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GIRIS

Birey, karmagik bir alemde kendisi igin sinirh denebilecek bazi kisi, kurum
veya objelerle sirekli kargl kargiyadir. Kargilastigi bu uyaranlardan siirekli olarak
etkilenir, onlardan bazi bilgiler alir, onlara kargt bir inang veya diisiince sistemi
olusturur. Bu inang ve diiglince sisteminin sonucu olarak da séz konusu olan obje-
ye kargi 6zel bir davranig sergiler. Birey gevresindeki Kigilerden veya olgulardan al-
dig! uyarilan derler, dizenler ve zihinsel sisteminde saklar. Tekrar ayni kisi veya ol-
gularla karsilagtiginda kullanacag! bu diizenlenip saklanmig diiglince demeti bire-
yin s6zl edilen uyaranlara kargi tutumudur (21).

Tutumlar biligsel bir sistem olugturarak bireyin gevresi ile iligkilerini kolaylag-
tinir. Tutum konusunun sosyal psikolojide toplumsallagma siireci ve bireyin toplum-
sal davranigini agiklamada merkezi énemi vardir (6).

Tutum gozlenebilen bir davranis degil, davraniga hazirlayici bir egilim ve
gizli bir gictiir. Bdyle olunca da tutumun dinamigi incelenerek, davraniglarin 6nce-
den tahmini yapilabilecek ve tutumlarin degistiriimesi veya diger énlemler ile davra-
nig degisikligi saglanabilecektir (6,21,23,31,33,38,45). Bunun da yonetici durumun-
da olanlar igin 6nemi agiktir (6).

Tutum, "bireyin gevresindeki herhangi bir (canl ya da cansiz) objeye karsi
deneyim ve bilgilerine dayanarak 6rgitledigi, biligsel, duygusal ve davranigsal bir
tepki 6negilimi olarak tanimlanabilir (6,31,33).

Buna gore bireyin bir obje hakkinda bildikleri ondan hoglanmasini gerektiri-
yorsa (biligsel 6ge), birey o objeden hosglanir (duygusal 63e) ve bunu sdzleri ya da
davraniglari (davranigsal 6ge) ile ortaya koyar (6,7,31).

Tutumun davranigsal 6gesi, bireyin belli bir uyarici sinifindaki tutum konusu-
na kargl davranig egilimini yansitir. Bu davranig egilimleri sdzler ve diger eylemle-
rinden g6zlenebilir ve bunlar bireyin aligkanliklari, normlari ve s6z konusu tutum
objesi ile dogrudan iligkili olmayan tutumlarinin da etkisi altindadir (23,31,40).

Bugline kadar yapilan tutum aragtirmalarinda, tutumlarin davranigla iligkili
ve tutarli oldugu ispatlanmaya galisilmigtir. Ancak gevresel etkenler ve 6lgiim hata-
larinin tutum ve davranig arasindaki iligkinin yanlis saptanmasina neden olabilece-
§i savunulmaktadir. Bazi ortamlarda bireylere higbir sorumluluk yiiklenmediginden
ya da baski yapiimadigindan, bu durumda tutumlar rahatca davraniga donugebilir.
Buna karsin bazi ortamlarda varolan bir tutumun davraniga donigmesi glgtar; or-
tam bir engel meydana getirebilir (33,45).
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isgérenlerin ise ve is ortamina karsi tutumlarn genellikle is doyumu olarak
adlandinlir. is doyumu genellikle isgérenin ig ortamindaki deneyimlerinin onun lize-
rinde birakti§ olumlu etki olarak diisiiniiliir. is bireysel ihtiyaglarn kargilamanin yani
sira kiginin his ve deger yargilarini da olumlu yénde etkiliyorsa is doyumu ortaya ¢i-
kiyor demektir (45).

Kisi isinden gerekli doyumu buluyorsa igine ve is ortamina karsi olumiu bir
tutuma sahip olacaktir. Yani bireyin isine kargi tutumu ne 6élgtide olumlu ise, is do-
yumu o dlglide fazla olacaktir. Dolayisiyla daha verimli calisacaktir. isgérenin is or-
tamina kargi tutumunu belirleyen faktérler, “lcret, terfi, isin yapisal 6zelligi, yénetim
tarzi ve ig arkadaslan” seklinde 6zetlenebilir (45).

Her kurumda ydneticinin bir uygulama bigimi vardir. Bu bigimin etkisi altinda
isgbrenlerin denetim bigimi ortaya ¢ikar. Yapilan galismalar denetim bigiminin ig do-
yumunu olumiu veya olumsuz yonde etkiledigini gdstermektedir. Ornegin, siki bir
denetim biciminin bireysel esnekligi azaltti§l, bu tlr yonetici-isgdren iligkisinin ise
olumsuz tutum yarattigi yapilan caligmalarin gogunda gériimustir (6,45).

Bunun igin yOnetici, yonettigi kisilerin igletmeye ve kendisine karsi olan tu-
tumlarini bilmek zorundadir. Giinkll insanlarin tutumlari bilindigi taktirde onlarin
davraniglarini 6nceden tahmin etmek miimkin olabilecek ve kontrol etmek igin ba-
zi onlemler alinabilecektir. Bir igletmenin yoneticisi, isgbrenlerin tutumlarini olumlu
veya olumsuz hale getirecek faktérleri saptayabilirse, alacagi 6nlemlerle iggorenle-
rini daha kolay yonlendirebilecektir (6,21,45).

Aragtirmamiz yénetici ve yOnetilen konumundaki hemgirelerin birbirlerine
kars! tutumlarinin birbirlerinden beklentilerinin karsilanma diizeyine etki ettigi var-
sayimindan hareketle, hemsirelik hizmetleri yénetimini kolaylastirmak, is doyu-
munu arttirmak, hemsgirelikte insan kaynaklarinin daha iyi kullanilmasini saglamak
Uzere; bir saghk bakim Unitesinde galistirilacak ydnetici ve yénetilen hemsirelerin
birbirlerine uyumlastiriimasinda rehber olacak veriler elde etmek amaciyla planlan-
migtir.



GENEL BILGILER

TUTUM KAVRAMININ TANIMI

Tutum konusu, 6zellikle sosyal psikolojide tzerinde gok durulmus bir konu-
dur. Bu alanda galigsan bilimcilerin, benimsedikleri yaklagimlara gére de ¢ok sayida
tutum tanimi ortaya gikmistir (6).

Kolasa' ya gbre tutum, herhangi bir kisi, yer ya da olay karsisinda olumlu ya
da olumsuz tepki gbsterme egilimidir (31).

Zanden, tutumu bir Kisi, olay veya durumu belirli bir sekilde degerleme ve bu
degerlemeye uygun olarak davranmak igin 6grenme yoluyla olusan ve nispeten su-
rekli olan bir egilim veya hazirlayici olarak tammlar (57).

