi

Hastaneler 24 saat saglik hizmeti veren isletmeler olup “saglik ekibi”; iKi
veya daha fazla saglik profesyonelinin yer aldigi (hekim, hemsire, fizyoterapist,
diyetisyen vb.) ekip i¢inde herkesin kendi uzmanlik alanina gore gorevlerinin
oldugu, koordinasyonun ve isbirliginin saglandigi, kaynaklarin ortak kullanildigi,
ortak kararlarm alindigy, ekip iiyeleri arasinda saygi ve giivenin oldugu bir birliktir

(Celik ve Karaca, 2017; Ulusoy ve Moroglu Tokgoz, 2009).

Hastalar, saglik hizmetine gereksinim duyan ve sunulan hizmetten faydalanan kisiler
olarak tanimlanirken, saglik hizmetinin sunumunda hastanelerin biiyiik role sahip
oldugu goriilmektedir. Hastalar alacaklar1 saglik hizmetinin kaliteli olmasini
beklerken hizmetin sunucusu roliindeki hastanelerden memnun ayrilmay1
istemektedirler. Bu baglamda saglik hizmetlerinin siirdiiriilebilirligi agisindan hasta
memnuniyeti kavrami 6nem tagimaktadir. Bundan dolay1r hastanelerde hastalarin
gereksinim ve taleplerinin {lizerine ¢ikilarak memnuniyet merkezli hizmet sunulmasi
istenilmektedir (Tiifek¢i ve Asigbulmus, 2016). Hasta memnuniyeti bir hastanenin
yeniden tercih edilip edilmeyecegi {izerinde etkili olan bir unsurdur. Bu baglamda
literatiirde hastalarin hastane tercihi tizerinde en fazla etkisi olan boyutun hastane
calisanlar1 (doktor, hemsire, diyetisyen, sekreter vd.) oldugu tespit edilmistir
(Tiifekei ve Asigbulmus, 2016).

Etkin bir ekip c¢alismasmnin gerceklesebilmesi igcin ekip {iyelerinin is birligi,
girigkenlik, sorumluluk alabilme, iletisim, 6zerklik ve koordinasyon gibi becerilere

sahip olmalar1 gerekmektedir (Hall, 2005). Bu baglamda insan kaynaklar1
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yOonetiminin gorevi, organizasyonun hedeflerini gergeklestirecek, kabiliyetli ve iyi
motive edilmis kalifiye isgoren temin etmek, isgorenlerin kabiliyetlerini ortaya

cikarmak ve bunlar1 en az biitce ile yerine getirmektir (Akin ve Erdost Colak, 2012).

Gilintimiizde kronik hastaliklarin artmasma bagh daha karmasik bakima ihtiya¢ duyan
yasl popiilasyonun artmasi, hastalara daha kapsamli bakim verebilmek i¢in artan
bilgi ve becerilerin karmasikligi, saglik meslekleri icinde uzmanligin artmas: buna
karsilik olarak bir disipline ait olan bilginin parcalanmasi ve bir saglik disiplini
tarafindan tiim ihtiyaclarin karsilanamamasi, bir ¢ok ilkede profesyonel ekip
calismasi ve paylasilan bilginin gelistirilmesine iliskin politikalarin vurgulanmasi,
kalite 1yilestirme faaliyetleri kapsaminda bakimda siirekliligin saglanmasi gibi
faktorler disiplinlerarasi ekip ¢alismasia duyulan ihtiyaci arttirmaktadir (Nancarrow

vd., 2013).

Bir¢ok calisma, siki sikiya bagli, siki calisma grubunun uygun kosullar altinda,
orgiitsel hedeflere ulagsmada esit sayida bireyden c¢ok daha etkili olabilecegini
gostermistir (Asproni, 2004; McGregor, 1957). Bu yiizden organizasyonlar igin
ekiplerin neyi yapmada etkili oldugunu bilmek 6nemlidir (Asproni, 2004). Ancak
yonetimler, grubun kendi amaglarin1 orgiit amaclarmin 6niinde gérme korkusu
nedeniyle insanlarin kendi ¢abalariyla olusturduklari, dogal "gruplagsmasmi” kontrol
etmek ve yonlendirmek istemektedirler (McGregor, 1957). Yoneticiler informal
ekiplerin Orgiite zarar verecegini diisliniiyor olabilirler. Ancak ekipler kendi
amagclarina oOrgiit amaglarinin gerceklestirilmesi sonucunda ulasildigini gordiikleri
takdirde Orgiitii ayakta tutmak ve orgiit amaglarin1 gerceklestirmek i¢in ¢aliscaklardir

(Eren, 2008, s.29).

2.4.2.Saghk Hizmetlerinde Ekip Calismasinin Ciktilar

Calisma hayati isgorenlere igle alakali tecriibeler kazandirmasinin yani sira
her i gilinlinde ortaya ¢ikan farkli duygularin olusmasmna da sebep olmaktadir. Bu
tecriibeler neticesinde iggdrenin ige karst mental ve duygusal olmak tizere bir tutumu
olusmaktadir. S6z konusu ise yonelik olumsuz birikimlerin olmasi halinde isinden

ve igyerinden memnun olmayan mutsuz isgdrenler meydana gelmektedir. Gergekte
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varilmak istenen ise, iggOrenlerin isten ve isle alakali sartlardan memnunniyet

duymalar1 ve sonug olarak isle alakalt doyum saglamalaridir (Temel Eginli, 2009).

Kiiresel i3 doyumu bir bireyin belirli bir meslegi uyumlu bir biitiin olarak
yaptig1t ve insanlarin islerini ne kadar sevip sevmedigini yansitan bir
degerlendirmedir (Hammond, 2008). Isine kars1 olumlu tutuma sahip olan bireylerin
is doyumu artarken, olumsuz tutuma sahip olanlarm is doyumu azalmaktadir. Is
doyumuna yonelik bu tutumun olugmasinda; bireyin ihtiya¢ ve istek gibi kisisel
faktorleri, 1 arkadaslartyla ve siipervizorlerle iliskileri, calisma kosullari, is
politikalariyla ilgili grup ve organizasyonel faktorlerin etkili oldugu bilinmektedir
(Hettiararchchi ve Jayarathna, 2014).

Kisinin i doyumu, “licret/kariyer, kontrol/otonomi (Nur, 2011), ¢caligma sartlari, terfi
olanagi, iyi bir is karsiliginda takdir edilme (Erbil ve Bostan, 2004), sorumluluk ve
kendini gelistirme, etkilesim ve taninma, liderlik tarzi ve orgiitsel politikalar, isin
dogasi gibi (Andrioti vd., 2017) pek ¢ok etmenden etkilenmektedir. Akhtar, Naheed,
Akhtar ve Farooq (2018) calismasinda algilanan is yiikiiniin is doyumunu negatif
yonde etkiledigini diisiinmiis olsalarda is yiikii ile i doyumu arasinda pozitif yonlii

anlaml zayif iligki tespit etmislerdir.

Is doyumunu agiklamaya yonelik gelistirilen kuramlarin pek ¢cogunda is doyumu ve
motivasyon arasmnda bir iliski oldugu goriilmektedir. Ornegin; Esitlik kuramu,
bireylerin kendi katkilar1 (6rnek: beceri, performans) ve ¢iktilar1 (6rnek: ticret, terfi,
kararlara katilim vb.) ile kendileri ile ayni statiiye sahip diger arkadaslarinimn katki ve
ciktilarini karsilastirdigini ileri siirer ve buna bagl olarak ¢alisanlarda is doyumu ya

da doyumsuzlugu gelistigini belirtir. (Okpara, Squillace ve Erondu, 2005).

Lawler (1973), “is tatmininin giidiisel ¢ergeve igerisinde ele alinmasi” gerektigini
savunmaktadir. Bu goriise gore; is tatmini, kisinin ne hak ettigi ile ne aldigi
diisiincesi sonucunda ortaya ¢ikar. Yani bir ¢alisan elde edecegini diislindiigii seyleri

elde edemediginde is tatminsizligi ortaya ¢ikar (Ozdevecioglu vd., 2003).

Ozer ve Bakir (2003) bir egitim hastanesinde c¢alismakta olan saglik

calisanlar1 (doktor, hemsire, saglik astsubayi) ile yaptig1 calismasinda katilimcilarin,



35

%83,4’linlin yetenek gelistirme olanagi olmadigi, %52,4’linlin katilim giidiistinden
yoksun olduklari, %67,7'sinin ilerleme olanaginin bulunmadigi, ancak %14,5'inin
yasam amaci olarak meslekte basarili olmay1 sectigi, %36,7'sinin ise yasam amaci
olarak maddi doyum saglamayr sectigi goriilmektedir. Ayni c¢alismada saglik

personelinin %47,8’1 orta diizeyde bir is doyumuna sahip olduklarini belirtmislerdir.

Alkibay ve Seler (1992) ¢alismasinda tip alaninda ¢alisan katilimcilarin
%58’inin i3 doyumu sagladiklar1 ve  bu grubun %?33,3’linlin gereksinimler
hiyerarsisinde kendini gerceklestirme gereksiniminin ilk sirada yer aldig:
goriillmektedir. Is tatminsizligi yasayan %42’lik grubun ise gereksinimler
hiyerarsisinde ilk sirada %36,4 ile fizyolojik gereksinimler yer alirken ikinci sirada

%31,8 ile glivenlik gereksinimleri yer almaktadir.

Organizasyonlarda kisilerin basarili bir ekip i¢inde yer almasi ve ekip arkadaslar1 ile
hayata bakis acilarmin uyusmasi is doyumunu arttiracaktir. Giinliik yasamlarimin
yarisindan fazlasini is yerinde geciren ¢alisanlar yaptiklar islerden sadece iicret veya
somut basar1 beklemek yerine uyumlu is arkadaslari ile birlikte sosyallesmek
istemektedirler. Arkadas canlisi, teknik yeterliliklere sahip, destekleyici ve isbirligine
acik bir calisma grubu, is doyumu {izerinde pozitif etki yaratmaktadir (Erdil, Keskin,
Imamogu ve Erat, 2004; Hanaysha ve Tahir, 2015). Erdil vd. (2004) ¢alismasinda is
tatmini ile en yiiksek iliskiye sahip olan faktoriin arkadaslik ortami oldugu ve onu
takdir edilme duygusunun izledigi belirlenmistir. Aksine is ortamimda tek basina
calisanlar kendilerini sosyal agidan yalniz hissetmekte ve bu durum is tatminsizligine
sebep olabilmektedir. Yani ekip i¢erinde birbirleriyle iletisim kuramayan g¢alisanlarin
is doyumu azalmakta ve sosyal yalnizliga itilmekte ve bu durum sonugta isten

ayrilmalarina sebep olabilmektedir (Erdil vd., 2004).

Alkibay ve Seler (1992) bankacilik ve tip sektoriinden katilimcilar ile
yaptiklar1 ¢aligmada ekip calismasmnin 6nemli oldugu saglik hizmetlerinde
calisanlarin %96’s1 ekip arkadaslar1 ile siirekli yakin iligkide bulunduklarini ve
arkadaslarna yardim ettiklerini belirtirken, bankacilik sektoriinde ¢aligan
katilimcilarin %85°1 is arkadaglarmin zorunluluk halinde dahi kendilerine yardim

etmediklerini, %73’ ise 1is arkadaslar1 ile yakin iliskiler kurmadiklarini
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belirtmiglerdir. Uygur, Kaya, Kaya ve Karaman (2008) hemsireler iizerine yaptiklar1
caligmada, hemsireler diger saglik disiplinleri ve meslektaslar1 ile ekip ¢aligmasmin
olmasi gerektigini belirtmis, ancak ekip calismasi sirasinda %68’1 diger saglik
disiplinleri ile %54,4’1 ise meslektaslar1 ile sorun yasadiklarmi belirmislerdir. Canli
(2010) calismasinda saglik calisanlar1 ekip ¢alismasinin 6nemini bilmelerine ragmen
etkili ekip c¢alismasi icin gerekli olan gorev ve sorumluluklarin agikga

belirtilmedigini saptamislardir.

Gilintimiizde isletmelerde ekip calismasi sayesinde calisanlar arasinda ki bilgi
paylasami ve iletisim dolayisiyla orgiitteki sorunlar dogru bir sekilde tespit edilmekte
ve ekip i¢indeki beyin firtinasi sayesinde en uygun ¢oziim yollar1 bulunmaktadir.
Ekip i¢cinde olusan pozitif sinerjiden dolay: ekip calismasi basariy1 arttirir, calisanlar
tek baglarina sergilemeyecekleri performansa ekip c¢aligmasi sonucunda ulasmis
olurlar (ilhan ve ince, 2015). Benrezavi ve Silong (2013) c¢alismasinda basari,
taninma ve isin dogasinin takim halinde ¢aligsma istegi ile orta derecede pozitif iliskili
oldugu, en biiylik etkiyi basarinin yaptigi, ayrica takim halinde ¢caligma isteginin is
doyumunu olumlu etkiledigini saptamiglardir. AbuAlrub ve Al-zaru (2008) iistiin
performans ve basarilarindan dolay1 daha fazla tanindiklarimi diisiinen hemsirelerin
isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu belirtmis, isten ayrilma niyeti ile is stresi

arasinda pozitif anlamli zayif iligki saptamistir.

Bekmez (2018) caligmasinda hemsirelerin ekip ¢alismasina yonelik tutumlari
arttikca is doyumlarmin arttigi goriilmekle birlikte yogun bakim gibi yogun ve
yiiksek stres altinda caligmakta olan hemsirelerin ekip ¢alismasina yonelik pozitif

tutuma sahip olmalarina ragmen is doyumlarinin diisiik oldugu goriilmiistiir.

Toremen ve Karakus (2007) Ogretmenler iizerinde yapmis oldugu
calismasinda Ogretmenler arasinda ekip ¢alismasinin goriilmemesinin nedeni olarak;
bencil diisiinceler, gliven eksikligi ve bireysel farkliliklarin oldugunu belirtmis bu
durumun Ogretmenler arasindaki iletisimi etkiledigi ve sonu¢ olarak da ekip

calismasmin etkinligine zarar verdigi belirtilmistir.
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Basarili ve koordineli bir sekilde saglanan ekip ¢aligmasi siire¢ sonucunda
meydana gelen is ¢iktilarina su sekilde etki etmektedir. Piyal, Piyal, Yavuz ve Yavuz
(2002) caligmasinda ekip calismasinin iy doyumunu arttirmamasina ragmen is
doyumsuzlugunu azalttigini, Aksu, Acuner ve Tabak (2002) Saglik Bakanlig1 merkez
ve tagra yoneticileri ile yaptigi calismasinda ekip c¢alismasina Oonem vermeyen
yoneticilerin is doyumsuzlugu yasadigi ve is doyumu diisiik olanlarin isten ayrilma
niyetinin daha yiiksek oldugu, Gaire ve KC, (2016) Nepalde egitim kurumlarinda
calismakta olan Ogretim tiiyelerinin is arkadaslarinin destegini aldiklarinda; is
doyumlari, is performansi ve is taahhiitlerinin olumlu etkilendigi, Bateman (2009)
Yeni Zellanda’da kadin moda sirketinde yaptig1 calismasinda katilimcilarin; is
arkadasi destegi ile is doyumlar1 arasinda pozitif ve anlaml iliski mevcut iken, is
arkadas1 destegi ile is stresi arasinda negatif ancak anlamsiz iliski mevcuttur, is
arkadasi destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan iligki bulunmazken, isten
ayrilma niyetine en biiylik katkiy1 is doyumu ve is stresinin yapmakta oldugu, is
doyumu diistik olan bir kisinin isten ayrilma niyeti lizerinde is arkadasi desteginin

etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Saari ve Judge (2004) hemsirelerin daha az karmasik islere oranla daha c¢ok
karmasik isler ile ugrastiklarinda is tamini ve is performansinin arttigini, is
tatminsizligi yasayan hemsirelerin is yerlerinde kendilerini hastalardan ve islerden
uzak tuttuklarmi bu durumun bakimin kalitesini azalttigin1 belirtmislerdir. Shader,
Broome, Broome, West ve Nash (2001) diisiik grup uyumu, yiiksek stres diizeyi
calisanlarin is tatmininin diismesine ve isten ayrilma niyetlerinin artmasina sebep

olmaktadir.

Saglik hizmetlerinde i3 doyumunu etkileyen faktorlerden bir tanesi de saglik
calisanlarinin is ortaminda yasadiklar1 stres diizeyidir. Golbasi, Kelleci ve Dogan
(2008) calismasinda hemsirelerin orta diizeyde is doyumu puanina sahip olduklari,
hemgirelerin i doyumu arttikca stres ile bas edebildikleri goriilmiistiir. Saglik
personelinde strese neden olan giindelik olaylar ile i doyumunu arttiran olaylarin
benzerligi s6z konusudur. Ornegin; hasta bakimi gibi rutin bir is sorunlar
yasanmadigi zaman ig doyumuna katki saglarken, herhangi bir sorun oldugunda

strese neden olabilmektedir (Sahin ve Durak Batigiin, 1997).
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Stresin isletme ve c¢alisanlar agisindan her zaman olumsuz oldugunu
diistiinmek yanligtir. Ciinkli isin yapilabilmesi i¢in belli diizeyde stres gereklidir.
Nitekim saglik calisanlarina yonelik yapilan bir ¢alismada isgérenlerin “is yerinde
hafif diizeyde stres, is diginda siirekli hafif derecede stres oldugunda” veya “is
yerinde yiilksek derece stres ile is disinda yiiksek derecede stres yasanmadigi
durumlarda, is doyumunun yiikselebilecegi” diisiiniilmektedir (Onay Ozkaya, Yakin
ve EKinci, 2008). Gadirzadeh, Hajbaghery ve Matin Abadi (2017) g¢alismasinda
hemsireler orta derecede is stresi ve orta derecede i doyumuna sahip olup, kadinlarin
is stresi erkeklerden daha yiiksek olmakla beraber is doyumu ile is stresi arasinda

anlamli pozitif iligki saptanmustir.

Kisisel oOzelliklere bagli olarak kisilerin karsilayabilecekleri maksimum stres
diizeyleri farklilik gostermektedir. Bu agidan bakildiginda stresin etkinlik ve
verimliligi arttirdig1 diisiiniilse de saglik personelinin sagli§in1  Onemseyen
yoneticilerin idari ve egitim gibi yOnlerden miidahalelerde bulunmalar:

gerekmektedir (Ozdevecioglu vd., 2003; Sahin ve Durak Batigiin, 1997).

[s stresinin insanlarin mental ve fiziksel saghg, kisilerarasi iliskiler, isindeki
etkinligi ve is doyumu lizerinde yikici etkileri olabilecegi (Gadirzadeh, Hajbaghery
ve Matin Abadi, 2017), bu durumlarm ise yansimasi; bireylerin zayif klinik kararlar
almalarina sebep olurken, bu durum hastalara zarar vermekte olup stres diizeyi
yiiksek olan g¢alisanlar yaralanmalara agiktir ve devamsizlik oranlar1 daha yiiksektir

(Y1ldiz, Ayhan ve Erdogmus, 2009).

Nitelikli isgiiciiniin kaybedilmesiyle kalite, iiretkenlik, inovasyon ve
rekabetcilikte diisis hem de yeniden ise alma ve egitim gibi maliyetlerin artmasina
sebep olan bireylerin Orgiitten ayrilmak konusunda bilingli ve temkinli bir karari
veya niyeti “isten ayrilma niyeti” olarak tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorler, orgiitsel odiiller, is doyumu, alternatif is olanaklarinin kalitesi ve
calisanmn igine yaptig1 yatirim olarak goriilen baska bir orgiitte kullanilmayacak
beceriler kazandiran hizmet igi egitimler seklinde ifade edilebilir. (Gok¢e, Emhan,
Ozer ve Kaya, 2017; Tolay Sabuncuoglu, 2007).
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Hizmet i¢i egitimler kurumda ihtiya¢ duyulan yetenekler ile ¢alisanlarda mevcut olan
yetenekler arasindaki farkin belirlenmesinin ardindan tasarlanmalidir. Hizmet igi
egitimlerle ulagilmak istenen g¢aliganlara rehberlik etmek ve kurum i¢inde sunulan
kariyer gelisimi olanaklar1 hakkinda farkindalik yaratmaktir. Calisanlar yeteneklerini
gelistirme firsat1 bulduklarinda ve kurumun kariyer hedeflerine ulasmasinda yol
gosterici oldugunu gordiiklerinde is doyumlar: artacak ve daha uzun siire kurumda

caligmaya devam edeceklerdir (Webster, 1997).

Sonug¢ olarak; hemsirelik meslegi bagliligin 6nemli oldugu bir meslektir.
Sadece para kazanmak hemsirelerin mesleklerine olan bagliligmi arttirmaz, kimi
zaman yogun bakimda kritik hastalara bakim vermeleri, kimi zaman acil durumlarda
onemli kararlar vermeleri hemsirelik meslegini diger mesleklerden daha 6nemli hale
getirmektedir. Meslegin gerektirdigi temel niteliklere sahip olan kisiler mesleklerini
benimsemekte ve sahip olduklari meslekten dolay1 gurur duymaktadirlar. Meslegine
baghlik gosteren calisanlar mesleklerinin getirdigi  zorluklara katlanma, is
ortamindan kaynakli sorunlar1 gérmeme ve isten ayrilma yoniinde isteklerini

dizginleme gibi tutumlar sergileyebileceklerdir (Celik ve Yildiz, 2018).
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3.GEREC ve YONTEM

3.1.Arastirmanin Amaci ve Tiirii

Bu caligma hemsirelerin X ya da Y Teorisi varsayimlarina yonemli olmasi ve
caligma arkadaslar1 tercihlerinin ¢alisma tutumlari ile iligkisinin belirlemesi amaciyla

tanimlayici-kesitsel, metodolojik olarak gergeklestirilmistir.

3.2.Arastirmanin Sorular

1. En Az Tercih Edilen Calisma Arkadasi1 Olcegi (Least Preferred Co-Worker (LPC))

Tiirk toplumu i¢in gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim aract midir?
2. Hemsirelerin tanimlayici bilgilerine iliskin bulgular nelerdir?
3. Hemgsirelerin ¢caligma ortami algilarina iligkin bulgular nelerdir?

4. Hemgirelerin tanimlayici bilgileri ile McGregor X/Y Teorisini temel alan 6l¢ciim
arac1, LPC 6lgegi ve Calisma Tutumu Olgegi (CTO) arasinda anlamli farklilik var

mudir?

5. Hemsirelerin ¢alisma ortami algilarina iliskin bulgular ile McGregor X/Y Teorisini

temel alan dl¢iim araci, LPC 6lcegi ve CTO arasinda anlamli iliski var midir?

6. X/Y Teorisi varsayimlarina yonelimli olma durumunun CTO puanlar: iizerine
etkisiyle birlikte, CTO puanlar1 ile isten ayrilma niyeti, ekip ¢alismasmin varhg,
ekip calismasindan memnuniyet diizeyi, ¢alisma arkadaslariyla caligmaktan
memnuniyet diizeyi, i doyumu diizeyi ve is yiikii algisi lizerine etkisi arasindaki

iliskilerde LPC degiskeninin moderator/diizenleyici etkisi var mudir?
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3.3.Arastirmanin Yeri ve Zaman

Bu c¢alisma EKim 2018-Aralik 2018 tarihleri arasinda Trakya bolgesinde
bulunan bir iiniversite hastanesinde, Trakya bolgesinde bulunan kamuya bagli ii¢
devlet hastanesi ve iki O6zel hastanede calismakta olan hemsirelere ¢alistiklari

Kliniklerde/birimlerde uygulanmustir.

3.4.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanm evrenini EKim 2018-Aralik 2018 tarihleri arasinda Trakya
bolgesinde bulunan bir iiniversite hastanesinde, Trakya bolgesinde bulunan kamuya
bagli ii¢ devlet hastanesi ve iki 6zel hastanede ¢alismakta olan yaklasik 862 hemsire

olusturmustur.

G-Power ile yapilan analizde t testi i¢in, 0,5 etki biiyiikligi ve 0,95 giic ile
orneklem biiytlikliigii 210 olarak hesaplanmistir (Cohen, 1988; Faul, Erdfelder, Lang
ve Buchner, 2007). Celik ve Yilmaz (2016), Faktor analizi i¢in her madde i¢in 5
orneklem kullanimi yoniinde oneriye istinaden LPC gecerlik ve giivenirlik analizleri

icin asgari 90 6rnekleme ihtiyag¢ oldugu belirlenmistir.

Calismann verilerinin toplanmasi siirecinde; dogum izni, rapor, yillik izin vb.
nedenler ile aragtirmaya katilamayan veya eksik form dolduran hemsireler arastirma
disinda birakilmistir. Arastirmaya katilmayr kabul eden ve formu eksiksiz olarak
dolduran, 18 yasindan biiyiik, en az alt1 aydir hemsire unvani ile ¢alismakta olan 290
kisi aragtrmanin 6rneklemini olusturmus olup, tutarl yanit vermedigi diisiiniilen 10
kisi analizden c¢ikarilmigs ve analizler 280 kisi iizerinden gerceklestirilmistir.
Olasiliks1z 6rnekleme teknigi ile kurumda ¢alisan veri toplama siirecinde ¢alismaya

katilan kisiler 6rneklemi olusturmustur.

3.5.Veri Toplama Araglan

Bu calismada veri toplama araci olarak; Tanitim formu, McGregor X/Y

Teorisini temel alan 6lgiim araci, En Az Tercih Edilen Cahsma Arkadasi Olgegi
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(Least Preferred Co-Worker (LPC)) ve Calisma Tutumu Olgegi (CTO)’den olusan
Anket Formu (Ek-2) kullanilmustir.

3.5.1.Tanitim Formu

Bu bélimde kullanilan tanitim formu literatiir dogrultusunda (Arkan, 2008;
Crrakli, 2012; Gogeri, 2014; Soylu, 2007; Yaprak, 2009) arastirmaci tarafindan
olusturulmus olup arastirmaya katilan kisilerin yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk
sayisi, egitim durumu, ayhk gelir diizeyi, ¢alistigi kurum, calistigir birim, caligma
statiisii, kurumdaki gorevi, hemsirelikte caligma siiresi, kurumda g¢alisma siiresi,
birimde ¢alisma siiresi, ¢calisma saatleri, son alt1 ayda hizmet i¢i egitime katilma
durumu, hemsirelikten ayrilmay1 diisiinme sikhigi, ekip ¢alismasi, is doyumu diizeyi,
is kaynakli stres algis1 diizeyi ve is yiikii algis1 gibi sosyo-demografik ve galisma
ortami algilarini belirlemeye yonelik 23 adet sorudan olusmaktadir. Sorularm yedi

tanesi acik uglu, 10 tanesi kategorik ve alt1 tanesi analogtur.

3.5.2.McGregor X/Y Teorisini Temel Alan Ol¢iim Araci

Bu boliimde; hemsirelerin McGregor X/Y Teorisi varsayimlarmdan hangisine
yonelimli oldugunun belirlemesi amaciyla Tekin vd., (2016) tarafindan yapilan
calismada kullanilan 22 adet 6nermeden yararlaniimistir. Onermelerden ilk 11 madde
X Teorisine yonelik iken, sonraki 11 madde Y Teorisine yoneliktir. 1920°1i yillarda
temel insan gereksinimleri iizerine ¢alismalar yapmakta olan Maslow’dan etkilenen
McGregor’un (1966) calisan motivasyonunu agiklamaya yonelik olarak gelistirdigi
X/Y Teorileri baz almmustir. Olgekte 5°1i Likert (1: hi¢ katilmiyorum, 5: tamamen
katiliyorum) 6l¢iim teknigi kullanilmistir. Tekin vd., (2016) ¢aligmasinda X Kuram1
varsayimlarini igeren Onermelerin Cronbach alfa degeri ,90; Y Kurami

varsayimlarini iceren dnermelerin o= ,70 olarak bulunmustur.

Bu calismada; olcegin giivenirligini belirlemek i¢in Cronbach alfa degeri
kullanilmistir. McGregor X/Y Teorisi Olgeginde X Teorisine yonelimi belirleyen

sorularin i¢ tutarliligini gdsteren Cronbach’s alfa degeri ,86, Y Teorisine yonelimi
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belirleyen sorularm o= ,71°dir. Olgegin toplamina iligkin a=,82’dir. Cronbach’s alfa
giivenirlik katsayismin kabul edilebilirligi icin ,70 ve iizeri olmasi kriter olarak

alimmustir (Cortina, 1993).

3.5.3.En Az Tercih Edilen Cahsma Arkadasi Olcegi (Least Preferred Co-
Worker (LPC))

Bu boliimde; Fiedler ve Chemers (1984); Fiedler ve Garcia (1987) tarafindan
gelistirilen liderlerin ise mi? yoksa isgorene mi? giidiilendigini tespit etmek amaciyla
I’den 8’e kadar puanlanan 18 zit nitelikten olusan LPC 6lgegi kullanilmistir. Bu
Olcekte katilimcinin ge¢cmiste ve su anda birlikte calistigr kisileri diisiinmesi ve
beraber calisirken en ¢ok zorlandigi kisiyi diislinerek puanlamasi istenmektedir.
Anketi yanitlayanlarin, goz ontine aldiklar1 kisiyi sevmedikleri ya da hoslanmadiklar1
seklinde degil de calisirken en ¢ok zorlandiklar1 kisiyi diisiinerek cevap vermesi
gerekmektedir. Her bir zit madde i¢in sadece tek bir numaranin isaretlenmesi
gerekmektedir. Olgekten almabilecek en diisiik 18 puan iken en yiiksek 144 puandr.
Olgekten alinan 64 ve altindaki degerler; diisiik LPC, 73 ve iizerindeki degerler ise
yiiksek LPC olarak ifade edilmis olup 65-72 arasindaki degerler orta LPC olarak
kabul edilmistir.

Diisiik LPC’ye sahip yani ¢alisma ortamindaki birincil motivasyon kaynagi
gorevler olan calisanlar1 iglerin yapiliyor olmasi memnun ederken, diger calisma
arkadaslari ile iyi iligskilerden ziyade somut basarilar kazanmak daha fazla 6zgiiven
sahibi yapmaktadwr. Kurallar ve prosediirlerin net ve standart oldugu
organizasyonlarda caligmak diisik LPC’ye sahip kisileri rahat hissettiriyorken,
kurallarin olmadig1 durumlarda diisik LPC’ye sahip kisiler kurallar1 olusturmaya

calismaktadirlar. (Fiedler ve Chemers, 1984, s.24).

[Ik olarak diisiik LPC’ye sahip bir kisi diisiik kontrol durumunda baskalarmnin kendisi
hakkimdaki diisiindiiklerini 6nemsemeyip tamamen isin yapilmasina odaklanir.
(Fiedler ve Chemers, 1984, s.24). Ikinci olarak diisiik LPC’ye sahip kisiler yiiksek
kontrol durumlarinda iglerin sonuca ulasacagini bildikleri i¢in kendilerini daha rahat

hisseder ve calisma arkadaglarinin duygu ve diislincelerini 6nemseyip hos ve dostca
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tavir sergilerler (Fiedler ve Chemers, 1984, s.24). Uciincii olarak kisisel ¢atismay1
iceren 1liml1 kontrol durumlarinda ise diisitk LPC’ye sahip kisiler ¢alisma arkadaslar1
ile daha az etkilesim i¢cinde olup, ¢alisma arkadaslarmin ihtiyaclari ile ugrasmak
yerine kendilerini islerine verirler. Diigiik LPC’ye sahip kisiler kisilerarasi ¢atismay1
yiilksek LPC’ye sahip kisilere gore stresli ve ele almmasi zor bir durum olarak

gormektedirler (Fiedler ve Chemers, 1984, s.24-25).

Yiikksek LPC’ye sahip olan, yani ¢alisma ortaminda birincil motivasyon
kaynagi kisilerarasi iligkiler olan kisiler ¢alisma arkadaslari ile iliskiler kurmaktan
memnuniyet duyarlar. Bu kisilerin 6zgilivenleri ¢caligma arkadaslarmin onlar1 nasil
gordiiklerinden ve onlarla kurduklar1 iliskilerden beslenmektedir (Fiedler ve
Chemers, 1984, s.23).

Ik olarak c¢alisma ortamnda yiiksek LPC’ye sahip olan kisiler isler
karmasiklastiginda (diisiik kontrol durumunda) ¢alisma arkadaslarinin diisiincelerine
onem vererek karmasikhigin giderilmesinde yeni fikirler veya soruna farkli bir
yaklasim One siirmeleri i¢in onlar1 tesvik ederek kararlara katilmalarina izin verirler.
Ikinci olarak c¢atismalarm mevcut oldugu ilimli kontrol durumlarmda ise isin
yapilabilmesi i¢in ¢ok fazla belirsizlik olsada bu isin yapilmasina engel degildir.
Boyle durumlarda yiiksek LPC’ye sahip olan kisiler calisma arkadaslarmin
ihtiyacglar1 ile ilgilenerek onlarin destegini almaya calisirlar. Calisma arkadaslar
arasinda bir catisma mevcutsa yapilacak ise yonelmeden Once bu ¢atismanin

giderilmeye ¢alisiimasi 6nemlidir (Fiedler ve Chemers, 1984, s.23).

Ucgiincii olarak, yiiksek kontrol durumlarinda yiiksek LPC’ye sahip kisi ¢alisma
arkadaslarinin destegini alacagindan ve islerin yerine getirileceginden fazlasiyla
emindir. Bu durumlarda detaylara karisarak islerin yeniden yapilandirilmasini saglar
ve calisma arkadaslarina karsi daha kat1 ve disiplinli bir tavir sergileyerek onlari
kontrol altina almaya calisirlar. Bu kisiler ¢alisma arkadaslar1 tarafindan patron

olarak goriiliir ve boyle durumlarda performanslari zarar gérme egilimindedir

(Fiedler ve Chemers, 1984, s.24).
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Orta LPC’ye sahip olan kisileri tanimlamak yiiksek ve diisiik LPC’li kigileri
tanimlamaya gore daha zordur. Bu kisileri kisaca anlatmak gerekirse ¢evredekilerin
ne diistindiikleri konusunda daha az endiseli olmakla beraber ¢evrelerine karst daha
icten ve acik davranislar sergilerler ve ¢evreleri tarafindan daha az dikkat ¢ekici
bulunurlar. Bu kisiler yiiksek ve diisik LPC’li kisilere gore daha esnektirler,
deneyimlerinden daha fazla sey Ogrenirler ve yeteneklerini daha fazla sergilerler.
Durum kontroliiniin yiiksek oldugu zamanlarda daha fazla performans sergilerken,
diistik kontrollii durumlarda performanslar1 diismektedir (Fiedler ve Chemers, 1984,
5.25).

Fiedler, LPC 6l¢eginin gelistirilmesi ve lider-iiye iligkileri, gorevin niteligi ve
pozisyonun giicii ile iligkisini tanimlayan durumsallik teorisinin ortaya atilmasi
stireci bir doniistimii igermektedir. Bu ¢ergevede LPC’nin gelistirilmesi ve literatiirde

kullanimina iligkin bilgiler asagida verilmistir.

Fiedler (1957, 1958) baslangicta en az tercih edilen is arkadasi the (least
preferred coworker (LPC)) yapisini psikolojik yakinlik 6lgiisti olarak yorumlamustir.
Daha sonra, bir bireyin kisilerarasi iliskilere karsi gorev performansina olan

ihtiyacinin bir 6lgiisti olarak yorumlanmustir (Fiedler, 1964; 1967).

Fiedler (1964), 1951 yilinda baslattig1 liderlik arastirma programi ile amaci
eldeki tiim bulgular1 agiklayabilecek genel bir teorik ¢ergeve gelistirmektir. Fiedler
(1964) calismasinda kisileraras1 tutumlarin grup performansi ile iligskili olup
olmadig1? sorusuna yanit aramustir. Fiedler, liderin is arkadaslarina iliskin algilarinin,
grup etkilesimini ve performansi nasil etkiledigini yansitacagini varsaymistir.
Sonuglar, liderin kisilerarasi skoru ile grup performansi arasinda giiclii pozitif yonde

iligkili oldugunu gostermistir.

Prediktif degiskenler olarak kullanilan kisilerarast algi Olcekleri ilk olarak
psikoterapdtik iliskileri ongormek icin gelistirilmistir (Fiedler, 1951). Veriler,
terapistlerin danigsanlarini kedilerine daha benzer gordiikleri zaman etkili tedavi ile
sonuglandigini desteklemistir. Baska bir kisiyi benzer olarak algilayan bireyin

psikolojik olarak yakim hissetme, kendisini kabul etme ve izin verme egiliminde
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oldugunu bu nedenle, sevilen kisilerin, sevmediklerinden daha kendine benzer ve
daha elverisli olarak goriilecegi tahmin edilmistir. Bu hipotez, her bir erkekten en
cok ve en az sevilen diger grup liyesini tanimlamasi istenen bir {iniversite grubunun
arastiritlmasinda agik¢a desteklenmistir (Fiedler, Warrington ve Blaisdell, 1952) ve o
zamandan beri baska caligmalar tarafindan da dogrulanmistir. Fiedler vd. (1952)
caligmalarinda, insanlarin kendilerine daha ¢ok benzer oldugunu diistindiiklerini

sevme egiliminde oldugu yoniindeki hipotezlerini destekleyen bulgulara ulagsmistir.

Fiedler (1964) calismasinda, liderlik etkinligini 6ngdrmek igin “karsitlar
arasinda varsayilan benzerlik” (assumed smilarity between opposites (ASo)) ve LPC
Olcegi puanlarinin yiiksek diizeyde korele oldugunu (,70 ve ,93) ve birbiri yerine
kullanilabilecegini belirlemistir. ASo puani, bir kisiden birlikte caligtig1 tiim bireyleri
disiinmesini isteyerek elde edilmektedir. ASo, en ¢ok tercih edilen ¢alisma arkadasi
(most preferred coworker (MPC)) ve en az tercih edilen calisma arkadasinin ii¢
boyuttaki algilarin1 (6rnegin, hosluk, dostluk ve reddetme) sekiz puanh bir 6lgek

kullanarak (6rnegin, hos i¢in 8, hos olmayan i¢in 1) dlgmektedir.

Olgekte kullanilan tanimlar, Osgood (1952), Osgood, Suci ve Tannenbaum (1957)
Anlamsal Farklilik Olcegi’ndeki kisilik 6zelliklerini tanimlayan, sekiz puanli, iki
kutuplu sifat kontrol listesi kullanilmistir. ASo puani, hem MPC hem de LPC 6lgek
maddelerinin puanlar1 toplanir ve iki toplam arasindaki fark hesaplanir. ASo, diisiik
puanli olanlarm LPC’lerini ve MPC’lerini benzer sekilde algiladiklar1 ve ASo yiiksek
puan alanlarm LPC’lerini ve MPC’lerini farkli degerlendirdikleri ve bu nedenle

farkli olduklarmi algiladiklarini belirlemektedir (Fiedler, 1964).