Oppenheim ve Sherif de tutumu belirli durumlarda belirli bir uyaranla karsila-
sildiginda belirli bir tarzda davranmak veya tepki gdstermek icin bir hazirolugluk, bir
egilim olarak tanimlar (37,40).

Johns' a gore tutum bazi obje, durum, kisi veya insan siniflarina devaml
olarak kargilik vermek igin oldukga sabit emosyonel bir egilimdir (27).

Baron ve Byrne' e gore ise tutumlar oldukga organize olmus, uzun sireli
duygu, inang ve davranig egilimleridir. Bu egilimler diger insanlan, gruplan, fikirleri,
yerleri ya da nesneleri konu edinir (15).

Baysal' in yapti§) kapsamli tanima gdre tutum, bireyin kendine ya da gevre-
sindeki herhangi bir toplumsal konu (obje) ya da olaya kargi deneyim ve bilgilerine
dayanarak orgitledigi biligsel, duygusal ve davranigsal bir tepki énegilimidir (6).

Tutum tanimlaninda Gzerinde durulan énemli noktalardan birincisi, tutumiarin
toplumsal bir konu (bir birey, bir Urlin v.s.) ya da olaya (lilkenin iginde bulundugu
durum v.s.) yoneltildigidir (6,38).

ikincisi tutumlarin tepki géstermeye hazir olma durumu olarak gortiimesidir
(6,29).

Uclinciisii tutumlanin duygusal ve biligsel 8gelerden olugtugudur (6,15,27,38).

Dérdiinciisl tutumlarin olugumunda bilgi, inang ve duygularin sistematik ve su-
rekli bir bigimde 6rgitlenmesidir. Bu da tutum olusmasinda bir 6grenme siirecinin var
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olduguna isaret etmektedir (6).

Besincisi tutumlarin dogrudan gézlenebilen bir olgu olmadigi, gesitli davra-
nig sekillerinden (s6zler, tavirlar, segimler, mimikler, jestler gibi) anlagilabildigidir
(6,29,37).

Altincisi tutumlarin nisbeten daimi veya diger bir deyisle strekli oldugudur.
Degistirme giicli yoklugunda tutumlar ayni kalacaktir (15,27,38).

TUTUM KAVRAMININ ONEMI

Bireyin gevresinde ¢ok sayida tutum konusu oldugundan bunlan belli élglt-
lere gére siniflandirarak, bu siniflara kargi dogrudan deneyim veya dolayh yoliarla
tutum geligtirir (6,7,45).

Tutumlar bu sekilde bilisse! bir sistem olusturarak, bireyin gevresi ile iligkileri-
ni kolaylagtirdigindan, sosyal psikolojide toplumsallasma sireci ve bireyin top-
lumsal davranisini agtklamada merkezi 6neme sahiptir. 1918' lerde Thomas ve
Znaniecki sosyal psikolojiyi tutumlarin bilimsel incelemesi olarak tanimlamiglardir.
1930' larin sonuna dogru ilgi doruk noktasina ¢ikmis 1950' lerde grup dinamigi 6n
plana gegmis, 1960' larda tekrar tutum arastirmalar canlanmis ve sosyal psikoloji-
de en gok tizerinde durulan konu olmustur (6,7,45).

Tutum konusuna bu kadar énem verilmesinin nedeni, tutumlarin bireylerin
cevrelerine uyumlarini kolaylastiran bir sistem olusturmalari ve bireylerin davra-
niglarim yonlendirici "gizli bir glice” sahip olduklarinin diisiniilmesidir. Bu durum-
da tutumlarin olugsma ve degdisme sireci incelenerek,

OTutumlarin igleyis sekli ortaya gikarilabilir ve davraniglarin énceden tahmi-
ni yapilabilir.

O Tutum degisimi slregleri 6grenilerek bireylerin davraniglari, tutumlarinin
etkilenmesi yolu ile denetim altina alinabilir (6,7,45).

insani ilgilendiren her konuda tutum arastirmasi yapilabilir. igletmelerle ilgili
tutum arastirmalari sosyal psikoloji alaninda geligtirilen tutum olgme yéntemlerin-
den yararlanilarak yapilmaktadir. isgérenlerin igleri ve is gevreleri ile ilgili tutumlar
olgllmektedir (6).

insanlar degigik zamanlarda, degigik kigilerle, farkli amaglari olan iligkiler
kurarak kiiglik ya da biiylk gruplar veya insan topluluklan olustururlar. Bu toplufuk-
lardan biri de ¢alisanlar grubu, daha dar anlamiyla belli bir érgitte ¢aliganiarin

5



oIU§turdu§u gruptur. Calisanlarin ig, patron, igletme gibi ortak tutum konular vardir.
Bu konulara kargi grubun ortak tutumlari olabilecegi gibi, bireysel farkliliklar
gbsteren tutumlarn da olabilir (6).

isgéren tutumlarinin incelenmeye baglamasi, sosyal psikolojide tutum
konusuna gosterilen ilginin doruga ulagti§i 1930 lu yillara rastlar. O zamandan
glinimiize dek A.B.D.' de 4000' in Uzerinde tutum aragtirmasi yapilmigtir. Bu
aragtirmalardan elde edilen sonuglar igle ilgili beg tutum alani ortaya gikarmigtir :
Bunlar, isin kendisi, licret, calisma arkadaslari, yénetici ve 6rgitsel ortamdir.
isgdrenlerin bu faktérlere kargi tutumlari ile isteki davraniglan (is basaris, is glici
devri, ise devamsiziik, bireysel uyugmaziiklar, uyumsuzluk vs.) arasinda iligkiler
aranmigtir (6).

Arastirma sonuglari olumsuz isgéren tutumlarinin, isletme etkinligi
acisindan zararh olacagini gdéstermis ve ilgiyi isgéren tutumlarinin olumlu yénde
degistirilmesi konusuna gekmistir. Bu alanda yapilan galigmalar hoslaniimayan ig
yénleri (nezaret tarzi, galisma grubu vs) degdistirilerek isgérenlerin iglerine kargi
tutumlarini degistirmenin 6rgit agisindan masrafli davraniglarin azaltilmasina
olanak verdigine isaret etmektedir (6).

isletmelerin gevrede olusan degisimlere ayak uydurabilmeleri igin &rgiit
icinde teknolojik, yonetsel ya da yapisal anlamda strekli degisim yapmalari gerekir.
isgdrenlerin degisime karsi tepkileri genellikle olumsuz olur. Degigime direnigi
dnleme konusunda tutum degistirme yéntemleri Snem kazanmaktadir (6).