LPC, ASo'nun iki bileseninden biridir ve Olgekteki 6gelerin puanlarmi (6rnegin,
hosluk, dostluk, reddetme) toplayarak hesaplanabilir. LPC'deki yiiksek puan, bireyin
en az tercih edilen ig arkadasini olumlu algiladigin1 gosterirken, diisiik puan, bireyin
en az tercih edilen is arkadasini olumsuz olarak algiladigini géstermektedir (Fiedler,
1964). Daha sonra yapilan arastirmalar, LPC ve ASo ile gii¢lii bir iliski kurdugu i¢in,
genellikle liderin tutumlarint 6lgmek i¢cin LPC 6l¢egini kullanmigstir (Fiedler, 1967).

13

Olgegin isim olarak kullanilan “calisma arkadasi” kavramu yerine “ast” ya da

“izleyen” kavramlar1 kullanilmamis kasith olarak belirsiz birakilmig ve katilimcinin
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bir akran, {ist veya ast seviyesindeki birini derecelendirmesini olanakli kilmistir.
Olgiim esnasinda en az tercih edilen ¢alisma arkadasini tanimlamak icin referans
gergevesi, mevcut duruma vurgu yapmamak i¢in katilimcimin tiim ¢aligma siiresidir.
Burada amag, kararli ve duygusal bir tepki elde etmektir. En az tercih edilen ¢alisma
arkadagmin puanlandigi maddeler belirli davramiglarm  veya gorevle ilgili
yeteneklerin tanimlayicilart1 degil global anlamda kullanilan degerlendirme
sifatlarindan olugmaktadir. Dolayisiyla, degerlendirme ¢ok ya da az degerli bir
amaca ulasmay1 engelleyen bir kisiye yonelik genel bir tutumu yansitmaktadir

(Ayman, Chemers, Fiedler, 1995).

LPC 6lgeginin i¢ tutarhiligmna iliskin olarak, LPC’nin 6nceki siirlimlerinde,
Rice (1978a), ,88’lik ortalama bir split-half giivenirlik diizeyi elde etmistir. Fox, Hill
ve Guertin (1973); Shiflett (1974); Yukl (1970) LPC’nin 6nceki versiyonlari i¢in
kisileraras1 ve gorev faktorleri olmak iizere Olgegin bir yapiya sahip oldugunu ve
ikincil olarak puanlanmis gorev faktorliniin  gorece Onemsiz oldugunu
belirlemislerdir. Fiedler (1978), bu nedenler gorev faktoriine ait maddeleri en aza
indirmek i¢in 18 maddelik yeni bir 6l¢ek tasarlamistir ve sonug olarak i¢ tutarlilikta
bir miktar ylikselme elde edilmistir. Rice (1979) 18 maddelik versiyonu ile yapilan
bes calismada ,90, ,91, ,79, ,84 ve ,89 olmak iizere alfa degerleri bildirmistir. Bu

calismada Cronbach alfa degeri ,92 olarak belirlenmistir.

LPC o6lgeginin stabilitesine iliskin olarak, Rice (1978a) test ve tekrar test
arasindaki siire, birka¢ giin ile iki y1l arasinda degistigi ¢alismalarin analizine gore
kararliligin etkilenmedigi belirlenmis ve kararlili§in uzun zaman araliklarmda
korunabildigi belirtilmistir. Offerman (1984) LPC’nin gegici bir tutum olabilecegini
diisiindiiren sonuglar elde etmistir. Karma veya ayni cinsiyetten olusan gruplara
liderlik eden erkek ve kadin lisans 6grencileri ile yapilan karsilastirmali bir deneyde,
gruplarin cinsiyet kompozisyonunun bir sonucu olarak liderler arasinda O6nemli
farkliliklar tespit edilmistir (Offerman, 1984). Erkek gruplarini ydnlendiren

kadmlarin gorev odakli, kadin gruplarmi yonlendiren erkeklerin iligki odakli oldugu

belirlenmistir.
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LPC 6lgeginin yap1 gegerliligine iliskin olarak, neredeyse 30 yillik bir siire
icerisinde LPC ile akla gelebilecek her kisilik 6zelligi ve her davranmisin gézlem
puani ile iligskilendirmeye calisilmis ve genel olarak bu analizler benzer derecede
sonugsuz kalmistir (Ayman, Chemers ve Fiedler 1995). Rice (1978b), LPC ve diger
degiskenler arasinda 2000’nin tizerinde ampirik iligki igeren 114 ¢alismadan 66’sin1
ornekleyerek, LPC ve diger Ol¢limlerin ampirik iligkilerinin nomolojik agin1
olusturabilecegini diistinmiistiir. LPC, sosyal mesafe, kisisel gereksinim, biligsel
karmagiklik veya motivasyon hiyerarsisi Ol¢iisii olup olmadig1 net olmasa da gorev
yonelimine kars1 kisilerarasi iliskilerin 6l¢iisii olarak LPC puanmin siipheli olmadigi

sonucuna ulagmistir.

LPC’nin biyografik verilerle iligkisini inceleyen Bass (1967b) diisilk LPC
puanin (gorev yonelimi) yasin artmasiyla (Fiedler, Hoffman, 1962) ve deneyimle
(Bons, Bass ve Komorita, 1970) daha yiiksek ve Bass’in sonuglarina karsi, yiiksek
bir LPC puam (iliski yonelimi) yonetim seviyesiyle (Alpander, 1974) ve Katolik
iiyeliginden ziyade Protestan olmak ile (Fiedler ve Hoffman, 1962) pozitif olarak
iligkiliydi. Eagly (1970) ile benzer sonuglar {ireten arastirmacilar, biyografik verilerle

LPC arasinda iliski olmadig1 yoniinde ¢alisma sonuglar1 sunmuslardir.

LPC, psikolojik uzaklik, lider yonelimi, motivasyonel hiyerarsi (Ayman,
Chemers, ve Fiedler, 1995; Bass ve Bass ,2008), sosyal uzaklik, bilissel karmasiklik
ve deger tutumu O6lgiisii olarak diisiintilerek bir dizi ¢alisma yiirtitiilmiistiir (Bass ve
Bass, 2008). Sosyal uzaklik 0Ol¢iisii olarak LPC; Fiedler (1957) genel olarak
psikolojik yakimlik indeksi olarak LPC’yi ASo olarak adlandirmistir. Diisiik LPC’1i
kisilerin diger grup {liyelerinden yiikksek LPC’li olanlardan daha sosyal ya da
psikolojik olarak uzak olduklar1 distnilmistir. Fiedler (1953a, 1953b),
katilimeilarin kendileri ile sevdikleri grup tiyeleri ile kendilerinden hoslanmadiklari
grup tiyelerine kiyasla daha fazla benzerlik gosterdigi sonucuna ulagmistir. Analizler,
LPC’nin duygusal baski ve psikolojik mesafenin bir 6l¢iisii oldugu, yiiksek LPC’li
kisilerin sosyal bask1 karsisinda daha fazla uyumlu oldugu ve diger grup tiyeleri ile
daha yakindan ilgilendiklerini belirlemistir. Rice (1978b), yaptig1 c¢aligma

incelemeleri sonucunda, bu konudaki verilerin ¢eliskili oldugu sonucuna ulagmistir.
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Biligsel karmasikligin 6l¢iisti olarak LPC; Foa, Mitchell ve Fiedler (1971) ve
Hill (1969), diisiik LPC’li insanlara kiyasla yiiksek LPC’li insanlarm biligsel olarak
daha karmasik olduklari, somut kavramlara karsilik soyutlar1 tercih ettikleri ve daha
az yaygin kategorizasyonlar1 kullandiklar1 ve yiiksek LPC’li kisilerin kararlarinda ve
davranislarinda kisilerarasi faktorlere karst daha fazla tepki gosterdikleri sonucuna
ulagilmistir. Jacoby (1968), LPC ile bir Yaraticilik testi olan Uzak Baglantilar

Testi’ndeki (Remote Associates Testi) puanlar arasinda pozitif bir iligki bulmustur.

Motivasyonel hiyerarsi Olciisii olarak LPC; Fiedler'e (1972a) gore, yiiksek
LPC insanmin digerleriyle 1ilgili ve sosyal olarak birbirine baglh olmasi
gerektiginden, durum gergin ve kaygi uyandirict oldugunda ve is arkadaslariyla
iligkilerin zayif gorlindiigli durumlarda, kisiler arasi iyi iliskiler i¢in endise
gosterecektir. Ancak, iliski kurma hedefleri gilivence altina alindiginda, iliski
motivasyonlu yiiksek LPC insani, baskalarinin kendilerine yonelik takdirini ve 6n
plana ¢ikmasini arayacaktir. Diisiik LPC'li kisinin temel amaci, bir isi basarmak ve
1yl bir is yaparak kendine saygi kazanmaktir. Ancak bir gérevin tamamlanmasi hig
sorun yaratmadiginda, diisik LPC c¢alisani, kismen is arkadaslariyla dostane, iyi
kisiler arasi iligkiler arayacaktir, ¢iinkii kismen iyi kisilerarasi iligkilerin goérevi
yerine getirmek i¢in elverisli olduguna inanmaktadir (Fiedler, 1971b). Ancak Rice ve
Chemers'm (1975) kanitlari, motivasyonel bir hiyerarsiye dayanan Ongoriileri
dogrulayamamais, aksine, bilissel karmasikligin bir 6lgiisii olarak LPC sonuglarina

daha iyi uydugu belirtilmistir.

Deger ve tutumun 6l¢iisii olarak LPC; Rice'a (1978b) gore, veriler LPC'nin
motivasyonel  hiyerarsi  kavrammin  gerektirdigi = yonelimdeki  degisimi
desteklemedigi, bir deger ve bir tutum olarak daha basit bir sekilde
kavramsallagtirilmasiyla daha iyi uyum gosterdigini ve LPC’nin, davranigsal
tezahiirlerden ziyade tutumlar ve degerlendirmelerle daha tutarli ve giiclii bir sekilde
iligkili oldugunu belirtmistir. Bu nedenle LPC, kisileraras1 iliskilere ve gorevlerin
yerine getirilmesine iliskin farkliliklar1 yansitan bir tutum olarak goriilmiistiir. Rice
(1978b), calismalardan elde edilen karisik sonucglara dayanarak, diisik LPC’li
kisilerin gorevlerde basarili olmaya deger verdigini ve yiiksek LPC’li kisilerin de

kisileraras1 basariya deger verdigini belirtmistir.
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Fiedler, Meuwese ve Oonk (1961), laboratuvar ¢alisanlarimin yaraticiligini
etkileyen faktorleri belirlenmesi amaciyla yaptiklar1 ¢alismada LPC, ASo ve diger
degiskenlere iliskin Olgek kullanarak calismay: yiiriitmiislerdir. Smith, Pope,
Sanders, Allred ve O’Keeffe (1988) evde ve isyerinde sinik diismanligin koroner
kalp hastaligin1 ve genel mortaliteyi predikte ettigi sonucuna ulastiklar1 ¢calismada,
calisanlarin ¢alisma arkadaslarmin degerlendirilmesinde LPC 6lgegi kullanilmistir.
Fiedler ve Hoffman (1962) bireyin kisilerarasi algisinin sosyal ve is iligkileri
iizerindeki etkisine yonelik ¢alismalarinda ASo kullanilmistir. McElroy, Morrow ve
Ackerman (1983) iiniversite 6gretim elemanlarinin masa ve oturma diizenleri ile
kontrol odagi, disa doniikliikk ve LPC yonelimlerinin iligkisini incelemis, LPC egilimi
ile agik masa yerlesiminin iligkili oldugu belirlenmistir. Bu ve benzeri ¢ok farkli
alanlarda yapilan caligmalar mevcuttur. Bu calismada LPC 0lge§i hemsirelerin

akranlarmi degerlendirmesi amaciyla kullanilmastir.

3.5.4.Calisma Tutumu Olcegi (CTO)

Kisilerin ihtiyaglarmi karsilamalar1 i¢in gerekli olan calisma olgusu kisinin
icinde bulundugu kiiltiir, din, kisilik yapisindan etkilenmektedir. Bu calismada
Yavuz (2008) tarafindan gelistirilen CTO kullanilmistir. Bes’li Likert (1: hig
katilmiyorum, 5: tamamen katiliyorum) olarak 06lgeklendirilen 6lgiim araci iig
boyutlu bir yapiya sahiptir. Calisanlarm ¢alisma tutumlarinin 6lgiilmesine yonelik
gelistirilen dlgek; Is Yonelimli-Cileci (IY-Cileci), Kolay Kazang Y&nelimli-Hazc1
(KKY-Hazci) ve Mistik Yonelimli-Teslimiyet¢i (MY-Teslimiyet¢i) olmak tizere {i¢
alt boyuttan olusan bir yap1 igermektedir.

Cilecilik dilimizde hazdan kag¢inma “kisinin nefsinin isteklerine boyun
egmeden sade bir yasam siirmesi, riyazet, nefis terbiyesi” gibi anlamlara gelmektedir
(TDK, 2018). Asetik anlayista ¢alismaya ibadet derecesinde bir 6nem atfedilerek,
disiplinli ¢alismak vurgulanmistir. Disiplinli ¢aligmanin kisi i¢in mutluluk kaynagi
oldugu bundan dolay1 ¢alismay1 sadece ihtiyaclarmi gidermek icin degil de mutluluk
ve i¢ huzur elde edebilmek icin gerceklestirdigi diisiiniilmektedir. Ayni1 zamanda

calismak ile mutluluk arasinda kurulan iligki siki1 ¢alismak ile kisinin sahip oldugu
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karakteri arasinda da kurulmaya c¢alisilmis olup, zayif karakterli kisiler tembel,
caliskan karakterli kisiler sorumluluk tstlenmeye istekli gili¢lii karakterli kisiler

olarak nitelendirilmislerdir (Yavuz, 2008b).

IY-Cileci anlayista “calisma” kendi basina degerlendirilmek yerine sonuglarina
odaklanilmis ve ¢alisma faaliyeti ile i¢ ige ele alinan “helal kazang” 6nemli bir yere
sahip olmakla birlikte helal kazancin kaynagi olan “calisma”ya ibadet derecesinde
bir 6nem verilmistir. Bunu gerceklestirmenin yolu siki ve disiplinli ¢aligmaktan

gecmekedir (Yavuz, 2016).

Uretim-tiiketim dengesi acisindan baktigimizda 1Y-Cileci Calisma Tutumu’nun
mottosu “Ne kadar iiretirsen iiret ama ihtiyacin kadar tiiket” tir. Bu nedenle bireyin
ne kadar zenginlesirse zenginlessin orta halli, miitevazi bir yasam siirmesi

gerektigine inanilir (Yavuz, 2016).

Mistik yonelimli bireyler diinyay1 oldugu gibi sorgulamadan kabul ederken,
Tanrinin, her seyin iistiinde bir gii¢ ve kudret sahibi oldugu ve gergeklestirmis oldugu
eylemlerin olmasi gerekenin en iyisi oldugunu disiiniirler. Boylelikle kulun
yapabilecegi en iyi sey etrafinda olup biteni sorgulamadan, i¢ huzura sahip bir
sekilde sadece izlemektir. Bundan 6tiirii, evlilikten, is bulmaya, hastaliktan 6liime

kadar her konuda teslimiyet¢i bir tutum sergilerler (Yavuz, 2017).

MY -Teslimiyet¢i Calisma Tutumu’na sahip olan kisiler kendi hayatlarini
sekillendirmek i¢in ¢ok fazla ¢aba ve gayrette bulunmak yerine maddi ve manevi her
tiirlii sikintida kendilerince degerli gordiikleri kimselerin dualarma ihtiya¢ duyarlar.
Islam inancinda yer alan kaderciligin kisileri tembellige ittigi elestirilmekle beraber
MY -Teslimiyet¢i Calisma Tutumu’nda birey sorumluluklarini yerine getirmemekte
ve basina gelen her tiirlii sikintida sugu baskalarinda aramaktadir (Yavuz, 2016). Bu
acidan digsal kendillik kontrolii yliksek olan mistikler, kendilerini bu yasamda bir

piyon olarak gérmekte ve her seyi sansa ve kadere baglamaktadirlar.

Bu goriiste, kader ve tevekkiil sahibi kisilerin ¢alistiktan sonraki sathada Allah’a
teslimiyet gostermesi gerekirken kader ve teslimiyet tembelligin bir kilifi haline

gelmistir (Kurtulus, 2005). Mistige gore kisi ne kadar caligsa da Allah zengin
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olmasii istemezse kisi zengin olamaz, zenginligi veren Allah’tir ve bundan dolay1
zenginlik i¢in dinine baglt olup Allah’in memnuniyetini gézetmek gerekmektedir
(Yavuz, 2016). Aynmi zamanda ihtiyactan arta kalan kazancin Allah’m yolunda
harcanmas1 gerekmektedir (Sirim, 2018). Tanr1 disindaki her seyi “masiva” olarak
degerlendiren mistiklere gore aile iliskileri, para, miilkiyet, yakin ve uzak cevre,
politik ve ekonomik her tiirlii ¢ikar ve ihtiraslar, kisiyi Tanridan uzaklastirmaktadir.
Bu goriiste hayatin ekonomik tarafi degersizleserek ekonomik faaliyet “kendini ve

yakinlar1 gecindirecek kadar calisma” ile sinirlandirilmaktadir (Yavuz, 2017).

Calisma ve isi odak noktas1 kabul ederek dengeci bir yaklasimi ifade eden
[Y-Cileci Calisma Tutumu ve bir takim dini anlayislar1 odak noktas: kabul eden MY-
Teslimiyet¢i Calisma Tutumu’nun yam sira (Yavuz, 2008) post-modern donemde
sunulan “kolay yoldan koseyi donmek”™ fikrini benimseyen (Bayhan, 2011) para, haz
ve diinya merkezli diisiinen bencil kisilerin sahip oldugu tipoloji KKY-Hazci

Calisma Tutumudur (Yavuz, 2016).

Bu tipte insan giidiilerinin ve ihtiyaglarmin yeri biiyiiktiir (Yavuz, 2016) ve bu
insanlar yasamdan daha fazla zevk almak i¢in daha c¢ok harcamislar, bireysel
mutlulugu ve bencilligi yasam felsefesi haline getirmislerdir (Oztiirk Fidan, 2017).
Post-modern donemle beraber ortaya ¢ikan bu tipolojide kisiler liikks gereksinimlerini
dahi zorunlu olarak gérmekte olup bu kisiler toplum i¢inde prestij sahibi olabilmek
icin likks tiiketime yoOnelmislerdir (Sengiin ve Karahan, 2013). En biiyilik statii
sembolii “paras1 olmak” olup, kdseyi donemeyenler basarisiz olarak nitelendirilmistir
(Bayhan, 2011). ihtiyaglarin giderilmesi kisiye sagladig1 maddi doyumun yani sira
sosyal statii kazanma, takdir edilme, 6ne ¢ikma ve farkli olma gibi bir takim
isteklerini giderme ad1 altinda kisileri hedonizme sevk etmektedir (Swrim, 2018). Para
ve kazang amag degil likks yasamak i¢in bir ara¢ olarak goriilmiis olup, bireyler
prestij ve itibar kazandiran is ve meslekleri tercih etmisler ve yeteri kadar kazanca

ulaginca ¢aligma gerekliliginin ortadan kalkacagini diisiinmiislerdir (Yavuz, 2008b).

Basarinin ¢ok calisarak elde edilemeyecegi diisiincesinin baskin oldugu toplumlarda
basar1 i¢in bir takim kisisel iliskiler ve sans ¢alismaktan daha énemlidir (Unal, 2011).

KKY-Hazcit Calisma Tutumu’nda isinde ve mesleginde kurnazlik veya emek
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harcamadan bir takim statii kazanmak 6viing kaynagi iken ¢aligarak statii elde etmek
kiiglimsenme sebebidir. Bundan dolay1 ¢aligmadan kazanmak, sans oyunlarindan
biiyiik ikramiye ¢ikmasi ya da yiiklii bir mirasa konmak gibi ifadeler bu duruma
ornek gosterilebilir (Yavuz, 2008b).

Refahin tiiketim ile 6zdeslestigi hedonizmde amag¢ miimkiin olan maddi ve maddi
olmayan metay1 pazara siiriip tiiketimi arttirmak ve insanlar1 yaraticiliktan uzak, tim
toplumsal degerlere yabancilasmis hale getirerek tek hedefi daha fazla tiiketmek ve
tekdiizeligi i¢sellestirmek ve benimsetmektir (Bayhan, 2011). Bu baglamda Kolay
Kazang Yonelimli-Hazc1 Calisma Tutumu’na sahip bireylerin mottosu “ne kadar

tiretirsen o kadar tiiket hatta daha fazlasmi tiiket” tir (Yavuz, 2016).

Yavuz (2008a) calismasmnda CTO’nin alt boyutlarindan MY-Teslimiyetci
boyutu i¢in o= ,85, KKY-Hazc1 boyutunun a= ,83, 1Y-Cileci boyutu i¢in o= ,72
olarak bildirmistir. Bu ¢alismada CTO’nin Cronbach alfa degerleri incelendiginde;
MY -Teslimiyetgi alt boyutunun a=,89, KKY-Hazc1 alt boyutunun o= ,86, IY-Cileci
alt boyutunun a=,70 ve CTO toplamimna iliskin a=,85’tir.

3.6.Verilerin Toplanmasi

Veriler arastrmaci tarafindan literatiir dogrultusunda olusturulan Anket

Formu (EK-2) kullanilarak toplanmustir.

Veriler, arastirmanin yapildig1 hastanelerde Ekim 2018-Aralik 2018 tarihleri
arasinda hastanede ¢alisan hemsirelere calisma hakkinda bilgi verilip, goniillii onam
formunun okunmasi, katilimcinmn istegine bagli imzali onam alinmasi ve Veri
toplama araglarinin servislere/kliniklere birakilmasmin ardindan {i¢ hafta sonra geri
alinmasi seklinde toplanmistir. Anket formunun toplam cevaplanma siiresi 10-15
dakika arasinda stirmektedir. Veri toplama siirecinde goniilliiliik esas alinmig olup,

calismaya katilim gdstermeyen calisanlar olmustur.
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3.7.Verilerin Analizi

Tablo 3.1. Verilerin Degerlendirilmesinde Kullanilan Istatistiksel Analizler

incelenen Ozellik Kullamlan istatistiksel Yontem

Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilk testi ve

Normallik testleri grafiksel degerlendirmeler

Kapsam gegerlik Davis yontemi ile KGI
Faktor analizi igin 6rneklem yeterligi Kaiser-Meyer Olkin (KMO) testi, Barlett’s testi
Olgegin yap1 gegerligi Acimlayici Faktor Analizi (AFA)

Spearman-Brown ve Guttman Split-half, bagimsiz

Olgek ve alt boyutlarina iligkin giivenirlik drneklem t-testi, Cronbach alfa

Olgek - I¢ tutarhlik incelemesi Cronbach alfa katsayis1 (a)

Ortalama, standart sapma, yiizde, medyan,

Hemsirelerin demografik ve mesleki 6zellikleri - -
frekans, minimum-maksimum

Ortalama, standart sapma, yiizde, medyan,

Mesleki ve galisma ortamina iliskin baz1 6zellikler . .
frekans, minimum-maksimum

McGregor X/Y Olgegi, LPC Olgegi ve CTO Pearson Korelasyon Analizi
Miskisi

Studet-t testi, Pearson Ki-kare testi, Fisher
Freeman Halton test, ANOVA, Mann Whitney U,
Kruskal Wallis

Degiskenlerin McGregor X/Y Olgegi, LPC Olgegi
ve CTO diizeylerindeki etkisi (fark analizleri)

McGregor X/Y Olgegi , LPC olgegi, CTO ile
meslekten ve c¢alisma ortamindan duyulan
memnuniyet diizeyi iliskisi

Spearman korelasyon katsayisi

Diizenleyici etki Lineer regresyon

Calisma sonuclart %95 giiven araliginda, anlamhilik p<0,05 diizeyinde
degerlendirilmistir. Istatistiksel analizler icin NCSS (Number Cruncher Statistical
System) 2007 (Kaysville, Utah, USA) programi kullanilmistir. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayic1 istatistiksel metodlar (ortalama, standart sapma,
medyan, frekans, oran, minimum, maksimum) kullanilmustir. Nicel verilerin normal
dagilima uygunluklar1 tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilk testi ve
grafiksel degerlendirmeler ile smanmistir. Normal dagilim gdsteren nicel verilerin iki
grup karsilagtirmalarinda Student t Test, normal dagilim gdstermeyen verilerin iki
grup karsilastirmalarinda ise Mann Whitney U testi kullanilmistir. Normal dagilim
gosteren li¢ ve lizeri gruplarm karsilastirmalarinda One-way ANOVA Test ve ikili
karsilagtirmalarinda Bonferroni test; normal dagilim gostermeyen ii¢ ve tizeri
gruplarin karsilastirmalarinda ise Kruskal Wallis test ve ikili karsilastirmalarmda
Dunn-Bonferroni test kullanilmistir. Kategorik verilerin karsilastirilmasmda ise
Pearson Ki-Kare testi ve Fisher Freeman Halton test kullanilmistir. Degiskenler arasi

iliskilerin degerlendirilmesinde normal dagilim gosteren degiskenlerde Pearson
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Korelasyon Analizi ve normal dagilim gdstermeyen degiskenlerde Spearman’s

Korelasyon Analizi kullanilmistir.

Korelasyon kat sayisi “r” nin degerlendirilmesinde ise Evans (1996) ¢aligmasi baz
alimmustir. Buna gore; 0,00-0,19: ¢ok zayif, 0,20-0,39: zayif, 0,40-0,59: orta, 0,60-
0,79: giiclii, 0,80-1,0: ¢ok giiclii ilski oldugunu gostermektedir.

X/Y Teorisi varsayimlarma ydnelimli olma durumunun CTO puanlar1 iizerine
etkisiyle birlikte, CTO puanlar1 ile isten ayrilma niyeti, ekip calismasmin varlhigs,
ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyi, ¢caligma arkadaslariyla ¢aligmaktan duyulan
memnuniyet diizeyi, i doyumu diizeyi ve is ylikii algis1 lizerine etkisi arasindaki
iligkilerde LPC degiskeninin moderator/diizenleyici etkisinin incelenmesi amaciyla

coklu grup modellemeleri gerceklestirilmistir.

3.8.Arastirmanin Etik Boyutu

Calismaya baslamadan o6nce Kirklareli Universitesi Saghk Bilimleri
Enstitiisi’nden etik kurul onay1 (Ek-1), ¢alismanin yapilacagi hastanelerden (T.C
Trakya Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezi, Kirklareli 11 Saglik
Miidiirliigii, Ozel Medikent Hastanesi Bashekimligi, Ozel Balkan Hastanesi
Midirligi) kurum izinleri (Ek-3) ve ¢alismaya dahil edilme kriterlerine uyan tiim
hemsirelerden ¢alisma 6ncesi sozlii ve yazili (kisinin istegine bagli) bilgilendirilmis
gOniillii onam formu (EK-4) alimmustir. Veri toplama aracinda kullanmis oldugumuz
anket formunda (Ek-2) yer alan Hemsirelerin X/Y Teorisini temel alan 6l¢iim araci

ve CTO yazarlarmdan e-mail yoluyla izin alinmistir (Ek-5).

3.9.Arastirmanin Simirhliklar:

Anketin cevaplama siiresinin yaklasik 10-15 dakika siirmesi, is yogunlugunun
fazla olmas1 ve hemsirelerin anket uygulamalarinin varligindan sikilmis olduklarini
dile getirmeleri anketi cevaplamak istememelerine neden olmustur. Ayrica veri

toplama araci olarak kullandigimiz anket formunda (Ek-2) yer alan CTO alt boyutu
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olan MY-Teslimiyet¢i alt boyutunda yer alan sorularin dini bazi o&zellikleri
sorgulamasi sebebi ile hemsireler anketi cevaplamak istememisler ve birgogu anketin
bu boliimiine geldiginde anketi yarida birakarak calismadan g¢ekilmislerdir. Bu
durum ciddi sekilde veri kayiplarinin yaganmasina sebep olmakla birlikle cevaplayan
meslektaslarimizdan bazilar1 bu durumu anket formunun sonunda yazili olarak da

belirtmiglerdir.

Ornegin 194’nolu ankete diisiilen not su sekildedir “Sorularmiza siirekli para
ve Allah’t karistirmaniz hi¢ hos degil. Anket yapiyorsunuz ancak insanlarin aldiklari
paralar1 ve dinini sorgulamak sacma olmus. Siz anket yapmiyor insanlarin dini
inanglarini sorguluyorsunuz”, 207°nolu ankette “Bu ankette dini duygularimin ve
inanclarimin sorgulandigimi hissettim, saglik alaninda bu tarz seyleri sorgulamak
yerine bilime yOnelmenizi tavsiye ederim, umarim sorularmizi yanitlayarak size
yardimec1 olabilmisimdir ancak bu sorular ile bu anketin verimli oldugunu
diisiinmiiyorum”, 210°nolu ankette “Dini ve paray1 bu kadar sorgulamaniz hosuma
gitmedi”, 286 nolu ankette ise “Sorularin ¢alisma tutumuyla ilgisini hi¢ anlayamadik.
Dini inanglarim meslek secimi, zenginlik, fakirlik tizerine etkisinin hemsirelik ile
baglantis1 nedir?” gibi ifadeler drnek olarak verilebilir. I¢inde bulunulan sosyo-
kiiltiirel yap1 sebebi ile dini igerikli sorularin cevaplanmasinda bazi bariyerlerle

karsilasilmistir.

Anket formunu eksiksiz olarak teslim eden hemsirelerin cevaplarinda samimi
oldugu diisiiniilmekle birlikte, arastirma sonuglari sadece arastirmanin yapildigi

hastanelerdeki hemsireleri kapsamaktadir tiim hemsirelere genelleme yapilamaz.
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4 BULGULAR

Bu caligma hemsirelerin X ya da Y Teorisi varsayimlarina yonemli olmasi ve
caligma arkadaslari tercihlerinin ¢alisma tutumlari ile iliskisinin belirlemesi amaciyla
tanimlayici-kesitsel, metodolojik olarak gergeklestirilmistir. Caligmaya 280 hemsire

dahil edilmistir. Bulgular asagida verilen basliklar dogrultusunda sunulmustur.

1. En Az Tercih Edilen Calisma Arkadasi Olgegi (Least Preferred Co-Worker (LPC))

Tirk toplumu i¢in gecgerlik ve giivenilirlik ¢alismasina iligkin bulgular
2. Hemsirelerin tanimlayici bilgilerine iliskin bulgular
3. Hemsirelerin ¢alisma ortamu algilarina iliskin bulgular

4. Hemsirelerin ¢aligma ortami algilarma iligkin bulgular ile McGregor X/Y Teorisini

temel alan dlgiim araci, LPC 6lcegi ve CTO arasindaki iliskiye iliskin bulgular

5. X/Y Teorisi varsayimmlarma ydnelimli olma durumunun CTO puanlar1 iizerine
etkisiyle birlikte, CTO puanlar1 ile isten ayrilma niyeti, ekip calismasmin varligi,
ekip c¢alismasindan memnuniyet diizeyi, c¢alisma arkadaslariyla caligmaktan
memnuniyet diizeyi, i doyumu diizeyi ve is yilikii algis1 lizerine etkisi arasindaki

iligkilerde LPC degiskeninin moderator/diizenleyici etkisine iliskin bulgular.

4.1. LPC Olceginin Gegerlik ve Giivenirligine iliskin Bulgular

LPC o6lceginin gegerlik calismalar1 kapsaminda dil gecerligi, uzman goriislerinin

alinmasi, kapsam gecerligi, pilot ¢alisma ve yap1 gecerligi calismalar1 yapilmistir.

LPC o0lgeginin giivenirlik calismalar1 kapsaminda i¢ tutarlilik katsayisi olarak
Cronbach alfa katsayisi, iki yari test glivenirligi, madde-toplam puan korelasyonu ve
madde analizi kapsaminda testin toplam puanmna gore olusturulan alt %27 ve st
%?27°lik gruplarin madde ortalama puanlari arasindaki farklarin iligkisiz t-testi

kullanilmaistir.
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LPC 6lgeginin gegerlik ve giivenirlik ¢calismalar1 sonucu elde edilen bulgular asagida

sunulmustur.

4.1.1.LPC Olgeginin Gegerlik Bulgular

LPC 6lgegi ile lilkemizde yapilan ¢aligmalarda dlgek yoneticilere uygulanmis
olmakla beraber bu ¢alismada 6lcek calisanlara, ekip arkadaslarini degerlendirmeleri
icin uygulanmistir. Bu c¢ergevede Olgegin gegerlik ve giivenirlik caligmasinin

yapilmas1 amag¢lanmis ve bu asamalara iligkin bulgular asagida sunulmustur.

4.1.1.1.LPC Olceginin Dil Gegerligi Bulgular

Dil gegerliginin saglanmas icin orjinal dili Ingilizce olan dlgek birbirinden
bagimsiz bir ingilizce dgretmeni, ingilizce’ye hakim bir akademisyen ve profesyonel
olarak ceviri hizmeti veren bir kurum tarafindan ceviri islemine tabi tutulmustur.
Ardindan ceviri islemini yapanlardan bagimsiz olarak bir Ingilizce okutman ve
profesyonel ceviri hizmeti veren bir kurum tarafindan re-ceviri islemine tabi
tutularak Ingilizce’den Tiirkce’ye cevrilmistir. Danisman ve arastirmacinmn  fikir

birligine varmasi sonucu tek bir 6l¢iim araci haline getirilmistir.

4.1.1.2.LPC Olceginin Kapsam Gecerligi Bulgular

Olgegi olusturan sorularin, dlgiilmek istenen davranmisi (6zelligi) 6lgmede
nitelik ve nicelik olarak yeterli olup olmadiginin gdstergesi, kapsam gegerliligi
olarak tanimlanir. “Olgek maddeleri 6lciilmek istenen davranisi yansittyor mu?”
sorusunun cevabi kapsam gecerli§i calismalarinda bulunmaya ¢alisilir. Uzman
goriisli, kapsam gegerligini 6l¢gmede kullanilan mantiksal yollardan bir tanesidir
(Bliyiikoztiirk, 2018). Bu caligmada kapsam gegerligi Davis teknigi kullanilarak
Olctilmiistiir (Davis, 1992; Yurdugiil, 2005). Sosyal bilimler alaninda en az PhD

diizeyinde egitim seviyesine sahip sekiz uzmandan goriis alimmistir (Ek-6).
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Uzmanlar maddelerin uygunlugunu 1: “uygun degil”, 2: “Biraz uygun
(maddenin ve ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)”, 3: “uygun (fakat ufak
degisiklikler gerekli” ve 4: “cok uygun” seklinde dortlii derecelendirmektedir. Bu
teknikte (3) ve (4) segenegini igaretleyen uzmanlarin sayisi toplam uzman sayisina
boliinerek maddeye iliskin “Kapsam Gegerlik Indeksi (KiG)” hesaplanmaktadir ve
elde edilen deger istatistiksel bir Olciitle karsilastrmak yerine 0,80 degeri baz
alinmaktadir (Davis, 1992; Yurdugiil, 2005). LPC o6l¢egi pozitif ve negatif
kavramlardan olusmaktadir. Her bir kavram i¢in KGi'nin 0,87 ile 1 puan arasinda

degistigi belirlenmistir.

4.1.1.3. Pilot Uygulama

Dil ve kapsam gegerligi sonrasinda Olgek 50 kisilik bir Ornekleme
uygulanmistir. Agiklik, netlik, uygulama kolaylig1 agisindan degerlendirilmistir. Pilot

uygulama sonucu 6lgegin giivenirligine iliskin bulgular tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1. LPC Olgeginin Pilot Calismasina Y6nelik Toplam Puan ve Giivenirligine
[liskin Bulgularin Dagilimi

LPC odlcegi
Toplam puam Soru sayisi 18
Cronbach alfa 0,90
Min-Mak (Medyan) 26-123 (68,5)
X+SD 69,72+22,52
LPC diizeyi; n (%) Diisiik (< 64 puan) 22 (44,0)
Orta (65-72 puan) 6 (12,0)
Yiiksek (> 73 puan) 22 (44,0)

4.1.1.4.LPC Olceginin Yap1 Gegerligi Bulgular

LPC o6lgeginin yap1 gecgerliginin 6lclilmesinde Ag¢imlayict Faktor Analizi
(AFA) kullanilmistir. Tanimlayici veya agiklayict bir siireci ifade eden AFA ile elde
edilmek istenilen yeni gelistirilen dlgme araclarinin faktor sayilarini belirlemek ve
miimkiin olan az sayida faktor ile Ol¢lilmek istenilen niteligi Olgen degiskenleri

belirlemektir (Biiyiikoztiirk, 2018; Celik ve Yilmaz, 2016).
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Tablo 4.2. LPC Olgeginin A¢imlayici Faktor Analizi

Faktor
1 2 3

LPC_16 ,810

LPC_15 ,807

LPC_17 ,789

LPC_14 , 184

LPC_10 127

LPC 2 718

LPC_13 ,710

LPC_3 ,698

LPC_18 ,688

LPC 1 ,680

LPC 11 ,679

LPC_8 ,668

LPC 4 ,637

LPC 9 ,604

LPC_6 187

LPC_7 , 749

LPC_12 ,596
LPC 5 ,539

Orneklemin yeterliligini tespit etmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi

yapilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2018). Analiz icin KMO degeri 0,921 ve Barlett testi

sonucu 2756,90 olarak belirlenmis olup istatistiki agidan ileri diizeyde anlamli

oldugu tespit edilmistir (p=0,000). Temel bilesenler testi ve Quartimax dondiirme

islemi uygulanan 6l¢ek maddelerinin li¢ faktorlii bir yap1 gosterdigi belirlenmistir.

Oz degeri 1’in iizerinde olan bu ii¢ faktdriin 6lcege iliskin agikladiklar: varyans orani

%60,302°dir.LPC 6lgegine ait temel bilesenler analizi grafigi Sekil 4.1°de verilmistir.
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Component Plot in Rotated Space

Component 2

Sekil 4.1. LPC Olcegi Temel Bilesenler Analizi Grafigi

4.1.2.LPC Olgeginin Giivenirlik Bulgulan

4.1.2.1. LPC Olgegi iki Yan Giivenirligi Analizi

LPC o6lgeginin iki yar1 giivenirligi analizi sonucunda, dokuz maddelik ilk
boliim igin Cronbach alfa degeri ,86, ve ikinci dokuz maddelik kismi igin a= ,87
olarak belirlenmistir. iki boliim arasindaki korelasyon 1=0,79, esit ve esit olmayan
uzaklik Spearman-Brown degeri ,89 ve Guttman iki yar1 giivenirligi analizi sonucu

,89 oldugu belirlenmistir.
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4.1.2.2. Madde Analizi

LPC 6lgegin Cronbach alfa degeri ,92, Hotelling’s T? testi 153,69 ve F testi
8,52 bulunmustur (p=0,000). Cronbach alfa katsayilari ,70’in tizerinde ve Hotelling’s
T2 olasilik sonuglar1 p<0,05'den kiiciik olmasi sebebi ile giivenilirlik analizi sonuclari

anlamlidr.

Tablo 4.3. LPC Olgeginin Cronbach Alfa Katsayis1 ve Madde Analizi (n=280)

Madde

Madde silinirse  Duzeltilmis f)"l!l';fﬁ

Olgegin varyansi Mégﬁj;;omam Cronbach
yonu Alfa

katsayisi
Madde 1 460,279 ,598 ,920
Madde 2 458,005 ,633 ,919
Madde 3 453,140 ,667 ,918
Madde 4 454,295 ,653 ,918
Madde 5 462,811 ATT ,923
Madde 6 465,298 ,512 ,922
Madde 7 457,782 ,610 ,919
Madde 8 455,893 ,651 ,918
Madde 9 453,671 ,603 ,920
Madde 10 448,967 ,710 ,917
Madde 11 454,134 ,667 ,918
Madde 12 483,839 ,240 ,929
Madde 13 457,686 ,603 ,919
Madde 14 452,057 ,660 ,918
Madde 15 449,290 ,709 ,917
Madde 16 450,963 727 ,917
Madde 17 452,036 ,697 ,917

Madde 18 456,417 ,603 ,919
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Tablo 4.3°’de Madde silinirse Olgegin Cronbach alfa katsayis1 siitunu
incelendiginde her madde i¢in o= ,917-0= ,929 arasinda degistigi goriilmektedir.
Madde silinirse 6lgegin alacagi alfa degeri dlgek alfa degeri yakin deger tiretmeleri
sebebi ile maddeler 6lgegin igerisinde birakilmistir. Cronbach alfa gilivenirlik
katsayisinin kabul edilebilirligi i¢in ,70 ve lizeri olmasi kriter olarak almmigtir

(Cortina, 1993).

Tablo 4.4. %27°lik Alt ve Ust Gruplar I¢in t Degerleri

Alt %27-Ust %27 N Mean  Std. Deviation F T p
1,00 76 2,13 1,320

Madde 1
2,00 76 5,00 1,641 1,749  -11,873* .000
1,00 76 2,55 1,370

Madde 2
2,00 76 5,45 1,620 1,068  -11,895* .000
1,00 76 1,78 974

Madde 3
2,00 76 5,01 1,724 12,716  -14,248* .000
1,00 76 1,93 1,379

Madde 4
2,00 76 5,13 1,491 1,978  -13,725= .000
1,00 76 2,38 1,946

Madde 5
2,00 76 5,14 1,809 0,014 -9,067*  .000
1,00 76 2,78 1,740

Madde 6
2,00 76 5,21 1,668 1,878 -8,803*  .000
1,00 76 2,28 1,439

Madde 7
2,00 76 5,18 1,521 0,140 -12,111* .000
1,00 76 1,82 1,230

Madde 8
2,00 76 4,91 1,706 10,749 -12,816* .000
1,00 76 1,72 1,196

Madde 9
2,00 76 5,13 1,636 5203 -14,663* .000

Madde 10 1,00 76 1,72 1,127
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Tablo 4.4. Devam. %27’lik Alt ve Ust Gruplar i¢in t Degerleri

2,00 76 5,32 1,593 12,256  -16,047* .000
1,00 76 1,72 974
Madde 11
2,00 76 5,20 1,452 4,909  -17,322* .000
1,00 76 3,11 2,225
Madde 12
2,00 76 4,55 1,893 3,050  -4,320~ .000
1,00 76 1,95 1,295
Madde 13
2,00 76 5,00 1,826 6,214  -11,889* .000
1,00 76 1,70 1,083
Madde 14
2,00 76 511 1,694 10,448  -14,776* .000
1,00 76 1,61 ,834
Madde 15
2,00 76 5,00 1,461 9,437  -17,596* .000
Madde 16 1,00 76 2,17 1,300
2,00 76 5,55 1,389 0,140  -15,492* .000
Madde 17 1,00 76 1,70 1,083
2,00 76 5,01 1,501 4610 -15,615* .000
Madde 18 1,00 76 2,39 1,357
2,00 76 5,53 1,570 0,726 ,396% .000
*p=0,000

Tablo 4.4’de goriildiigli iizere madde analizi kapsaminda kullanilan alt
%27’lik ve list %27’lik gruplarin madde ortalamalar1 arasindaki puan farklarmin t
testi ile smanmistir. Gruplar arasindaki istatistiksel ag¢idan anlamli fark olmasi
(p=0,000) sebebi ile analiz 6lgegin i¢ tutarliliginin oldugu yoniinde ¢ikt1 iiretmistir.
Elde edilen sonuclar maddelerin bireyler arasinda ayirt edici oldugunu

gostermektedir.

Olgegin yapilan analizler sonucunda; dil, kapsam ve yap1 gegerligi saglanmus,
giivenilir bir 6lcek oldugu belirlenmis olup bu calismada toplam LPC puam

iizerinden analizler yapilmistir.
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4.2 . Hemsirelerin Tammlayic1 Bilgilerine iliskin Bulgular

Calismanin verileri Ekim 2018 ile Aralik 2018 tarihleri arasinda, Trakya
bdlgesinde bulunan bir {iniversite hastanesi, Kirklareli ilinde bulunan kamuya bagl
ii¢ devlet hastanesi ve iki 6zel hastanede ¢alismakta olan hemsirelerden elde edilmis
olup hemsirelerin X ya da Y Teorisi varsayimlarina yonelimli olmalar1 ve ¢alisma
arkadaglar1 tercihlerinin ¢alisma tutumlar1 ile iliskisinin incelenmesi amaciyla
yapilmis olan c¢alismada c¢alisma verilerinde elde edilen bulgular asagida

sunulmustur.

Tablo 4.5. Hemsirelerin Sosyo-demografik Degiskenlerine Ait Frekans Tablosu

Sosyo-demografik ozellikler n (%)
Min-Mak 19-58
X+SD 31,23+8,01
yas (yll) <25 yas 61 (21,8)
25- 34 yas 132 (47,1)
35- 44 yas 70 (25,0)
> 45 yas 17 (6,1)
. Kadin 235 (83,9)
Cinsiyet Erkek 45 (16,1)
. Evli 160 (57,1)
Medeni durum Bekar 120 (42,9)
Min-Mak 0-3
X+£SD 0,68+0,82
Yok 152 (54,3)
Cocuk sayist 1 ¢ocuk 69 (24,6)
> 2 cocuk 59 (21,1)
Lise 35 (12,5)
e On lisans 39 (13,9)
Egitim durumu .
Lisans 188 (67,1)
Yiiksek lisans 18 (6,4)

Tablo 4.5’de hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin bulgular yer
almakta olup, hemsirelerin %47,1°’lik kismi 25-34 yas araliginda olup %83,9’u
kadinlardan olusan toplam 280 hemsire calismaya katilmistir. Hemsirelerin %57,1°1
evlidir. Caligmaya katilan hemsirelerin %54,3’{iniin ¢ocugu yokken, %24,6’sinimn bir
cocugu, %21,1’inin iki ve lizeri gocugu bulunmaktadir. Hemsirelerin %67,1’lik kism1

lisans mezunudur.
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Tablo 4.6. Hemsirelerin Calisma Ozelliklerine iliskin Veriler

Calisma ozellikleri n (%)
Devlet hastanesi 161 (57,5)
Cahstig1 kurum Ozel hastane 34 (12,1)
Universite hastanesi 85 (30,4)
Calistigs birim Dahili klinik 72 (25,7)
Cerrahi klinik 62 (22,1)
Cocuk servisi 18 (6,4)
Ozellikli birim 90 (32,1)
idari birim 32(11,4)
Ayaktan 6 (2,1)
Cahistigx statii K:’;\drolu L 179 (63.9)
Sozlesmeli/Diger 101 (38,1)
Servis sorumlu hemsiresi 32 (11,4)
Kurumdaki gorev Servis hemsiresi 219 (78,2)
Diger 29 (10,4)
Min-Mak 0,5-35,0 yil
X+SD 9,58+8,04 yil
Hemsirelikteki calisma siiresi 0-5 y1l 112 (40,0)
(yil) 5,01-10 yil 72 (25,7)
10,01-15 yul 33 (11,8)
>15,01 yil 63 (22,5)
Min-Mak 0,5-31,0 y1il
X+SD 6,26+6,55 yil
Kurumda ¢alisma siiresi (yil) 0-5yl 164 (58.6)
5,01-10 yil 65 (23,2)
10,01-15 yil 23 (8,2)
>15,01 yil 28 (10,0)
Min-Mak 0,08+25,0 y1l
X+SD 3,72+4,29 yil
Birimde ¢alisma siiresi (yil) 0-5 yil 217 (17.9)
5,01-10 yil 43 (15,3)
10,01-15 yil 10 (3,6)
>15,01 y1l 10 (3,6)

Tablo 4.6 incelendiginde hemsirelerin %57,5’inin devlet hastanesinde
calistiklar1 goriilmekte olup, hemsirelerin %25,7’si dahili kliniklerde, %22,1°1 cerrahi
kliniklerde, %6,4’1i ¢ocuk servisinde, %32,1°1 6zellikli birimlerde, %11,4’l idari

birimlerde ve %2,1’1 ayaktan birimlerde ¢aliymaktadir.

Ozellikli Birim: Acil servis, ameliyathane, diyaliz ve yogum bakimlarda galisan

hemsireleri icermektedir.
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Idari Birim: Supervisor, kalite birimi, egitim birimi, enfeksiyon kontrol komitesi,
Teshis Iliskili Gruplar (TIG) birimi, hasta haklar1 birimini icermektedir.
Ayaktan: Diabet egitim hemsiresi, niitrisyon hemsiresi, eczane, poliklinik

hemsirelerini igermektedir.

Tablo 4.6 incelendiginde hemsirelerin %63,9’u kadrolu olarak caligirken, %38,1°1
sozlesmeli/diger c¢alisma statiisiinde g¢aligmaktadir. Hemsirelerin %11,4’i servis
sorumlu hemsiresi, %78,2’si servis hemsiresi, %10,4’1 ise diger gorevlerde yer
almaktadir. %10,4’liik kism1 olusturun diger grubu; yukarida belirttigimiz idari birim

ve ayaktan birimlerde ¢aligmakta olan hemsireleri kapsamaktadir.

Tablo 4.6 incelendiginde hemsirelerin %40,0’1nin hemsirelikteki ¢alisma siiresi 0-5
yildir, %58,6’smin kurumdaki ¢alisma stiresinin 0-5 yil oldugu ve %77,5’inin 0-5

yildir ayn1 birimde ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.6. Devam. Hemsirelerin Calisma Ozelliklerine Iliskin Veriler

Cahisma Ozellikleri n (%)
Siirekli giindiiz 70 (25,0)
Cahsma saatleri Siirekli gece 14 (5,0)
Giindiiz-gece 196 (70,0)
Son alti ayda hizmet ici Evet 252 (90,0)
egitime (HIE) katilma Hayir 28 (10,0)
durumu ’
Hemsirelikten ayrilmayi Asla 56 (20,0)
diisiinme sikhgi Bazen yilda 78 (27,9)
Bazen /ayda 75 (26,7)
Bazen/haftada 45 (16,1)
Her giin 26 (9,3)
Ekip calismasim bozan Var 193 (68,9)
arkadasin varh@ Yok 87 (31,1)
Min-Mak 1650-16000
X+SD 5602,3242342,50
Ayhk gelir (TL) <2500 TL 20 (7,1)
2501-5000 TL 124 (44,3)
5001-7500 TL 63 (22,5)
>7501 TL 73 (26,1)

Tablo 4.6 incelendiginde hemsirelerin %70,0’1 giindiiz-gece degisen vardiya
saatlerinde caligmaktadir. Hemsirelerin %90’u son alt1 ayda hizmet i¢i egitime

katildiklarm belirtirken, %10’u son alt1 ayda HIE katilmadiklarm belirtmislerdir.
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Tablo 4.6 incelendiginde ¢aligmaya katilan hemsirelerin  %20,0’si meslekten
ayrilmay1 asla diistinmezken, %27,9’u yil igerisinde bazen, %26,7’si ay icerisinde
bazen, %16,1°1 hafta icerinde bazen, %9,3’li her giin diisiinmektedir. Hemsirelerin
%68,9’u ekip calismasini bozan arkadaslar1 oldugunu ifade etmislerdir. Hemsirelerin

%44,3 {iniin aylik geliri 2001-5000 TL arasinda degismektedir.

4.2.1.Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin McGregor X/Y Teorisi
Olcegi, LPC Olgegi ve CTO’ye Gore Degerlendirilmesi

Tablo 4.7. Sosyo-Demografik Ozelliklerin McGregor X/Y Teorisi Olgegine Gore

Karsilastirilmasi
McGregor X/Y Teorisi Olcegi
X Teorisi puanm1 Y Teorisi puam

Sosyo-demografik ozellikler n X+SD X+SD

<25 yas 61 35,90+6,44 37,80+4,80

25-34 yas 132 36,93+7,31 37,51+5,47

35-44 yas 70 37,01+£7,61 37,13+5,07
Yas (y1l)

> 45 yas 17 33,53+7,76 38,41+4,90

Test degeri F: 1,369 F: 0,359

p p: 0,253 p: 0,782

Kadin 235 36,26+7,47 37,804+4,98
Cinsiyet

Erkek 45 37,91+5,83 36,16+5,98

Test degeri Z:-1,227 Z:-1,952

’p p:0,220 p:0,051
Medeni durum  Evli 160 36,17+7,59 37,67+5,17

Bekar 120 36,99+6,77 37,35+5,20

Test degeri t:-0,940 t: 0,509

% p: 0,348 p: 0,611

Yok 152 36,65+6,64 37,30+5,32
Cocuk sayisi 1 ¢cocuk 69 37,67+7,24 37,964+4,75

> 2 cocuk 59 34,854+8,48 37,64+5.35

Test degeri F: 2,486 F: 0,402

‘p p: 0,085 p: 0,670

Lise 35 35,03+6,44 38,17+4,22

On lisans 39 35,31+7,26 37,59+5,35

Egitim durumu
Lisans 188 36,77+7,18 37,27+5,24

Yiiksek lisans 18 39,50+8,71 38,94+5,95
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Tablo 4.7. Devam. Sosyo-Demografik Ozelliklerin McGregor X/Y Teorisi Olgegine

Gore Karsilastirilmast

Test degeri F: 1,965 F: 0,789

o p: 0,120 p: 0,501

<2500 TL' 20 32,50+7,66 35,60+5,39

2501-5000 TL? 124 37,22+6,54 37,99+5,18

5001-7500 TL® 63 35,19+7,88 38,71+4,25
Aybk gelir (TL) > 7501 TL* 73 37,59+7,32 36,26+5,54

Test degeri F: 3,780 F: 3,935

% p: 0,011* p: 0,009%*

Post Hoc; fp p1-2: 0.039%; P3-4: 0.033*

p1-4:0.031*

aStudent t Test  °Mann Witney U “Oneway ANOVA Test  #Bonferroni Test *p<0.05 **p<0.01

Tablo 4.7 incelendiginde; hemsirelerin yaslarina, cinsiyetlerine, medeni
durumlarma, ¢ocuk sayilarma ve egitim diizeylerine gore X/Y Teorisi puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05).

Hemgsirelerin aylik gelir diizeylerine gore X Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Farkliligi yaratan grubu
belirlemek amaciyla yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda; aylik gelir diizeyi
2501-5000 TL ile 7501 TL ve iizeri olan hemsirelerin X Teorisi puanlari, aylik gelir
diizeyi 2500 TL ve altinda olanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Diger gruplarin X
Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir
(p>0,05). Hemsirelerin aylik gelir diizeylerine gore Y Teorisi puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi yaratan grubu
belirlemek amaciyla yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda; aylik gelir diizeyi
5001-7500 TL olan hemsirelerin Y Teorisi puanlari, aylik gelir diizeyi 7501 TL ve
tizeri olanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Diger gruplarin Y teorisi puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlaml: farklilik saptanamamustir.



Tablo 4.8. Sosyo-Demografik Degiskenlere Gore LPC Olgegi Puaninin

Kasilastirilmasi
LPC Olgegi toplam puam

Sosyo-demografik ozellikler n X+SD

<25 yas 61 69,16+18,65

25- 34 yas 132 66,58+22,82

35- 44 yas 70 65,94+25,79
Yas (yil)

> 45 yas 17 65,41+£20,75

Test degeri F: 0,277

% p: 0,842

Kadin 235 67,29+23,34

Erkek 45 64,96+18,24
Cinsiyet

Test degeri Z:-0,865

’p p: 0,387

Evli 160 66,53+23,92
Medeni durum Bekar . 120 67,43+20,75

Test degeri t: -0,327

p p: 0,744

Yok 152 68,83+20,10
Cocuk sayisi

1 ¢ocuk 69 63,64+24,42

> 2 ¢ocuk 59 65,81+26,06

Test degeri F: 1,346

p p: 0,262

Lise 35 66,54+20,63

On lisans 39 69,97+24,28

L. Lisans 188 66,66+22,85

Egitim durumu—y o ek lisans 18 63,67420,59

Test degeri F: 0,371

o p: 0,774

<2500 TL 20 69,85+20,75

2501-5000 TL 124 67,34+22,54
Aylik gelir (TL) 5001-7500 TL 63 63,30+25,01

>7501 TL 73 68,51+20,97

Test degeri F: 0,784

o p: 0,504

aStudentt Test  °Mann Whitney U Test ~ “Oneway ANOVA Test

Tablo 4.8’de yer alan yas, cinsiyet, medeni durum, gocuk sayisi, egitim
durumu ve aylik gelir diizeyi degiskenleri ile hemsirelerin LPC &lgegi toplam

puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05).
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Tablo 4.9. Sosyo-Demografik Degiskenlere Gére CTO Toplam Puani ve Alt Boyut

Puanlarmin Karsilastirilmasi

CcTO
_ "I}‘/Ie\s(l-imi etei  KKY-Hazer  IY-Cileci Toplam
Sosyo-demografik b yeter _ _
ozellikler n X+SD X+SD X+SD X+SD
<25yas 61  3,05+0,70 2,85+0,70 3,27+0,52 3,04+0,46
25-34 yas 132 3,04+0,68 2,77+0,73 3,29+0,54 3,01+0,41
35-44 yas 70 2,92+0,70 2,74+0,70 3,34+0,47 2,97+0,41
Yas O 5 45 yas 17 3,04£0,66  2,55:0,56  338+040  2,96+0,36
Test degeri F: 0,565 F: 0,896 F: 0,356 F: 0,420
o p: 0,638 p: 0,443 p: 0,785 p: 0,738
Kadin 235 2,99+0,69 2,66+0,64 3,35+0,49 2,97+0,42
Cinsiyet Erkek 45  3,14+0,66 3,33+0,77 3,06+0,51 3,18+0,36
Test degeri Z:-1,333 Z: 5112 Z: -3,460 Z: -3,239
) p: 0,183 p: 0,001**  p: 0,001** p: 0,001**
Cocuk  YOK' 152 3,04+0,68 2,88+0,72 3,29+0,53 3,05+0,40
saysi 1 ¢ocuk’ 69  2,89+0,69 2,65+0,64 3,31+0,51 2,92+0,42
>2 cocuk® 59 3,08+0,70 2,60+0,69 3,35+0,45 2,98+0,43
Test degeri F: 1,515 F: 4,897 F: 0,368 F: 2,628
p p: 0,222 p: 0,008** p: 0,692 p: 0,074
Post Hoc; 1p - p1-3: 0.025* - -
Lise 35  3,10+0,67 3,01%0,75 3,15+0,48 3,08+0,42
On lisans 39 2,95+0,78 2,59+0,62 3,37+0,41 2,94+0,50
Egitim  Lisans 188 3,00+0,69 2,77+0,70 3,30+0,52 3,00+0,40
dizeyi  vyiiksek lisans 18  3,12+0,53 2,68+0,71 3,51+0,49 3,07+0,34
Test degeri F: 0,488 F: 2,268 F: 2,337 F: 0,931
‘p p: 0,691 p: 0,081 p: 0,074 p: 0,426

<2500 TL 20 3,06+0,60 2,84+0,74 2,93+0,38 2,95+0,39
Aylik gelir 2501-5000 TL 124 2,94+0,75 2,79+0,72 3,35+0,50 2,99+0,45

(TL) 5001-7500 TL 63 3,09+0,71 2,69+0,77 3,36+0,48 3,02+0,47
>17501 TL 73 3,07+0,57 2,77+0.,61 3,29+0,54 3,020,30
Test degeri F: 0,962 F: 0,347 F: 4,405 F: 0,223
o p: 0,411 p: 0,792 p: 0,005** p: 0,880
Post Hoc; 1p - - p1-2: 0.003** -
P1-3: 0.006**
P1-a: 0.024*
aStudent t Test 9Oneway ANOVA Test  "Mann Whitney U Test

7Bonferroni Test **p<0.01 *p<0.05
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Tablo 4.9 incelendiginde; hemsirelerin yas degiskeni ile CTO alt boyut
puanlari ve CTO toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanamamaistir (p>0,05).

Hemsirelerin cinsiyet degiskeni ile CTO MY-Teslimiyetci alt boyut puani
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamis iken (p>0,05), cinsiyet
degiskeni ile CTO KKY-Hazci alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmis olup (p<0,01); erkek hemsirelerin KKY-Hazc1 Calisgma Tutumu
puanlari, kadin hemsirelerden daha yiiksektir. Hemsirelerin cinsiyetlerine gore 1Y-
Cileci puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmis olup (p<0.01);
kadinlarin  1Y-Cileci puanlari, erkeklerden daha yiiksektir. Hemgirelerin
cinsiyetlerine gére CTO toplam puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmis olup (p<0,01); erkek hemsirelerin CTO toplam puanlar;, kadin
hemsirelerden daha yiiksektir.

Hemsirelerin medeni durum degiskeni ile MY-Teslimiyetci, 1Y-Cileci ve
CTO toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamis iken
(p>0,05), hemsirelerin medeni durum degiskeni ile KKY-Hazc1 Calisma Tutumu
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01); bekar

hemsirelerin KKY-Hazc1 puanlari, evli hemsirelerden daha yiiksektir.

Hemsirelerin ¢ocuk sayis1 degiskeni ile MY -Teslimiyetci, IY-Cileci ve CTO
toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamis iken
(p>0,05), hemsirelerin ¢ocuk sayilarma goére KKY-Hazci puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklihk saptanmustir (p<0,01). Yapilan ikili
karsilagtirmalar sonucunda; ¢ocugu olmayan hemsirelerin KKY-Hazc1 puanlari, iki
ve lizeri sayida cocugu olanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Diger gruplarin KKY -
Hazci puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir

(p>0,05).

Hemsirelerin egitim diizeyi degiskeni ile CTO alt boyut puanlar1 ve CTO
toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0,05).
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Hemsirelerin aylik gelir diizeyleri ile MY-Teslimiyet¢i, KK'Y-Hazc1 ve CTO
toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamis iken
(p>0,05), hemsirelerin aylik gelir diizeylerine gore 1Y-Cileci puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilk saptanmistir (p<0,01). Yapilan ikili
karsilastirmalar sonucunda; aylik gelir diizeyi 2501-5000 TL, 5001-7500 TL ile 7501
TL ve iizeri olan hemsirelerin 1Y-Cileci puanlari, aylik gelir diizeyi 2500 TL ve
altinda olanlardan daha vyiiksektir (p<0,05). Diger gruplarm [Y-Cileci puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05)

4.2.2.Calhisma Ozelliklerinin McGregor X/Y Teorisi Ol¢egi, LPC Olcegi ve
CTO’ye Gore Degerlendirilmesi

Tablo 4.10. Calisma Ozelliklerinin McGregor X/Y Teorisi Olgegi Puanlarina Gore

Karsilastirilmasi
McGregor X/Y Teorisi Olgegi
X Teorisi puam Y Teorisi puam
Calisma ozellikleri n X+SD X+SD
!Devlet hastanesi 161 36,91+7,20 38,01+4,77
’(Ozel hastane 34 33,41+7,05 35,59+5,26
Cahstigi kurum  *Universite hastanesi 85 37,02+7,19 37,4145,74
e F:3,636 F:3,139
Test degeri; "p 0:0,028* 0:0,045%
. p1.2:0.03l* P1-2: 0.040*
Post Hoc; 1p D1s: 0.041%
'Danhili klinik 72 38,00+7,34 35,69+5,37
Cerrahi Kklinik 62 35,63+6,72 39,06+4,18
Lo 3Cocuk servisi 18 35,00+8,44 35,78+6,04
Cabstigu birim; 46y 1 ollikli birim 90 36,517,35 37,66+5,11
*idari birim 32 36,13+6,67 38,97+5,00
®Ayaktan 6 34,8349,02 39,50+4,93
2 2
o Lo ¥ 4,236 x~:18,171
Test degeri; "p p:0,516 p:0,003%*

p1.2:0.001**p1_4:0.036*

Post Hoc; ip - P1.5:0.003**p,.3:0.031*

Kadrolu 179 36,97+7,27 37,72+5,01
Calistin statii Sozlesmeli/diger 101 35,72+7,18 37,20+5,48

Test deseric ® 1:1,387 1:0,810

est degert; p:0,166 p:0,418
Kurumdaki Servis 37,84+7,53 37,28+4,57

gorev sorumlu hemsiresi
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Tablo 4.10.Devam. Calisma Ozelliklerinin McGregor X/Y Teorisi Olgegi Puanlarina

Gore Karsilastirilmasi

Servis hemsiresi 219 36,34+7,27 37,35+5,28
Diger 29 36,41+6,82 39,21+4,92
. g F:0,601 F:1,702
Test degeri; 'p 0:0.549 0:0,184
0-5 yil 112 36,79+6,82 37,3245,40
5,01-10 yil 72 36,63+7,07 37,6145,19
Hemsirelikteki ~ 10,01-15 y1l 33 37,64+7,70 37,36+5,13
X L
SAlISma SUFESt - 15,01 yul 63 35,3547,94 37,90+4,87
. g F:0,863 F:0,186
Test degeri; 'p 0:0,461 0:0,906
Kurumda 0-5 yil 164 36,29+6,93 37,62+5,16
¢alisma siirei 59719 y 65 37,6847,35 36,7145,32
10,01-15 yil 23 36,65+8,52 39,61+3,88
>15,01 y1l 28 35,1147,73 37,2145,62
. g F:0,966 F:1,849
o 0:0.409 0:0,138
0-5 yil 217 36,34+7,13 37,5445,15
5,01-10 yil 43 37,42+8,26 37,30+5,62
Birimde ¢calisma 10,01-15 yil 10 37,00+£7,26 37,70+4,97
surest; >15,01 y1l 10 36,2045,55 38.20+4,69
2 2
L. e x:1,582 x~:0,435
Test degeri; °p 0:0,664 0:0,933
Siirekli giindiiz 70 37,29+6,26 37,66+4,65
Siirekli gece 14 34,64+7,31 36,14+5,84
Cahsma saatleri; Gindiiz-gece 196 36,3847,57 37,5945,32
2 2
L. e x~:1,501 x~:0,844
Test degeri; °p 0:0,472 0:0,656
Son alti1 ayda Evet 252 36,55+7,19 37,69+5,03
HIE katil
dorum Hayir 28 36,29+7.91 36,146.35
'Asla 56 35,73+7,59 39,36+4,34
Hemsirelikten 2Bazen/yllda 78 34,86+7,25 38,50+4,93
ayrilmay1 *Bazen/ayda 75 37,3546,50 36,04:+5,64
dusutlme *Bazen/haftada 45 38,56+6,78 36,24+5,23
Siklign SHergiin 26 37,3148,45 37,2344,55
Test degeri; °p F:2,448 F:4,958
p:0,047* p:0,001**
Post Hoc; 1p p2-4: 0.049* P1-3:0.002**
p1_4:0.022*
P2-3- 0.028*
aStudentt Test  “Oneway ANOVA Test  °Kruskal Wallis Test *p<0.05 **p<0.01

7Bonferroni Test

IBonferroni-Dunn Test
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Tablo 4.10 incelendiginde;

Hemsirelerin calistiklart kurumlara goére X Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmis olup (p<0,05) yapilan ikili
karsilastirmalar sonucunda; devlet hastanesi ve liniversite hastanesinde ¢alisanlarin X
Teorisi puanlari, 6zel hastanede calisanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Devlet
hastanesi ve tiiniversite hastanesinde calisanlarin X Teorisi puanlar1 arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamuistir (p>0,05). Yani sira; hemsirelerin
calistiklar1 kurumlara gore Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmig oluo (p<0,05) yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda; devlet
hastanesinde ¢alisanlarin 'Y Teorisi puanlari, 6zel hastanede calisanlardan daha
yiiksektir (p<0,05). Diger gruplarin Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik saptanamamaistir (p>0,05).

Hemsirelerin calistiklar1 birime gore X Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanamamis iken (p>0,05) hemsirelerin ¢alistiklari
birimlere gbére Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmustir (p<0,01). Yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda; cerrahi kliniklerde,
Ozellikli birimlerde ve idari birimlerde c¢alisanlarm Y Teorisi puanlari, dahili
kliniklerde calisanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Cerrahi kliniklerde ¢alisanlarin Y
Teorisi puanlari, ¢ocuk servisinde ¢alisanlardan da daha yiiksektir (p<0,05). Diger
gruplarm Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanamamistir (p>0,05).

Hemsirelerin calistiklart statii, kurumdaki gorev, hemsirelikte/kurumda/birimde
calisma siiresi, ¢aligma saatleri, son alt1 ayda hizmet i¢i egitime katilip/katilmama
durumu ile X ve Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanamamustir (p>0,05).

Hemgsirelerin isten ayrilmay1 diisiinme sikli1 ile X Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmigtir (p<0,05) Yapilan ikili
karsilagtirmalar sonucunda; hemsirelikten bazen/haftada ayrilmay: diisiinenlerin X

Teorisi puanlari, bazen/yilda ayrilmay: diisiinenlerden daha yiiksektir (p<0.05). Diger
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gruplarm X Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanamamaistir (p>0.05).

Hemsgirelikten ayrilmay1 digiinme sikligma gore Y Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilk saptanmistir (p<0.01). Yapilan ikili
karsilagtirmalar sonucunda; hemsirelikten ayrilmay1 asla diisiinmeyenlerin Y Teorisi
puanlari, bazen/ayda ve bazen/haftada ayrilmayi diisiinenlerden daha yiksektir
(p<0.05). Hemsirelikten ayrilmayi bazen/yilda ayrilmayi diisiinenlerin Y Teorisi
puanlar1 da, bazen/ayda ayrilmay: diisiinenlerden daha yiiksektir (p<0.05). Diger
gruplarm Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamaistir (p>0.05).

Tablo 4.11. Cahsma Ozelliklerinin LPC Olgegi Toplam Puanma Gore

Karsilastirilmasi
LPC olcegi toplam puam
Calisma ozellikleri n X+SD
Devlet hastanesi 161 64,52+23,09
Ozel hastane 34 70,44+21,19
Cahisti§i kurum Universite hastanesi 85 70,05+21,83
Test degeri; % Eg:ﬁg
Dabhili klinik 72 70,51421,33
Calistig1 birim Cerrahi klinik 62 70,15425,34
Cocuk servisi 18 71,39+£20,47
Ozellikli birim 90 62,84+21,92
Idari birim 32 64,97+20,65
Ayaktan 6 48,334+20,37
Test degeri; °p )ng 67,699727
Kadrolu 179 66,18+24,04
Calistig statii Sozlesmeli/diger 101 68,22+19,79
Test degeri; °p t:__0’765
p:0,445
Servis sorumlu hemsiresi 32 63,38+24,31
Servis hemsiresi 219 68,03+22,33
Kurumdaki gorev Diger 29 62,414+22,36
Test degeri; dp Eéﬁg;
0-5 yil 112 69,23+19,49
Hemsirelikte ¢alisma 5 1o vy 72 63.06422,53

siiresi
10.01-15y1l 33 67,70+£27,20
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Tablo 4.11.Devam. Calisma Ozelliklerinin LPC Olgegi Toplam Puanma Gore

Karsilastirilmasi
>15.01 yul 63 66,79+25,00
L. F:1,109
Test degeri; “p 0:0,346
0-5 yil 164 66,69+21,65
5.01- 10 yul 65 64,75+22,44
Kurumda ¢calisma 10.01- 15yl 23 71,26+28,50
siiresi
>15.01 yul 28 69,68+23,43
L. F:0,625
Test degeri; “p 0:0,599
Birimde ¢alisma siiresi 0-5 yil 217 66,04+21,96
5.01- 10 yul 43 67,53+23,84
10.01-15y1 10 85,00+27,52
>15.01 yil 10 65,20+20,98
2
o, A x 4,785
Test degeri; p 0:0,188
Siirekli giindiiz 70 63,00+24,51
Siirekli gece 14 63,00+18,77
Caligma saatleri Giindiiz-gece 196 68,59+22,01
2
Lo x~:3,079
Test degeri; p 0:0.214
. . BEvet 252 66,824+22,99
S? n .altl ayda hizmet ici Hayir 28 67,75+18,87
egitime katilma 20200
durumu Soris @ 0,25,
Test degeri; “p 0:0,837
Asla 56 70,71+£24,26
Bazen/yilda 78 68,54+22.45
Hemsirelikten Bazen/ayda 75 68, 19+1 8,85
ayrllmayl dﬁsﬁnme Bazen/haftada 45 61,40i23,61
sikhig1 Hergiin 26 59,73+25,68
L. a F:1.909
Test degeri; “p 0:0,109
4Student t Test 9Oneway ANOVA Test *Kruskal Wallis Test

Tablo 4.11°de hemsirelerin ¢alisilan kurum, ¢alisilan birimlere, ¢alistiklar:
statii, kurumdaki gorev, hemsirelikte caligsma siiresi, kurumda caligma siiresi, birimde
calisma siiresi, ¢aligma saatleri, son alt1 ayda hizmet i¢i egitime katilma durumlar1 ve
isten ayrilmay1 diistinme siklig1 degiskeni ile LPC 6lgegi toplam puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamuistir (p>0,05).
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Tablo 4.12. Calisma Ozelliklerinin CTO Toplam Puani ve Alt Boyutlarina Gore

Karsilastirilmasi
CcTO
MY -Teslimiyetci KKY-Hazn ~ TY-Cileci Toplam
Calisma Ozellikleri n X+SD X+SD X+SD X+SD
1
Devlet 161 98+0,68 2,7240,62  3,42+0,46 3,00+0,40
hastanesi
5 2Ozel hastane 34  2,86+0,77 2,73+0,81 2,96+0,54 2,84+0,54
Cahstig SUmiversit
kurum niversite g5 3,15+0,65 2,86+0,80  3,24+0,51 3,07+0,39
hastanesi
Test deeris ® F:2,775 F:1,150 F:13,919 F:3,797
egert; P p:0,064 p:0,318 p:0,001** p:0,024*
Post Hoc; 7p p12: 0.001**  p,3: 0.019*
pis: 0.017*
P2-3: 0.015*
Dahiliklinik 72 3,01+0,71 2,89+0,67  3,26+0,48 3,03+0,44
Cerrahi Klinik 62 3,15+0,63 2,65+0,70  3,37+0,48 3,03+0,37
Cocuk servisi 18  2,82+0,78 2,81+0,65 3,23+0,76 2,93+0,56
Cahistig1 birim Ozellikli birim 90 2,94+0,72 2,81+0,75 3,28+0,49 2,99+0,40
idaribirim 32  3,06+0,64 2,58+0,65 3,33+0,48 2,96+0,42
Ayaktan 6 3,01+0,38 2,60+0,81 3,71+£0,41 3,05+0,45
2 2 2 2
s oLe x":5,104 ¥ 7,718 x":6,287 x~:0,586
Test degeri; °p p:0,403 p:0,172 p:0,279 p:0,989
Kadrolu 179 3,05+0,65 2,710,65 3,39+0,48 3,02+0,38
Sozlesmeli/ 151 5 951075 2874078 3,17+0,53 2.08+0,47
< . diger
Calistigy statii
Test deseri:® 1:1,048; t:-1,831 t:3,478 1:0,654
est degert; P p:0,296 p:0,068 p:0,001** p:0,514
servis sorumlu 35— 97,070 2,68£0,72  3,33+0,49 2,940,40
hemsiresi
Kurumdaki ~ >¢TVis 219 3,03+0,70 2,79+0,71  3,28+0,50 3,01:£0,42
6rev hemsiresi b bl 9 9 B B b 2
5 Diger 29 3,03+0,60 2,68+0,65 3,46+0,53 3,02+0,43
Test deeris © F:0,306 F:0,619 F:1,516 F:0,383
est degert; P p:0,737 p:0,539 p:0,221 p:0,682
Hemsirelikte 0-5 y1l 112 3,02+0,68 2,82+0,71 3,28+0,53 3,02+0,43
:jf:i‘g;‘a 5.01- 10 yil 72 3,09+0,68 2,83+0,74 3,28+0,52 3,05+0,43
10.01-15yil 33 3,09+0,73 2,73£0,84  3,33+0,59 3,03+0,35
>15.01 yil 63  2,87+0,68 2,61£0,56  3,37+0,40 2,91+0,40
Test degeri; °p F:1,461 F:1,528 F:0,556 F:1,467
p:0,226 p:0,207 p:0,645 p:0,224
Kurumda 0-5 yil’ 164  3,03+0,68 2,84+0,73 3,29+0,54 3,03+0,42
gai':;“a 5.01-10yil®> 65 3,02+0,69 2,80+0,66 3,26+0,49 3,010,40
u 1
10.01-15yil® 23 3,01+0,70 2,35£0,67  3,51£0,30 2,91+0,41
>15.01 yil* 28 2,89+0,71 2,61£0,55  3,36+0,44 2,92+0,44
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Tablo 4.12. Devam. Calisma Ozelliklerinin CTO Toplam Puani ve Alt Boyutlarmna

Gore Karsilastirilmast

Test degeri; dp F:0,326 F:3,811 F:1,599 F:1,015;
p:0,806 p:0,011* p:0,190 p:0,386
Post Hoc; 1p - pi3: 0.011* - -
Birimde 0-5 yul 217  3,01+0,68 2,78+0,71 3,30+0,53 3,01+0,42
cahsma siiresi 5.01- 10 yil 43 3,01+0,77 2,84+0,65 3,29+0,42 3,02+0,43
10.01- 15yl 10 3,13+0,63 2,11+0,57 3,46+0,36 2,86+0,32
>15.01 yul 10 2,92+0,61 2,79+0,64 3,41+0,51 3,01+0,41
Test degeri; °p ¥%:1,504 ¥%:9,107; ¥*:1,330 ¥%:2,270
p:0,681 p:0,028* p:0,722 p:0,518
Cahisma Giindiiz* 70 2,95+0,63 2,70+0,64 3,45+0,48 2,99+0,36
saatleri Gece? 14 3,21+0,82 2,95+0,82 3,24+0,61 3,12+0,49
Giindiiz/gece3 196  3,02+0,70 2,78+0,72 3,26+0,50 3,00+0,43
Test degeri; °p v:2,134 x*:1,988 ¥*:6,935 ¥:2,518
p:0,344 p:0,370 p:0,031* p:0,284
Post Hoc; fp - - p1-3: 0.026* -
Sqn alti ayda Evet 252  3,01+0,70 2,75+0,71 3,31+0,51 3,00+0,42
ngu‘r;aJ“ma Hayir 28 3,03£0,61 2,9140,69  3,25£0,49 3,05+0,36
Test degeri; °p t:-0,139 t:-1,164 t:0,632 t:-0,581
p:0,889 p:0,245 p:0,528 p:0,562
Hemsirelikten IAsla 56 2,95+0,78 2,50+0,58 3,32+0,47 2,89+0,47
ayrilmayi ’Bazen yilda 78 3,01+0,69 2,55+0,56 3,39+0,46 2,94+0,38
diisiinme ’Bazen /ayda 75 3,07+0,64 2,98+0,66 3,234+0,53 3,08+0,36
sikligr ‘Bazen/haftada 45  3,03+0,64 2,90+0,80 3,35+0,56 3,070,42
*Her giin 26 3,00+0,71 3,15+0,88 3,18+0,53 3,10+0,47
Test degeri; dp F:0,263 F:8,860 F:1,396 F:2,839
p:0,901 p:0,001** p:0,235 p:0,025*
Post Hoc; p - p1-3: 0.001** - p1-3: 0.008**
P1-4: 0.031* P1-4: 0.029*
P1-s: 0.001** P1-s: 0.030*
P2-3: 0.001** P2-3: 0.039*
P2-5- 0.001**
aStudentt Test  “Oneway ANOVA Test  °Kruskal Wallis Test *p<0.05 **p<0.01

7Bonferroni Test fBonferroni-Dunn Test

Tablo 4.12 incelendiginde;

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlara gore MY-Teslimiyet¢i, KKY-Hazci

puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamis olup (p>0,05)

hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlara gére CTO 1Y-Cileci puanlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliik saptanmistir (p<0,01). Yapilan ikili karsilastirmalar

sonucunda; devlet ve {iniversite hastanesinde calisanlarm IY-Cileci puanlari, dzel

hastanelerde ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Devlet hastanesinde ¢alisanlarin

[Y-gileci puanlar1 da, {iniversite hastanelerde ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<0,05).