Ydnetici astlarin sisteme ve kendisine karg! olan tutumlarini bilmek zorun-
dadir. Insanlarin tutumlan bilindigi taktirde onlarin davraniglarini énceden tahmin
etmek ve kontrol etmek igin bazi 6nlemler almak mimkin olacaktir. Glinliimiizin
toplumlarinda baskalarinin davraniglarini énceden kestirmenin veya kontrol
etmenin énemi blyUktlr. Bir igletme ydneticisi, isgdrenlerin igletmeye ve igletmede-
ki gabalara kargt tutumlarini olumlu veya olumsuz héle getirecek fakidrleri tesbit
edebiliyorsa alacagi 6nlemlerle iggérenlerini daha kolay yénlendirebilecektir (21).



TUTUMLARIN OLUSUMU

Tutumlar 6grenme yoluyla kazanilir. Bu 6grenme streci farkll yollarla olabilir.

O Obje ile Direkt Deneyim : Birey herhangi bir tutum konusu ile dogrudan

iligki kurarsa, o konu hakkindaki bilgisine gére ve kendi ihtiyacin tatmin ettigi éictide ,
o konuya karsi olumlu ya da olumsuz bir tutum kazanacaktir. Ornegin birey herhangi
bir kisi ile hoga giden bir olay (6diillendirme) arasinda iligki kurarsa, o kisiye karsi
olumiu tutum gelistirecektir (Oregin iltifat eden birisini sevmek) (6,7,35,38,45,54).

O Dolayli Ogrenme (Digerlerinden Ogrenme) (Sosyal iligki): Tutumlar

dogrudan iligki s6zkonusu olmadidi durumiarda gevresindeki diger Kisilerden ya da
iletigim araglarindan bilgi aktanimi yoluyla kazanilir (6,7,38,45,54).

O lligkilendirme : Herhangi bir tutum konusuna karst tutumlar hakkinda

daha 6nceden tutum gelistirilen baska bir obje ile iliskilendirilerek olusabilir. (Orne-
gin cana yakin, samimi ve diiriist oldugu igin ydneticisinden hoglanma) (35,54).

Bireyler 6zellikle gliglii ve dnemli gérdikleri kigilerin tavir ve tutumiarini taklit
etme yolu ile de tutum edinirler (6,7,45).

Tutumlarin olugmasi karmasik bir stregtir. Tutumlarin olusmasinda bazi fak-
torlerin etkili oldugu disiliniimektedir. Yapilan aragtirmalara gére tutum olusumun-
da en etkili faktorler toplumsallasma siireci ve grup Uyeligidir. Glnku tutumlarin
olusmasinda temel etken diger bireylerdir. iginde bulundugu topluma uyma birey
icin yagsamsal 6nem tagir. Toplumsallagma s(lreci bireyin kisilerarasi iligkiler yolu ile
icinde bulundugu toplumun rol beklentilerini, degerlerini ve tutumlarint 6grenme su-
recidir. Bu stire¢ gocuklukta baglar ve yasam boyu devam eder. Birey iginde bulun-
dugu toplumsal gevreden kabul gérebilmek ve gereksinimlerini kargilayabilmek igin
onlara benzemeye cahsir (6rnegin terfi edebilmek igin yoneticinin tutumlarin
benimsemek) (6,7,45).

Ayrica, bir 6rglt icinde galigsan personel de inang ve tutumlar bakimindan
birbirine etkide bulunurlar. Bu nedenle &rgiitler, insanlar igin inang ve tutumlari
olugturan ve ayni zamanda eski aligkanliklara etki eden sosyal bir gevredir. Orgiitte
caligan personel, 6rglt havasi geredi birtakim sosyal degerler, ortak amaglar ve
normlari benimser, davranig ve tutumlarint buna gére bigimlendirir (23).

Bireyler icin toplumun genel tutumlan yanisira Uyesi olmak istedikleri veya
zorunda olduklan gruplarin tutumlari da énemlidir. Bu gruplar aile, arkadas grubu,
calisma gruplari, mesleki kuruluglar v.b. dir. Bireyler benzer tutumlarda olan kigiler-
le daha kolay biraraya gelip gruplastiklar gibi, belirli nedenlerle iye olmak istedik-
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leri ya da Uye olmak zorunda kaldiklari gruplarin tutumlarini da benimserler ve hat-
ta bunun igin tutum degistirirler (6,7,45).

Bunlardan bagka genetik faktérlerin ve fizyolojik kogullarin da bu konuda gok
az aragtirma yapilmakla birlikte tutum olusumuna etkisi oldugu distiniimektedir
(6,7,45).

TUTUMLARIN FONKSiIYONLARI

O Uyumlandirma Fonksiyonu : Tutumlar kigilerin gevrelerine uyumlarini
saglar. Kisi olumlu &diiller ve yararlar saglama ve hedeflerine ulagma ile iligkilendir-
digi bir obje veya kigiye kargi olumlu tutumlar gelistirir. isgéren yéneticisini benim-
serse ona karg! olumlu bir tutum geligtirecek, bu pozitif tutum da iggtrenin igine ve
is ortamina uyumunu saglayacak, gelecekieki davraniglarini da etkileyecektir
(6,21,26,29,34,38,57).

O Ego - Koruyucu Fonksiyonu : Tutumlar bireyin kendisi veya ¢evresi
hakkinda hosa gitmeyen veya tehdit eden bilgiden kendisini korumasina yardim
eder. Kisi istemedidi gergekleri kabul etmeyerek egosunu korur. Ornegin meslek-
taglarina kargi negatif bir tutuma sahip olan veya sirekli kavga eden bir isgéren
gergekte i¢ catigmalarindan ve emosyonel gerginlikten kurtulmaya galisiyor olabilir
(6,26,29,34,38,57).

O Deger ifade Edici Fonksiyon : Ego - koruyucu tutumlar bireyin kendisi
ile ilgili hoglanmadigi ydnlerini gevresinden gizlemesine yardim ederken, bazi tu-
tumlar da bireyin merkezi degerlerini ifade etmesine yardim eder. Birey bdylece
cevresine kendisini ifade eder (6,21,26,34,38,57).

O Bilgi Fonksiyonu : Tutumlar bireyin kargasa halindeki ¢evresine anlam
verebilmesi ve organize edebilmesine yardim eder. Bireyin gevresindeki karmasik
olgulan basite indirgeyip, érgltleyerek bireyin cevresi ile anlasmasini kolaylastinr
(6,21,26,29,34,38,57).



TUTUM - DAVRANIS iLIiSKiSi

Tutumun insan davranigini etkiledigi bilinen bir gergektir. Bugline kadar ya-
pilan tutum aragtirmalarinda da, tutumlarin davranigla iligkili ve tutarli oldugu kanit-
lanmaya ¢alisiimigtir. Ancak elde edilen sonuglar geligkilidir, tutum ile davranig ara-
sinda dogrudan bir iliskinin her zaman kurulamayacagi, bilinen bir tutumun her kiside ve
her ortamda ayni davranigi ortaya gikarmayacag: bulunmustur (6,7,15,21,29,35,45,54,57).