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlara gére CTO toplam puanlar: arasinda istatistiksel
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olarak anlamli farkliik saptanmistir (p<0,05). Yapilan ikili karsilastirmalar
sonucunda; {iniversite hastanesinde calisanlarin CTO toplam puanlary, ozel
hastanelerde ¢aliganlardan daha yiiksektir (p<0,05). Diger gruplarm CTO toplam

puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Hemsirelerin ¢alistiklar1 birimlere gére CTO alt boyutlar1 ve CTO toplam

puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Hemsirelerin calistig1 statiiye gdre MY-Teslimiyet¢i KKY-Hazci, CTO
toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamis olup
(p>0,05) hemsirelerin ¢alistiklar1 statiilere gére CTO 1Y-Cileci puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlaml farklilik saptanmistir (p<0,01); kadrolu ¢alisanlarmn 1Y-

Cileci puanlari, sozlesmeli/diger ¢alisanlardan daha yiiksektir.

Hemsirelerin kurumdaki gorevlerine gore CTO alt boyutlar1 ve CTO toplam

puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05).

Hemsirelerin hemsirelikte ¢alisma siirelerine gore CTO alt boyutlar1 ve CTO

toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Hemsirelerin kurumda calisma siireleri ile MY-Teslimiyet¢i, 1Y-Cileci
puanlar1 ve CTO toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanamamistir (p>0,05). Hemsirelerin kurumda c¢ahisma siirelerine gore CTO
KKY-Hazci puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir
(p<0,05). Yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda; kurumda ¢aligma siiresi 0-5 yil
olanlarin KKY-Hazc1 puanlari, kurumda ¢alisma siiresi 10,01-15 y1l olanlardan daha
yiiksektir (p<0,05). Diger gruplarin KKY-Hazc1 puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamh farklilik saptanamamustir (p>0,05).

Hemsirelerin birimde ¢aligma siireleri ile MY -teslimiyetci, 1Y-Cileci puanlar1
ve CTO toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamus
olup (p>0,05) birimde ¢alisma siireleri ile CTO KKY-Hazci puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklihk saptanmistir (p<0,05). Yapilan ikili

karsilastirmalar sonucunda; birimde g¢alisma siiresi 0-5 yil ve 5,01-10 yil olanlarin
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KKY-Hazc1 puanlari, birimde galisma siiresi 10,01-15 yil olanlardan daha yiiksektir
(p<0,05). Diger gruplarin KKY-Hazc1 puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Hemsirelerin ¢aligma saatleri degiskeni ile MY-Teslimiyet¢i, Kolay KKY-
Hazc1 puanlar1 ve CTO toplam puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml1 farklilik
saptanamamis olup (p>0,05) hemsirelerin ¢alisma saatlerine gére CTO IY-Cileci
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Yapilan
ikili karsilastirmalar sonucunda; siirekli giindiiz calisanlarm IY-Cileci puanlari,
giindiiz-gece degisen vardiyali calisanlardan daha yiksektir (p<0,05). Diger
gruplarm  1Y-Cileci puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik

saptanmamistir (p>0,05).

Hemsirelerin son alt1 ayda HIE katilma durumlarma gére CTO alt boyut
puanlar1 ve CTO toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanamamistir (p>0,05).

Hemsirelerin isten ayrilmayr diisimme siklig1 ile MY-Teslimiyetci ve 1Y-
Cileci puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamis olup
(p>0,05) hemsirelerin isten ayrilmayr diistinme sikhigir ile KKY-Hazci puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir (p<0,01). Yapilan ikili
karsilagtirmalar sonucunda; hemsirelikten bazen/ayda, bazen/haftada ve her giin
ayrilmay1 disiinenlerin kolay KKY-Hazc1 puanlari, asla diisinmeyenlerden daha
yiiksektir (sirasiyla p=0.001; p=0.031; p=0.001; p<0.05). Hemsirelikten bazen/ayda
ve her giin ayrilmay1 diisinenlerin KKY-Hazc1 puanlar1 da, bazen/yilda ayrilmay1

diisiinenlerden daha yiiksektir (sirasiyla p=0.001; p=0.001; p<0.01).
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4.3.Hemsirelerin Calisma Ortamu Algilarina iliskin Bulgular

Tablo 4.13. Hemsirelerin Calisma Ortami Algilarina Yonelik Bulgular

. . . Lo .. Min-Mak 1-10
Hemgsireler arasinda ekip cahismasinin varhgina yonelik alg1 diizeyi X4SD  6.72+1,99
. . L. Min-Mak 1-10
EKkip calismasindan memnuniyet diizeyi XiSD  6.8142,10
. L. Min-Mak 1-10
Calisma arkadaslari memnuniyet diizeyi XSD  7.1342,08
. . Min-Mak 1-10
Is doyumu diizeyi X:iSD  6.0642,14
s Min-Mak 3-10
I yiikii algis1 X4SD 8,00+1,89
Min-Mak 2-10

is k K1 stres algis1 diizeyi —
s kaynakl stres algis1 diizeyi XiSD  7.96+1.84

Tablo 4.13 incelendiginde;

Hemsireler arasinda ekip calismasinin varligina yonelik algi diizeyleri i¢in
hemgirelerin verdikleri puanlar bir ile 10 arasinda degismekte olup, ortalama
6,72+1,99°dur.

Hemsirelerin ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyleri puanlar bir ile 10

arasinda degismekte olup, ortalama 6,81+2,10’dur.

Calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyleri puanlar1 bir ile 10 arasinda

degismekte olup, ortalama 7,13+2,08’dir.

Is doyumu diizeyleri puanlar bir ile 10 arasinda degismekte olup, ortalama
6,06+2,14; is yiikii algis1 puanlar ii¢ ile 10 arasinda degismekte olup, ortalama
8,00+1,89 ve is kaynakli stres algis1 diizeyleri puanlar iki ile 10 arasinda degismekte
olup, ortalama 7,96+1,84 diir.
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Tablo 4.14. Hemsirelerin Caligma Ortamu Algilarina Yonelik Bulgular ile McGregor
X/Y Teorisi Olgegi Puanlarmin Iliskisi

McGregor X/Y Teorisi Olgegi
X Teorisi puan1 Y Teorisi puam

Hemsireler arasinda ekip r -0,257 0,207
g‘il;lsgziazsel}r’lim varhigina yonelik b 0,001%* 0,001%*
EKip cahsmasindan r -0,253 0,204
memnuniyet diizeyi p 0,001** 0,001**
Calisma arkadaslarindan r -0,281 0,212
memnuniyet diizeyi p 0,001** 0,001**
i« dovamu dise r 20,134 0,316
0 m ZEV1

> oyt cuzey P 0,025* 0,001%*
ik al r 20,025 0,083
"R D 0,671 0,165

is k Kh stres algisi diizeyi 0,050 0,026

n 1 181 ZEeV1
YN SNl 0,406 0,661

r: Spearman’s Korelasyon Katsayisi ~ *p<0,05 **p<0,01

Tablo 4.14 incelendiginde;

Hemsirelerin X Teorisi puani ile hemsireler arasinda ekip ¢alismasimnin
varligina yonelik algi diizeyi arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif
iliski saptanmig olup (p<0,01) hemsirelerin Y Teorisi puani ile hemsireler arasinda
ekip ¢alismasmin varligina yonelik algi diizeyi arasinda pozitif yonli istatistiksel

olarak anlamli zayif iliski saptanmistir (p<0,01).

Hemsirelerin X Teorisi puani ile ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyleri
arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iliski saptanmis olup (p<0,01)
hemsirelerin Y Teorisi puani ile ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyi arasinda

pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iligki saptanmustir (p<0,01).

Hemsirelerin X Teorisi puani ile ¢alisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi
arasinda negatif yonli istatistiksel olarak anlamli zayif iliski saptanmis olup (p<0,01)
hemgirelerin Y Teorisi puani ile ¢aliyma arkadaglarindan memnuniyet diizeyi

arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iligki saptanmustir (p<0,01).

Hemsirelerin X Teorisi puani ile i3 doyumu diizeyi arasinda negatif yonli

istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iligki saptanmis olup (p<0,05) hemsirelerin Y
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Teorisi puani ile is doyumu diizeyi arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli
zayif iliski saptanmistir (p<0,01). Hemsirelerin X ve Y Teorisi puanlar ile is yiki
algis1 ve is kaynakli stres algis1 diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

saptanamamustir (p>0,05).

Tablo 4.15. Hemsirelerin Calisma Ortamu Algilarina Yonelik Bulgular ile LPC
Olgegi Toplam Puan liskisi

LPC dl¢egi toplam puam

r p

g;ndﬁzirzeel;ir arasinda ekip ¢alismasimin varhgina yonelik 0,183 0,002%*
EKkip calismasindan memnuniyet diizeyi 0,218 0,001**
Calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi 0,254 0,001**
is doyumu diizeyi 0,114 0,057

is yiikii algis1 -0,005 0,933

is kaynakl stres algisi diizeyi 0,029 0,631

r: Spearman’s Korelasyon Katsayisi **p<0,01

Tablo 4.15 incelendiginde; hemsirelerin LPC 0lgegi toplam puani ile
hemsireler arasinda ekip ¢alismasinin varligina yonelik algi diizeyi arasinda pozitif

yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iliski saptanmistir (p<0,01).

Hemsirelerin LPC 6l¢egi toplam puani ile ekip ¢alismasindan memnuniyet
diizeyi arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iliski saptanmistir

(p<0,01).

Hemsirelerin LPC 06lgegi toplam puani ile c¢alisma arkadaslarindan
memnuniyet diizeyi arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iliski

saptanmustir (p<0,01).

Hemgsirelerin LPC 6lgegi toplam puani ile i doyumu diizeyi, is yiikii algis1 ve is
kaynakli stres algisi diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamustir
(p>0,05).
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Tablo 4.16. Hemsirelerin Calisma Ortami Algilarma Yonelik Bulgular ile CTO
Iliskisi

CTO
MY -Teslimiyet¢i KKY-Haze1 IY—Cileci Toplam
Hemsireler arasinda ekip r -0,021 -0,225 0,080 -0,159
gi‘;‘f::;se';l‘“ varbgma yonelik 6 730 0,001** 0,185 0,008**
EKkip ¢alismasindan r 0,015 -0,203 0,091 -0,118
memnuniyet diizeyi p 0,808 0,001** 0,130 0,048*
Calisma arkadaslarindan r -0,012 -0,170 0,084 -0,100
memnuniyet diizeyi p 0841 0,004** 0,163 0,096
is doyumu diizeyi r 0,004 -0,235 0,149 -0,107
p 0947 0,001** 0,013* 0,074
i yiikii algist r 0,197 0,045 0,074 0,194
p 0,001** 0,457 0,214 0,001**
is kaynakli stres algisi diizeyi Y 0.088 " 0.146
p 0,018* 0,307 0,284 0,015*
r: Spearman’s Korelasyon Katsayisi *p<0,05 **p<0,01

Tablo 4.16 incelendiginde;

Hemsireler arasinda ekip ¢caligmasmin varligma yonelik algi diizeyi ile MY -
Teslimiyet¢i ve 1Y-Cileci puanlar1 arasmda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanamamis olup (p>0,05) KKY-Hazci puani arasinda negatif yonlii istatistiksel
olarak anlamli zayif iliski saptanmustir (p<0,01). Ayrica hemsirelerin CTO toplam
puani ile hemsireler arasinda ekip ¢alismasinin varhigina yonelik algi diizeyi arasinda

negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iliski saptanmistir (p<0,01).

Hemsirelerin ekip calismasindan memnuniyet diizeyleri ile MY -Teslimiyet¢i
ve 1Y-Cileci puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamis olup
(p>0,05) KKY-Hazc1 puani arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli zay1f
iliski saptanmustir (p<0,01). Ayrica hemsirelerin CTO toplam puani ile ekip
calismasindan memnuniyet diizeyleri arasinda negatif yonli istatistiksel olarak

anlamli ¢ok zayif iliski saptanmistir (p<0,05).

Hemsirelerin c¢aligma arkadaglarindan memnuniyet diizeyleri ile MY-
Teslimiyetgi ve 1Y-Cileci puanlart ve CTO toplam puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanamamis olup (p>0,05) KKY-Hazci puani arasinda

negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iliski saptanmistir (p<0,01).
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Hemsirelerin is doyumu diizeyleri ile MY-Teslimiyetci puanlar1 ve CTO
Olcegi toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanamamais olup
(p>0,05) KKY-Hazc1 puani arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif
iliski saptanmistrr (p<0,01). Ayrica hemsgirelerin 1Y-Cileci puami ile is doyumu
diizeyi arasinda pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iliski saptanmigtir

(p<0,05).

Hemsirelerin is yiikii algis1 ile KKY-Hazc1 ve 1Y-Cileci puanlar1 arasida
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamis olup (p>0,05) hemsirelerin MY -
Teslimiyet¢i puani arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iligki
saptanmustir (p<0,01). Ayrica CTO toplam puani ile is yiikii algis1 arasinda pozitif
yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iliski saptanmistir (p<0,01).

Hemsirelerin is kaynakli stres algis1 diizeyi ile KKY-Hazc1 ve IY-Cileci
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik saptanamamistir (p>0,05).
Hemsirelerin is kaynakli stres algisi diizeyi ile MY-Teslimiyet¢i puani arasinda
pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iligki saptanmustir (p<0,05). Ayrica
CTO toplam puani ile is kaynakli stres algisi diizeyi arasmnda pozitif yonlii

istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iligki saptanmustir (p<0,05).

4.4.Cahsmada Kullamlan Olg¢ekler Arasindaki Iliskiye ve Farkhiliga Yonelik
Bulgular

Tablo 4.17. McGregor X/Y Teorisi Olgegi, LPC ve CTO Iliskisi

McGregor X/Y Teorisi dl¢egi LPC olcegi

X tipi Y tipi Toplam LPC

CTO MY-Teslimiyetgi - 0,060 0,091 0,011

p 0,316 0,128 0,850
CTO KKY-Hazen r 0,261 -0,296 -0,059

p 0,001** 0,001** 0,326
CTO Ty-Cilec r 0,059 0,420 -0,086

p 0,327 0,001%* 0,150
CcTO r 0,213 0,015 -0,070
Toplam p 0,001** 0,800 0,240
Toplam LPC r -0,125 -0,074
Puam p 0,037* 0,214

r: Pearson Korelasyon Katsayisi **p<0,01 *p<0,05
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Tablo 4.17°de goriildiigii gibi McGregor X/Y Teorisi 6lgegi ile CTO

arasindaki iligki incelendiginde;

McGregor X/Y Teorisi dlgegi X Teorisi puani ile CTO MY-Teslimiyetci ve
IY-Cileci alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski
saptanamamistir (p>0,05). X Teorisi puani ile KKY-Hazc1 puani arasinda pozitif
yonli istatistiksel olarak anlamli zayif iligki saptanmistir (p<0,01). X Teorisi puani
ile CTO toplam puan: arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iligki

saptanmustir (p<0, 01).

McGregor X/Y Teorisi 6lgegi Y Teorisi puani ile CTO MY-Teslimiyetci ve

toplam puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki saptanamamistir (p>0,05).

Y Teorisi puami ile KKY-Hazc1 puani arasinda istatistiksel olarak anlamli
negatif yonlii zayif iliski saptanmustir (p<0,01). Y Teorisi puam ile IY-Cileci puan

arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta diizeyde iliski saptanmustir
(p<0,01).

Tablo 4.17°de LPC olgegi ile CTO arasndaki iliski incelendiginde; LPC
olcegi toplam puani ile CTO MY-Teslimiyetci, KKY-Hazci, 1Y-Cileci ve toplam
calisma tutumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamistir

(p>0,05).

McGregor X/Y Teorisi olgegi ile olgegi LPC 0lgegi arasmndaki iliski
incelendiginde; McGregor X/Y Teorisi 6lgegi X Teorisi puani ile LPC 6lgegi puani
arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii ¢ok zayif iliski saptanmustir
(p<0,05). McGregor X/Y Teorisi 6lgegi Y Teorisi puani ile LPC 06lgegi puani

arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamustir (p>0,05).
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Tablo 4.18. McGregor X/Y Teorisi Olgegi ile LPC Olgegi ve CTO Puanlarmin

Karsilastirilmasi
XIY Kisilik Test
Xtipi (n=131) Y tipi (n=149) degeri p
CTO MY- Min-Mak 1,1-44 1,3-4,7 1. 0,043 %0,966
Teslimiyetci X+SD 3,02+0,65 3,01+0,72
e Min-Mak 1,3-49 1,2-4,3 1. 5,441 40,001**
CTOKKY-Hazet 3. 6p 3,00+0,77 2,56+0,57
CTO iY-Cileci Min-Mak 1,4-4,3 2-4,7 t:-1,407  %0,160
X£SD 3,26+0,54 3,35+0,48
Min-Mak 1,3-4 1,8-3,9 1. 2,718 40,007**
Toplam <
X£SD 3,08+0,40 2,94+0,42
Min-Mak 18-132 19-133 t:-1,982  ?0,048*
X+SD 64,08+22,12 69,41422,77
Toplam LPC Diisiik puan 60 (%45,8) 51 (%34,2) v 7,453 ©0,024*
Orta puan 22 (%16,8) 18 (%12,1)
Yiiksek puan 49 (%37,4) 80 (%53,7)
Student t Test Pearson Ki-kare Test *p<0,05 **p<0,01

Tablo 4.18 incelendiginde,

Hemsirelerin  CTO KKY-Hazc1 alt boyut puanlar1 ile X/Y Teorisi
varsayimlarina yonelimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmis
olup (p<0,01) X Teorisi varsayimlarina sahip hemsirelerin KKY-Hazc1 puanlari, Y

Teorisi varsayimlarina sahip olanlardan daha ytiksektir.

Hemsirelerin CTO toplam puanlar1 ile X/Y Teorisi varsayimlarma
yonelimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmis olup (p<0,01) X
Teorisi varsayimlarina sahip olan hemsirelerin toplam puanlar, Y Teorisi

varsayimlarina sahip olanlardan daha yiiksektir.

Hemsgirelerin LPC &lgegi toplam puanlari ile X/Y Teorisi varsayimlarina
yonelimlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Y
Teorisi varsayimlarina sahip hemsirelerin LPC 6lgegi toplam puanlari, X Teorisi

varsayimlarina sahip olanlardan daha yiiksektir.
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4.5.Moderator (Diizenleyici) Etki Analizine liskin Bulgular

Uciincii bir degiskenin, iki degisken arasindaki iliskide diizenleyici etkisi
oldugunu teyit edebilmek icin, diizenleyici degiskenin degerleri degistikce diger iki
degisken arasindaki iliski diizeyinin degistigini gostermemiz gerekir. Moderator
degiskenin kategorik oldugu durumlarda diizenleyici etkiyi incelemek amaciyla

coklu grup modellemesi gerceklestirilmektedir.

M (Diizenleyici)

h' 4

X {Tahmin edici) - Y {Tahmin edilen)

Sekil 4.2. Diizenleyici Etki Gosterimi

Coklu grup modellemesinde X ile Y arasi iligki diizeyi moderator degiskenin
her kategorisi i¢in belirlenmektedir. Bir baska deyisle X degiskeninin Y degiskeni
iizerine olan etkisini belirledigimiz lineer regresyon analizi ve modeli diizenleyici
degiskenin her kategorisi igin olusturulmaktadir. Ikinci asamada ise bu modellerde
elde edilen Beta katsayilar1 t testi ile karsilastirilmaktadir. Test sonucunda anlamli

farklilik gdzlenmesi durumunda moderator/diizenleyici etkiden bahsedilebilmektedir.

Bu ¢alismada gergeklestirilen analizler X/Y Teorisi varsayimlarina yonelimli
olma durumunun CTO puanlar1 iizerine etkisi, CTO puanlarinmn da isten ayrilmay1
diistinme siklig1, ekip calismasimin varligina yonelik algi diizeyi, ekip ¢aligmasindan
memnuniyet diizeyi, calisma arkadaslariyla ¢aligmaktan memnuniyet diizeyi, is
doyum diizeyi ve is yiki algist tzerine etkilerini incelemek amaciyla
gergeklestirilmisti. CTO puanlarmmn isten ayrilmayr diisiinme sikligi, ekip
caligmasimnin varligima yonelik algi diizeyi, ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyi,
calisma arkadaslariyla calismaktan memnuniyet diizeyi, is doyum diizeyi ve is yiikii

algis1 lzerine etkisinde LPC diizeylerinin moderator/diizenleyici etkisinin
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incelenmesi amaciyla gerceklestirilmis olup bu baglamda her bagimli degisken i¢in
ayr1 degerlendirme gercgeklestirilmistir. Ana model Sekil 4.3’de, bagimli degiskenler
ait alt modeller ise Sekil 4.4, Sekil 4.5, Sekil 4.6, Sekil 4.7, Sekil 4.8, Sekil 4.9°da

gosterilmistir.

LPC

Bagmi
degisken

XYt (16

Sekil 4.3. Modellerin Temel Gosterimi

4.5.1.isten Ayniima Niyetine Iliskin Modelleme Sonuclar

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlar1 iizerine etkisi, CTO puanlarinin
da isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde LPC diizeylerinin moderatdr/diizenleyici

etkisinin incelenmesi amaglanmustir. lgili model Sekil 4.4’te gosterilmistir.

LPC

Mistik yonelimli -

teslimiyetci \

Kolay kazang

R isten ayrilma niyeti

X/Y tipi

is yénelimli -
cileci

Sekil 4.4. isten Ayrilma Niyetine Iliskin Modelin Gésterimi
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X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarmimn
da isten ayrilma niyeti {izerine etkisi LPC degiskeninin her kategorisi i¢in ayr1 ayr1
olusturulmustur. Diisiik, orta ve yiiksek kategorileri i¢in elde edilen sonuglar Sekil

4.4a, Sekil 4.4b ve Sekil 4.4c’de goriildigi sekildedir.

99

isten ayrilma niyeti

Sekil 4.4a. Diisiik LPC I¢in Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Modelin Gésterimi

Hipotez 1: Diisiik LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmin CTO MY puani

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 2: Diisiik LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmm CTO KKY puani

iizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 3: Diisiik LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmm CTO 1Y puan

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 1a : Diisiik LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin isten

ayrilma niyeti lizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 2a: Diisiik LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin isten

ayrilma niyeti iizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 3a: Diisiik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmin isten

ayrilma niyeti iizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).
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Isten aynima niyeti

Sekil 4.4b. Orta LPC I¢in Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Modelin Gsterimi

Hipotez 4: Orta LPC puanma sahip hemsirelerin Y tipi puanmnin CTO MY puani

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 5: Orta LPC puanma sahip hemsirelerin Y tipi puaninin CTO KKY puani

iizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 6: Orta LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmm CTO 1Y puani

iizerine anlamh etkisi vardir (red edildi)

Hipotez 4a: Orta LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin isten

ayrilma niyeti lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 5a: Orta LPC puanmn sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmmn isten

ayrilma niyeti lizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 6a : Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmin isten

ayrilma niyeti lizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).



93

Sekil 4.4c. Yiiksek LPC I¢in Isten Ayrilma Niyetine iliskin Modelin Gsterimi

Hipotez 7: Yiiksek LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmin CTO MY puani

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 8: Yiiksek LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmin CTO KKY puani

tizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 9: Yiiksek LPC puanina sahip hemsirelerin Y tipi puanmm CTO IY puani

iizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 7a: Yiiksek LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmmn isten

ayrilma niyeti lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 8a: Yiiksek LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanimin isten

ayrilma niyeti lizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 9a: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puannm isten

ayrilma niyeti lizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).

X/Y tipi i¢in X tipi referans kategori olarak alinmis, elde edilen beta degerleri ve
sonuglar Y tipine aittir. Bu baglamda elde edilen model sonuclar1 ve katsayilari

Tablo 4.19’da sunulmustur.
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LPC Beta S.h. p
TipY > CTOMY -0,355 0,191 0,063
TipY 2> CTOKKY -0,743 0,186 <0,001**
Diisiik Tip"Y > ?T() iy 0,108 0,187 0,563
CTO MY - Isten ayrilma niyeti 0,146 0,110 0,187
CTO KKY >  isten ayrilma niyeti 0,398 0,107 <0,001**
CTOiY >  lsten ayrilma niyeti -0,001 0,114 0,990
TipY > CTOMY 0,038 0,275 0,890
TipY > CTOKKY -0,655 0,335 0,051
Orta Tip"Y > ?T(") iy 0,382 0,281 0,174
CTO MY - Isten ayrilma niyeti 0,283 0,160 0,076
CTO KKY >  listen ayrilma niyeti 0,315 0,126 0,012*
CTOiY >  listen ayrilma niyeti -0,258 0,153 0,092
TipY > CTOMY 0,304 0,185 0,100
TipY > CTOKKY -0,524 0,162 0,001**
YViikedl Tip"Y > .CT(") iy 0,248 0,186 0,184
CTO MY -  Isten ayrilma niyeti -0,186 0,105 0,077
CTO KKY >  isten ayrilma niyeti 0,339 0,116 0,004**
CT(") iy > isten ayrilma niyeti 0,068 0,104 0,515

Diisiik LPC icin; X referans alindiginda Y tipinin CTO KKY puan iizerine

ve CTO KKY puaninm isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin istatistiksel olarak

anlamli oldugu saptanmistir (sirasiyla, p<0,001; p<0,001).

Orta LPC i¢in; X tipi referans alimdiginda Y tipinin CTO KKY puanmin

isten ayrilma niyeti lizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir

(p=0,012; p<0,05).

Yiiksek LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipinin CTO KKY puani

iizerine ve CTO KKY puanmn isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin istatistiksel

olarak anlamli oldugu saptanmistir (sirastyla, p<0,001; p=0,004).
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Tablo 4.20. LPC Diizeylerine Gére CTO Puanlarmin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine

Etkisinin Kiyaslanmasi

p
Diisiik / Orta Diisiik / Yiiksek Orta / Yiiksek
CTOMY -  Ilsten ayrilma niyeti 0,478 0,029* 0,014*
CTOKKY -  lsten ayrilma niyeti 0,619 0,712 0,889
CTOiY -  listen ayrilma niyeti 0,178 0,653 0,078

CTO MY puanmn isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelendiginde;
diisiik LPC grubu ile orta LPC grubu arasinda anlaml fark gézlenmezken, diisiik ile
yilksek ve orta ile yiiksek arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu
gozlenmistir (sirastyla, p=0,029; p=0,014). Tablo 4.19°daki beta degerleri
incelendiginde, yiiksek LPC grubunda CTO MY puani ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir etkilesim oldugu gozlenirken, diisiik ve orta LPC
gruplarinda beta degerlerinin pozitif oldugu goézlenmistir. Buradan yola ¢ikarak
yiiksek LPC grubunda CTO MY puani arttikca isten ayrilma niyetinin azaldig,
diisiik ve orta LPC gruplarinda ise CTO MY puani arttik¢a isten ayrilma niyetinin

arttig1 gortilmektedir.

CTO KKY puanimn isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelendiginde;
disiik, orta ve yiikksek LPC gruplar1 arasinda anlamh farklilik gézlenmemistir.
Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarmda CTO KKY puanmmn isten ayrilma niyeti

iizerine etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO 1Y puanimin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelendiginde;
disiik, orta ve yiikksek LPC gruplar1 arasinda anlamh farklilik gézlenmemistir.
Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarinda CTO 1Y puanmin isten ayrilma niyeti

iizerine etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

4.5.2. Hemsireler Arasinda Ekip Cahsmasi Varhgina Yonelik Algi Diizeyine
Tliskin Modelleme Sonugclan

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarinin

da hemsireler arasinda ekip ¢alismasi varhigma yonelik algi diizeyi iizerine etkisinde
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LPC diizeylerinin moderatdr/diizenleyici etkisinin incelenmesi amaglanmustr. Tlgili

model Sekil 4.5’te gosterilmistir.

LPC

Mistik yonelimli -
teslimiyetgi

Kolay kazang Ekip galigmasi
yonelimli - haza varhig

X/Y tipi

is yonelimli -
cileci

Sekil 4.5. Hemsireler Arasinda Ekip Calismas1 Varligina Yonelik Algi Diizeyine

[liskin Modelin Gésterimi

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarinin
da hemsireler arasinda ekip ¢alismasi varligina yonelik algi diizeyi iizerine etkisi
LPC degiskeninin her kategorisi i¢in ayri1 ayri olusturulmustur. Diisiik, orta ve
yiiksek kategorileri i¢in elde edilen sonuglar Sekil 4.5a, Sekil 4.5b ve Sekil 4.5¢’de
goriildiigi sekildedir.

varligi

Sekil 4.5a. Diisiik LPC I¢in Hemsireler Arasinda Ekip Calismas1 Varligina Yénelik
Alg1 Diizeyine Iliskin Modelin Gésterimi
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Hipotez 1b: Diisik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin

gorigleri tizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 2b: Diisiik LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanimin
hemsireler arasinda ekip ¢alismasinin varligina yonelik algi diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 3b: Diisiik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO IY puanmin
hemsireler arasinda ekip ¢aligmasinin varligina yonelik alg1 diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Sekil 4.5b. Orta LPC I¢in Hemsireler Arasinda Ekip Calismas1 Varligma Y énelik
Alg1 Diizeyine Iliskin Modelin Gdsterimi

Hipotez 4b: Orta LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninin
hemsireler arasinda ekip ¢alismasinin varhigina yonelik algi diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 5b: Orta LPC puanm sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin
hemsgireler arasinda ekip ¢alismasmin varligina yonelik algi diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlaml1 etkisi vardir (kabul edildi).
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Hipotez 6b: Orta LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmin hemsireler
arasinda ekip ¢alismasmin varligina yonelik alg1 diizeyine iliskin goriisleri iizerine

anlamli etkisi vardir (red edildi).

GTO KKY Ekip ¢calismasi varligi

©,

Sekil 4.5¢. Yiiksek LPC i¢in Hemsireler Arasinda Ekip Calismas1 Varligma Yonelik
Alg1 Diizeyine Iliskin Modelin Gsterim

Hipotez 7b: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninin
hemsireler arasinda ekip ¢alismasinin varligma yonelik algi diizeyine iliskin gorisleri

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 8b: Yiiksek LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin
hemsireler arasinda ekip ¢alismasinin varligma yonelik algi diizeyine iliskin gorisleri

iizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 9b: Yiiksek LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puaninin
hemsireler arasinda ekip ¢aligmasinin varligina yonelik algi diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

X/Y tipi i¢in X tipi referans kategori olarak alinmig, elde edilen beta degerleri
ve sonuclar Y tipine aittir. Bu baglamda elde edilen model sonuglar1 ve katsayilari

Tablo 4.21°de sunulmustur.
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Tablo 4.21. Hemsireler Arasinda Ekip Calismasi Varliga Yonelik Algt Diizeyi
Modellerine iliskin Bulgular

LPC Beta S.h. p
TipY > CTO MY -0,355 0,191 0,063
TipY 2>  CTOKKY -0,743 0,186 <0,001**
TipY > CTOiY 0,108 0,187 0,563
. % Ekip cahsmasi varhgina
Diisiik CTO MY > yonelik alg diizeyi 0,011 0,093 0,907
CTOKKY > LK galismasi varhgina ) ;g 0,091 0,169
yonelik alg1 diizeyi
CTO iY > ;@;‘I‘;g“lﬁa;;;";;‘ze;f“‘g‘”a -0,041 0,096 0,669
TipY > CTO MY 0,038 0,275 0,890
TipY >  CTOKKY -0,655 0,335 0,051
TipY > CTOiY 0,382 0,281 0,174
s Ekip cahsmasi varhgina _
Orta CTO MY > vinelik alg diizeyi 0,211 0,140 0,133
CTOKKY >  EKip calsmasi varhgina ; 59 0,110 0,002**
yonelik alg1 diizeyi
CTO iy > ‘;;‘l‘;l;“ﬁa;;;“;;‘ze;i“"g‘”a 0,099 0,135 0,462
TipY > CTO MY 0,304 0,185 0,100
TipY > CTO KKY -0,524 0,162 0,001**
TipY > CTOiY 0,248 0,186 0,184
. -- Ekip ¢alismas1 varhgina _
Yiiksek CTO MY > yonelik alg diizeyi 0,053 0,079 0,499
CTOKKY > LKip galismasi varhgina ) 35, 0,087 <0,001%*
yonelik alg1 diizeyi
CT(-) iy > Ekip cahismas1 varhgina 0,149 0,079 0,058

yonelik alg1 diizeyi

Diisiik LPC icin; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninin, CTO KKY

puani iizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<<0,001).

Orta LPC i¢in; X tipi referans almdiginda Y tipi hemsirelerin, CTO KKY
puaninin ekip calismasi varligina yonelik algi diizeylerine iliskin goriisleri lizerine

etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p=0,002; p<0,05).

Yiiksek LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninin CTO KKY
puani iizerine ve CTO KKY puaninin ekip ¢alismasi varh@mna yonelik algi diizeyleri
goriigleri tizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (sirasiyla,

p=0,001; p<0,001).
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Tablo 4.22. LPC Diizeylerine Gére CTO Puanlarmin Ekip Calismas1 Varligina

Yonelik Algi Diizeyleri Uzerine Etkisinin Kiyaslanmasi

p

Diisiik / Orta Diisiik / Yiiksek Orta/ Yiiksek

EKkip calismasi varhgina

CTOMY = yonelik alg diizeyi 0,188 0,599 0,329
- Ekip calismas1 varhgina

CTOKKY = yonelik alg diizeyi 0,118 0,101 0,906

CT() iy N Ekip calismas1 varhgina 0,397 0,126 0,750

yonelik alg: diizeyi

CTO MY puanmn ekip calismasi varh@ma yonelik algi diizeyleri
goriisleri lizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta ve yiksek LPC gruplari
arasinda anlamli farklilik gézlenmemistir. Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarinda
CTO KKY puaninim ekip ¢alismasi varligma yonelik alg1 diizeyleri iizerine etkisinin

benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO KKY puanmmin ekip calismasi varh@ina yonelik algi diizeyleri
goriisleri iizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplar1
arasinda anlaml farklilik gozlenmemistir. Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarinda
CTO KKY puanmin ekip calismasi varhgmna yonelik algi diizeylerine iliskin

goriisleri lizerine etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO 1Y puaminin ekip cahsmasi varhgina yonelik algi diizeyleri
goriisleri iizerine etkisi incelendiginde; diisiikk, orta ve yiiksek LPC gruplar1
arasinda anlamli farklilik gozlenmemistir. Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarinda
CTO KKY puaninm ekip calismas1 varhigina iliskin alg1 diizeyleri goriisleri iizerine

etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

4.5.3.Ekip Cahsmas1 Memnuniyetine Iliskin Modelleme Sonuglar

XY tipinde olma durumunun CTO puanlar: iizerine etkisi, CTO puanlarmin
da ekip c¢aligmast memnuniyeti lizerine etkisinde LPC diizeylerinin
moderatdr/diizenleyici etkisinin incelenmesi amaglanmustir. ilgili model Sekil 4.6°da

gosterilmistir.
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LPC

Mistik yonelimli -
teslimiyetgi

Kolay kazang Ekip calismasi
yonelimli - hazal memnuniyeti

X/Y tipi

is yénelimli -
cileci

Sekil 4.6. Ekip Calismas1 Memnuniyetine Iliskin Modelin Gésterimi

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarinin
da ekip calismasi memnuniyeti lizerine etkisi LPC degiskeninin her kategorisi i¢in
ayr1 ayri olusturulmustur. Diisiik, orta ve yliksek kategorileri i¢in elde edilen sonuglar

Sekil 4.6a, Sekil 4.6b ve Sekil 4.6¢’de goriildigi sekildedir.

25

XY tipi

Ekip ¢alismasi memnuniyeti

(=)

Sekil 4.6a. Diisiik LPC i¢in Ekip Calismast Memnuniyetine iliskin Modelin

Gosterim

Hipotez 1c: Diisiik LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin ekip
caligmasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri lizerine anlaml1 etkisi

vardir (red edildi).
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Hipotez 2c: Diisiik LPC puanm sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puaninm ekip

calismasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri lizerine anlamli etkisi

vardir (kabul edildi).

Hipotez 3c: Diisiik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmm ekip
caligmasindan duyulan memnuniyet diizeyine iligkin goriisleri anlamli etkisi vardir

(red edildi).

XY tipi

Sekil 4.6b. Orta LPC I¢in Ekip Calismas1 Memnuniyetine Iliskin Modelin Gosterimi

Hipotez 4c: Orta LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninin eKip

calismasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin gorisleri tizerine anlamh etkisi

vardrr (red edildi).

Hipotez 5c¢: Orta LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puaninm ekip

calismasmdan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri {izerine anlaml etkisi

vardir (kabul edildi).

Hipotez 6¢: Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO IY puanmnn ekip

caligmasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri lizerine anlamli etkisi

vardir (red edildi).
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]

¢TO MY

Sekil 4.6¢. Yiiksek LPC i¢in Ekip Calismast Memnuniyetine iliskin Modelin

Gosterimi

Hipotez 7c: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninm ekip

calismasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin gorisleri iizerine anlamli etkisi

vardrr (red edildi).

Hipotez 8c: Yiiksek LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin ekip
calismasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri iizerine anlaml etkisi

vardir (kabul edildi).

Hipotez 9c: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO Y puanmin ekip
calismasindan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin gorisleri lizerine anlamh etkisi

vardir (kabul edildi).

X/Y tipi i¢in X tipi referans kategori olarak alinmis, elde edilen beta degerleri
ve sonuglar Y tipine aittir. Bu baglamda elde edilen model sonuglar1 ve katsayilari

Tablo 4.23°de sunulmustur.
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LPC Beta S.h. p
Tip Y >  CTOMY 035 0191 0,063
TipY 2> CTOKKY -0,743 0,186 <0,001**
TipY > Croiv 0,108 0,187 0,563
pisik  CTOMY > Fn';‘rgrflj:]‘f;‘;s‘ 0031 0,007 0,746
CTOKKY - Fn';‘rgrflj:]‘f;‘;s‘ 0197 0,094 0,036*
cToiy > ﬁ';‘rﬁrfj:]‘f;:;s‘ 0,089 0,100 0,374
TipY > cromy 0,038 0,275 0,890
TipY >  CTOKKY 0655 0,335 0,051
TipY > Croiv 0,382 0,281 0,174
ora  CTOMY > ﬁ';‘rﬁrfj:]‘f;g:‘ls‘ 0114 0,142 0,420
CTOKKY - ?;‘rﬁrfjr':f;‘é‘zs‘ 0387 0,111 <0,001**
cToiy > ?;‘rﬁrfjr':f;g;“ 0,033 0,136 0,809
TipY > CcTOMY 0,304 0,185 0,100
Tip Y >  CTOKKY 0524 0162 0,001%*
TipY > CT10iY 0,248 0,186 0,184
Vilksel  CTOMY > lrf]';‘rﬁrfjr']‘f;‘;‘ls‘ 0,029 0,075 0,700
CTOKKY - Fkipgahsmas 0200 0,083 0,015+
memnunlyetl
ctoiy > Ekipcahsmas 0,184 0,074 0,013*
memnunlyetl

Diisiik LPC icin; X tipi referans alindiginda Y tipin puaninin CTO KKY

puani iizerine ve CTO KKY puanmm ekip ¢alismasmdan duyulan memnuniyet

diizeyi lizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (sirasiyla,

p<0,001; p=0,036).

Orta LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi hemsirelerin, CTO KKY

puaninin ekip ¢alismasindan duyulan memnuniyet diizeyi {iizerine etkisinin

istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmustir (p=0,002; p<0,05).

Yiiksek LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi puanin CTO KKY puani

iizerine ve CTO KKY puani ve CTO IY puanmin ekip ¢alismasmndan duyulan

memnuniyet diizeyi iizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir

(strastyla, p=0,001; p=0,015; p=0,013).
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Tablo 4.24. LPC Diizeylerine Gére CTO Puanlarinin Ekip Calismasindan Duyulan

Memnuniyet Diizeyi Uzerine Etkisinin Kiyaslanmasi

p
Diisiik / Orta  Diisiik/ Yiiksek Orta/ Yiiksek
CTOMY - Ekip cahsmasi memnuniyeti 0,628 0,623 0,372
CTO KKY - EKip ¢ahsmasi memnuniyeti 0,193 0,982 0,177
CTOIY - Ekip cahsmasi memnuniyeti 0,471 0.028* 0.328

CTO MY puammnin ekip ¢ahsmasindan duyulan memnuniyet diizeyi
iizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlamli
farklilk gdzlenmemistir. Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarmda CTO KKY
puaninin ekip caligmasindan duyulan memnuniyet diizeyi iizerine etkisinin benzer

oldugu anlasilmaktadir.

CTO KKY puammnmn ekip calismasindan duyulan memnuniyet diizeyi
iizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlamli
farklilk gdzlenmemistir. Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarmda CTO KKY
puaninin ekip caligmasindan duyulan memnuniyet diizeyi iizerine etkisinin benzer

oldugu anlasilmaktadir.

CTO 1Y puanimin ekip cahsmasindan duyulan memnuniyet diizeyi
iizerine etkisi incelendiginde; yiiksek LPC grubu ile diisiik ve orta LPC gruplar1
arasinda anlaml fark goézlenmezken, diisiik ile ylksek LPC gruplar1 arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu gozlenmistir (p=0,028). Tablo 4.23’deki
beta degerleri incelendiginde, yiiksek LPC grubunda CTO 1Y puaninin ekip
calismasindan duyulan memnuniyet diizeyi {izerine etkisinin pozitif yonlii bir
etkilesim oldugu goézlenirken, diisiikk LPC grubunda beta degerlerinin negatif oldugu
gdzlenmistir. Buradan yola ¢ikarak yiiksek LPC grubunda CTO 1Y puam arttikga
ekip ¢alismasindan duyulan memnuniyet diizeyinin artt1g1, diisiik LPC grubunda ise
CTO 1Y puam arttik¢a ekip ¢alismasmdan duyulan memnuniyet diizeyinin azaldig1

goriilmektedir.



106

4.5.4.Cahsma Arkadaslariyla Cahsmaktan Memnuniyete iliskin Modelleme
Sonuglar

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarmin
da ¢alisma arkadaslariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet {izerine etkisinde LPC
diizeylerinin moderator/diizenleyici etkisinin incelenmesi amaglanmistir. flgili model

Sekil 4.7°de gosterilmistir.

Mistik yonelimli -
teslimiyetgi

Kolay kazang

Calisma arkadaslariyla
- . . ¥ I k an
ydnelimli - haza memnuniyet

X/Y tipi

is yonelimli -
cileci

Sekil 4.7. Calisma Arkadaslariyla Calismaktan Duyulan Memnuniyete Iliskin

Modelin Gosterimi

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarinin
da calisma arkadaslariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet iizerine etkisi LPC
degiskeninin her kategorisi i¢in ayri ayr1 olusturulmustur. Diisiik, orta ve yiiksek

kategorileri i¢in elde edilen sonuglar Sekil 4.7a, Sekil 4.7b ve Sekil 4.7c¢’de
goriildiigi sekildedir.
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Sekil 4.7a. Diisiik LPC Ic¢in Calisma Arkadaslariyla Calismaktan Duyulan
Memnuniyete iliskin Modelin Gosterim

Hipotez 1d: Diisiik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninin
calisma arkadaglariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlaml etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 2d: Diisiik LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin
calisma arkadaglariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlamh etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 3d: Diisiikk LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puaninm ¢alisma
arkadaglariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri anlamli
etkisi vardir (red edildi).
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Galisma arkadaslanyla
gahigmaktan memnuniyet

Sekil 4.7b. Orta LPC I¢in Calisma Arkadaslariyla Calismaktan Duyulan

Memnuniyete iliskin Modelin Gosterimi

Hipotez 4d: Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninin ¢alisma
arkadaslariyla ¢caligmaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri {izerine

anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 5d: Orta LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puaninin ¢alisma
arkadaslariyla caligmaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri {izerine

anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 6d: Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmm ¢alisma
arkadaslariyla ¢aligmaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri lizerine

anlamli etkisi vardir (red edildi).
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1,02

]
CTO MY
30 09
24
(;T(‘_‘) KKY GCaligsma arkadaglanyla

XY tipi gahgmaktan memnuniyet

Sekil 4.7c. Yiiksek LPC Icin Calisma Arkadaslariyla Calismaktan Duyulan
Memnuniyete iliskin Modelin Gosterimi

Hipotez 7d: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninin
calisma arkadaglariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 8d: Yiiksek LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin
calisma arkadaglariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri

iizerine anlaml etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 9d: Yiiksek LPC puanmna sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puaninin
caligma arkadaslariyla ¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyine iliskin goriisleri

tizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

X/Y tipi i¢in X tipi referans kategori olarak alinmis, elde edilen beta degerleri
ve sonuglar Y tipine aittir. Bu baglamda elde edilen model sonuglar1 ve Katsayilari

Tablo 4.25’de sunulmustur.



Tablo 4.25. Calisma Arkadaslariyla Calismaktan Duyulan

Modellerine iliskin Bulgular
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Memnuniyet Diizeyi

LPC Beta S.h. p
TipY > CTOMY -0,355 0,191 0,063
TipY 2> CTOKKY -0,743 0,186 <0,001**
TipY > CT0iY 0,108 0,187 0,563
Calisma arkadaslarnyla
CTOMY - c¢alismaktan duyulan -0,097 0,102 0,341
Diisiik memnuniyet
CcTO Calisma arkadaslarnyla
KKY - calismaktan duyulan -0,063 0,100 0,525
memnuniyet
. Calisma arkadaslarnyla
CTOIY = calismaktan duyulan 0,007 0,105 0,949
memnuniyet
TipY > CTOMY 0,038 0,275 0,890
TipY > CTOKKY -0,655 0,335 0,051
TipY > CT0iY 0,382 0,281 0,174
Calisma arkadaslaryla
CT(") MY - cahsmaktan duyulan -0,265 0,138 0,055
Orta memnuniyet
CT O Calisma arkadaslaryla
KKY - cahsmaktan duyulan -0,283 0,108 0,009**
memnuniyet
. Calisma arkadaslariyla
CTOIY - calismaktan duyulan 0,162 0,132 0,222
memnuniyet
TipY > CTOMY 0,304 0,185 0,100
TipY > CTOKKY -0,524 0,162 0,001**
TipY > CTOIY 0,248 0,186 0,184
) Calisma arkadaslariyla
CTOMY - calismaktan duyulan 0,085 0,070 0,226
Yiiksek memnuniyet
CT(") Calisma arkadaslariyla
- ¢ahsmaktan duyulan -0,213 0,078 0,006**
KKY .
memnuniyet
) Calisma arkadaslariyla
CTOIY - calismaktan duyulan 0,085 0,070 0,221

memnuniyet

Diisiik LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninin CTO KKY

puani iizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<0,001).

Orta LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi hemsirelerin, CTO KKY

puaninin ¢alisma arkadaslariyla calismaktan duyulan memnuniyet diizeyi {lizerine

etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p=0,009; p<0,05).
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Yiiksek LPC icin; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninn CTO KKY
puani iizerine ve CTO KKY puanmnin ¢alisma arkadaslartyla ¢alismaktan duyulan

memnuniyet diizeyi lizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir

(strastyla, p=0,001; p=0,006).

Tablo 4.26. LPC Diizeylerine Gére CTO Puanlarinin Calisma Arkadaslariyla

Calismaktan Duyulan Memnuniyet Uzerine Etkisinin Kiyaslanmasi

p

Diisiik /Orta Diisiik /Yiiksek Orta/ Yiiksek

. Calisma arkadaslarnyla
CTOMY = c¢ahsmaktan duyulan 0,330 0,141 0,024*
memnuniyet
. Calisma arkadaslarnyla
CTO KKY -2 cahsmaktan duyulan 0,136 0,236 0,602
memnuniyet
. Calisma arkadaslaryla
CTO 1Y - c¢alismaktan duyulan 0,360 0,534 0,611
memnuniyet

CTO MY puanminin c¢ahsma arkadaslariyla cahsmaktan duyulan
memnuniyet diizeyi iizerine etkisi incelendiginde; diisiik LPC grubu ile orta ve
yilksek LPC gruplar1 arasinda anlamli fark gozlenmezken, orta ile yiiksek LPC
gruplar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu go6zlenmistir
(p=0,024). Tablo 4.25’deki beta degerleri incelendiginde, yiiksek LPC grubunda
CTO MY puanmin ¢ahisma arkadaslariyla ¢calismaktan duyulan memnuniyet diizeyi
iizerine etkisinin pozitif yonlii bir etkilesim oldugu goézlenirken, orta LPC grubunda
beta degerlerinin negatif oldugu gdézlenmistir. Buradan yola ¢ikarak yiiksek LPC
grubunda CTO MY puam arttikga calisma arkadaslariyla calismaktan duyulan
memnuniyet diizeyinin arttigi, orta LPC grubunda ise CTO MY puani arttik¢a
calisma arkadaslariyla c¢aligmaktan duyulan memnuniyet diizeyinin azaldigi

goriilmektedir.

CTO KKY puanmmn cahsma arkadaslariyla cahsmaktan duyulan
memnuniyet diizeyi iizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta ve yiiksek LPC
gruplar1 arasinda anlamh farklilik gbzlenmemistir (p>0,05). Diisiik, orta ve ytliksek
LPC gruplarinda CTO KKY puaninin calisma arkadaslariyla calismaktan duyulan

memnuniyet diizeyi izerine etkisinin benzer oldugu anlagilmaktadir.
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CTO iy puanimin ¢ahsma arkadaslanyla calismaktan duyulan
memnuniyet iizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplar1
arasinda anlaml farklilik gozlenmemistir (p>0,05). Diisiik, orta ve yiiksek LPC
gruplarmda CTO KKY puaninin c¢alisma arkadaslariyla c¢alismaktan duyulan

memnuniyet diizeyi lizerine etkisinin benzer oldugu anlagilmaktadir.

4.5.5. is Doyumu Diizeyine Tliskin Modelleme Sonuglan

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlar1 {izerine etkisi, CTO puanlarmm
da is doyumu diizeyi iizerine etkisinde LPC diizeylerinin moderatdr/diizenleyici

etkisinin incelenmesi amaglanmustir. Tlgili model Sekil 4.8’de gdsterilmistir.

LPC

Mistik yonelimli -
teslimiyetgi

Kolay kazang

'| d du .
yonelimli - haza Feanmciae

X/Y tipi

is ynelimli -
gileci

Sekil 4.8. Is Doyumu Diizeyine iliskin Modelin Gésterimi

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlar: iizerine etkisi, CTO puanlarmnin
da i doyum diizeyi lizerine etkisi LPC degiskeninin her kategorisi i¢in ayr1i ayri
olusturulmustur. Diisiik, orta ve yiiksek kategorileri i¢in elde edilen sonuglar Sekil

4.8a, Sekil 4.8b ve Sekil 4.8¢c’de goriildiigi sekildedir.
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Sekil 4.8a. Diisiik LPC i¢in Is Doyumu Diizeyine Iliskin Modelin Gosterimi

Hipotez le: Diisiik LPC puanmna sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 2e: Diisiik LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmnin is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri tizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 3e: Diisiik LPC puanmna sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puaninm is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri anlamli etkisi vardir (red edildi).

25

Sekil 4.8b. Orta LPC i¢in Is Doyumu Diizeyine iliskin Modelin Gosterimi
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Hipotez 4e: Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin is

doyumu diizeyine iligkin goriisleri tizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 5e: Orta LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 6e: Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmin is doyumu

diizeyine iligskin goriisleri lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

24

Sekil 4.8c. Yiiksek LPC i¢in Is Doyumu Diizeyine iliskin Modelin Gosterimi

Hipotez 7e: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puaninm is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri tizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 8e: Yiiksek LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puaninin is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri izerine anlamli etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 9e: Yiiksek LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puaninm is

doyumu diizeyine iliskin goriisleri lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

X/Y tipi igin X tipi referans kategori olarak alinmis, elde edilen beta degerleri
ve sonuclar Y tipine aittir. Bu baglamda elde edilen model sonuglar1 ve katsayilar

Tablo 4.27°de sunulmustur.
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Tablo 4.27. Is Doyumu Diizeyi Modellerine liskin Bulgular

LPC Beta S.h. p
TipY > CTO MY -0,355 0,191 0,063
TipY > CTO KKY -0,743 0,186 <0,001**
Diisiik Tip"Y > .CT(") iy 0,108 0,187 0,563
CTOMY = Is doyum diizeyi  -0,107 0,095 0,263
CTOKKY > Is doyum diizeyi  -0,170 0,093 0,067
cCToiy > Is doyum diizeyi 0,144 0,098 0,141
TipY > CTO MY 0,038 0,275 0,890
TipY > CTO KKY -0,655 0,335 0,051
Orta Tip"Y > ?T(") iy 0,382 0,281 0,174
CTOMY = Is doyum diizeyi  -0,044 0,154 0,776
CTOKKY > is doyum diizeyi  -0,094 0,121 0,435
CTOiY > is doyum diizeyi 0,234 0,148 0,113
TipY > CTO MY 0,304 0,185 0,100
TipY > CTO KKY -0,524 0,162 0,001**
. TipY > CTOiY 0,248 0,186 0,184
Yiiksek .. . L.
CTOMY > Is doyum diizeyi 0,127 0,081 0,118
CTO KKY > is doyum diizeyi  -0,279 0,090 0,002**
CT(") iy > is doyum diizeyi 0,035 0,081 0,665

Diisiik LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninin CTO KKY

puani iizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<0,001).

Orta LPC icin; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninin CTO alt boyut
puanlar1 iizerine ve CTO alt boyut puaninin is doyumu diizeyi iizerine istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Yiiksek LPC icin; X tipi referans alimdiginda Y tipi puaninin CTO KKY
puani iizerine ve CTO KKY puaninin is doyumu diizeyi iizerine etkisinin istatistiksel

olarak anlamli oldugu saptanmistir (sirastyla, p=0,001; p=0,002).

Tablo 4.28. LPC Diizeylerine Gore CTO Puanlarmin is Doyumu Diizeyi Uzerine

Etkisinin Kiyaslanmasi

P
Diisiik / Orta  Diisiik /Yiiksek Orta/ Yiiksek
CTOMY - Is doyumu diizeyi 0,728 0,062 0,326
CTOKKY - is doyumu diizeyi 0,621 0,399 0,221

CTOiY > isdoyumu diizeyi 0,613 0,389 0,236
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CTO MY puammn is doyumu diizeyi iizerine etkisi incelendiginde;
diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlamli farklhilik gdézlenmemistir.
Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarmda CTO alt boyutlarmin puanlarinm is doyumu

diizeyi lizerine etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO KKY puaninin is doyumu diizeyi iizerine etkisi incelendiginde;
diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlamli farklilik goézlenmemistir.
Diisiik, orta ve yiiksek LPC gruplarmda CTO alt boyut puanlarinin is doyumu diizeyi

iizerine etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO 1Y puanmnn is doyumu diizeyi iizerine etkisi incelendiginde; diisiik,
orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlaml farklilik gézlenmemistir. Diisiik, orta
ve yiiksek LPC gruplarinda CTO alt boyut puanlarinm is doyumu diizeyi {izerine

etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

4.5.6. Is Yiikii Algisina iliskin Modelleme Sonuclar

X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlar1 iizerine etkisi, CTO puanlarinin
da is yiikiialgis1 tizerine etkisinde LPC diizeylerinin moderator/diizenleyici etkisinin

incelenmesi amaglanmustir. Ilgili model Sekil 4.9°da gdsterilmistir.

LPC

Mistik yonelimli -
teslimiyetci

Kolay kazang

A s yiikii
yonelimli - haza A

X/Y tipi

is yonelimli -
cileci

Sekil 4.9. Is Yiikii Algisma Iliskin Modelin Gésterimi
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X/Y tipinde olma durumunun CTO puanlari iizerine etkisi, CTO puanlarmin
da is yiikii algis1 lizerine etkisi LPC degiskeninin her kategorisi i¢in ayr1 ayri
olusturulmustur. Diisiik, orta ve yiiksek kategorileri i¢in elde edilen sonuglar Sekil

4.9a, Sekil 4.9b ve Sekil 4.9¢’de goriildiigi sekildedir.

25

XY tipi

Sekil 4.9a. Diisiik LPC I¢in Is Yiikii Algisma Iliskin Modelin Gdsterimi

Hipotez 1f: Diisik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin is

yiikii algisia iligkin gorisleri iizerine anlamli etkisi vardir (kabul edildi).

Hipotez 2f: Diisiik LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin is

yiikii algisima iligkin goriisleri iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 3f: Diisiik LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO IY puanmin is yiikii

algisina iliskin goriisleri anlamli etkisi vardir (red edildi).
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©
Sekil 4.9b. Orta LPC I¢in Is Yiikii Algismna Iliskin Modelin Gosterimi

Hipotez 4f: Orta LPC puanmna sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin is yiikii

algisma iligkin goriisleri lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 5f: Orta LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puaninmn is yiikii

algisma iligkin goriisleri izerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 6f: Orta LPC puanina sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puaninin is yiikii

algisma iligkin goriisleri lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

GTO KKY

| sromr |
©,
Sekil 4.9¢. Yiiksek LPC Icin Is Yiikii Algisma Iliskin Modelin Gésterimi

Hipotez 7f: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin, CTO MY puanmin is

yiikii algisma iligkin goriigleri iizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).
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Hipotez 8f: Yiiksek LPC puanin sahip Y tipi hemsirelerin, CTO KKY puanmin is

yiikii algisina iliskin goriisleri lizerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

Hipotez 9f: Yiiksek LPC puanma sahip Y tipi hemsirelerin CTO 1Y puanmnn is yiikii

algisina iliskin goriisleri {izerine anlamli etkisi vardir (red edildi).

XY tipi i¢in X tipi referans kategori olarak alinmis, elde edilen beta degerleri
ve sonuglar Y tipine aittir. Bu baglamda elde edilen model sonuglar1 ve katsayilar

Tablo 4.29°de sunulmustur.

Tablo 4.29. Is Yiikii Algist Modellerine Iliskin Bulgular

LPC Beta S.h. p
TipY > CTO MY -0,355 0,191 0,063
TipY > CTO KKY -0,743 0,186 <0,001**
Diisiik Tip"Y > .CT(") iy 0,108 0,187 0,563
CTOMY = Is yiikii algis1 0,252 0,091 0,006**
CT(") KKY -> is yiikii algis1 0,031 0,089 0,729
CTO iY > is yiikii algis: -0,101 0,094 0,282
TipY > CTO MY 0,038 0,275 0,890
TipY > CTO KKY -0,655 0,335 0,051
orta Tip"Y > §T6 iy 0,382 0,281 0,174
CTOMY = Is yiikii algis1 0,306 0,179 0,087
CTOKKY = is yiikii algis: -0,066 0,140 0,639
CTOiY > is yiikii algis: -0,149 0,171 0,386
TipY > CTO MY 0,304 0,185 0,100
TipY > CTO KKY -0,524 0,162 0,001**
. TipY > CTO iy 0,248 0,186 0,184
Yiiksek .. A
CTOMY = Is yiikii algis1 0,101 0,085 0,231
CTOKKY = Is yiikii algist 0,020 0,094 0,835
CTO iY > Is yiikii algist 0,110 0,084 0,190

Diisiik LPC i¢in; X tipi referans alindiginda Y tipi puaninin CTO KKY
puam {izerine ve CTO MY puanmin is yiikii algisi iizerine etkisinin istatistiksel

olarak anlamli oldugu saptanmustir (sirasiyla, p<0,001; p=0,006).

Orta LPC icin; X tipi referans alindiginda Y tipi puanmin CTO alt boyut
puanlar1 iizerine ve CTO alt boyut puaninin is doyumu diizeyi iizerine istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).
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Yiiksek LPC icin; X tipi referans almdiginda Y tipi puaninin CTO KKY

puani iizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p=0,001).

Tablo 4.30. LPC Diizeylerine Gére CTO Puanlarinin s Yiikii Algis1 Uzerine

Etkisinin Kiyaslanmasi

p
Diisiik / Orta  Diisiik /Yiiksek Orta/ Yiiksek
CTOMY = Is yiikii algis1 0,790 0,224 0,301
CTOKKY = Is yiikii algist 0,561 0,931 0,613
CTOiY > s yiikii algis: 0,808 0,093 0,175

CTO MY puanmn is yiikii algis1 iizerine etkisi incelendiginde; diisiik,
orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlaml farklilik gozlenmemistir. Diisiik, orta
ve yiiksek LPC gruplarinda CTO alt boyut puanlarnin is yiikii algis1 iizerine

etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO KKY puammin is yiikii algis1 iizerine etkisi incelendiginde; diisiik,
orta ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlaml farklilik gézlenmemistir. Diisiik, orta
ve yiiksek LPC gruplarinda CTO alt boyut puanlarinin is yiikii algis1 {izerine

etkisinin benzer oldugu anlasilmaktadir.

CTO 1Y puanmnn is yiikii algis1 iizerine etkisi incelendiginde; diisiik, orta
ve ylksek LPC gruplar1 arasinda anlamli farklilik gézlenmemistir. Diistik, orta ve
yiiksek LPC gruplarinda CTO alt boyut puanlarinm is yiikii algis1 iizerine etkisinin

benzer oldugu anlagilmaktadir.
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5. TARTISMA

Tanimlayici-kesitsel ve metodolojik tipteki bu ¢alisma hemsirelerin X ya da
Y tipi olmasi ve ¢aligma arkadaslar1 tercihlerinin ¢alisma tutumlar ile iligkisini
belirlemek amaciyla gergeklestirilmis olup elde edilen bulgular neticesinde asagida

tartigilmstir.

5.1.LPC Olgegi Gegerligi ve Giivenirligine fliskin Bulgularin Tartisilmasi

LPC o6lcegi Osgood, Suci ve Tannenbaum(1957) tarafindan gelistirilen bir
tutum Olgegi olan Anlamsal Farkhilik Olgegi (AFO)ne dayanmaktadir. AFO,
kelimelerin ve kavramlarin anlamsal 6zelliklerini 6lgmek ve odagini duygusal alan
ve degerlendirici boyutu ile sinirlayan bir tutum dlgegidir. Olgme islemi esnasinda
katilimciya, ilgili nesneye yonelik duygularmin hem yoniinii hem de yogunlugunu
belirten pozisyonda bir deger vermesi istenmektedir (Lester, Inman ve Bishop,

2014).

Osgood ve Suci (1955), AFO icin faktdr analizi kullanarak, degerlendirme, etki ve
etkinlik olmak {izere ii¢ faktdrden olusan bir yap1 gdsterdigini belirtmislerdir. ki
kutuplu sifat ciftleri, arastrmanm amaci ve degerlendirme, etki ve etkinlik
boyutlara yapilan vurguya gore secilmektedir. Kisa olmas1 ve asgari ¢aba ile biiyiik
veri saglamasi agisindan avantajlar1 olan 6lgegin; kavramlar, Ol¢ekler ve konular

olmak tizere ii¢ varyans kaynagi bulunmaktadir.

Kavramlarin bireysel psikolojik anlami belirlenir ve semantik bosluk olarak ifade
edilen iic boyutlu bir uzayda noktalar olarak grafiklendirilmekte, kavramlar
arasindaki yakinlik veya uzaklik temelinde, kavramlarin benzerlik veya fark
dereceleri yorumlanmaktadir (Divilova, 2016). Bir kavrammn anlamimi dogru bir
sekilde tahsis etmek ic¢in, semantik boslugun eksenlerini olusturan boyutlar tek
boyutlu ve bagimsiz olmali (Landon, 1971; Osgood vd., 1957) ve anlamsal alanin
boyutsalligin1 tanimlamak i¢in faktor analitik yaklasimlarin roliine 6zellikle dikkat

edilmesi gerekmektedir (Deese, 1964; Osgood ve Suci, 1955; Osgood vd., 1957).
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AFO’niin kullaniminda ortaya ¢ikan sorunlardan biri anlamsal kararliliktir. Ozel bir
kavram smifina uygulandiginda, olgekteki kelimeler 6zel anlamlar alabilmekte ve
dolayisiyla dlgek tam anlamiyla daha dnce gahsilanlardan farklilasmaktadir. Olgek,
farkli  kavramlarla  farkli  anlamlar istlendiginde  faktor  yapist  da
farklilagabilmektedir. Anlamsal kararlilik sorunu her yeni icerik i¢in 6zel faktor
analizinin yapilmasi i¢in dnemli bir etkendir (Heise, 1970). AFO’nin gegerlik ve
giivenirlik siirecinde; dilsel kontrast, psikolojik iki kutupluluk, gilivenilir ifade
kombinasyonlar1 (Verhagen ve Meents, 2007) capraz gegerlik i¢cin boyutluluk,
gecerlik ve giivenirlik dogrulama testlerini iceren faktdr analitik yaklagimin
benimsenmesi Onerilmektedir (Dabholkar, Thorpe ve Rentz 1996; Gerbing ve
Anderson 1988; Straub 1989; Viswinathan, Childers ve Moore 2000). Gegerlik ve

giivenirlik analizleri bu ¢ercevede yapilmis ve tartisilmistir.

Gegerlik, testin kiginin Olclilmek istenen 06zelligini ne derece dogru
Olgtiigiiyle alakali bir kavramdir (Biytikoztirk, 2018). Davranis bilimlerinde,
arastirmacilarm kisiler veya gruplar arasinda degiskenligini arastirdigi, bir problem
olarak anlamaya ve agiklamaya calistig1 degisken, “bireyin davranisi”’dir. Bireylerin
davraniglari tahmin etmeye yonelik sorulardan olusan ve “davranig orneklemesi”
ad1 da verilen testlere, psikolojik testler denilmektedir. Psikolojik testler (6l¢ekler)
kisilerin beceri, kabiliyet, giidii, edim ve tutum gibi belirli bir davranigini normal
sartlarda Olgiilmesini saglayan sistemli bir yaklasim olarak da tanimlanabilir.
Kisilerin davraniglarin1 6nceden kestirmedeki basar1 biiylik oranda 6lgegin, gercekte
Olcekten realitede sahip olunan 6lgek puanlarin gegerli ve giivenilir olmasina baghidir

(Biiyiikoztiirk, 2018, 5.179).

Olgek uyarlamalarinda izlenecek olan yollar Uluslararast Test Komisyonu
tarafindan dil ve kiiltiir esdegerliginin saglanmasi ile baglamakta olup Diinya Saglik
Orgiitii’niin benimsemis oldugu yollarda dil ve kiiltiir esdegerliginin saglanmasi ile
baglamaktadir. Olgegin dil uyarlamasinda, kavramlarin netlestirilmesi ve anlamsal
farklhiliklarin en aza indirilmesi i¢in siklikla kullanilan g¢eviri-regeviri teknigi bu

calismada da kullanilmustir (Capik, Goziim ve Aksayan, 2018).
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Orjinal dili Ingilizce olan &lgek birbirinden bagimsiz bir ingilizce dgretmeni,
Ingilizce’ye hakim bir akademisyen ve profesyonel olarak geviri hizmeti veren bir
kurum tarafindan ¢eviri islemine tabi tutulmustur. Ardindan c¢eviri islemini
yapanlardan bagimsiz olarak bir Ingilizce okutman ve profesyonel ceviri hizmeti
veren bir kurum tarafindan re-geviri islemine tabi tutularak Ingilizce’den Tiirkge’ye
cevrilmis danigsman ve arastirmacimin fikir birligine varmasi sonucu tek bir 6lgiim

aract haline getirilmistir.

Kapsam gecerligi hususunda en yaygin kullanilan teknik Lawshe teknigi
olmakla birlikte kullanilan baska tekniklerde mevcuttur (Yurdugil, 2005). Bu
calismada Olgegin kapsam gecerligi Davis teknigi kullanilarak hesaplanmistir.
Kapsam Gegerlik Indeksi’nin hesaplanmasinda en az ii¢ en fazla 20 uzmandan goriis

almmasmin uygun oldugu belirtilmistir (Capik, Goziim ve Aksayan, 2018).

Davis tekniginde uzmanlar maddelerin uygunlugunu 1: “uygun degil”, 2: “Biraz
uygun (maddenin ve ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)”, 3: “uygun (fakat ufak
degisiklikler gerekli” ve 4: “cok uygun” seklinde dortlii derecelendirmektedir. Bu
teknikte (3) ve (4) segenegini isaretleyen uzmanlarm sayisi toplam uzman sayisina
boliinerek maddeye iliskin KIG hesaplanmaktadir (Davis, 1992; Yurdugiil, 2005).
Davis (1992) tekniginde KGI 0,80°den biiyiik ise dlgegin madde kapsam gegerligi
yoniinden yeterli oldugu varsayilmaktadir. Bu ¢alismada da Sosyal bilimler alaninda
asgari PhD diizeyinde egitim seviyesine sahip sekiz uzmandan alinan uzman goriisi
neticesinde KGI’nin her bir kavram igin, 0,87-1 arasmda degistigi belirlenmistir.
Hesaplanan KGI degerinin 0,80°den biiyiik olmasi dlgegin Tiirkce versiyonunun
uzmanlar arasinda Ol¢lim amacina uydugu konusunda goriis birligini yansittigi

seklinde yorumlanmustir.

Veriler toplanmadan 6nce olusturulan dlgekten kaynakli sorunlar1 en aza
indirmek icin Slgek gelistirme asamasinin son asamasi pilot uygulamadir (Capik,
Goziim ve Aksayan, 2018). Bu ¢aligmada da drnekleme dahil edilmeyen 50 kisiye
pilot uygulama gergeklestirilmis ve elde edilen veriler neticesinde 6lgege son sekli

verilerek kapsam gecerligi siireci tamamlanmistir.
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Yap1 gegerligini incelemek amaciyla; faktor analizi, i¢ tutarlik analizi, kiime
analizi ve hipotez testi gibi yontemlerden yararlanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2018).
Faktor analizi 6lcek maddelerinin farkli boyutlar altinda toplanip-toplanmayacagini

saptamak amaciyla gergeklestirilmektedir (Goziim ve Aksayan, 2003; Patir, 2009).

Bu ¢aligmada 6l¢egin yapi gegerliginin degerlendirilmesinde Tablo 4.2°de goriildigi
gibi AFA kullanilmistir. Biiylikoztiirk (2018) sosyal bilimlerde bir veri toplama aract
olarak oOlcegin yapr gecerliginin incelenmesinde siklikla AFA’nin kullanildigini

belirtmektedir.

Calismada faktor analiz icin KMO degeri 0,921 olarak belirlenmistir (p=0,000).
Barlett kiiresellik testi sonucu 2756,90 olarak belirlenmis (p=0,000) olup 6rneklemin

faktor analizi i¢cin uygun oldugu goriilmektedir.

Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu KMO katsayis1 ve Barlett kiiresellik
(spherricity) testi kullanilarak hesaplanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2018). KMO degeri 0
ile 1 arasinda deger almakla birlikte faktorlesebilirlik icin Kaiser (1974) 0,5’den
biiyiik olan degerleri kabul etmeyi onermektedir. Bunun altindaki degerler i¢cin daha
fazla veri toplanmas1 ve 6l¢egin hangi degiskenleri igereceginin gozden gegirilmesi
gerektigini belirtmistir. KMO degeri 1’¢ yaklastik¢a Olcek maddelerinin daha
kompakt oldugu, farkli ve giivenilir faktorler verecegi yoniinde yorumlanmaktadir.
Ayrica Kaiser (1974) KMO degerini 0,5-0,7 araliginda orta, 0,7-0,8 araliginda iyi,
0,8-0,9 araliginda ¢ok iyi ve 0,9 {izeri milkemmek olarak yorumlamistir (Colakoglu

ve Biiylikeksi, 2014).

Verilerin faktér analizi i¢in uygunlugunun belirlenmesi icin kullanilan Barlett
kiiresellik testi degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski olup olmadigini
gostermektedir. Barlett kiiresellik testi sonucunda hesaplanan ki-kare istatistiginin
p<0,001 degeri icin anlamli bulunmasi Orneklemin faktoér analizi icin yeterli

oldugunu gostermektedir (Biiylikoztiirk, 2018; Field, 2009).

AFA sonucunda elde edilen faktor yiik degeri, maddelerin faktorlerle olan iliskisini
tamimlayan bir katsayidir ve yiiksek olmasi istenir. Olgek maddelerinin faktdr yiik

degerleri Tablo 4.2’de goriilmekle birlikte faktor yik degerinin ,45 ya da daha
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yiiksek olmasi se¢im i¢in iyi bir dl¢iidiir (Biyiikoztiirk, 2018). Calismada faktor yiik
degeri istenilen diizeyde bulunmustur. Olcek maddelerinin faktor yiik degeri istenilen

diizeyde oldugundan hig¢ bir madde dlgekten ¢ikarilmamaistir.

Ug faktorlii bir yap1 gosteren LPC 6lgeginde 6z degeri 1’in {izerinde olan bu
ti¢c faktoriin dlgege iliskin agikladiklar1 varyans orant %60,302°dir. Calismada faktor
analizi yontemi belirlendikten sonra degiskenlerin ka¢ faktorden olustugu
belirlenmistir. Faktor ya da bilesen sayisiin belirlenmesine yonelik farkli yontemler
olmakla beraber yaygin olarak kullanilan yontem “6z deger” katsayisi dikkate
almarak hesaplanan “K1” kuralhidir. Bu kurala gore 6z degeri 1’in iizerinde olan

faktorler anlamli olarak nitelendirilmektedir (Zwick ve Velicer, 1986).

Bir sonraki asamada faktor analizinde fakorlerin belirlenmesinde bir ¢ok
yontem olmakla beraber bu calismada Sekil 4.1°de goriildiigii gibi Temel Bilesenler
Analizi kullamlmistir. Temel Bilesenler Analizden degiskenler arasinda maksimum
varyansi aciklayan birinci faktér hesaplanir. Kalan maksimum miktardaki varyansi
aciklamak icin ikinci faktor hesaplanir. Bu islemde dikkat edilmesi gereken unsur

hesaplanan faktorler arasinda korelasyon olmamasidir (Patir, 2009).

Bu c¢alismada LPC 06l¢eginin faktor yapisinin belirlenmesi igin, rotasyon
yontemi olarak dik dondiirme tekniklerinden Quartimax islemine tabi tutulan 6lgek
maddelerinin ii¢ faktorlii bir yap1 gosterdigi belirlenmistir. Bu genellikle grafiksel
rotasyonu, baslangi¢ noktasi verilmemis bir merkez (veya ana eksen) ¢Oziimiiniin
saglamasmdan ¢ok daha hizli hale getirmek icin yeterli netlikte degiskenlerin grup
yapilandirmasini ortaya koymaktadir. Quartimax yontemine “dikey basit yapiya bir
yaklagim” olarak atifta bulunulmaktadir. Eger degiskenler miimkiin oldugunca az

sayida faktorlerle iligskili ise quartimax yontemi kullanilmasi Onerilmektedir

(Neuhaus ve Wrigley, 1954).