Ancak gene de sosyal psikoloji alaninda aragtirma yapan bilimciler tutumiar
konusunu elden birakma yanlisi degildirler. Bazi hata olasiliklarini da hesaba kat-
mak kogulu ile davranug tiirleri ve yoniiniin bireyin kisiligini, tutumlarini ve glgll tut-
kularini yansitabilecegi gorislindedir. Aragtirmalardan elde edilen sonuglarin tutar-
sizlik gbstermesinin gesitli nedenleri olabilir:

O Agik bir tepki hem tutumun hem de gevrenin etkisi altindadir. EGer gevre-
nin baskisi gigliyse, tutumun tepkiye katkisi azalir; dolayisi ile tutum ve davranig
arasindaki esy6nll iliski de azalir. Bazi ortamlarda bireylere higbir sorumluluk ylk-
lenmediginden ya da bask: yapilmadi§indan, tutumlar rahatga davraniga donigebi-
lir, yani ortam bir engel yaratmaz (6,7,29,45).

O Tutum &lgme yéntemleri tutumsal tepkiyi etkileyebilir. Olgme ySntemleri
oyle bir ortamda uygulanmalidir ki, bireyde "toplumca arzulanir” tepkilere yol agma-
sin, yalniz kigisel tutumunu yansitsin. Bilimsel bir arastirmada test ortaminin kat-
kisini biitlinllyle ortadan kaldirmak giig, hatta olanaksizdir (6,7,45).

O Tutumla davranig arasindaki iligkiyi azaltan bir etken de élgmede teknik

sorunlardir. Olgme yéntemlerinde giivenirligin disiik olmasi, (anlagiimaz sorular,
dikkatsiz yanitiayicilar, yeterli bilgiye sahip olmayan bilgi - islem uygulayicilari) tu-
tum ve davranig arasindaki iligkinin yanlis saptanmasina neden olabilir. Bu durum-
da gergek tutum olgiilemediginden davranis tahmini yapmak olanaksizdir
(6,7,29,45).

Bunlardan bagka alhskanhklar ve sonug hakkinda beklentiler ile tutumun gu-
cl de davranigi etkileyen etmenlerdir (15,29).

Davranis karmagik giiglerin etkisi altindadir. Bu etkenlerden herhangi birinin
glicli, ayni anda var olan diger etkenlerin sayi ve glict ile sinirlidir. Dolayisiyla tu-
tum belli bir davranigin olabilecegine isarettir, mutlaka olacag! anlamina gelmez.
Triandis, bu nedenle tutumlan "araci nedenler" olarak nitelemekte, davranigin tu-
tumlar, normlar, aliskanliklar ve beklentilerin bir fonksiyonu olarak agiklanabilecegi-
ni savunmaktadir. Bu dort etkenin hepsi de ayni dogrultudaysa ya da birbirleriyle
tutarliysa tutumla davranig arasinda tutarhlik olur, bu dért etken tutarli olmazsa tu-
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tumla davranig arasinda tutarli bir iligki olmaz (6,7,29,33,35,45,54).

TUTUM ———  [ALISKANLIK|

» [DAVRANIS |
NORMLAR [BEKLENTI |
(ORTAM)

Sekil-1: Tutum - Normlar (Ortam) - Aligkanlik - Beklenti - Davranis Iliskisi
{Kagitgtbass, C.: Insan ve Insanlar, Evrim Basim - Yayin, Istanbul, 7. Baskt,1988, s:99)

Tutum ve davranig arasindaki tutarsizhigi Abelson, 6grenme stlireci agisin-
dan agiklamaktadir; "Tutuma uymayan davranigin baglica nedeni, bireyin tutumunu
davranigla nasil ifade edebilece@ini 6grenmemis olmasidir". Abelson, tutuma uy-
gun sekilde davranmayi 6grenmenin, yagamin her evresindeki toplumsallagma si-
recinin amaci oldugu gdériisiindedir. Ancak bireyin kendi tutumuna uygun davran-
mas! her zaman toplumun bekledigi davraniglara uymayabilir. Cesitli karmagik du-
rumlarda toplumun bekleyiglerine gére davranmayt 6grenmek zaten gi¢ bir siireg-
tir; bir de bireyin bu bekleyislere ters diigse bile kendi tutumuna uygun davranmayi
dgrenmesi daha da gugtlr. Toplumla ya da bireyin ait olmak istedigi gruplarla uyum
iginde yagsama gereksinimi, bireyi haliyle o toplumun bekleyislerine gbre davranig
gbstermeye itecektir ki, birey tutumu farkl da olsa bu davraniglari benimsemeyi ter-
cih edecekiir (6,7,45). i

Bunlardan gikan sonug, tutumlarin davraniglar etkilemesi olayinin basit ol-
madi§! ve normiar, aliskanhklar ve 6grenme siiregleri ile gevresel ve test ortami et-
kenlerinin de bu olayda pay oldugudur. Bu nedenle tutumlari tahmin degigkenleri
olarak kullanabilmek i¢in, arastirma bulgularinin analizlerinde tiim bu etkenlerin
davranigla olan iligkilerine pay birakilarak degerleme yapilmasi gerekir (6,7,29,45).

Tutum analizi ile davranig saptanmasi arasindaki iligkide gegerli olan Ug te-
‘mel prensip vardir;
O Genel tutumlar; genel davraniglarin en 6nemli gdstergesidir.

O Ozel tutumlar; 6zel davranislarin géstergesidir.
O Tutum élgmind takip eden sireler igerisinde dngodrillen tutum davranig
iliskisi gegerliligini korumaktadir.

Olctigiimiz tutum ne denli spesifik ise ve ilgili davramigi ne denli spesifik ta-

nimlayabiliyorsak, tutum ve davranig arasinda iliski kurma olasiligimiz o kadar faz-
la olur (21,35).
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Tutumlar zaman igerisinde dgrenilirter, bazilari gliglenirken, bazilari
degisebilir ya da yok olabilir. Bazen belirli bir tutum ile davranig arasinda ¢ok dzel
ilgi gérilurken, bazen bu iligki gok zayiflamis olarak kargimiza gikar. Bu son prensi-
bin biylk isletmeleri ydnetenler tarafindan iyi bilinmesi gerekir. Bu gerekliligin
sonucu olarak tutum davranig iligkisini agiklayan galigmalar yapilmis, davranis
analizini tutum agisindan esas alan modeller gelistirilmistir.

O Davranigsal Yogunluk Modeli :

Ajzen ve Fishbein tarafindan gelistiriimis olup, onlara gére, belirli bir olgu
kargisinda yogunlagan davraniglar bir sonraki davranisin tahmininde ¢ok etkili ola-
caktir. Bu model, Sekil 2 ' de 6zetlenmistir.