Aragtirmaci bir faktor analizi teknigi uygulayarak elde ettigi m kadar onemli faktorti,
“bagimsizlik, yorumlamada agiklik ve anlamlilik” saglamak amaciyla bir eksen
dondiirme (rotasyon) islemine tabi tutabilir. Dondiirme islemi sonrasinda maddelerin

bir faktordeki yiikii artarken, diger faktorlerdeki yiikii azalir. Boylece faktorler,
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kendileri ile yiiksek iliski veren faktorleri bulurlar ve daha kolay yorumlanabilirler
(Blyiikoztiirk, 2018). Faktorler arasinda herhangi bir bagimliligin bulunmadigi
durumlarda dik dondiirme, bagimliligin varsayildigi durumlarda egik dondiirme

teknikleri uygulanir (Colakoglu ve Biiytikeksi).

LPC o6lgeginin faktdr yapisi incelendiginde li¢ faktorlii bir yap1 gosterdigi
belirlenmistir. LPC 06lgeginin faktor yapisi ile ilgili literatiirde birgok caligmalar
yapildig1 gorilmektedir. Gruenfeld ve Arbuthnot (1968) ¢alismasinda dort faktorli
bir yapiya ulasmistir; Fox, Hill ve Guertin (1973) yoneticilerde yaptiklari ¢alismada
bes faktorlii bir yapiya sahip oldugu; Yukl (1970), Shiflett (1974) ve Rice, Seamen
ve Garvin (1978) calismalarinda iki boyutlu bir yapiya sahip oldugu seklinde ¢calisma
sonuglarma ulasilmistir. Schriestheim, Bannistar ve Money (1979) calismalarinda,
gorev dis1 ve gorevle ilgili olan maddelerin LPC 06lgegine dahil edilmesinden
kaynakli olarak LPC 6l¢eginin icerik gecerliligi i¢in 6nemli bir sorun yarattigini

belirtmektedir.

Rice (1978a) LPC o6lgeginin i¢ yapisi ile ilgili olarak, diisiik LPC puanina sahip olan
katilimcilarin, en az tercih edilen ¢alisma arkadaslarmi 6lgegin farkli faktorlerinde
stirekli olarak olumsuz bir sekilde tanimlamalari, orta ve yiiksek LPC puanina sahip

katilimcilarin ise farkl yanitlamalarindan kaynakli oldugunu bildirmektedir.

Shiflett (1974) tek degiskenli bir puanin iki boyutlu yorumunun dogasinda olan
teorik ve metodolojik problemler sebebi ile tek boyutlu bir yaklasimin daha iyi
olacag1 dnerisinde bulunmustur. Olgegin yap1 gegerligi acisindan literatiirde birgok
sorun belirtilmis olup genel olarak benimsenen durum tek boyutlu olarak ele alinmasi
ve elde edilen toplam puan iizerinden diisiik, orta ve yiikksek LPC diizeyi olarak
degerlendirilmesi yoniindedir. Farkliligi yaratan faktorlerin, kiiltiirel farklardan
kaynakli olarak verilen sifat ciftlerinin farkli algilanma egiliminde olmas1
gosterilmektedir (Fox vd., 1973). Fiedler (1970), LPC o6l¢eginin c¢ogu kisilik ve
kiiltiirel puanla iliskisiz oldugunu ve kisilerin kendilerine yonelik tanimlamalari,
baskalarinin tanimlamalar1 ve davranigsal gézlemlerle iliskilendirmeye yonelik gesitli

girisimlerinin karmasiklik ve tutarsizliga yol agtigin1 belirtmistir.
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Giivenirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru oSlctiigl ile alakalidir
(Biiyiikoztiirk, 2018). Bu ¢alismada 6lgegin giivenirlik katsayisi olarak Cronbach alfa

katsayisi, iki yar1 giivenirligi ve madde toplam puan korelasyonu hesaplanmistir.

Tablo 4.1’de 50 kisilik 6rneklem ile yapilan ¢alismadan elde edilen Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1,90 olarak 6lglilmiistiir. Cortina (1993) Cronbach alfa gilivenirlik

katsayisinin kabul edilebilirligi i¢in ,70 ve {izeri olmasi kriter olarak belirlenmistir.

Tablo 4.3’de 280 kisiden olusan Orneklem ile yapilan calisma sonucu Olgegin
Cronbach alfa degeri ,92, Hotelling’s T? testi 153,69 ve F testi 8,52 bulunmustur
(p=0,000). Cronbach alfa katsayilar1 ,70' in iizerinde ve Hotelling's T? olasilik
sonuglart p<0,05'den kiiciik olmasi sebebi ile giivenilirlik analizi sonuglar

anlamlidir.

Ik olarak Fiedler tarafindan gelistirilen LPC 6lceginin gegerlik, giivenirlik ve
psikometrik acidan yapisinin incelendigi farkli 6rneklem ve amaglarla yapilmis
birgok ¢alisma mevcuttur (Fiedler 1971a; Gruenfeld ve Arbuthnot 1968; Lottes 2012;
Opuni 1984, vb.; Rice 1978a; Rice 1978b; Rice 1979; Rice ve Seaman 1981; Rice,
Seaman ve Garvin, 1978; Shiflett 1974; Yukl 1970). Ulkemizde LPC &lgegi ile ilgili
yapilan ¢alismalarda; Bozbey (1997), Ceylan ve Begeg (2000), Giiler (2007), Ozalp,
Eren ve Ocal (1992) &lcegin giivenirligini gdsteren Cronbach alfa katsayma
rastlanilamamustir. Vural (2010) ¢alismasinda Fiedler ve Chemers tarafindan 1984°de
gelistirilen LPC 06l¢egini kullanmig ve o= ,81 olarak o6l¢miistiir. Karadag (2015)
calismasinda Fiedler (1967) tarafindan gelistirilmis olan LPC olgegini kullanmis
olup, dlgegin a= ,89 olarak bulmustur. Bu calismada LPC 6lgegi Cronbach alfa

degeri 92 olarak belirlenmistir.

Bu c¢alismada LPC 6lceginin iki yar1 giivenirligi analizi sonucunda, dokuz
maddelik ilk boliim i¢in Cronbach alfa degeri ,86, ve ikinci dokuz maddelik kismi
icin o= ,87 olarak belirlenmistir. iki boliim arasindaki korelasyon r=,79, esit ve esit
olmayan uzaklik Spearman-Brown degeri ,89 ve Guttman Split-Half iki yari

giivenirligi analizi sonucu ,89 oldugu belirlenmistir.
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Iki yar1 test giivenirligi, test maddelerinin tek-cift, ikiyari-son yar1 veya
yansiz olarak iki es yariya ayrilarak testin iki yaris1 arasindaki iligkiden yola ¢ikilarak
Spearman Brown formiilii kullanilarak testin tamami igin hesaplanan korelasyon
katsayisi ile agiklanir (Biiyiikoztiirk, 2018). Bu yontemde giivenirlik katsayisinin en
az ,70 olmasi gerektigi belirtilmistir (G6ziim ve Aksayan, 2003). Rice (1978a)
calismasinda ,88’lik ortalama bir split-half giivenirlik diizeyi elde etmistir. Verkerk
(1993) galigmasinda Fiedler ve Garcia (1987) tarafindan gelistirilen LPC 6lgegini
kullanmig olup 6l¢egin ilk boliimii i¢in Cronbach alfa degeri ,89 ve iki yari test
giivenirligini ,78 olarak 6lgmiistiir. Olgegin ikinci bdliimii igin o= ,90 ve iki yar1 test
giivenirligi ,98 olarak &l¢miistiir. Tki boliim arasindaki korelasyon r= ,94 olarak
Olciilmiis olup LPC’nin giivenilir bir 6l¢ciim araci oldugu belirtilmistir. Bu ¢alisma
sonucunda elde edilen bulgular 6lgegin kabul edilebilir i¢ tutarliliga sahip giivenilir

bir 6l¢iim araci oldugunu gostermektedir.

Calismada 6l¢egin giivenirligini 6lgmek i¢in yapilan bir diger 6l¢iim madde
toplam puan korelasyonunun hesaplanmasidir. Tablo 4.3°de bu ¢alismada ki madde
toplam puan korelasyon degerlerinin en diisiik=0,24 ve en yiiksek=0,71 oldugu
goriilmektedir. Madde toplam puan korelasyonunun yiiksek ve pozitif olmasi
maddelerin benzer davranislar1 6rnekledigini ve Ol¢egin i¢ tutarliliginin yiiksek
oldugunu gosterir (Biiylikoztiirk, 2018). Madde toplam puan korelasyonu diisiik olan
maddenin diger maddelerden farkli ozelligi Olctiigii ve giivenirligi diisiirdigl
diisiiniilmekle beraber madde toplam puan korelasyonunun en az 0,20 olmasi
istenilmektedir (Cam ve Baysan Arabaci, 2010). Bu calismada her bir maddenin
madde toplam puan korelasyonu 0,20°den biiyiik oldugu i¢in ayn1 6zelligi olgtiigii

diistiniilmekle birlikte hi¢ bir madde dl¢ekten ¢ikartilmamustir.

Bu c¢alismada madde silinirse 6lgegin Cronbach Alfa katsayist siitunu
incelendiginde her madde i¢cin 0=,917-0=,929 arasinda degistigi goriilmektedir.
Madde silinirse dlcegin alacag: alfa degeri Olgek alfa degeri yakin deger iiretmeleri
sebebi ile maddeler 6lcegin icerisinde birakilmistir. Madde silindiginde Olcegin
Cronbach alfa katsayis1 yiikseliyorsa, o maddenin giivenirligi azalttigma ve dlgekten

cikarilmasia karar verilmesi onerilir (Cam ve Baysan Arabaci, 2010).
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Tablo 4.4’de gorildigl iizere dlgekte yer alan 18 maddenin ayirt edicilik
giiclinli saptamak amaciyla madde analizi yapilmistir. Madde analizi kapsaminda
kullanilan alt %27’lik ve st %27’lik gruplarin madde ortalamalar1 arasindaki puan
farklar1 t testi ile smanmistir. Maddelerin aywrt ediciligini belirlemek amaciyla
yapilan %27’°lik alt-iist grup karsilastirmalar1 sonucu madde ortalama puanlari
arasindaki farkliliklarin tiimiiniin anlamli ¢iktig1 goriilmiistiir. Analiz sonuglari, tim
maddelerin o madde ile dlgiilmek istenen 6zellige sahip olanlarla olmayanlar1 ayirt

edici nitelikte oldugunu gostermesi bakimindan 6nemlidir (Biiylikoztiirk, 2018).

Biiytikoztiirk (2018) biiyiik gruplarda kiiciik farklarin anlamli ¢ikma olasiliginin
yilksek olmasi sebebiyle, grup biiylikliigii arttikca anlamlilik degeri i¢in tutucu
olunmas1 gerektigini belirtmistir. Ornegin; p=,05 yerine p=,01 veya p=,001 tercih
edilmelidir. Bu ¢alismada gruplar arasindaki istatistiksel agidan anlamli fark olmasi

(p=0,000) sebebi ile analiz 6lgegin i¢ tutarliliginin oldugu yoniinde ¢ikti tiretmistir.

5.2.Hemsirelerin Tanimlayic1 Ozelliklerine Ait Bulgularin Tartisiimasi

Hemsirelerin yas degiskeni ile X/Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Saraman, (2018) ve Tekin vd.
(2013) calisma bulgumuzu destekler iken; Coates (2008) calismasinda g¢alisma
hayatim1 50 yasma kadar siirdiirebilen miihendislerin kazandiklar1 tecriibeler
neticesinde daha fazla yetki ve sorumluluk aldiklarini belirtmistir. Yine Bilginoglu
(2013) 45 yas ve lzerinde olan miihendislerin 25-34 yas ve 35-44 yas arasindaki
miihendislere kiyasla Y Teorisi varsayimlarmi benimsediklerini saptamistir. Sun ve
Wang (2010) calismasinda gen¢ isgdrenlerin ileri yaslardaki iggorenlere kiyasla
kendini gerceklestirmeyi isteki en Onemli amaglar1 olarak goérmekte olduklar
belirlenmistir. To ve Tam (2014) geng isgorenler ilerleme ve kariyer olanaklarinin
olmadig1 ¢alisma ortamlarinda uzun siire calismaktan yorulduklarini ifade ederken,
yiiksek akademik niteliklere sahip geng isgorenler, klasik yonetim anlayigsinda hakim
olan basit ve tekrarli manuel islerde bir makine gibi ¢alismak istememektedirler.
Tweng (2010) calismasinda isgorenlerin yaslar1 ilerledikce daha az sorumluluk
almak istediklerini belirlemis ve isgorenlerin islerinde ilerme istegine sahip

olmamalarinin sebebini uzun ¢aligma saatlerine baglamistir.
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Calismada hemsirelerin yaslar1 ile LPC 0lgegi toplam puani arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Altmae, Tirk ve
Toomet (2013) geng caliganlarin arkadas tercihinde, daha c¢ok gorev yonelimli
olduklarmi, daha yash olanlarin ise daha kolektivist ve destekleyici ve geng
calisanlara gore daha az rekabetci olduklarini belirtmistir. Giiler (2007), tim yas
gruplarinin kisilerarasi iliskilere yonelimli oldugunu saptamakla beraber 40-60 yas

arasidaki yoneticilerin LPC puanlarinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir.

Calismada hemgirelerin yas degiskeni ile CTO toplam puani ve alt boyut
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Erken (2010), Giiney (2014) ve Yavuz (2008) c¢alismalarinda yas degiskeni ile
calisma tutumlar1 arasinda anlamli farklihik goriilmemektedir. Direng (2015)
calismasinda kisilerin yaslar1 ile “hazdan kag¢inma-gilecilik” tutumlar1 arasinda
anlamli pozitif yonlii bir iligki saptamakla beraber, 51 yas ve iizerinde ¢aligmakta
olan saglik ¢alisanlarinin diger yas gruplarindaki calisanlardan anlamli diizeyde
farkli oldugu tespit edilmistir. To ve Tam (2014) Cinli go¢men kadinlar ile yaptigi
calismada katilimcilarin yas gruplar1 degismekle birlikte ¢alisma olgusuna olan bakis
acillarmin  degismedigi goriilmekte olup, go¢men kadin isgiler kaderlerini
degistirmek, kendilerini gelistirmek ve dikey sosyal hareketlilik i¢in g¢alismalari

gerektigini belirtmiglerdir.

Iyem (2011) %55,3’ii 17-25 yas, 34,1°i 26-30 yas araliginda, 66,7’si bekar,
%71,2’sinin lise, 20,5’inin ise lisans diizeyinde egitime sahip oldugu profesyonel
futbolcular ile yaptig1 ¢alismasinda katilimcilar, “sansin kaybedenlerin sigindig1 bir
bahane” oldugunu, basarili olabilmek i¢in rekabet ortaminda siki c¢alismalar1 ve
sorumluluk almalar1 ve hedonist zevklerden uzak kalmalar1 gerektigini belirterek Y-
Cileci Calisma Tutumuna yonelimli ifadeler kullanmiglardir. Her ne kadar KKY-
Hazci ¢aligma tutumunu desteklemeseler de her birinin kendine ait veya sahit
olduklar1 en az bir kurnazlik hikayesi mevcuttur. Ayrica “caligmanin Onemli
oldugunu ancak kendilerinin Allah tarafindan se¢ilmis olduklarini ve bu
yeteneklerini kullanmalar1 gerektigi” goriisi MY-Teslimiyet¢i ¢aligma tutumuna

yonelik bir ifadedir.
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Hemsirelerin cinsiyetlerine goére X/Y Teorisi varsayimlarina yonelimleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Sund (2012)
calismasinda, cinsiyet degiskinine bagli olarak X/Y 0Ol¢lim puanlar1 arasinda anlamli
fark olmamakla birlikte kadmlarm Y teorisine yonelimli olduklari belirtilmistir.
Bilginoglu (2013) calismasinda cinsiyetin Y teorisi varsayimlari iizerinde etkisinin
olmadigini saptamistir. Nunery (2015), Saraman (2018), Tekin vd. (2016) cinsiyet
degiskenin X/Y teorisi varsayimlarma iliskin puan diizeyleri arasinda anlamli fark

yarattigia iligkin bir sonuca ulasamamislardir.

Calismada hemsirelerin cinsiyetleri ile LPC 6lgegi toplam puani arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkhilik saptanamamustir (p>0,05). Giiler (2007)
calismasinda LPC puam ile erkek ve kadin yoOneticiler arasinda anlamli fark
olmamakla beraber her iki cinsiyetin de LPC puani yiiksek bulunmustur. Altmae,
Tirk ve Toomet (2013) cinsiyetin arkadas tercihine tek basina etki eden bir degisken
olmadig1 ve kiiciik gruplarda kadin veya erkek olsun gorev yonelimli olduklarini

belirtmistir.

Bu ¢alismada hemsirelerin cinsiyetlerine gore 1Y-Cileci puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanmis (p<0,01) ve kadmlarin 1Y-Cileci puanlarmmn,
erkeklerden daha yiiksek oldugu bu durumun hemsirelik mesleginin 1954 yilinda
¢ikarilan hemsirelik kanununun erkeklerin hemsirelik meslegini yerine getirmelerine
izin vermemesi sonucu uzun yillar kadinlar tarafindan yapilmasinin bir sonucu
olabilecegi, erkek hemsirelerin 2007 yilinda yayimlanan “Hemsirelik Kanununda
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanundan sonra hemsirelik meslegine dahil edilmeleri

sebebi ile ¢aligma yasantilarindaki sayisal azliklarmin etkisi olabilecegi seklinde

disiiniilmektedir(http://www.istanbulsaglik.gov.tr/w/mev/mev_kan/hemsirelik_kanu
nu.pdf; http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2007/05/20070502-3.htm).

Ayrica Tiirk kiiltiiriinde yer alan hasta bakimi, yash bakimi ve ¢ocuk bakimi gibi
sorumluluklar1 kadmlarmn {istlenmis olmalar1 da kadmlarin IY-Cileci puanlarmnin
erkeklerden fazla olmasma sebep olabilecegini diisiindiirmektedir. Yavuz (2008)
calismasinda cinsiyet degiskeninin 1Y-Cileci Calisma Tutumuna etki eden bir

degisken oldugunu saptamakla beraber, bu c¢aligmanin aksine erkeklerin kadin


http://www.istanbulsaglik.gov.tr/w/mev/mev_kan/hemsirelik_kanunu.pdf
http://www.istanbulsaglik.gov.tr/w/mev/mev_kan/hemsirelik_kanunu.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2007/05/20070502-3.htm
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katilimeilara gore 1Y-Cileci Calisma Tutum puanlarinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymustur. Yavuz (2008) c¢alismasmi sanayi iscileri iizerinde
gerceklestirmigken calismamizin aksine katilimcilarin %84,4’linlin  erkeklerden
olustugu goriilmektedir. Sanayi isgileri grubunda hane halkinin ge¢iminin erkeklere
yiikklenmesi, hemsirelik mesleginde ise hasta bakiminin gergeklestirilmesi igin
yardimsever, koruyucu ve alturizm gibi degerlerle yetistirilmelerinin etkisinin

olabilecegi diigiiniilmektedir.

Cubukguoglu ve Hasiloglu (2017) c¢alismasinda erkek egemen toplumlarda
erkeklerin kisisel basar1 elde edebilmek igin ¢alistigmi belirtmistir. Yine Yavuz
(2008) caligmasinda erkek katilimcilarm MY-Teslimiyet¢ci c¢alisma tutumu
puanlarmin kadinlara gére daha yiiksek oldugunu tespit etmistir, Ancak bu ¢alismada
MY -Teslimiyet¢i Calisma Tutumu puani iizerinde cinsiyet degiskenine bagl olarak

anlamli fark olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Erkek hemsirelerin KKY-Hazci puanlari, kadinlardan daha yiiksek bulunmustur
(p<0,01). Erkekler ve kadmlarin yetistirilme sekillerine bagli olarak farkli deger
yargilart ve toplumsal beklentilerle yetistirilmeleri istek ve gereksinimlerinin
birbirinden farkli olmasina ve farkli tutum ve davranis sergilemelerine neden
olmaktadir (Uygug, 2003). Colak (2009) ¢alismasinda cinsiyet degiskeninin ¢aligma

degerlerinden hedonizm faktorii {izerinde etkisinin olmadigi sonucuna ulasmistir.

Hemsirelerin medeni durumlar1 ile ile X/Y Teorileri puanlar1 arasmnda
istatistiksel agidan anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Poyraz ve Kama
(2008) calismasinda evlilerin X Kurami varsayimlarindan biri olan is gilivencesi
algilama diizeylerinin bekarlara oranla daha fazla oldugu bu durumun ise evlilerin
maddi ve manevi sorumluluklarinin bekarlara oranla daha fazla olmasmin islerini

daha fazla 6nemsemelerine neden olabileceginden kaynaklandig1 diistintilmiistiir.

Calismada hemsirelerin medeni durumlar1 ile LPC 06lgegi toplam puani
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamistir (p>0,05). Twenge

(2010) c¢aligmasinda bekarlarin, ev disinda daha fazla sosyal yasamlari olmasi
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nedeniyle isyerindeki insanlarla iliski kurmakla daha fazla ilgilendiklerini ve

“arkadas edinme sans1 veren is” leri tercih ettikleri belirtilmistir.

Calismada hemsirelerden bekar olanlarmin KKY-Hazci puanlari, evli
olanlardan daha yiiksek olarak belirlenmistir (p<0,01). Yavuz (2008) medeni durum
degiskeninin MY-Teslimiyet¢i Calisma Tutumu ve KKY-Hazci Calisma Tutumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yok iken, evli ya da bosanmis olanlarin
hi¢ evlenmemis olanlara gore daha fazla 1Y-Cileci Calisma Tutumuna sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu duruma kisilerin evlilikten sonra kendilerine ve ailelerine olan
sorumlulugun artmasi ve sadece yasadiklar1 am1 degil de gelecegi de diisiinerek

yasamalar1 gerektigi diisiincesinin sebep oldugu diisiiniilmiistiir.

Colak (2013) calismasinda Polonyali isgorenlerin Tiirkiye’deki isgdrenlere gore
calismaya yiikledikleri anlam ve medeni durum degiskeni arasinda anlamli farklilik
tespit etmis ve evli olan iggdrenlerin bekarlara gore ¢alismaya daha fazla anlam
yiikledigi sonucuna ulagsmistir. Direng (2015) ve Erken (2010) calismalarinda ise
medeni durumun ¢alisma olgusuna kars1 gelistirilen tutumu etkilemedigi sonucuna
ulagilmistir. Kisilerin evlilikten sonra kendilerine ve ailelerine olan sorumlulugun
artmasi onlar1 “ne kadar iiretirsen iiret daha fazlasini tiiket” bakis ag¢isindan
uzaklastirip, yalnizca i¢ginde bulunduklar1 zamani degil geleceklerini de diisiinmeye

sevk etmektedir.

Calismamizda hemsirelerin sahip olduklar1 ¢ocuk sayilar1 ile X/Y Teorisi
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Unsar vd. (2014) calismasinda 2 cocu@a sahip olan hemsirelerin kendini
gerceklestirme diizeyleri 1 ¢ocuga sahip olanlara gore daha yiiksek bulunmustur.
Cocuk sahibi olan hemsirelerin aile, es vb. sosyal destek sistemlerinin fazlalig1 ve
kadinlarin ¢ogunlukta oldugu hemsirelik mesleginde kadinlarin dogas1 geregi ¢ocuk
sahibi olmanin kendini gerceklestirme iizerinde olumlu etkisinin bulunmasinin Tiirk

aile yapis1 ve kiiltiirii ile drtiismesinin bu duruma sebep olabilecegi diisliniilmektedir.

Klasik yonetim anlayisinda hakim olan is boliimii ve uzmanlagsma isgdrenin

kapasitesini tam olarak kullanmasina engel olmakta ve kisilerin kendi amaglarini
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orglit amaglarini gergeklestirecek sekilde yoneltmelerine engel olmaktadir. X Kurami
varsayimlari1 ile O6zdeslestirdigimiz bu donemde isgdrenler gilivenligi her seyin
iistiinde kabul ederler. Temel insan gereksinimlerinin en alt basamaginda yer alan
giivenlik ve sosyal ihtiyaclar giderildik¢e daha iist basamaktaki ihtiyaclar aktif
olacak ve Y Kurami varsayimlarmin uygulandigi organizasyonlarda kisiler
Ozdenetim ve 6z kontrol yaparak kurum amaglari ile kendi amaglarii kaynastirarak

kendini gergeklestirme basamagina ulasmaya calisacaklardir.

Calismada ¢ocugu olmayan hemsirelerin KKY-Hazc1 puanlari, 2 ve lizeri
sayida cocugu olanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Bu durumun c¢ocuk sahibi
olmanin beraberinde getirece§i sorumluluk duygusu neticesinde cocugu olan
kisilerin sadece icinde bulunduklar1 am1 yasamayr degil gelece§i de diisiinmek

zorunda olmalarindan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.

Hemsgirelerin egitim diizeyleri degiskeni ile X/Y Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). islam ve Eva (2017)
calismasinda banka yoneticilerinden bir tanesi; X Teorisinin daha az niteliklere sahip
calisanlar i¢in, Y Teorisinin ise yiisek derecede finans egitimi almig ¢alisanlar i¢in
uygun oldugunu belirtmistir. Literatiirde egitim diizeyleri yiiksek lisans veya doktora
olan saglik ¢alisanlarinin, egitim diizeyi yiiksek lisans veya doktora diginda kalanlara
gore “bagimsizlik” boyutunun anlamli olarak farklilastig1r ve edinmis olduklar1 bilgi
ve deneyimler neticesinde isinden en fazla tatmin olanlarin kendilerini bagimsiz
hisseden yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitime sahip olan kisiler olduklar1
sonucuna ulasan ¢alismalar mevcuttur (Direng, 2015). Wang vd. (2010) egitim
diizeyi arttikca geng isgorenlerin ileri yastakilere oranla 6zerklik ve anlamli is gibi

biligsel degerler i¢in daha fazla endiselendigini belirtmistir.

Ergin (1995) ¢alismasinda yiiksek egitim diizeyine sahip olan meslek mensuplarmnin
(Uzman ve pratisyen doktorlar, eczacilar ve dis hekimleri), ¢ogunlugunun lise
diizeyinde bir egitime sahip oldugu goriilen (hemsire, ebe ve saglik teknikeri) meslek
mensuplarina gore Onceliklerinin; yetenekleri ve tecriibeleri ile uyusan bir is,
ozerklik, uygun c¢aligma kosullar1 oldugu goriilmekle birlikte, diger grubun

onceliklerini; ticret, is glivencesi ve uygun kosullar olusturmaktadir. Kisilerin egitim
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diizeyleri arttikga daha fazla sorumluluk almalari, bagimsiz karar vermeleri ve
ekonomik ddiiller yerine kendilerini gergeklestirmelerini saglayacak, kariyerlerinde
ilerleme olanagi sunacak odiillere daha yatkin olmalar1 beklenmektedir. Ayrica
mesleginde ilerleme olanaginin olmamasi, meslege bir seyler katmanm elde edilecek
iicrete etki etmedigi, kotii performansin ise orgiitte kullanilacak herhangi bir ceza
sistemi ile iligkilendirilmedigi, denetimsiz bir ortamda kisilerin kendilerini gelistirme
gibi bir kaygilarinin olmasi ¢ok da olasi degildir. Bu c¢alismada katilimeilarin
%67,1’lik kisminmn lisans mezunu olmalarmin gruplar arasmnda anlamh farklilik
olmamasina sebep olabilecegi diisiiniilmektedir. Calismada lisans egitiminin nasil
elde edildigi sorulmamasi sebebi ile Orgiin ya da uzaktan egitim araciligi ile olusan

fark ayristirilamamustir.

Calisgmada hemsirelerin egitim diizeyleri ile LPC 06lgegi toplam puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Ibrahinoglu
(2011) kriz algis1 ve LPC puani ile egitim diizeyi arasindaki anlamli farkliligin
Olciildiigii calismasinda egitim diizeyi ile LPC puani ve kriz algis1 arasinda anlamli
farkliik olmadigi belirtilmektedir. Vural (2010) orkestra sefleri ile yaptigi
calismasinda doktora diizeyinde egitime sahip olan katilimcilarin LPC puanlarinin
yiikksek lisans diizeyinde egitime sahip olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu

belirtilmistir.

Calismada hemsirelerin egitim diizeylerine gére CTO alt boyutlar1 ve CTO
toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05).
Yavuz (2008) ¢alismasinda bu ¢alismadaki bulguyu destekler nitelikte egitim diizeyi
ile IY-Cileci Calisma Tutumu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
belirtmemistir. Ancak Yavuz (2008) ¢alismasinda egitim diizeyi MY -Teslimiyetci ve
KKY-Hazc1 Calisma Tutumuna etki eden bir degisken olmakla birlikte, egitim
diizeyi ile MY-Teslimiyet¢i Calisma Tutumu ve KKY-Hazc1 Calisma Tutumu
arasinda negatif yonlii bir iligki saptamistir. Bu ¢alismada katilimcilar en az lise
mezunu iken Yavuz (2008) calismasinda katilimcilar en az ilkokul mezunudur ve
calismamizda katilimeilarin %67,1°lik kismi iiniversite mezunu iken Yavuz (2008)

caligmasinda iiniversite mezunu olanlar sadece %15,8’lik paya sahiptir.
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Erken (2010) calismasinda ise katilimcilarin egitim diizeyleri ve ¢aligma ahlaklar
arasinda anlamli farklilik mevcut olmakla beraber, ilkokul mezunu olanlarmn lise,
meslek yiiksek okulu, tiniversite ve yiiksek lisans mezunu olan katilimcilara gore
caligma olgusuna verdikleri deger daha yiiksektir. Bunun sebebi olarak ilkokul
mezunu ¢alisanlarin ¢esitli sosyo-ekonomik ve kiiltiirel etkilerle ¢alisma hayatlarina
erken girmeleri, bu esnada egitim alamayarak bir iist egitim kademesinin kendilerine
saglayacagi is kollar1 gesitliliginden mahrum kalmalar1 ve igerisinde bulundugu
ortamdan ayrilmalar1 halinde yeni is bulma olanaklarinin azalmasi gibi faktorlerin
etki ettigi diistinilmektedir. Bu ¢alismada egitim degiskeninin ¢aligsma tutumuna
etkisinin olmayiginin 25/4/2007 tarihli resmi gazetede yaymlanan hemsirelik
mesleginin yapilabilmesi i¢in en az lisans diizeyinde bir egitime sahip olunmasi
gerektigi maddesinin yattig1 diistiniilmektedir
(http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2007/05/20070502-3.htm).

Bu ¢alismada hemsirelerin aylik gelir diizeyi ortalama 5602,32+2342,50 TL
dir. Hemsirelerin aylik gelir diizeyi degiskeni ile X/Y Teorilerine yonelimli olmalari
arasinda anlamli farklihik saptanmistir (p<0,05). Yapilan ikili karsilagtirmalar
sonucunda; aylik gelir diizeyr 2501-5000 TL ile 7501 TL ve {izerinde olan
hemsirelerin X Teorisi puanlari, aylik gelir diizeyi 2500 TL ve altinda olanlardan
daha yiiksektir (p<0,05). Hemsirelerin aylik gelir diizeylerine gére Y Teorisi puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir (p<0,05). Yapilan ikili
karsilagtirmalar sonucunda; aylik gelir diizeyi 5001-7500 TL olan hemsirelerin Y
Teorisi puanlari, aylik gelir diizeyi 7501 TL ve tizerinde olanlardan daha yiiksektir.

Bilginoglu (2013) ¢alismasinda ise orta diizey gelir sahibi oldugunu ifade
edenlerin diger gelir gruplarma kiyasla Y Teorisi varsaymmlarini benimsedikleri,
ancak aralarinda istatistiksel acidan analamli bir fark olmadigi belirlenmistir
(p>0,05). Saraman (2018) ¢alismasinda gelir diizeyi degiskeni ile katilimcilarin X/Y
Teorisi varsayimlarma iligkin goriisleri arasinda anlamli farklilik tespit etmistir.
4001 TL ve iizerinde aylhk gelire sahip olan katilimcilarm X/Y Teorisi
varsayimlarina iliskin goriisleri aylik gelir diizeyi 2000-2500 TL ve 2501-3000 TL

olan katilimcilar ile farklilik gostermektedir.


http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2007/05/20070502-3.htm
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Calismada aylik kazanc1 2500 TL’nin altinda olan ¢aliganlarin 6zel hastanede
calisan hemsireler oldugu disiiniilmekle birlikte bu hastanelerde calisanlarin issiz
kalma korkusuyla durumu ve kendilerini oldugundan iyi gostermeye yonelimli
olduklar1 diistiniilmektedir. McGregor X/Y Teorisini temel alan 6lglim aracinda yer
alan X Teorisi 6nermelerinden “genel olarak insanlar para gibi ekonomik odiillere
daha cok ilgi gosterirler” ifadesine hemsirelerin %43,9’u kathiyorum, %37,1’1
tamamen katiliyorum cevaplarint vermistir. Katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
diyenler oOrneklemin % 81°lik kismint olusturmaktadir. Ayrica Y Teorisi
onermelerinden “Insanlar ulasabileceklerini diisiindiikleri odiillere (somut veya
soyut) gore amaclarini segmektedirler” ifadesine hemsirelerin %58,6’s1 katliyorum,
%8,6’s1 tamamen katiliyorum cevaplarini vermistir. Katiliyorum ve tamamen
katiliyorum diyenler 6rneklemin %67,2’sini olusturmaktadir. Maddi olanaklar,
insanlarin ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk basamaklarina erisiminde araci degisken
olmast ve Y kuraminin Onermesi olan kendini gergeklestirme, ihtiyaglar
hiyerarsisinin en iist basamaginda yer almasi goz oniine alindiginda hemsirelerin

verdikleri cevaplarin dogal bir sonug¢ oldugu diisiiniilmektedir.

Ergin (1995) calismasinda hemsire, ebe ve saglik teknikerlerinin {icret ve is
giivenligini 6n plana almalarmin sebebi heniiz temel gereksinimlerini yeterli diizeyde
karsilayamadiklarmin gostegesi olmakla beraber arastrmanin yapildigi tarihten

gliniimiize kadar gegen zamanda ekonomik ddiillere olan 6nem degismemistir.

Chen, Yang, Gao, Lio ve Gieter, (2015) ¢alismasinda Cinli hemsirelerin psikolojik
Odiillere ekonomik odiiller kadar deger verdiklerini belirtirken, hemsirelerin
standartize edilmis temel finansal 6demeleri (maas, sigorta gibi) resmi Odeme
sisteminin bir parcasi olarak gordiigii ve odiil olarak kabul etmedikleri sonucuna
ulagmigtir. Chen vd. (2015) c¢alismasinda Cin halkinin karsisiliksiz kisilerarasi
iliskilere O6nem verdigini ekonomik Odiillerden ziyade yOneticileri tarafindan
saglanan psikolojik ddiillerin gorevlerini yerine getirirken olumlu davraniglara sebep
oldugunu ve ¢aligma tutumlarinin arttigini belirtmistir. Hemgirelerin 6diillendirilmesi
ve Odiillerinden memnun olmalar1 hemsireleri kurumda tutan faktorlerin sadece bir

tanesidir. Hemsirelerin kurumda tutulmalarinda magnet hastanelerin yaptig1 gibi
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daha fazla Ozerklik saglama ve kararlara katilma sorumlulugu verilmesi

gerekmektedir.

Calismada hemsirelerin aylik gelir diizeylerine gore 1Y-Cileci puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Yapilan ikili
karsilastirmalar sonucunda; aylik gelir diizeyi 2501-5000 TL, 5001-7500 TL ile 7501
TL ve iizeri olan olgularm 1Y-Cileci puanlari, aylik gelir diizeyi 2500 TL ve altinda
olanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Giiney (2014) banka ¢alisanlari iizerinde yaptigi
calismasinda katilimcilarin aylik gelirleri ile ¢alisma tutumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik saptanmamistir. Yiiksek iicret ya da diistiik ticret algis1 kisiler arasinda farkl
sekillerde yorumlanmakla beraber yiiksek iicret alan caliganlarin diisiik iicret alan
calisanlara nispeten ¢alismaya karst daha olumlu tutum gelistirdikleri
disiiniilmektedir. Colak (2009) calismasinda ise ¢alismaya katilanlarin gelir diizeyi
arttikca calisma degerlerinden hedonizme daha fazla deger verdikleri saptanmistir.
Bu durumun insanoglunun ilkel ¢aglarindan itibaren daha fazla seye sahip olma
motivasyonu ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Uyguc (2003) hedonist degerlere
uygun hareket sergileyebilmenin para, zenginlik gibi ekonomik kosullar ile dogru

orantili olabilecegini belirtmistir.

2500 TL altinda aylik gelire sahip olan c¢alisanlarnin bekar olduklar1 ve 6zel
hastanelerde calistiklar1  varsayildiginda, bekar olan isgorenlerin IY-Cileci
puanlarinin evli olanlardan diisiik oldugu, devlet ve {niversite hastanesinde
calisanlarm 1Y-Cileci puanlarmin da 6zel hastanede c¢alisanlardan yiiksek oldugu
elde edilen bulgular arasmdadir. Ozel hastanede calisan isgdrenlerin sozlesmeli
calistiklari, is gilivencelerinin olmadigi, daha fazla performans gostermelerini
zorlayan bir sistemde caligmalar1 ve ek olarak gosterilecek cabanin ddiillerinin
kaybedilen 6z kaynaklar ve zamanla karsilastirildiginda maliyet-etkili olmadigi

diistiniilecek olursa bu sonu¢ beklenen bir durumdur.

Hemgsirelerin c¢alistiklar1 kurumlara gore X Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel ~olarak anlamli farkliik saptanmigtir (p<0,05). Yapilan ikili
karsilagtirmalar sonucunda; devlet hastanesi ve liniversite hastanesinde ¢alisanlarin X

Teorisi puanlari, 6zel hastanede ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Hemsirelerin



139

calistiklar1 kurumlara gore Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmistir (p<0,05). Yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda; devlet
hastanesinde calisanlarin 'Y Teorisi puanlari, 6zel hastanede g¢aliganlardan daha

yiiksektir (p<0,05).

Poyraz ve Kama (2008) calismasinda kamu sektoriinde calisanlarin 6zel sektor
calisanlarina oranla ig giivenvesi algisinin daha yiiksek oldugunu ayrica is giivencesi
algist ile i3 doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki saptamakla beraber is
giivencesi algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski
saptamiglardir. Bilginoglu (2013) c¢alismasinda ise 0zel sektérde calisan
miihendislerin Y Teorisi varsayimlarini benimseme diizeyi kamuda c¢alisan
miihendislere gore daha fazla olsa bile, yapilan istatistiksel calisma sonucunda kamu
ve 0zel sektorde calismanin Y Teorisi lizerinde anlamli bir fark yaratmadigi tespit
edilmistir (p>0,05). Cirakli, Celik ve Beylik (2012) calismasinda egitim ve arastirma
hastanesindeki yoneticilerin gérev odakli olduklarini, astlarini isin gergeklesmesini
saglayacak bir makina olarak gordiiklerinden dolay1 gorevleri kendi baslarina yerine

getiremeyeceklerini diistindiikleri ve siirekli denetledikleri belirtilmistir.

Yeni mezun hemsirelerin Saglik Bakanligi’na bagli kamu hastanelerine atamalarmin
ger¢eklesmesinden once 0zel hastanelerde ¢alismaya bagladig diisiiniildiigiinde 6zel
hastanede calisan hemsirelerin gen¢ hemsireler oldugu diisiiniilebilir. Bu baglamda
yeni mezun hemsirelerin ¢ogunlugunun 25 yas altinda olduklar1 ve 1980 sonrasi
olusan post-modern doniisiim siirecinin i¢inde biiyiiyerek; sorumluluk almaktan
uzak, ekonomik o&diillere deger veren, c¢alismaktan hoslanmayan ve is karsiti

davranislar sergileyen bir grubu temsil ettikleri diisiiniilebilir.

Caligmada hemsirelerin galistiklari kurumlar ile LPC 6lgegi toplam puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Kuruluslarin
biiytikliigiiniin LPC puam iizerinde az da olsa etkisi bulunmaktadir. Daha biiyiik
kuruluslar gérev odakli calisanlar1 ¢eker iken, daha kiiciik kuruluslar daha fazla iliski
odakli ¢alisanlar1 biinyesinde barindirirlar. Kurulus kiiciik oldugunda yoneticiler ile
calisanlar arasindaki iliski daha ¢ok Onem tasirken, yoneticiler iletisim ve ¢aligma

ortamina daha fazla dikkat etmektedirler (Altmae, Tiirk, & Toomet, 2013). Prottas ve
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Nummelin (2018) c¢alismasinda kurum; geleneksel hiyerarsiye sahip, kar amaci

giitmeyen, biiyiik ve karmasik ve goérev odakli saglik sistemidir.

Calismada hemsirelerin calistiklar1 kurumlara gore, I1Y-Cileci puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik goriilmektedir (p<0,01). Yapilan ikili
karsilastirmalar sonucunda; devlet ve iiniversite hastanesinde ¢alisanlarm 1Y-Cileci
puanlari, 06zel hastanelerde c¢alisanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Devlet
hastanesinde ¢alisanlarmn IY-Cileci puanlary, iiniversite hastanesinde ¢alisanlardan da
daha yiiksektir (p<0,05). Direng (2015) ¢alismasinda isgorenlerin ¢alistiklart kurum
(kamu/ozel sektor) ile is ahlaki 6lgeginin alt boyutlari (hazdan kaginma-cilecilik, ¢ok
calisma, bosa zaman harcamama, bagimsizlik) arasinda anlaml iliski tespit

edilememistir.

Calismada hemsirelerin ¢alistiklar1 birimlere gére X Teorisi puanlar1 arasinda
anlamli farklilik saptanamams iken (p>0,05), Y Teorisi puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilk saptanmustir (p<0,01). Yapilan ikili karsilastirmalar
sonucunda; cerrahi kliniklerde, 6zellikli birimlerde ve idari birimlerde ¢alisanlarin Y
Teorisi puanlari, dahili kliniklerde ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<0,05). Cerrahi
kliniklerde ¢alisanlarin Y Teorisi puanlari, ¢ocuk servisinde calisanlardan da daha

yiiksektir (p<0,05).

Lafci, Pehlivan ve Demiray (2016) c¢alismasinda cerrahi kliniklerin hasta
sirkiilasyonun fazla, akut bakima en ¢ok gereksinim duyulan birim olmas1 ve “kasith
travma” olarak bahsedilen operasyondan sonra hasta bakiminin daha kapsamli olmas1
gerektigi cerrahi birimlerde calisan hemsirelerin daha fazla sorumluluk almalarini
gerekli kilmaktadir. Karabulut ve Cetinkaya (2011) ¢alismasinda cerrahi birimlerde
is baskisinin, gerilimin diger birimlere kiyasla daha fazla oldugunu belirtmis ve
cerrahi birimlerde c¢alisan hemsirelerin  burada c¢alismay1 istedikleri siirece
calismaktan keyif aldiklarmi motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugunu belirtmistir.
Unsar vd., (2011) hemsirelerin ¢alistiklar1 birimler ile kendini gerceklestirme

diizeyleri arasinda anlaml farklilik tespit etmemistir.
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Calismada cerrahi kliniklerde, Ozellikli birimlerde ve idari birimlerde ¢aligan
hemsirelerin dahiliye ve c¢ocuk kliniklerine kiyasla Y Teorisi varsayimlarina
yoneliminin fazla olmasi ilgili birimlerin ¢aligma yapilan kurumlarda faaliyet
denetimleri acisindan gdéz Oniinde olmalari, faal olmalar1 ve dahili kliniklere gore
daha kisa siirede ve sonu¢ odakli bir ortamda ¢alismalar1 (sorumluluk alinmasini

zorlayan kosullar) ile iligkili oldugu diistiniilmektedir.

Calismada hemsirelerin calistiklar1 birim degiskeni ile LPC 0dlgegi toplam
puani, CTO toplam puan1 ve CTO alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilk saptanamamustir (p>0,05). Ibrahinoglu (2011) c¢alismasinda
katilimcilarin pazarlama, iiretim, insan kaynaklari, muhasebe-finans, halkla iliskiler
ve arastirma-gelistirme departmanlarinda g¢alistigi ancak calisilan departman ile

toplam LPC puani arasinda anlamli farkliligin olmadig: belirtilmistir.

Calismada hemgsirelerin  %69,9’u kadrolu iken, %31,1°1 sozlesmeli/diger
statlistinde ¢alismaktadir. Calismada hemsirelerin ¢alistiklar1 statii ile X/Y Teorileri
puanlar1 arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Kalay, Arslan ve Oflas (2013) ¢alismasinda da is giivencesi ile is doyumu arasinda
pozitif iliski saptamistir. Digm (2008), Dursun ve Bayram (2013) calismalarinda
sozlesmeli ¢alisanlarin is giivencesi algilarinin kadrolu (daimi) galisanlara gore daha
diisiik oldugunu tespit etmislerdir. Onder ve Wasti (2002) ¢alismasinda is gorenlerin
is giivencesi memmnuniyet diizeyi azaldikga is streslerinin artacagini belirtmistir. X
Teorisi varsayimlarindan biri olan “genel olarak insanlar kendi giivenliklerini her
seyin istiinde tutarlar” maddesine hemsirelerin %50,7’si katiliyorum, %26,1’i
tamamen katiliyorum diyerek is giivencesinin énemini belirtmislerdir. Isgdrenin is
giivencesizligi yasamadig1 durumlarda kurum ile biitiinlesecegi, kurumun hedeflerine

ulagsmak i¢in ¢alisacagi ve hizmetin kalitesini arttiracagi diisiiniilmektedir.

Calismada hemsirelerin calistiklar1 statiiler ile LPC 0lgegi toplam puani
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmemektedir (p>0,05). Calismada
hemsirelerin %69,9’luk boliimiiniin kadrolu statiisiinde calismasma bagli olarak
anlaml farkhiligin saptanamadigi diisiiniilmekle birlikte daha heterojen gruplar ile

calisilmasi onerilmektedir.



142

Calismada kadrolu statiisiinde c¢alisan hemsirelerin  1Y-Cileci puanlari,
sozlesmeli/diger statiisiinde ¢alisan hemsirelerden daha yiiksektir. Iyem (2011)
caligmasinda futbolcular devlet memurlar1 veya kendi isini yapan kisiler gibi bir is
giivencesine sahip olmadiklarint bavullarinin her zaman kapinin 6niinde oldugunu bu
sebeple aktif olarak futbol oynadiklar1 donemde basarili olup birikim yapmalar1
gerektigini belirtmislerdir. Bu ifadelerden futbolcularin 1Y-Cileci Calisma Tutumuna

yonelimli olduklar1 diisiiniilmektedir.

Organizasyonlarda  isgorenler  organizasyona  karsi  kendilerini  bagimlh
hissettiklerinden dolayr giivenlik ihtiyacglar1 ortaya ¢ikar. Kisinin iste devamli
calismast konusunda belirsizlikler varsa o isgorenlerin kuruma olan baglilig
azalacak ve kisilerin ¢alisma olgusuna karsi sergiledikleri tutumlar bu durumdan
etkilenecektir. Ayrica sézlesmeli olarak galisanlar kadrolu ¢alisanlara gore tayin,
ilerleme olanaklarmin olmayisi, sosyal yardimlar ve yasal haklar gibi birtakim
haklardan mahrum edilmektedirler. Is giivencesine sahip olmayan calisanlarin
karsilagtiklar1 durumlar neticesinde daha olumsuz tutum sergileyecekleri, kadrolu
isgorenlerin ise, sozlesmeli/diger c¢alisan personele gore giivenlik gereksinimlerini
karsiladiklarindan ¢aligmaya karsi daha olumlu tutum sergileyecekleri, is arkadaslar1
ile daha uyumlu c¢alisacaklari, boylelikle isten ayrilma niyetlerinin azalacagi ve
yapilan egitim harcamalarinin organizasyona olumlu olarak geri donecegi

diistinilebilir.

Hemsirelerin  kurumdaki gorevleri ile X/Y Teorisi puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Ismail (2013) Sri
Lanka’da 99 kisiden olusan akademik personel ile yaptigi ¢calismasinda katilimcilarin
Y Teorisi puanlarmin X Teorisi puanlarindan yiiksek oldugunu ve boylelikle Y
Teorisine yonelimli olduklarmi saptamistir. Oktem (1991) kamu sektdriinde
calismakta olan orta diizey yOneticiler ile yaptig1 calismasinda katilimcilari kismen
X Teorisine kismen de Y Teorisine yonelimli olmakla beraber Y Teorisine biraz
daha yatkin olduklar1 belirtilmistir. Saraman (2017) bir tiniversitede idari personel

olarak ¢aligan katilimcilarm X Teorisi varsayimlarini benimsediklerini saptamistir.
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Calismada hemsgirelerin kurumdaki gorevlerine gore LPC olgegi toplam
puanlar istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Altmae,
Tiirk ve Toomet (2013) calismasinda yonetici konumunda olmayanlarin LPC
puanlar1 daha yiikksek bulunmustur. Bu durum yonetici olmayanlarin daha ¢ok iligki

odakl1 ve yoneticilerin ise daha ¢ok gorev odakli oldugu anlamina gelmektedir.

Calismada hemsirelerin hemsirelikte ¢alisma stiresi degiskeni ile X/Y Teorisi
varsayimlarina yonelimli olmalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
saptanamamistir (p>0,05). Saraman (2018) calismasinda tiniversitede idari personel
olarak calisan katilimcilardan 20 y1l ve iizeri ¢alisanlarin X/Y Teorisi varsayimlarina
yonelimleri 0-4 yildir ¢aligmakta olanlardan daha yiiksektir. Bilginoglu (2013)
calismasinda ise katilimcilarin  mezuniyet tarithi degiskeni ile Y Teorisi
varsayimlarma yonelimli olmalar1 arasinda anlamli farklilk belirtmemistir. Unsar
vd., (2011) hemsirelerin ¢aligma siiresi ile kendini gergeklestirme diizeyleri arasinda

anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Calismada hemsirelerin hemsirelikte calisma siiresi degiskeni ile LPC 6lgegi
toplam puani arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Giiler (2007) caligmasinda katilimcilarin gorev siiresi arttikca kisilerarast iliskilere
yonelimli olduklar1 ancak gorev siiresi ile LPC puani arasinda anlamli iliskinin
olmadigmi saptamustir. Vural (2010) orkestra sefleri ile yaptig1 calismasinda

katilimcilarin kidem yili arttikca LPC toplam puanlarinin azaldig1 goériilmektedir.

Calismada hemsirelerin hemsirelikte ¢alisma siiresi, ile CTO alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Yavuz (2008)
calismasinda meslekte galigma siiresi 0-5 yil olan ¢alisanlarin 6-10 yildir calisanlara
gore daha fazla 1Y-Cileci calisma tutumuna sahip olduklar1 goriilmiistiic. Bu
durumun 0-5 yil arasindaki calisanlarn is hayatina yeni atilmis olmalar1 ve
edindikleri bilgi ve becerileri sergileyerek kendilerini kanitlama ihtiyacindan
kaynaklanacag: diisiiniilmektedir. Yavuz (2008) calismasinda 6-15 yildir meslegin
icinde olanlarm 0-5 yil arasinda ¢alisanlar ile 21 yil ve tizeri calisanlara gore daha

fazla MY-Teslimiyet¢i Caligma Tutumlarina sahip olduklarimi belirtmistir.
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Direng (2015) c¢alismasinda isgorenlerin c¢alisma siireleri ile “hazdan kaginma-
cilecilik” tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski saptamakla beraber
calisma siireleri 0-10 yi1l arasinda olanlarin, ¢aligma siiresi 20-30 yil arasinda olanlara
gore “hazdan kaginma-gilecilik” tutumlarinn anlamli sekilde diisiik oldugunu
saptamistir. Erken (2010) calismasinda 11 yil ve iizerinde calisanlarin ¢aligma
olgusunun hayatlarinda 6nemli bir yer tasidigini diistindiigii goriilmiis ve ¢aligmaya
11 yildan az c¢alisanlara gore daha fazla deger verdikleri goriilmiistiir. Colak (2013)
20 yil ve iizeri is tecriibesine sahip olanlarin diger yas gruplarma gore ¢alismaya

daha fazla anlam yiikledikleri sonucuna ulagmustir.

Bu ¢alismada kurumda calisma siiresi 0-5 yil olan hemsirelerin KKY-Hazc1
puanlari, kurumda ¢alisma siiresi 10,01-15 yil olanlardan daha yiiksektir (p<0,05).
Diger gruplarin KKY-Hazc1 puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir (p>0,05). Goktepe (2010) ¢alismasinda kurumsal deneyimi az olan
hemsirelerin kendilerini kuruma kabul ettirme ¢abasinda olduklar1 goriilmekle
birlikte en kidemli grubun kendilerini kurumun bir parcasi olarak gordiikleri ve

kurumu oldugu gibi benimsedikleri goriilmiistiir.

Isgorenlerin kurumda ¢alisma siireleri arttikca isi, ¢alisma arkadaslarini ve iistlerini
benimsedikleri ve kuruma aidiyet duygular1 gelistigi icin KKY-Hazci1 puanlarinin 0-5
yildir kurumda ¢alisanlara oranla 10,01-15 yildir kurumda calisanlarda daha diisiik

olmasinin beklenen bir sonug¢ oldugu diisiiniilmektedir.

Calismada birimde ¢alisma siiresi 0-5 yil ve >5-10 yil olanlarin KKY-Hazc1
puanlari, birimde g¢alisma siiresi >10-15 yil olanlardan daha yiiksektir (p<0,05).
Hemsirelerin ilk atandiklarinda ya da kurum degistirdiklerinde baslayacaklari
birimleri kendilerinin tercih etmesinden ziyade eleman eksikligi yasanan birimlere
gorevlendirilmeleri sonucunda istemedikleri bir birimde ¢alismaya baslamalari,
birime ve ¢alisma arkadaslarina kars1 6n yargilarla yaklasmalar1 bu duruma sebep
olabilmektedir. Birimdeki calisma siiresi arttikca calisma arkadaslari ile yasadiklar
olumlu iligkiler ve birimin isleyiginin 6grenilmesinin KKY-Hazcit puaninin

azalmasina sebep olacag: diisiiniilmektedir.
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Calismada siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin 1Y-Cileci puanlari, giindiiz-
gece degisen vardiyalar seklinde ¢alisan hemsirelerden daha yiiksektir (p<0,05).
Coban (2011) calismasinda staff olarak ¢aligan hemsirelerin statii ve bagimsizlik
degerine yonetici, list diizey yonetici ve diger pozisyonlarda ¢alisan hemsirelerden

daha yiiksek diizeyde deger verdikleri belirtilmistir.

Calismamizda hemsirelerin %251 siirekli giindiiz calistiklarini belirtirken, %701
gece-giindiiz degisen vardiyalar seklinde ¢alismaktadir. Servis sorumlu hemsireleri
ve ¢alismamizin diger kisminda yer alan (egitim birimi, kalite birimi, hasta haklar1
birimi vb.) hemsirelerin siirekli giindiiz ¢alistiklarmi belirten %25°lik  kismi
olusturdugu diisiiniildiigiinde bu kisilerin yetki ve sorumluluklarinin kurumda servis
hemsiresi konumunda c¢alisanlara gore daha fazla olmasi ve her giin ise
gelmelerinden dolay:1 bir 6nceki giinden kalan islerin takibinin bu kisilerin iizerinde
olmas1 ve kuruma aidiyet duygularmin fazla olmasi beklendigi i¢in IY-Cileci
Calisma  Tutumlarinin  daha  yiikksek olmast  sonucunu  dogurabilecegi

diistiniilmektedir.

5.3.Hemsirelerin Cahsma Ortam Algilarina iliskin Bulgular ile Moderator Etki
Analizi Sonucu Elde Edilen Bulgularin Tartisilmasi

Yapilan ¢esitli arasirmalarla bir sonucu olusturan olasi nedenlerin neler
oldugu belirlenerek gelecek yonelimli olarak olguyu yonetebilme kabiliyeti
kazanmak hedeflenmektedir. Bagimsiz veya ongoriici degisken ile bagimli ya da
Olciit arasindaki iliskinin yoniinii veya giiciinii etkileyen kantitatif ya da kalitatif

degiskenlere moderator/diizenleyici degisken denilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Baron ve Kenny’e (1986) gore; bagimli ve bagimsiz degisken arasinda
anlamli bir iligki varsa, bagimsiz degisken ve araci degisken arasinda anlamli bir
iliski varsa, bagimsiz degisken kontrol edildigi durumda arac1 degisken hala bagimhi
degiskeni yorduyorsa ve araci degisken denklemdeyken bagimsiz degisken ve
bagimhi  degisken arasindaki iligki azaliyorsa degigkenin aract olmasi

dogrulanmaktadir. Asagidaki boliimde, baz1 orgiitsel siire¢ ve sonug ¢iktilarina etki
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eden faktorlere iligskin olarak fark, iliski ve diizenleyici etkilere yonelik yapilan

arastirma bulgular1 tartisilacaktir

Calismada katilimcilarin %20°’si hemsirelikten ayrilmayi asla diisinmezken,
%9,3’1 her giin diistinmektedir. Caligmada bazen/haftada hemsirelikten ayrilmay1
diisinme sikligina sahip olan hemsirelerin X Teorisi puanlar1 bazen/yilda
hemsirelikten ayrilmay1 diisiinen hemsirelerden daha yiiksektir (p<0,05). Caligmada
hemsirelikten ayrilmayi asla diistinmeyenlerin Y Teorisi puanlari, bazen/ayda ve
bazen/haftada hemsirelikten ayrilmay1 diisiinenlerden daha yiiksektir (p<0,05). Yine
hemsirelikten ayrilmayi bazen/yilda diislinenlerin Y Teorisi puani bazen/ayda

hemsirelikten ayrilmayi diisiinenlerden daha yiiksektir (p<0,05).

Kisi ile i¢inde yer aldigi kurumun amag ve degerlerinin kesismesi ile ortaya
¢ikan “6zdeslesme” kavrami (Celik ve Yildiz, 2018) Y Kurami varsayimlarina sahip
kisilerde daha yiiksektir. Ozdeslesme kavrammi destekleyecegini diisiindiigiimiiz; Y
Teorisi varsayimlar1 igerisinde yer alan ‘“amaglar calisana dogru bir sekilde
anlatilirsa, ¢alisanlar kurumun amaclarina ulasmasi i¢in daha fazla ¢aba sarf edebilir”
ifadesine katilimcilarin %52,9’u katiliyorum derken, %13,6’°s1 tamamen katiliyorum
demislerdir. Bu durum Y Teorisi varsayimlarma sahip olan kisilerin isten ayrilma
niyetleri iizerine etki ederek bu kisilerin asla ya da yilda bazen isten ayrilmayi
diisiinmelerine sebep olmaktadir. Bir organizasyonda X Teorisi varsayimlarina
yonelimli olan igsgorenlerin sayica fazla oldugunu diisiiniirsek en ufak bir problemde
bu kisilerin beklentileri karsilanmadigi i¢in isten ayrilma niyetlerinde artislar
goriilebilir. Ancak Turnley ve Feldman (1999) ise yeni baslayan yiiksek niteliklere
sahip isgorenlerin psikolojik sozlesme ihlaline bagli isten ayrilma niyetinin fazla
oldugunu belirtmistir. Ancak Giiclii (2014) calismasinda kadrolu hemsirelerin isten
ayrilma niyetlerinin sézlesmeli statiisiinde ¢aligmakta olan hemsirelerden daha fazla

oldugunu belirtmistir.

Literatiirde sosyo-demografik oOzelliklerin isten ayrilma niyeti iizerine etkisini
arastiran caligmalarda Gii¢lii (2014) ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin isten ayrilma
niyetinin daha fazla oldugunu, Yanik (2014) bekarlarin isten ayrilma niyetinin

evlilerden daha fazla oldugunu, Turan (2012) lise mezunlarinin en disiik isten
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ayrilma niyetine sahip iken, en yiiksek isten ayrilma niyetine lisans mezunlarinin
sahip oldugunu tespit etmistir. Yine ayni ¢alismada c¢alisilan poziSyona gore en
yiiksek isten ayrilma niyetine siipervizorlerin sahip oldugu, calisma saatlerine gore
stirekli gece calisanlarin isten ayrilma niyetleri stirekli giindliz ¢alisanlardan daha

yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin hemsirelikten ayrilmayr diisiinme sikligina gére KKY-Hazc1
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilk saptanmistir (p<0,01).
Hemsirelikten bazen/ayda, bazen/haftada ve hergiin ayrilmayi diisiinenlerin KKY-
Hazci puanlari, asla diistinmeyenlerden daha yiiksektir. Yine hemsirelikten ayrilmay1
bazen/ayda, ve her giin diisiinenlerin KKY-Hazc1 puanlar1 hemsirelikten ayrilmayi

bazen/yilda diisiinenlerden daha ytiksektir.

CTO MY puanmnin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelendiginde; diisiik LPC
grubu ile orta LPC grubu arasinda anlaml fark gézlenmezken, diisiik ile yiiksek ve
orta ile yliksek arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu gézlenmistir
(p<0,05) (Tablo 4.20). Tablo 4.19’daki beta degeri incelendiginde yiiksek LPC
grubunda CTO MY puani arttik¢a isten ayrilma niyetinin azald1g1, diisiik ve orta LPC
gruplarinda ise CTO MY puam arttik¢a isten ayrilma niyetinin arttig1 goriilmektedir.
Erol Korkmaz (2010) katilimcilarin iste yasanan pozitif/negatif olaylara yonelik
duygu durumlarmin is doyumlarini etkiledigini saptamakla beraber, isten ayrilma
niyetinin i doyumu ve kurumsal aidiyet tarafindan agiklandigini saptamistir.
Kisilerin duygu durumlari; isle ilgili olaylar, yoneticiler ile olan iligkiler, astlar1 ile
olan iliskiler, c¢alisma arkadaslar1 ile olan iligskiler, Orgiitsel politikalardan

etkilenmektedir.

Alakasiz islere atanmak, is yiikii, fazla mesai, bekledigi zammi alamamasi,
calisanlarinin goriisiine basvurulmadan kararlarm alinmasi, sevilmeyen bir arkadasi
ile ¢aligmak ve calisanlarin basar1 ve cabalarmin yoneticiler tarafindan goriilmemesi
olumsuz olaylar olarak nitelendirilirken, is arkadaslarmnm bir gorevi yaparken
yardime1 olmasi, is arkadaglar1 ile ekip ruhu icinde c¢alismak, isi zamaninda
tamamlamak, isle ilgili bir sorunu ¢ozmek, isi basariyla tamamlamak c¢alisanlar

tarafindan olumlu olay olarak goriilmektedir. iste yasanan olumlu olaylar kisilerin
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kendilerini mutlu, sakin, enerjik hissetmesine sebep olurken, olumsuz olaylar gergin,
lizgiin, yorgun hissetmelerine Sebep olmaktadir. McGregor’'un Y Kuraminda
belirtmis oldugu sorumluluk alabilen, yaratici, degisime agik, ¢aliskan iggorenlerin is
hayatinda olaylar karsisinda daha olumlu duygusal siiregler sergiledikleri ulasilan

bulgular arasindadir.

Bu calismada hemsirelerin %68,9’u ekip ¢alismasmi bozan arkadaslarinin
oldugunu belirtmistir. Ozkan vd. (2013) calismasinda da bu calismayr destekler

nitelikte ekip calismasi1 yok diyen katilimecilar 6rneklemin %67,5’in1 olusturmustur.

Caligmada hemsgireler arasinda ekip calismasinin varligina yonelik alg1 diizeyi
ile X Teorisi varsayimlar1 arasinda negatif yonlii anlamli zayif iliski mevcut iken
(p<0,01), Y Teorisi varsayimlarina sahip olanlarin hemsireler arasinda ekip
calismasmin varligina yonelik algi diizeyi arasinda pozitif yonlii anlaml zayif iligki
saptanmustir (p<0,01). Sager (2013) yoneticilerin iletisim stilleri ile X/Y Teorileri
arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda; X Teorisine sahip olan ydneticilerin
baskin ve izlenim birakan bir iletisim stiline sahip olduklarini, Y Teorisine sahip olan
yoneticiler ile kaygili/endiseli iletim tarzi arasinda negatif iliski oldugunu ve bu
kisilerin destekleyici ve sOzsiiz iletisime onem verdiklerini belirtmistir. Russ (2011)
X/Y Teorisi yonelimli olma durumunun katilimci karar verme diizeyi ile iliskisini
inceledigi calismasinda; X Teorisine yonelimli olan yoneticilerin baskalarina karar
verme firsat1 tanimadiklarmi, Y Teorisi varsayimlarina sahip olan ydneticilerin ise
algilanan giic ve kurum etkiligi tizerinde katilimci karar vermenin olumlu etkisi

oldugunu diistinerek isgorenlere karar verme firsat1 tanidiklarin1 bulmustur.

Neuliep (1987) X/Y Teorisi yonelimli olma durumu ile ikna edici iletisim tarzlari
arasinda iliskiyi inceledigi ¢alismasinda, X Teorisine yonelimli olan yoneticilerin
tehdit, aldatma ve rahatsiz edici uyarim gibi anti-sosyal stratejilere yonelirken, Y
Teorisine yonelimli olanlarin 6zveri ve saygmlik gibi pro-sosyal stratejilere

yoneldiklerini saptamustir.

Giliven ve Motschnig (2017) calismasinda grup cesitliliginin 6zellikle grup icinde

azinlikta olan calisanlar agisindan devamsizlik egilimine yol ag¢tg1 ve bu durumun
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bireysel devir hizin1 arttirdig1, diisiik ekip isbirligine, alt gruplarin olusumuna, daha
fazla catigma ve iletisim eksikligi sonucunda daha az is doyumu, ekip uyumu,
baglilik ve uygulanabilirligine sebep oldugu goriilmiistir. Lin ve Lin (2011)
calismasinda isgorenlerin c¢alisma arkadaslar1 ve amirleri ile koordineli bir ekip
olusturduklarinda rekabet giiciinii arttirarak organizasyona maksimum fayda
saglayacaklarmi disiinmiistiir. Cirakli, Celik ve Beylik (2012) ¢alismasinda ¢alisilan
kurum ile ekip etkiligi arasinda anlamli farklilik tespit etmistir. Devlet hastanesindeki
calisanlarin ekip etkiliginin, egitim ve arastirma hastanesindeki ¢alisanlardan daha
yiikksek oldugunu belirtmistir. Rafferty vd. (2001) calismasinda hemsirelerin ekibin
diger tiyeleri ile 1yi iliskiler kurduklarinda karar alma siirecine daha fazla katildiklar:

ve daha 6zerk bireyler olduklar1 belirtilmistir.

Calismada LPC toplam puani ile hemsireler arasinda ekip calismasinin
varligina yonelik alg1 diizeyi arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok
zayif iliski saptanmistir (p<0,01). Organizasyonlarda pozitif tutum sergileyen
isgorenlerin ¢alisma arkadaslar1 ile is birligi yaptiklar1 ve yardimci olduklar1
goriilmekle birlikte, negatif tutuma sahip olan isgorenlerin gruba uyum
saglayamadiklari, yalniz kaldiklar1 boylece takim caligmasi ve otonomiye katki

saglamadiklar1 goriilmiistiir (Cetinkaya Ulusoy ve Ecevit Alpar, 2013).

Calisma Y Teorisi varsayimlarina yonelimli olanlarin ekip ¢alismasi
memnuniyet diizeyi, X Teorisi varsayimlarma yonelimli olanlardan daha yiiksektir.
X Teorisi varsayimlari ile hemsirelerin ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyleri
arasinda negatif yonli anlamli zayif iliski mevcut iken (p<0,01), Y Teorisi
varsayimlar1 ile hemsirelerin ekip ¢aligmasindan memnuniyet diizeyleri arasinda

pozitif yonde anlaml zayif iligski saptanmustir (p<0,01).

Uygur vd. (2008) ¢alismasinda hemsirelerin %60,8’1 diger saglik ekibi iiyeleri ile
problem yasadiklarmi belirtirken, %54,4’tinlin meslektaslar1 ile problem yasadiklari
saptanmistir. Hemsirelerin meslektaslar1 ile sorun yasamalarmin sebepleri; kisilik
ozellikleri, kadin meslegi ve kadin kadmna iletisim, gorev paylagimi, egitim almak ve

kendini gelistirmek istememeleridir. Etkili bir ekip ¢alismasinin igin motivasyonel
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ozelliklerini arttirdig1 ayrica ¢alisanin arkasinda kendisini destekleyen bir ekibin

olmasina sebep oldugu sdylenebilir (Khawam, DiDona ve Herndndez, 2017).

Cole ve Cole (2000) isgoérenlerin benlik saygilari arttiginda takim halinde ¢alismaya
istekli oldugu sonucuna ulagmiglardir. Rafferty, Ball, Aiken ve Fagin (2001)
caligmasinda hemsirelerin 6zerklik diizeyleri arttikca ekip ¢alismasina daha yatkin
olduklar1 gortilmiistir. Ekip ¢alismasindan menuniyet duyan hemsirelerin is
doyumlarinin arttif1 ve isten ayrilma niyetlerininde azaldigi goriilmistiir. Yine
Rafferty vd. (2001) ¢alismasinda kadin hemsirelerin erkek hemsirelere, kalic1 statiide
calisanlarin gecici statiide calisanlara ve sadece gilindiiz vardiyasinda g¢alisanlarin
giindiiz/gece degisen vardiya ve sadece gece vardiyasinda calisanlara gore ekip

calismasindan duyduklarit memnuniyet diizeyi daha fazladir.

Calismada LPC o6lgegi toplam puani ile ekip ¢alismast memnuniyet diizeyi
arasinda pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli zayif iligki saptanmustir (p<0,01).
Birbirlerini destekleme, kararlarda fikir birligi ve isbirligi yapma becerisi tiim ekip
iiyelerinde yiiksek oranda tesvik edilen 6zellikler arasindadir, ancak yine de kadins1
ozellikler olarak kabul edilirler. Bu baglamda kadin ¢alisanlar, erkeklere oranla ekip
calismasi, iletisim ve kisilerarasi iligkilerde organizasyonun isine daha fazla yararlar

(Khawam, DiDona ve Hernandez, 2017).

Hemsirelerin KKY-Hazc1 puani ile ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyi
arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iliski saptanmustir (p<0,01).
CTO 1Y puanmm ekip ¢alismasmdan duyulan memnuniyet diizeyi iizerine etkisi
incelendiginde; yiiksek LPC grubu ile disiik ve orta LPC gruplar1 arasinda anlaml
fark gozlenmezken, diisiik ile yiiksek LPC gruplar: arasinda ise istatistiksel olarak
anlamli farklilik oldugu gozlenmistir (p<0,05) (Tablo 4.24). Tablo 4.23’deki beta
degeri incelendiginde yiiksek LPC grubunda CTO 1Y puanmnm ekip ¢alismasidan
duyulan memnuniyet diizeyi lizerine etkisinin pozitif yonlii bir etkilesim oldugu
gozlenirken, diisiik LPC grubunda beta degerinin negatif oldugu gdzlenmistir.
Buradan hareketle yiiksek LPC grubunda CTO 1Y puani arttik¢a ekip calismasindan
duyulan memnuniyet diizeyinin arttigi, diisik LPC grubunda ise CTO Y puam

arttikca ekip ¢aligmasindan duyulan memnuniyet diizeyinin azaldig1 goriilmektedir.
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Yiiksek kolektivizm ile karakterize edilen insanlarin gruplar halinde ¢aligmayi tercih
edecekleri belirtilerken, bireyci kiiltiirlerin {iyelerinin bagimsizlik i¢in ¢aba
gosterdigini ve bu kiiltiirin bireylerinin bir ekip yerine tek basma calismay1 tercih
edecegini belirten kendi istek ve basarilarina 6nem verdikleri belirtilmektedir

(Khawam, DiDona ve Hernandez, 2017).

Calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyleri puanlar 1 ile 10 arasinda
degismekte olup, ortalama 7.13+2.08’dir. Calismada X Teorisi puani ile ¢alisma
arkadaglarindan memnuniyet diizeyi arasinda negatif yOnlii istatistiksel olarak
anlamli  zayif iligki saptanmistr (p<0,01). Y Teorisi puani ile c¢alisma
arkadaslarindan memnuniyet diizeyi arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli
zayif iliski saptanmistir (p<0,01). Beehr vd. (2006) c¢alismalarinda c¢alisma
arkadaglarindan memnuniyet diizeyinin 13 doyumunu arttirdigi  sonucuna
ulagmiglardir. Hammond (2008) c¢alisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi ile
iiretkenlik karsit1 is davraniglari (isten erken ayrilma, asir1t mola verme, kasith olarak
yavas ¢alisma, is arkadaslar1 hakkinda dedikodu yapma gibi) arasinda negatif yonlii

iliski saptamustir.

Duygulu ve Korkmaz (2008) calismasinda katilimcilar is yerinden ayrilmalarmna
sebep olabilecek ii¢ etmen; ekonomik nedenler, ilerleme olanaklarinin olmamasi ve
is yeri iliskilerinde yasadiklar1 problemler olarak belirtmistir. Buradan da
anlasilacagi gibi ekip calismasinin 6nemli oldugu hemsirelik mesleginde ¢alisma
arkadaslar1 6nemli bir etmendir. Calisma arkadaslar1 ve amirleri ile iyi iliskiler kuran
hemsirelerin verecegi hizmetin kalitesinin artacagi ve is doyumlarmin artacagi
diisiiniilmektedir. Is doyumu artan isgdrenlerin ise isten ayrilma niyetleri ve is

streslerinin azalacagi diistiniilmektedir.

Y Teorisi varsayimlarina sahip olan kisilerin sahip oldugu sorumluluk alabilme, 6z
yonetim ve 0z denetim yapabilme Ozelliklerinden dolayr X Teorisi varsayimlaria
sahip olanlara oranla ¢alisma konusunda i¢sel motivasyona sahip olduklari ve birincil
motivasyon kaynaklarinm yapilacak isler oldugu diisiiniildiigiinden ekip ¢alismasinda
iizerine diisen gorevleri yerine getirdikleri bundan dolay1 da ¢caligma arkadaglarindan

memnuniyet duyacaklari diisliniilmektedir.
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Calismada hemsirelerin LPC 6lgegi toplam puani ile ¢alisma arkadaslarindan
memnuniyet diizeyi arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif iliski
saptanmustir (p<0,01). Harmer ve Findlay (2005) ¢alismasinda geng isgorenlerin
calisma arkadaslar ile iligkilerinin is doyumunu olumlu etkiledigini ve arastirmanin
yapildig1 bolgede geng is¢ilerin 6nemli bir popiilasyona sahip oldugunu belirtmis ve
is-yasam dengesinin geng isgorenler icin onemli oldugu sonucuna varmistir. Ulusoy
ve Ecevit Alpar (2013) c¢alismasinda ¢alisma arkadaslarmin destegini alan

hemsirelerin i doyumlarinin arttig1 sonucuna ulasmistir.

Calismada hemsirelerin ¢alisma arkadasglarindan memnuniyet diizeyleri ile
KKY-Hazci puanlar1 arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif
iliski saptanmustir (p<0,01). CTO MY puaninin ¢ahsma arkadaslariyla ¢alismaktan
duyulan memnuniyet diizeyi lizerine etkisi incelendiginde; diisiik LPC grubu ile orta
ve yiiksek LPC gruplar1 arasinda anlamli fark gézlenmezken, orta ile yiiksek LPC
gruplar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu goézlenmistir
(p<0,05) (Tablo 4.26). Tablo 4.25’deki beta degeri incelendiginde yiiksek LPC
grubunda CTO MY puam arttikga calisma arkadaslariyla calismaktan duyulan
memnuniyet diizeyinin artt1ig, orta LPC grubunda ise CTO MY puami arttikca
calisma arkadaglariyla c¢alismaktan duyulan memnuniyet diizeyinin azaldigi

goriilmektedir.

Calismada hemsirelerin i3 doyumu diizeyleri ortalama 6,06+£2,14 tiir.
Aydogmus (2017) c¢alismasinda hemsirelerin is doyum diizeyi puan ortalamasi
5.30+£2.71 dir. Y Teorisi varsayimlarma yonelimli olan hemsirelerin i doyumu
diizeyi, X Teorisi varsayimlarina yonelimli olan hemsirelerden daha yiiksektir. Is
doyumu diizeyleri ile X teorisi vasayimlar1 arasinda negatif yonlii cok zayif iligki var

iken, Y teorisi varsayimlari ile pozitif yonlii zayif iliski vardir.

Aksoy ve Polat (2013); Kalay, Arslan ve Oflas (2013) ¢alismalarinda hemsirelerin is
doyumu diizeylerini diislik olarak saptamislardir. Cinar, Karcioglu ve Akdas (2016)
calismasida kisilerin hedefleri ile orgiit hedeflerinin uyumlu oldugu durumlarda
kuruma Ozdeslesme sagladiklari ve bu durumun is doyumunu pozitif yonde

etkilerken, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
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Ozcan, Aba ve Ates, (2016) calismasinda hemsirelerin is doyumu diizeyleri

arttiginda beklenen personel devir hizlar1 azalmaktadir.

Y Teorisi varsayimlarina sahip olan kisilerin isi bir oyun ve eglence kadar normal
gormesi, yaratici yeteneklere sahip olmasi ve igsel motivasyona onem vermeleri
onlarin iy doyumlarinin pozitif yonde artmasma sebep olmustur. X Teorisi
varsayimlarinda yer alan “kisiler kendi giivenliklerini her seyin iistiinde gortirler”
maddesinden anlasilacagi lizere X tipi isgorenler i¢in is giivencesi Onemlidir. Kalay,
Arslan ve Oflas (2013) calismasinda sozlesmeli ¢alisan hemsirelerin is doyumu

diizeyleri kadrolu ¢calisan hemsirelerden daha diisiik bulmustur.