Kisisel Inanglar
Bireyin bazi olaylar ve bu olaylarin evrimi
karsisinda davranigini gekillendiren inanglar

i

Tutum
Bilinen bir olaya kars1 olusan tutum

|

Tutum ve kurallar [Diistince Yogunlagmast | —
arasindaki uyum

Normlarin Alglanmasi
Kisinin davranigin: etkileyecek

sosyal kurallarin algilanmast
Kisisel Inanglar
| Bireyin bazi 6zel kisilere ve grupla-

rin dyelerine baglilig1 nedeniyle
sahip oldugu inanglar

Sekil-2: Davranigsal yogunluk modeli
(Erdogan, 1.: Isletmelerde davranig, 1.U. lsletme Faktiltesi Yayin No:242, Istanbul, 1991,s: 372)
Sekilde de gériildigu gibi herhangi bir davranigin yogunlugu éncelikle tu-
tumlara ve normlara baglidir. Normlar bireyin olayi algilamasini gekillendiren sosyal
baski ve sinirlari anlatmaktadir.

Bu modele gore 6zel olaylar kargisindaki davraniglar tutumlarin ve normlarin
etkisi altinda ortaya g¢ikacaktir. Normlar bireyin algilama 6zelligi ile baglantilidir ve
kisinin algiladiklari arasindan bulundugu ortama gore yaptigi segime bagh kurallar-
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dir. O halde kiginin bir davranigi gergeklegtirirken, davraniga konu olan olaya kargi
sosyal gevresinden aldi§i kuramsal sinirlamalara bagl inanglari ve 6zel tutumlari-
nin etkisi altinda kaldigini belirtmek dogru olacaktir (21).

O Tutarhlik Modeli :

Fritz Heider tarafindan gelistiriimigtir. Bu mode! Ug faktére bagli olarak tutum
davranig iligkisini agtklar. Bu fakitrler :

@ Kisinin bir kavram veya objeye karg! tutumu (isgérenin igletmesine kargl
tutumu)

@ Kisinin bir bagka kigiye kars! tutumu (isg6renin yéneticisine karsi tutumu)

® Benzer obje veya kavramlara karsi diger kisilerin tutumlari hakkinda kigi-
nin sahip olacag inanctir (is arkadaglarinin yonetici hakkinda diglinceleri ).

Bu durumda kisinin bir objeye kargi tutumu ile davranigi arasindaki iligki
uyum arzusuna bagli olacaktir. Davraniglarini sevdigi ve begendigi kisilere gore du-
zenleyecek, onlarin muhtemel davraniglar: ile kendi davranigini uyumlandiracaktir.
Bu durumda bireyin tutumu yakinhk kurdugu kisilerin muhtemel tutumu geklinde or-
taya gikacaktir. Eger kiginin davranigini gergeklestirecegi ortam igin inang birligi ya-
pacadi kigiler yoksa, kisisel tutum tam olugmayacak ya da nétr tutum s6z konusu
olabilecektir.

Bu model kisilerarasi etkilesimi agiklamada da anlamli sonuglar ortaya koy-
maktadir. Kisi bagka bir bireyi be§eniyorsa ve ona inaniyorsa, onun yaptigi bazi ig-
leri de begenecek ve sonuglanna inanacaktir. Bu durumda begenilen kiginin ortaya
koydugu davraniglara kargi tutum olumlu olacak ve benzer davranig, yetenek ve
6zellik dlglisiinde tekrarlanacak, bu insanlarin distincesine gore hareket edecek, o
yonde bir tutum olusturup davranig sergileyecektir (21,35).

O Uyumsuzluk Modeli :

Leon Festinger tarafindan geligtirilen bu yaklagima gére birbirini izleyen ve
birbirine zit olan iki olay uyumsuziugu dogurur. Bu iki olay, ortak davranisa konu
olan obje veya durum igin gdzlemler veya inanglar olabilir ve tutumu etkilemekte
agirhkh rol oynayabilirler.

Festinger' e gore uyumsuzluk halinde uyumsuzlugu ortaya gikaran faktor,
davranig ve tutumlarin degismesine sabit veya veri kabul edilmesi gereken faktor-
diir. Bu durumda tutum - davranis iliskisinde uyumsuzlugu destekleyen sabit fakior
dnemini korudugu siirece davranis tutumu veya tutum davranigi etkileyecektir.
Uyumsuzluk sonucu ortaya gikan tutumun nasil degisecedi veya degisen tutumia-

12



rnn davranigi etkilemesinde uyumsuzlugun payinin nasil azaltilacag! aragtinldigin-
da (¢ yol oldugu goriilmektedir :

® Uyumsuzlugu yaratan elemanin etkisini azaltmak

@ Tutumu istenilen yonde etkileyecek ilave degismez faktérlerin tutum - dav-
ranig iligkisine ilavesini saglamak

® Uyumsuzlugu saglayan elemani degistirmek (15,21,35).

TUTUMLARIN OLCULMESININ AMACI

Tutum aragtirmalari, bireyin belli bir zaman birimindeki tutumiarinin égrenil-
mesidir ve gesitli amaglarla yapilir. Bu amaglar :

® Bireyin ilerideki davraniglarini tahmin etmek,

® icinde bulunduklari kosullarla ilgili tutumlari saptamak,

@® Bireylerin mevcut tercihlerini (tutumlarini degistirmek veya yeni tutum
olugturmak lizere) 6grenmektir (7,32,45).

Bir yonetici igletmenin plan ve programlarina, isyerinin diizenine, amirin dav-
raniglarina, Ucretleme yéntemlerine karsi ¢alisanlarin tutumlarini bilirse, igletmenin
daha iyi bir sosyal ortamda ve daha verimli bir gekilde ¢aligtirimasi igin gerekli 6n-
lemleri alabilir. Onlemler geciktirilse bile bilinen inang ve tutumlara karsi daha etkili
bir miicadele verme olanag! igine girilir. iste bu nedenlerden dolay: bir yénetici igin
inang ve tutumlarnin gesitli yonlerinin 6lgl ve nicelige vurulmasina gerek vardir (23).

ISLETMELERDE iSGORENIN TUTUMU

is davraniglarini etkiledigi igin, iggbrenlerin ige ve is ortaminin degiskenleri-
ne karg! tutumu 6nemlidir. Isletmelerde kargilagilan tutum tiirleri gesitli isimler al-
tinda toplanir.

is doyumu, kisinin isine kars! olumlu tutumunu ifade eder. Bir ‘iggéren isine
kargi yliksek derecede ve olumlu tutum gosteriyorsa énemli 6lglide is doyumu var
demektir. Yapti§: isten mutiu olmakta, bu isi yapmaya devami arzulamaktadir.

ise baghhk, isgorenin isini benimseme derecesidir. iggérenin iginde sevdigi
ve begendigi yonler fazla ise isine baghhk derecesi de fazla olacak ve bu igi yap-
maya devam edecek, verimliligi artacak, is doyumu bulacak, ig ortami ile daha
olumlu iligkiler kuracaktir.
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is sorumlulugu (érgiitsel baghilik) isgérenin igletmenin kurallarina, isleyisi-
ne bagh olmasi ve kendi davraniglarini érgiitsel kurallar dogrultusunda diizenleme-
sidir. Bu durumda igg6ren ig ortaminda bulunmaktan huzur duyacaktir (21,35,36).

is Doyumu

Is doyumu genellikle iggbrenin ig ortamindaki deneyimlerinin onun {izerinde
biraktigi olumlu etki olarak diisiiniilir. Kiginin iginden birtakim beklentileri vardir. Isi
bu beklentileri karstliyorsa is doyumu ortaya gikiyor demektir. is doyumu kisaca bi-
reyin yaptigt isten hognut olma durumu olarak tanimlanabilir (6,7,17,21,27).

Isletmelerde is doyumu basglica iki nedenle 6nemlidir. Birinci olarak, ¢aligan
isinden hognut kilmak yénetimin gorevi olarak gérilebilir. Bu altruist yaklagima go-
re, is doyumu odlgimleri, yénetim, politika ve uygulamalarinin (is tasarimi, yénetici
egitimi, katihmci yénetim, isgérenlere sosyal yardim vb) basarisini élgmede kullani-
lacak standart ya da olgutleri olustururlar. Altruist yaklagim son yillarda (izerinde
cok durulan is yagamu kalitesi ile yakindan ilgilidir. Bu tiir arastirmalarda durum
tespiti sdzkonusudur.

Ikinci olarak, bireylerin herhangi bir konudaki tutumlari ile o konuyla ilgili
davraniglari arasinda iligki oldugu kabul edildigine gbre, calisanlarin iglerine karsi
tutumlan olgiilerek, isteki performanslari hakkinda tahminlerde bulunulabilir (6,7).

Caliganlarin is ortamina karsi tutumiarini belirleyen faktérler; ticret, isin ken-
disi, yonetim tarzi, galigma grubu, ¢alisma kosullari ve genel yénetim politikalart ile
drgiitsel ortamdir. is doyumunu dlgmek igin genelde bu boyutlan temel alan tutum
6lgme yontemleri gelistiriimistir (6,7,21,27,34,35,36,38).

ise Kars1 Tutumda Yénetim Bigiminin Yeri :

Her igletmede yoneticinin bir ydnetim uygulama bigimi vardir. Bu bigimin et-
kisi altinda iggbrenlerin denetim bigimi ortaya ¢ikar. Yapilan ¢aligmalar denetim bi-
ciminin ig doyumunu olumlu veya olumsuz y&nde etkiledigini, dzellikle siki bir dene-
tim bigiminin bireysel esnekligi azalttigini, bu tir yOnetici - iggbren iligkisinin ise
olumsuz tutum yarattigini géstermistir (6,21,35,36). '

Bazi arastirmalar is doyumu ile gesitli nezaret unsurlar arasinda iligki bul-
muslardir. Nezaret ile ilgili unsurlar gbyle siralanabilir :

- Ustiin asta gdsterdigi ilgi

- Ust - ast iliskilerinde (istiin gdsterdigi gliven
- Olaylari agtklamaya hazir olma

- Astlarin s6zlerine kulak verme (6).
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Bir aragtirmada, isinden memnun olanlarin %97' si Ustiinin kendisini "is ya-
pan bir kisi gibi degil de herseyden énce insan gibi" gérdiigiini bildirirken, isinden
memnun olmayanlarin ancak %33’ U bu yaniti vermistir. Yapilan galismalarda isgo-
renler bir makine degil bir insan olduklarini belitmiglerdir (6,35,36).

Astlanin kararlara katilma dereceleri de onlarin ise katiimlarini dolayisiyla
ise karg! tutumlanni olumiu yénde etkilemektedir. Ancak bu degisik is kosullarina
gore farkhliklar gdsterebilmektedir (6,21,35,36).

Doyum kaynagi hakkinda hemsgireler lizerinde yapilan incelemeler, bagan,
taninma, giig, is, sorumluluk, ilerleme potansiyeli, otonomi, otorite, hos is gevresi,
uygun is saatleri ve yeterli eleman gibi fakttrlerin doyum saglayict oldugunu ortaya
koymustur. Hemgireler ayrica, sayg: gosteren hastane yéneticileri, destekleyici
hemsirelik hizmetleri yéneticileri, glivenilir deneticiler, haktanir degerlendirme ve
yeterli geri bildirim gibi faktérlerin is doyumunu sagladigini desteklemektedirler. Ye-
tersiz planlama ve etkisiz iletigim, agiklanamayan baski, egitiimemis deneticiler gibi
durumlarda doyumsuzluk yaratan kaynaklardir (52).

Erefe ve arkadaglarinin yaptiklan gcalismada tim hemsirelerin, is statiislin-
den yiiksek, denetim - yonetim, calisma kogullari ve etkilesim - ekip iligkilerinden
orta, Ucretten ise diisiik diizeyde doyum sagladikiari; ylksekokul mezunlarinin di-
gerlerinden farkli olarak denetim - yonetimden digik, is statiisinden ise orta di-
zeyde doyumlu olduklari saptanmistir (22).

Aksayan' in saglik ocaklari ve hastanelerde ¢aligan hemsirelerin &rgitsel ig
doyumu etkenlerini inceledigi ¢aligmasinda, hemgirelerin isin degisik boyutlarina
iligkin doyum diizeyleri ile genel is doyumu diizeyleri arasindaki iligki incelendigin-
de, genel is doyumu ile en yiksek iligkinin "y&netim bigimi" ile "y6neticiler ve iligki-
ler" boyutlari arasinda oldugu gézlenmig, aragtirma kapsamindaki tiUm hemgireler
yoneticilerin niteliginden, yoneticiler ile iligkilerden ve yénetim bigiminden nétr do-
yumun gostergesi olarak degerlendirilebilecek ortalama puanlar almiglar, hemgire-
lerin bu boyuta iligkin istek diizeylerinin yUksek, algilama diizeylerinin distik oldugu
gbrilmis; sonuglar hemgirelerin yoneticilerinden kendilerine gliven duymasi, igini
iyi yapip yapmadiklarina iligkin bilgi vermesi, takdir etmesi, desteklemeye hazir ol-
masl, istek ve 6nerilere agik olmasi gibi 6zellikleri ve yoneticilerle karsilikl sevgi,
sayg! ve anlayigt igeren iligkileri olmasini gok istedikleri, ancak bu isteklerinin yete-
rince karsilanmadigi seklinde yorumlanmistir. Hemsirelerin bu boyutla ilgili olarak
en yiiksek doyumu yoneticilerinin gliven duymasi konusunda, en diiglik doyumu
ise hastanede g¢alisanlar yoneticilerinin desteklerini hissettirmesi, saglik ocaklarin-
da calisanlar performans konusunda geri bildirim saglanmas! konusunda goster-
miglerdir (1).
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Is Doyumunun Sonuglari

is doyumu ile isletme agisindan yitksek maliyete yol agtigi igin genelde is-
tenmeyen isglicli devir orani ve igse devamsizlik arasinda ters yonde bir iligki vardir.
isinden hosnut olmayan calisanlar isten ayrilma veya ise devamsizlik davraniglari
gostermektedirler (6,7,17,21,27,34,35,36,38,52,54). i§ten ayrilan elemanin yerine
yenisinin hazirlanmasi, gérevini tam kapasite ile yapacagi duruma gelinceye kadar,
diger elemanin daha fazla galismak zorunda kaligl, gruba yeni katilan bireyin grup
dinamiginde yarattigi degisiklikler ve bunlara bagh olarak ortaya gikan sorunlar ig
doyumu olgusunu yoneticinin Gzerinde 6nemle egdilmesi gereken konuma getirmig-
tir (52).