Caligmada hemsirelerin LPC 06lgegi toplam puam ile is doyumu diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanmamistir (p>0,05). Ducharme ve
Martin (2000) ¢alismasinda ¢alisma arkadaslarinin destegini alan isgorenlerin is
doyumlarinin arttigini tespit etmistir. Bir ast ¢alisma arkadaslarina ve {istlerine giiven
duydugu takdirde, onlarin davranmiglari sonucu meydana gelecek olan
olumsuzluklarin sonuglarini iistlenmeye istekli olacaktir ve aralarinda giiven duygusu
ne kadar fazla ise is doyumlarida o diizeyde artacaktir (Lin ve Lin 2011). Lin ve Lin
(2011) cahsmasinda isgorenlerin lider ve c¢alisma arkadaslarmin davraniglarinin
etkilesim i¢cinde oldugunu bilmesini, aralarinda giiven duygusunun olusabilmesi i¢in
hem 0Ozel hem de is hayatindaki mesafenin kapatilmasi gerektigini boylece

calisanlarin is doyumlarinin artacagini savunmustur.

Calismada hemsirelerin KKY-Hazc1 puanlar ile is doyumu diizeyi arasinda
negatif yonlii anlamli zayif iliski mevcut iken, 1Y-Cileci puanlar ile is doyumu
diizeyi arasinda pozitif yonli anlamli ¢ok zayif iliski goriilmektedir (p<0,01).
Sevimli ve Iscan (2005) calismasinda hekimlerin is doyumuna yas ve hizmet
stiresinin etki ettigini belirtmistir. Kisilerin kurumda ¢alisma siireleri arttiginda ise
yeni baslayan personellere oranla beklentilerinde daha gercekci olduklar1 ve zaman
icinde bir takim beklentileri karsilandigindan, kuruma ve islerine uyum sagladiklar1
icin ige karsi olumlu tutum sergiledikleri bu tutumunda is doyumunu arttirict yonde
etki ettigi belirtilmistir. Ayrica iggorenlerin yaslarmin ilerlemesiyle beraber saglik

durumlarindaki bozukluklar, kendilerini gergeklestirme ve kisisel gelisim yollarinin
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azalmas1 gibi nedenlerden dolay1 is doyumlarinin azaldigi bu durumun 6zellikle 60
yas ustii caliganlarda goriildiigii belirlenmistir. Emekliligi yaklasan isgorenlerde ise
isten ayrildiktan sonra ne yapacaklari endigesinin bas gostermesi is doyumlarinda

azalmaya neden olmaktadir.

Kisilerin ¢alisma olgusuna verdikleri deger arttikca bazi olumsuzluklar1 gérmezden
gelip, is yiklerini fazla bulmalarma ragmen islerini yapmaya devam ettikleri
diistiniilmektedir. To ve Tam (2014) ¢alismasinda en diisiik is tatminine sahip olan
grubun 17-28 yas araligindaki ¢alisanlar oldugunu saptamustir. Nielsen, Smyth ve
Liu (2011) daha yiiksek egitim diizeyine sahip olan iggdrenlerin is doyumlarinin daha
diisiik oldugunu belirtmistir. Ayrica Cakici, Ozkan ve Akyiiz (2013) ¢alismasinda bir
yildan daha az siire calisanlarin is yiiklerini diger c¢alisanlara oranla daha az
bulduklar1 ve bu durumun is yiikii diizeylerini diisiik gosterip, is doyumlarmi fazla
olarak gosterme isteklerinden kaynaklanabilecegi ayrica igsizligin fazla olmasina
bagl olarak kendilerini kanitlama istekleri ve iste devamlilik saglama isteklerinden

kaynaklanabilecegi diiniisiilmiistiir.

Calismamizda hemsirelerin is yiikii algis1 diizeyleri ortalama 8.00+1,89 dur.

Aydogmus (2017) ¢alismasinda hemsirelerin is yiikii algilar1 ortalama 8.08+2.31dir.

Calismada hemsirelerin is yiikii algis1 ile LPC 6lgegi toplam puani arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamustir (p>0,05). Hastalarin tedavi ve
bakim siireglerinde hemsireler tarafindan karsilanmasi gereken tiim faaliyetler is
yiikkli kavramini olusturmakta ve hastalarinin bakim ihtiyaglari, hemsirelerin bilgi,
beceri ve ¢alisma tutumlar1 ve kurumun 6zellikleri gibi faktorlerden etkilenmektedir
(Kocaman vd., 2018). Ozkan, Kogyigit ve Sen (2013) calismasinda calismaya
katilanlarim %94,1°1 is ylkiinii ¢cok buldugunu belirtirken %35,6’s1 bu diisiinceye
katilmamaktadir. Belirtilen degerler bu caligsmay1 destekler niteliktedir.

Caliymada hemsirelerin MY-Teslimiyet¢i puani ile is yiikii algis1 diizeyi
arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iligki saptanmistir
(p<0,01). Yiiksek is yiikii iggorenlerde yapilmasi gereken tiim igin yapilamayacagi

yoniinde endise yaratmakta bu durumun isgdrenleri yapilan isin sonuglarini sansa,
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kadere birakmaya sevk ettigi goriilmektedir. Artan is yilikii sonucunda ¢alisanlarda
uykusuzluk, sinirlilik, yorgunluk gibi negatif sonuclara sebep olacagi ve kisinin

icinde bulundugu ekibi de etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

Calismada hemgirelerin is kaynakli stres algisi diizeyleri 2 ve 10 puan

arasinda degismekle birlikte ortalama 7,96+1,84 dur.

Is kaynakli stres algis1 diizeyleri ile X/Y Teorisi varsayimlarina yonelimli
olmalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamustir (p>0,05). Islam
ve Eva (2017) calismasinda yoneticilerin %74’iinliin Y Teorisi ve %26’smin ise X
Teorisi varsayimlarma yonelimli olduklari, bankacilik sektoriinde Y Teorisinin
uygulanabilmesi i¢in iyi yapilandirilmis, disiplinli bir ortam olmasina ragmen
bankacilik sektoriiniin hedef odakl ve stres icermesi nedeniye yoneticilerin daha ¢ok
X Teorisi varsayimlarina gore davranis sergiledikleri goriilmiistiir. Ancak ise alim
stirecinde c¢aliganlarm1 Y Teorisi varsayimlarmi iceren, analitik yetenege sahip,
problem ¢ozmede yaratici, kendi kendini kontrol eden ve yoneten, sorumluluktan

kacmmayan kisilerden segtiklerini belirtmislerdir.

Calisanlarin iste karsilastiklar1 is yiikii, rol ¢atismasi ve fiziksel cevre gibi
stresorlerin is tatmini iizerinde etkisinin oldugunu belirten ¢alismalar mevcuttur. Is
tatminsizligi bir stres kaynagi olabilirken, yliksek is doyumu stresin etkilerini
azaltabilir. Bu durumda is doyumu ve is stresinin birbiri ile iliskili kavramlar
olduklarmi sdyleyebiliriz. Mansoor, Fida, Nasir ve Ahmad (2011) ¢alismasinda is
doyumu diisiik olan isgbrenlerin is doyumu fazla olan isgérenlere kiyasla islerinde; is
yiikii, rol catismasi ve fiziksel ¢evre gibi stresdrlerden daha fazla etkilendigini

saptamustir.

Rajan (2018) yiiksek is yiikii algis1 isgorenlerin sagliklari ile ilgili sorunlar tireterek
isten ayrilmalarina sebep olsa da diisiik is yiikii algisi, isgoérenlerde tembellige sebep
olarak performans ve Kariyerlerini etkileyebilmektedir. Hombergh vd., (2009)
doktorlarin; esnek calisma saatleri ve calisma saatlerinin fazlaligi hakkinda
cesaretlendirerek, karar vermede birey kontroliinii arttirarak, iyi bir kariyer ve

personel gelisimi stratejisi uygulayarak, resmi veya gayri resmi sosyal destek
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saglanarak is streslerinin azaltilabilecegi belirtilmisti. Hombergh vd. (2009)
ornekleminin ¢ogu geng, kadin ve yar1 zamanli doktorlardan olusan c¢aliymasinda
doktorlarin; haftalik calisma saatlerinin arttigi, daha az is stresi yasadigi zamanlarda

isle ilgili performanslarinin arttig1 sonucuna ulagmistir.

Ali ve Faroogi (2014) calismasinda yiiksek is yiikiiniin igsgorenlerde diistik is
tatminine sebep oldugunu ve sonug olarak calisanlarin performansmin diismesine
sebep oldugunu gostermistir. Ayrica i doyumu yiiksek olan personelin is katiliminin
da yiiksek oldugu sonucuna ulasmistir. Ali ve Farooqi (2014) ¢alismasinda egitim, is
rotasyonu, Odiil sistemi gibi etkili stratejiler ile i1 yiikii ve is stresinin etkisinin

azaltilabicegini belirtmistir.

Obiora ve Iwuoha (2013) caligmasinda orgilitsel diizeyde egitim ve oryantasyon,
calisanlara isleri iizerinde bir kontrol hissi vermek, cezai yonetim stillerini ortadan
kaldirmak, tehlikeli ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak ve Orgiitsel iletisimi
gelistirmenin ¢alisan stresiyle basa ¢ikma konusunda benimsenebilecek stratejilerden
bazilar1 oldugunu belirtmistir. Russ (2013) calismasinda orta diizeyde X puanina
sahip olan katilimcilarin iletisim kaygisi yasadiklarini, Y Teorisi puanlarinin ise
yilksek oldugu durumlarda iletisim kaygilarinin azaldigini, orta ve diisiik puan

durumlarinda ise iletisim kaygilarinin arttigmi belirtmistir.

Calismada hemsirelerin LPC toplam puani ile ve is kaynakli stres algisi
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski saptanamamustir (p>0,05). Larson
ve Towland (1973) calismasinda stressiz bir durumda yiiksek LPC’ye sahip bireyin
diisik LPC’ye sahip bireye gore daha fazla gdrev davranisi sergiledigi, diistik
LPC’ye sahip kisinin ise daha fazla kisilerarasi iligski davranis1 gosterdigi, stresli bir
durumda ise yiiksek LPC’ye sahip olan kisi daha fazla kisileraras1 iliski davranisi
sergilerken, diisiik LPC’ye sahip olan kisi daha fazla gérev davranisi sergilemistir.
Shafieipour, Ghasemi ve Aslani (2011) calismasinda katilimcilarin LPC diizeyleri ile
stres diizeyleri arasinda iliski olmadigin1 belirtmis ancak kisilerarasi iliskilere odakl
katilimcilar ile stres diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski saptamistir. Ayrica
erkek katilimcilarm stres diizeylerinin kadin katilimcilara gore daha fazla oldugunu

belirtmistir.
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Caliymada hemsirelerin is kaynakli stres algis1 diizeyi degiskeni ile MY-
Teslimiyet¢i puani arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamli ¢ok zayif iliski
saptanmustir (p<0,05). Cakir Berzah ve Cakir (2015) ¢alimasinda isgorenleri MY -
Teslimiyet¢i Calisma Tutumuna yonelten etmenlerin basinda; is ortamindaki stres
diizeyi, isten aliman doyumun azalmasi, kisiler arasi iletisimde sorunlar yasanmasi,

isten ¢ikarilmalarin artmalar1 gibi etmenlerin yer aldig1 goriilmiistiir.
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6.SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada elde edilen sonuclara gore;

LPC olgegi ile ilgili yapilan calismalarda oncelikle dil gecerligi saglanan
dlcegin KGI her bir kavram i¢in 0,87-1 arasinda degismektedir.

Madde-toplam puan korelasyonunun 0,24 ile 0,71 arasinda degistigi
bulunmustur. Orneklem ile yapilan ¢alismada dlcek igin Cronbach alfa degeri ,92 dir.
Yapilan iki yar1 giivenirligi sonucunda dokuz maddelik ilk boliim i¢in Cronbach alfa
degeri ,86, ikinci dokuz maddelik boliim icin o= ,87 olarak belirlenmistir. Tki boliim
arasindaki korelasyon r=,79, esit ve esit olmayan uzaklik Spearman-Brown degeri

,89 ve Guttman iki yar1 giivenirligi analizi sonucu ,89 oldugu belirlenmistir.

Bu c¢alismada madde silinirse 6lgegin Cronbach alfa katsayisi siitunu
incelendiginde her madde i¢cin o= ,917-a= ,929 arasinda degistigi goriilmektedir.
Madde silinirse 6lgegin alacagi alfa degeri 6lgek alfa degeri yakin deger liretmeleri

sebebi ile maddeler 6lgegin igerisinde birakilmistir.

LPC o6l¢eginin faktor yapisi incelendiginde ii¢ faktorlii bir yap1 gosterdigi
belirlenmistir. Ancak bu calismada toplam LPC puani iizerinden analizler

gergeklestirilmistir.

Yapilan analizler neticesinde LPC 6lgeginin Tiirk toplumu i¢in gegerli ve

giivenilir bir 6l¢lim aract oldugu belirlenmistir.

Calismada hemsirelerin yas ortalamalart 31,2348,01, %83,9’unun kadn,
%57,1’inin evli, %54,3liniin ¢ocuk sahibi olmadigi, %67,1’inin lisans mezunu
oldugu, aylik gelir diizeylerinin ortalama 5602,3242342,50 TL oldugu belirlenmistir.
Hemsirelerin %57,5’inin kamu hastanesinde, %30,4’{linilin {iniversite hastanesinde ve
%12,1’inin 6zel hastanede calistigl, %63,9’unun kadrolu statiisiinde ¢alistig1,
%78,2’sinin servis hemsiresi olarak gorev yaptigi, %40’ min 0-5 yildir hemsirelik

mesleginde bulundugu, %58,6’smin 0-5 yildir ayn1 kurumda ¢alistig1 ve %77,5’unun
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0-5 yildir ayn1 birimde ¢alistig1, %70’inin giindiiz-gece degisen vardiyalar seklinde
calistigl, %90’ son alt1 ayda hizmet i¢i egitime katildigi, %20’si isten ayrilmayi
asla diistinmez iken, %9,3’liniin isten ayrilmay1 her giin diisiindiigii, %68,9’u ekip

calismasini bozan arkadaglar1 oldugunu belirtmislerdir.

Hemsireler arasinda ekip c¢aligmasmnin varligma yonelik algi dizeyi, ekip
calismasindan memnuniyet diizeyi, calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi ve is
doyumlar1 orta diizeydeyken yiiksek diizeyde is yiikii algilar1 ve is kaynakli stres

algis1 diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.

Hemsirelerin aylik gelir diizeyi, ¢alistigi kurum, ¢alistig1 birim degiskenleri
ile X/Y Teorisi varsayimlarina yonelimli olmalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik saptanmistir(p<0,05).

LPC olgegi toplam puani ile hemsirelerin tanimlayict bilgilerine ait

degiskenler arasinda anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).

Hemsirelerin cinsiyet, medeni durum, c¢ocuk sayisi, aylik gelir diizeyi,
calisilan kurum, calistigi statli, birimde ¢alisma siiresi, caligma saatleri, isten
ayrilmay1 diisiinme siklig1 degiskenleri ile CTO toplam ve alt boyut puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir (p<0,05).

Hemsirelerin ¢alisma ortami algilarima yonelik; hemsireler arasinda ekip
calisgmasinin varligina yonelik algi diizeyi, ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyi,
calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi ve is doyumu diizeyi ile X/Y Teorisi
varsayimlarina yonelimli olmalar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml iligki

saptanmustir (p<0,05).

Hemsirelerin c¢aligma ortamu algilarina yonelik; hemsireler arasinda ekip
caligmasimnin varligma yonelik alg1 diizeyi, ekip ¢alismasindan memnuniyet diizeyi,
calisma arkadaslarindan memnuniyet diizeyi ile LPC 6lcegi toplam puani arasinda

istatistiksel olarak anlamli iliski saptanmistir (p<0,05).
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Hemsirelerin ¢alisma ortam algilarina yonelik is ¢iktilarinm tiimii ile CTO
Olcegi toplam ve alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

saptanmustir (p<0,05).

Calismada kullanilan dlgekler ve Olgeklerin alt boyutlar1 arasinda cesitli
diizeylerde (p<0,001, p<0,01, p<0,05) degisen anlamlilikta korelasyon oldugu

belirlenmistir.
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Oneriler;

Calisma konusu ile ilgili daha kapsamli bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in

benzer ¢alismalar daha genis 6rneklem ile test edilmelidir.

Yoneticiler isgorenlerinin sahip oldugu deger ve tutumlar hakkinda bilgi
sahibi olmali ve ortak deger ve tutumlara sahip kisilerden olusan ekipler kurulmali ve

ekipler yoneticiler tarafindan desteklenmelidir.

Yoneticiler iggorenlerin X/Y Teorisi varsayimlarnma yonelimli olma
durumlarma goére ne ile motive olduklari konusunda bilgi sahibi olmali ve

isgorenlerine uygun motivasyon araglarini se¢meli ve uygulamalidirlar.

Kadrolu hemsirelerin sozlesmeli/diger statiisiinde calisanlardan, aylik gelir
diizeyi 2500 TL’nin iizerinde olan tiim gruplarmn aylik gelir diizeyi 2500 TL’ nin
altinda olan hemsirelerden ve devlet hastanesi ve iiniversite hastanesinde calisan
hemsirelerin 6zel hastanelerde calisan hemsirelerden [Y-Cileci Calisma Tutumu
puanlarmin daha fazla oldugu goriilmektedir. Oncelikli olarak alt basamaklarda yer
alan gereksinimlerinin karsilanmasi, bunlarin karsilandig1 takdirde kisilerin
sorumluluk alan, yaratici diisiinen, ekonomik odiillerden ziyade soyut odiiller i¢in

calisan birer isgdren olacaklar1 diisiiniilmektedir.

Hemsirelerin kurumda ve birimde calisma siireleri arttikca KKY-Hazci
Calisma Tutumu puanlarinin azaldigi goriilmektedir. Bu nedenle kurum igerisinde

gerekmedikge kisilerin ¢alistiklar1 birimler degistirilmemelidir.

Hemsirelerin yliksek is yiikii ve is kaynakl stres diizeyi algilarina sahip
olduklari, is doyumlarinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Yonetici hemsireler is
giici planlamasi yaparken hasta sayilarin1 baz almak yerine hastalarin bakim

gereksinimlerini goz oniinde bulundurmalidirlar.

Caligmada hemsirelerin %53,2’sinin 'Y Teorisi varsayimlarma yonelimli
olduklar1 goriilse de azimsanmayacak bir kismi olusturan %46,8’i X Teorisi

varsayimlarina yonelimlidir. Kendi kendini yonetmenin ana unsurlarin bir tanesi olan
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otonomi kavrami hemsirelik mesleginde teorik olarak ele alinmasmnin yani sira
sahada uygulanabilirligi i¢in hemsirelerin ekip calismasi i¢cinde ¢alistig1 diger saglik
profesyonellerine de otonomi konusunda egitim verilmeli, hemsirelik egitim
programlar1 standartize edilmeli, hemsireler lisansiistii egitim konusunda tesvik
edilmeli ve organizasyonda g¢alisan hemsirelerin  bagimsiz fonsksiyonlarini

destekleyecek giiclii bir hemsirelik yonetimi olusturulmalidir.
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Ek-2 Anket Formu

ANKET FORMU

Saym Katilimet,

Bu anket formu Kirklareli Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii tarafindan
yiiriitilmekte olan “Hemsirelerin X ya da Y tipi olmasi ve calisma arkadaslari
tercihlerinin ¢alisma tutumlari ile iliskisi” konulu Tez Caligmasi ile ilgilidir. Anket
formunda yer alan maddeleri okuduktan sonra, sizin i¢in uygun olan se¢enegi ilgili
yerlere (X) isareti koyarak belirtiniz. Vereceginiz cevaplar, sadece arastirma
kapsaminda bilimsel amaglar icin kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.
Verilerin ¢oziimlenmesi toplu halde yapilacagindan ankette isim belirtmenize gerek
yoktur. Cevaplarinizi igtenlikle belirtmeniz, arastirmani amacia ulagsmasina katkida
buluncaktir. Degerli katilimlariniz i¢in tesekkiir eder, basarilar dileriz.

Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Ziilfiye BIKMAZ
Hazirlayan: Yiiksek Lisans Ogrencisi Arzu YILMAZ

1) Tamitim Formu

Bu béliimde sizinle ilgili kisisel bilgiler bulunmaktadir. Liitfen durumunuza uygun secenegi isaretleyiniz.

1. Yasimz? ..........
2.Cinsiyetiniz? ( )Kadin ( )Erkek
3. Medeni durumunuz? ( )EVIi ( )Bekar

4. Cocuk saymniz ...
5. Mezun oldugunuz okul?
( )Lise ( )On lisans ( )Lisans ( )Yiiksek lisans  ( )Doktora
6. Calistiginiz kurum:
( )Saglik Bakanligina bagli hastane
( )Ozel Hastane
( )Universite Hastanesi
7. Hangi birimde ¢aligtyorsunuz? .................
8.Hastanedeki ¢aligma statiiniiz: ( )Kadrolu ( )Sozlesmeli ( )Diger ........... Liitfen Belirtiniz.
9.Kurumdaki Goreviniz:
() Servis (kat /birim) Sorumlu Hemsiresi
( )Servis Hemgiresi
()DIger .cccooveeeeeee
10. Hemsirelikteki ¢caligma siireniz (ay/yil): ...........ccooeeninne
11. Su anki ¢alistiginiz kurumda ¢aligma siireniz (ay/yil) .............
12. Su anki biriminizde ¢alisma siireniz (ay/y1l): .............cocoooiine
13. Caligma saatlerinizi belirten en uygun ifade asagidakilerden hangisidir?
() Siirekli giindiiz(08-16) () Siirekli gece —Nobet (16-08) () Gece ve gilindiiz degisen vardiya sistemi
14. Son 6 ayda Hizmet ici Egitime katildimzmi? ( ) Evet () Hayir
15. Aylik kazanciniz? ( ............... )
16. Hemsirelikten ayrilmayi (isinizden) ne siklikta diigiiniiyorsunuz?
() Asla () Bazen/yilda ( ) Bazen/ayda ( ) Bazen/haftada ( ) Her giin
17. Ekip ¢aligmasini bozan arkadaslariniz var mi?
() Var () Yok
18. Hemgireler arasinda ekip caligmasi var mi?

AZ COK
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

19. Ekip ¢alismasindan memnun musunuz?

AZ COK
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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20. Caligma arkadaglarinizla ¢aligmaktan ne kadar memnunsunuz?

AZ COK
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

21. Isinizden ne kadar doyum aliyorsunuz?

AZ COK
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
22. 1s yiikiiniizii nas1l buluyorsunuz?

AZ COK
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

23. Iste kendinizi ne kadar stresli hissediyorsunuz?

AZ COK
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




2) McGregor X/Y Teorisini Temel Alan Ol¢iim Araci
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1. Genel olarak insanlar, calismaktan hoslanmaz ve isten kagmaya
calisirlar.
2. Genel olarak insanlar, sorumluluktan kagarlar.
3. Genel olarak insanlar, ige karsi isteksizdirler.
4. Genel olarak insanlar, kendi giivenliklerini her seyin iistiinde tutarlar.
5. Genel olarak insanlar bencildiler.
6. Genel olarak insanlar, kendi istek ve amaglarini isletmenin istek ve
amaglarindan 6nde tutarlar
7. Genel olarak insanlar, para gibi ekonomik odiillere daha ¢ok ilgi
gosterirler.
8. Genel olarak insanlara is yaptirmak i¢in onlar1 zorlamak gerekir.
9. Genel olarak insanlarm yaptiklar isleri siki bir sekilde kontrol etmek
gerekir.
10. Genel olarak insanlari hatali olduklarinda cezalandirmak gerekir.
11. Genel olarak insanlar degisime kapalidir.
12. Insanlar genel olarak tembel degildir.
13. Kurumda gerekli ortamin saglanmasi halinde, ¢alismak zevk haline
getirilebilir.
14. Genel olarak insanlar, giivenilirdir.
15. Caligmak bir insan i¢in oyun ve eglence kadar dogal, normal bir seydir.
16. Eger kurumda uygun kosullar saglanirsa, insanlar daha fazla 6grenmek
isteyebilirler.
17. Kurumun amaglarina baglilik, sonugta sunulan ddiile baghdir.
18. Genel olarak insanlar, daha fazla sorumluluk almak isteyebilirler.
19. Insanlar bagkalarimn onlar1 kontrol etmesine gerek kalmadan kendi
kendilerini de kontrol edebilirler.
20. Insanlar kendi kendilerini kontrol ederek kurumun amaclarina daha
fazla katki saglayabilirler.
21. Amaglar ¢alisana dogru bir sekilde anlatilirsa, ¢aliganlar kurumun
amaglaria ulagmasi i¢in daha fazla ¢aba sarf edebilir.
22. Insanlar, ulasilabileceklerini diisiindiikleri ddiillere (somut/soyut) gore

amaglarini segmektedirler.
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3) LPC Olgegi

Asagidaki olgek, calistigmiz kurumda galismayt en az tercih ettiginiz ¢alisma arkadasi tercihinizi
belirlemek amaci ile yapilmustir. Olgegi doldururken calisma arkadaslariniz arasndan BIRLIKTE
CALISMAYI EN AZ TERCIiH ETTIiGIiNiZ kisiyi diisinerek puanlama yapmiz. Bu kisinin hig
sevmediginiz veya hi¢ hoslanmadiginiz birisi olmas1 gerekmez. Onemli olan birlikte ¢alisirken en gok
zorlandiginiz birisi olmalidir.

LUTFEN HIC BiR MADDEYI ATLAMAYINIZ VE AKLINIZA GELEN ILK PUANI
ISARETLEYINizZ

Hos 8 7 6 5 4 3 2 1 Nahos
Dostca 8 7 6 5 4 3 2 1 Diismanca
Uysal 8 7 6 5 4 3 2 1 Huysuz

Reddeden 1 2 3 4 5 6 7 8 Kabul Eden

Gergin 1 2 3 4 5 6 7 8 Rahat
Mesafeli 1 2 3 4 5 6 7 8 Yakin
Soguk 1 2 3 4 5 6 7 8  Sicak
Destekleyici 8 7 6 5 4 3 2 1 Muhalif
Sikict 1 2 3 4 5 6 7 8 lging
Kavgaci 1 2 3 4 5 6 7 8 Uyumlu
Kasvetli 1 2 3 4 5 6 7 8 Neseli
Acik 8 7 6 5 4 3 2 1 Tedbirli

Dedikoducu 1 2 3 4 5 6 7 8 Sadik

Giivenilmez 1 2 3 4 5 6 7 8  Giivenilir
Diistinceli 8 7 6 5 4 3 2 1  Disiincesiz
Fena 1 2 3 4 5 6 7 8 lyi

Samimiyetsiz 1 2 3 4 5 6 7 8 Samimi

Nazik 8 7 6 5 4 3 2 1 Kaba

LPC



4) Cahsma Tutumu Olcegi
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1. Fakirligin ¢6ziimii cok ¢aligmaktir.
2. Allah herkesin rizkim verir.
3. Calisan i¢in yaptigi is degil helal olmast dnemlidir.
4. Birey maasa gore is segmelidir.
5. Basaril1 kimse ¢aligmadan para kazanabilen kimsedir.
6. En iyi zengin olma yolu yiiklii bir mirasa konmaktir.
7. Arkadas olacagim kimsenin zengin olmasina énem veririm.
8. Bir ¢alisan her zaman isini iyi yapmakla ylikiimliidiir.
9. Allah ‘yiirii ya kulum’ demeden kisi zengin olamaz.
10. Az calisarak ¢ok kazang getiren isleri tercih ederim.
11. Birikimlerimi bankada biriktirmekte sakinca gérmem.
12. Allah nasip ederse kisi iyi bir is bulabilir.
13. Fakirligin tek ¢6zlimii paradir.
14. Arkadaglarimin ¢aligkan olmasini isterim.
15. Kimse ¢ok zengin de olsa orta halli yasamu tercih etmelidir.
16. Arkadas olacagim kimselerin dindar olmalar1 benim i¢in 6nemlidir.
17. En iyi zengin olma yolu piyango ¢ikmasidir.
18. Basarinin regetesi kurallara uygun caligmaktir.
19. Calisan icin yaptigi is degil; aldig para 6nemlidir.
20. Fakirligin ¢6ziimii yeni isyerleri agmaktir.
21. Cok param olsa giiniimii giin ederdim.
22. Dini konularda imamlardan yardim istenmelidir.
23. Dinine sarilana Allah mal-miilk verecektir.
24. Insan ne kadar zenginlesirse o kadar liiks yasamalidr.
25. Insan zengin olunca ¢alismasinada gerek kalmaz.
26. Calismak bir erdemdir.
217. Calismada amag ¢ok para kazanmaktir.
28. Hayir yapmak isteyen kimse yeni isyerleri agmalidir.
29. Her sey kaderde yazildig1 gibi gergeklesir.
30. Hakkiyla ¢alisarak zengin olmak isterim.
31. Fazla kazang Allah yolunda harcanmalidir.
32. Insan zengin de olsa ¢alismaya devam etmelidir.
33. Insan zenginlestikce daha miitevazi bir yasam siirmelidir.
34. | Insanin kaderinde zengin olmak varsa olur.
35. Isinde yiikselmek kisinin kurnazligina baglidir.
36. Kisi Allah’a yakin olabilecegi bir is se¢melidir.
37. Kisi maddi sikintilardan kurtulmak igin Allah’a dua etmelidir.
38. | Para Allah yolunda harcandik¢a daha da artar.
39. Kisi isinde plan ve programlara uymalidir.
40. Maddi basari igin ¢aligkan olmak sarttir.
41. Maddi basar1 i¢in en iyi sey Allah’a giivenmektir.
42. Kisi itibar kazandiran is ve meslekleri se¢gmelidir.
43. Miibarek sahislarin hayir-duasini alan kimse maddi sikint1 gekmez.
44, Zenginligi veren Allah’tir.
45, Paranin kendisi 6nemlidir; nerden geldigi 6nemli degil.
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Ek-3 Kurum Izinleri
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Ek-4 Goniillii Olur Formu

BILGILENDIRILMIiS GONULLU OLUR FORMU

Sayin katilimct,

Bu arastirma ‘Hemsirelerin X ya da Y tipi olmas1 ve ¢aligma arkadaslar tercihlerinin
calisma tutumlart ile iliskisi’ baglikli bilimsel bir ¢alismadir.

Bu arastirma calismada is gorenlerin X ya da Y tipi olmasi1 ve ¢alisma arkadaslar1
tercihlerinin c¢alisma tutumlar1 ile iligkisini belirlemek amaciyla nitel arastirma
tasariminda planlanmistir. Bu arastirma, Kirklareli Devlet Hastanesi, Liileburgaz
Devlet Hastanesi, Babaeski Devlet Hastanesi, Ozel Medikent Hastanesi, Ozel Balkan
Hastanesi, T.C Trakya Universitesi Saghk Arastirma ve Uygulama Merkezi’nde
calisan ve caligmaya katilim gosteren goniilliller ile yiiriitiilecektir. Arastirma
yaklasik 12 ay siirecektir.

Literatiir taramasinda c¢ok fazla yapilan c¢alismanin olmamasi1 c¢alismanin
0zglinliigiinii ve daha sonraki calismalar i¢in kaynak niteligi tasimasini saglayacaktir.

Bu c¢alismayla baglantili olarak elde edilen ve sizinle 6zdeslesmis her bilgi gizli
kalacak, kisilerle paylasilmayacak ve yalnizca sizin izniniz veya kanunun
gerektirdigi  Olglide ifsa edilecektir. Veriler yalmz arastirmaci tarafindan
degerlendirilerek yalniz bu arastirma amaciyla kullanilacaktir. Bu arastirmadan
istediginiz zaman c¢ikabilme hakkina sahipsiniz ya da isteginize bakilmaksizin
arastirmact/arastirmacilar tarafindan arastirma disinda birakilabilirsiniz. Boyle bir
durumda iliskileriniz olumsuz yonde etkilenmeyecektir. Gerek arastirma
yuritiilirken, gerekse yayimlandiginda kimliginiz gizli tutulacaktir. Kimliginizin
gizli tutulmasi kaydi ile ancak etik kurullar ve resmi makamlar size ait bilgilere
ulasabileceklerdir.

Veri toplama amaciyla size verilen anket formundaki her bir soruyu, arastirmanin
giivenilir olmasi i¢in igtenlikle ve dogru olarak cevaplamaniz gerekmekte olup ilgi ve
yardimlarmiz i¢in tesekkiir ederim.

Katimeinin beyam

Saymm Arzu YILMAZ tarafindan yukaridaki bilgiler tarafima aktarilarak bu
arastrmaya katilimci olarak davet edildim. Arastirmaya katimam konusunda
zorlayict bir davranisla karsilasmadim ve yapilan tiim agiklamalar1 anlamis
bulunmaktayim. Eger bu arastrmaya katilirsam arastirmaci ile aramda kalmasi
gereken bana ait bilgilerin gizliligine ve sadece bu arastirma amaciyla kullanilacag:
konusunda 6zen gosterilecegine inantyorum.

Aragtirmanimn yiriitiilmesi swrasinda herhangi bir sebep gostermeden arastirmadan
cekilebilirim. Ayrica arastirma i¢in yapilacak harcamalarla ilgili herhangi bir parasal
sorumluluk altina girmiyorum ve herhangi bir 6deme talep etmiyorum. Yukaridaki
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bilgileri okudum, agiklamalar1 ayrintilar1 ile anladim ve kosullarda bu arastirmaya
kendi rizamla, hi¢bir zorlama ve baski altinda kalmadan belirli bir diisiinme siiresi
sonunda ad1 gecen bu arastirma projesinde “katilimcr” olarak yer alma karari aldim.
Bu konuda yapilan daveti biiyilk bir memnuniyet ve gonilliiliik icerisinde kabul
ediyorum.

( ) Arastirmaya katilmay1 kabul ediyorum.

Katihmcinin Adi — Soyadi

Imza

Calisma sahibinin adi-soyadi: Arzu Yilmaz
Iletisim: arzu_39_81@hotmail.com

Kirklareli Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek lisans dgrencisi



mailto:arzu_39_81@hotmail.com
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Ek-5 Ol¢ek Sahiplerinden izin

Re:

sefer.yavuz@kocaeli.edu.tr

26.03.2018 Pzt 09:56

Kime: arzu yilmaz <arzu_39 81@hotmail.com>
iyl glinler Arzu hanim,

6lgeklerden faydalanabilirsiniz kolayliklar dilerim

24 Mart 2018 01:33, "arzu y1lmaz" <arzu_39 81@hotmail.com> yazdi:

Iyi aksamlar Hocam;

Ben Kirklareli Universitesi saghk bilimleri enstitiisii hemsirelik ana bilim dalinda
yiiksek lisans Ogrencisi Arzu Yilmaz. Danisan hocam Dr 6gr. liyesi. Ziilfiye
BIKMAZ ile "caligmada is gorenlerin X ya da Y tipi olmas1 ve ¢alisma arkadaglari
tercihlerinin tutumlari ile iliskisi" konulu tez calismasi yapmay1 planliyoruz. Sizin
doktora tezinizde ve Calisma tutumu olcegi ve gegerlilik - giivenilirlik analizleri
makalenizdeki 6l¢eklerden bilginiz dahilinde faydalanmak istiyoruz. Tesekkiirler.

Omer Akgiin TEKIN <omertekin@sdu.edu.tr>

8.04.2018 Paz 15:42

Kime: arzu yilmaz arzu 39 81@hotmail.com Arzu hanim merhaba, bilgi verdiginiz i¢in tesekkiir
ederim. Calismadan dilediginiz bigimde istifade edebilirsiniz.

Kolayliklar dilerim.

Kimden: arzu y1lmaz [arzu_39 81@hotmail.com]
Gonderildi: 08 Nisan 2018 Pazar 00:28
Kime: Omer Akgiin TEKIN

Konu:

Iyi aksamlar hocam;

Ben Kirklareli Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik ana bilim dalinda
yiiksek lisans dgrencisi Arzu Yilmaz. Danisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Ziilfiye
Bikmaz ile yapmak istedigimiz tez ¢alismamizda sizin "Konaklama isletmesi
calisanlarinin Douglas McGregor'un X ve Y teorilerine yonelik tutumlari iizerine bir
arastrma"konulu  makalenizin X ve Y teorilerine yonelik olusturulmusg
onermelerinden bilginiz dahilinde faydalanmak istiyoruz. Ilginize tesekkiirler.
Hemsire Arzu YILMAZ


mailto:%22arzu%20y%C4%B1lmaz%22%20%3Carzu_39_81@hotmail.com%3E
mailto:arzu_39_81@hotmail.com
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Ek-6 LPC Olgegi’nin Kapsam Gegerligi I¢cin Goriisiine Basvurulan Uzmanlarin
Listesi

Tiirkmen Taser AKBAS, PhD.

Raif CERGIBOZAN, PhD.
Muharrem EKSI, PhD.

Hatice Secil FETTAHLIOGLU, PhD.
Necmettin GUL, PhD.

Neriman HACIOGLU, PhD.

Mustafa TASLIY AN, PhD.

Mehmet YILMAZ, PhD.

Isimler soyadina gore alfabetik olarak siralanmstir.
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Kisisel Bilgiler
Ad1 Arzu Soyadi Yilmaz
Dog.Yeri |Diizce Dog.Tar. 15.10.1991
Uyrugu TC Email arzu_39 8l@hotmail.com
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Kurumun Adi Mez. Yi
Doktora
Yiik.Lis.
Lisans T{alfya”Unlversnem Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemgirelik 2013
Bolumi

Is Deneyimi (Sondan gecmise dogru siralayin)

Gorevi Kurum Siire (Y1l - Yil)
SeVIS ¢ rklareli Devlet Hastanesi Noroloji-Kardiyoloji-Cildiye-
1 Sorumlu irklareli Devlet Hastanesi Noroloji yoloj y 2017-Halen
.. | Nefroloji-Enfeksiyon Servisi
Hemsiresi
2. Hemsire |Kirklareli Devlet Hastanesi Noroloji-Psikiyatri Servisi 2013-2017
3.
< UDS/YDS/YOK .
Y?lba1_1c1 Okudug’:mu Konusma* |Yazma* DIL (Diger)
Dilleri Anlama Puam
Puam
Ingilizce |orta orta Orta
*Cok iyi, 1yi, orta, zayif olarak degerlendirin
Sayisal Esit Agirhik Sozel
ALES Puam (2013) 77,43676 79,39098 70,12034

(Diger) Puam

Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi
Microsoft Office Word iyi
Microsoft Office Excel iyi
Microsoft Office PowerPoint iyi

Yaynlari/Tebligleri Sertifikalar/Odiilleri
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