Arsoy' un yaptigi caligmaya gére hemsirelerin halen galismakta olduklari ig-
ten ayriimalarinda belirleyici faktérlerin galigma kosullar, lcret, stres, doyumsuz-
luk gibi igle ilgili nedenler oldugu saptanmigtir (5).

Is doyumu yiiksek olan gahsanlarin ruhsal ve fiziksel saglklarinin daha iyi
olduguna, yeni gérevleri daha gabuk 6grendiklerine ve kaza oranlarinin daha
diislik olduguna iligkin bulgular vardir (6,7,21,27,34,35,36,38,54).

Bunlarin yaninda is doyumu ve verimlilik arasinda dolayli bir iligki vardir. Kigi
isinden doyum bulursa, igine karsi olumlu bir tutum sergilemekte, igini bagarma
arzusu ylkselmektedir. Bu arzu igveren tarafindan yénlendirilirse ve 6diliendirilirse
sonug verim artigt olmaktadir (17,21,27,34,35,36,38,54).
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Organizasyonel Faktorler :

* Ucret

* Terfi Olanaklan

* Yonetim Tarzi

* Igyeri ve I Ortami Sartlar

Grup Faktorleri :
* Is Arkadaglan ve

I3
DOYUMU

* Digiik Isgiicii devir oram
* Kabul Edilir Devamsizlik
* Yiiksek Verim

* Ise Baglilik

T

Arkadaslik Iliskisi

* Ast - Ust Iligkisi

Bireysel Faktorler :

* Kigisel Ihtiyaglar

* Isi Kabul Etme Egilimi
* Cevresel beklentiler

N

I

DOYUMSUZLUGU

\

* Yiiksek devir orani
* Devamsizlik
* Hastalik

Sekil 3-: Is doyumu veya doyumsuzlugunun neden ve sonuglari
(Erdogan, 1.: Isletmelerde Davrams, 1.0. Isletme Fakltesi Yayin No:242, Istanbul, 1991, 5:379)

Isletmelerde Isgéren Tutumunun Onem Kazanmasi ( Tarihsel Geligsim)

isletme Uretim araglarinin (dogal kaynaklar, insangiicli, sermaye ve organi-
zasyon) uyumlu bir bigimde birlesmesinden meydana gelen bir birimdir. Bu unsurla-

rin iginde en dnemlisi insandir. insansiz bir igletme (kurum) diigiiniilemez (46).

Cagdas igletmeci personelin davraniglari ve davraniglarinin nedenlerini bi-
reysel nitelik ve &zelliklerden hareketle incelemeli ve sorunlara sadece ekonomik

agidan degil sosyal agidan da yaklagabilmelidir (10).

isletme yénetiminde 1930' lara kadar Klasik Yanetim ve Organizasyon Teori-
si hakim olmusgtur.Ancak ekonomik ve teknolojik geligmelere bagl olarak artan or-
ganizasyon sorunlari klasik teoriyi yetersiz hale getirmis, organizasyonlarin begeri
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yoniiniin 6nem kazanmasi, demokratik egilimlerin kuvvetlenmesi ve sos&oloji, psi-
koloji gibi davranig bilimlerinin gelismesi ile klasik géristen farkll olarak begeri ilig-
kilere dayanan ve Neo - Klasik (Beseri iliskiler - Orgiitsel Davranig) Teori adi veri-
len yeni bir organizasyon anlayigi dogmustur (10,24,30,53).

Amerika Birlegik Devletleri' nde Elton Mayo ve arkadaglarinin yaptiklar de-
neyler yénetimde insanin 6nemini ortaya g¢ikarmigtir (10,17,20,24,30,53,56).

Bu deneylerde 1giklandirma, 1sitma, dinlenme, galisma kogullan gibi fiziksel
kosullarin verimlilik Gzerindeki etkileri incelenmistir. Sonugta sézkonusu fakibrler ne
kadar iyilestirilse de verimliligin artmadigi ve hatta galigma kogullarinda higbir iyi-
legtirme yapilmadigi halde verimliligin arttigi gézlenmig, motivasyon, is doyumu, in-
san iligkileri, ydneticilerin olumlu tutumu gibi sosyal faktdrlerin verimi etkiledigi orta-
ya gikariimigtir (10,20,24,30,56).

Sonug olarak Neo - Klasik Teorinin savunuculart organizasyon igindeki be-
seri davraniglarin timiini (beseri arzu ve ihtiyaglar, kiiglik is gruplarinin davranigla-
r ve gruplararasi davraniglar) diger bir deyigle beseri iligkileri dikkate alarak 6rgu-
tiin bigimse! yapisinin bulundugunu ortaya koymuslardir (53).

isletmeler birgok insanin birlikte galismasindan meydana gelen biytk birer
isbirligi sistemi niteligi tagimaktadir. igletmeler isbirligi yapan bireylerin (isgérenle-
rin) birbirlerini ruhsal bakimdan etkilemesi ve insanlararasi kargihkl iligkiler ve etki-
legimler nedeniyle psikososyal bir olgu niteligi kazanmaktadir (20,46,53).

Kurumlar gittikge biylyen insan kitlelerini biraraya getirdikge, s6zkonusu
psikososyal nitelikler gliclenmekte ve buna paralel olarak da gaprasiklagsmakta ve
yonetilmeleri zorlagmaktadir. Toplumun ekonomik diizeyi arttikga, teknik-ekonomik
geligmelerin, maddesel Uretim etmenleri izerindeki etkisi arttikga, ekonomide in-
sancillagma ve demokratiklegsme egilimleri gliglendikge dikkatler insan etmeni lize-
rine gevrilmistir. insanlarin manevi gereksinim ve istekleri 6n plana gegmistir. Dola-
yistyla kurumlarin psikolojik yonleri Gnemini arttirmakta ve yéneticilerin dikkatini da-
ha gok gekmektedirler. Bu bakimdan igletmenin toplumsal yapisi, bu yapiy olugtu-
ran 6geler, bunlarin oran ve bilegimi gittikge 6nem kazanmaktadir (46).

insanlarin bulundugu her yerde, insan psikolojisinin énemli bir role sahip
olacag! kuskusuzdur. Modern yénetimde insanin ussal oldugu kadar duygusal ol-
dugu da kabul edilmekte, insani anlamak ve yénetmek igin bireyin psiko-sosyal ya-
pisinin anlagilmasinin gerektigi kabul edilmektedir (20,46). Bagarili ydnetici bundan
sonra, insanin duygularina ve bunlarin gruplar igindeki igleyis sistem ve mekaniz-
malarina dayanmak zorunlulugundadir (46,53).
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Personel, igletmenin amaglarina ulagmasi igin yapilmasi gereken igleri ken-
disi veya arag kullanarak yapan ve onsuz higbir is gérilmeyen temel 6nem ve nite-
likte bir 6gedir. Gliclii bir personele sahip olmak basarinin vazgecilmez bir et-
menidir. Isletmenin giigli bir personel yapisina sahip olabilmesi igin insansal égeyi
olusturan gesitli gruplar arasinda uyum olmasi gerekir (46).

Isletmenin kurulmasi ve sirmesi igin emir kumanda zincirinin meydana geti-
rilmesi zorunludur ve onu olusturan bireylerden bazilari digerleri Gzerinde emir ver-
me yetkisine sahiptir. Bu farklilagsma sonucu olarak personelden bazilan ydneten,
bazilari yonetilen, bazilari ise hem yéneten hem yodnetilen sifatini edinirler (46).

isletmenin gliglii bir yapiya sahip olabilmesi igin yiriitme personeli ile y6neti-
ci personel arasinda hem sayl hem kalite yéniinden uyum olmasi gerekir. Yénetici
personelin tecriibe, 6grenim ve uzmanlik diizeyi gibi nitelikleri ile ylriitme persone-
linin kalitesi arasinda agin farklar varsa birbirleriyle anlagip geginmeleri ¢ok zor olur
ve bu uyumsuzluk igletmeyi zarara ugratir (46).

Yonetsel ve ylriitsel personel gruplarinin kendi iglerindeki ve birbirleriyle
olan iligkilerinde igletmenin basarisini etkileyecek ne gibi etkenlerin olugtugu ve bu
etkenlerin ne bigimde etkileyebilecedi arastirilirsa saptanan bozukluklarin gogunun
gercek nedenlerinin ve dolayisiyla gerekli 6nlemlerin toplumsal ve insansal yapi in-
celemeleri sonucunda bulunabilecegi gorilecektir. Clinki, sonug olarak, maddesel
ve maddesel olmayan sermaye 6gelerinin verimliligi, onlari kullanan ve kullandiran
insanlarin yetenek ve hislerine baghdir. Ozetle, isletmenin anamal yapisini aslinda
toplumsal yapi etkiler ve belirler (46).

Orglitteki kisiler arast iligkiler, kargilikli tutum ve davraniglar, ortak amaglara
ulagmada 6nemli derecede rol oynarlar (53).

Kurulugta gorevli olan iggorenlerin iyi niyet sahibi olmamalari, morallerinin
disiik olmasi, birbirlerine ya da Ustlerine karg! iyi duygularia dolu olmamalari gibi
sayisiz nedenlerin sonucu olarak ortaya ¢ikan insansal siirtismeler ve ruhsal sikin-
tilar uyumlu bir igbirligi halinde galismalarina blyik bir engel olusturur (46).

Yonetici yonetsel etkinligi saglayabilmek igin personelin ise, isletmeye ve y6-
neticiye kargl tutumlarini lgmeli ve olumsuz tutumlarin nedenlerini aragtirip bunlari
ortadan kaldirma yollarini aragtirmalidir (10).

isletmeler ast-ust iligkilerini iyilegtirmeli, astin psiko-sosyal durumunu incele-
meli, insan gereksinimlerine nem vermelidir (10).

D. Mc Gregor ilk defa 1957' de Organizasyonlarin Begeri Y6ni kitabinda,
bazi y8neticilerin X Teorisi altinda toplanabilecek 6zelliklere, bazilarinin da Y Teori-
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si altinda toplanabilecek 6zelliklere sahip olduklarini ileri stirmisgtir (10,17,24,30,52).

X Teorisini benimseyen bir yonetici klasik teori dogrultusunda, insani 6nem-
semeyen ve otoriter bir davranig gosterecektir (10,17,24,30,52).

Klasik kurami benimseyen yoneticiler isgérene saygiy!, kendisine sayglyl,
arkadaslarinin kendisine saygisini ve basari kazanma olanaklarini saglayamaz.
Cinkil, klasik kuram insani bir robottan farkli tutmamaktadir. insani duygu ve di-
stinceleri ile hareket eden bir varlik olarak gérmemekiedir (24).

Y Teorisi ise ydnetimde insancil ve destekleyici bir yaklagimi yansitir. Bu te-
oriyi benimseyen bir ydnetici katilmali bir ydnetim tarzi ve davranigi gbsterecek, si-
ki kontrol yerine astlarini gelistirmeyi amaglayacak ve kiginin motive olmasini sag-
layacak ortam ve gevreyi yaratmaya galisacaktir (10,17,30,52).

Mc Gregor’ a gére etkin ve bagaril bir ynetim ancak “Y” Teorisinin uygulan-
mas! ile mumkin olabilir (10,17,30,52).

Yéneticiler Y Teorisini benimsemeli, astlarinin gelisimi icin gereken ortami
hazirlamaldir. Aksi halde kizginliklar ve gatigmalar eksik olmayacaktir (30).

Bir organizasyondan bahsedebilmek igin onu olusturan Kisilerin yaptiklari ig-
lerle ilgili birtakim faaliyetlerde bulunmalari ve bu faaliyetleri yaparken de kargihkli
iliskiler kurmalar gerekmektedir. Ancak bu arada organizasyonu olusturan kisilerin
duygusal bir varlik olduklari da unutulmamalidir. Bir organizasyonda igler duygular
tizerinde etkili oldugu gibi, duygular da yapilan igler Gizerinde etkili olur (10).

Rensis Likert, etkili bir ydneticinin astlarina kargl son derece duyarli oldugu-
na, grubu bir biitiin olarak ¢aligir durumda tutmak igin onlarla iletigim kurduguna ve
grup Uyeleri arasi etkilegimi destekledigine inanmaktadir (52).

Erdil' in yapmis oldugu tedavi hizmetlerinde galigan hemgirelerin kargilaghk-
lar sorunlarla ilgili bir galigmaya gore kisileraras ifigkiler ve iletigimin yetersiz olusu
sorununa ydnetici hemsireler (%58.3' Ui) 4. sirada, servis hemgireleri (%58.9' u) 5.
sirada yer vermigtir. Fonksiyonlarin yerine getiriimesini énleyen en 6nemli faktor bi-
reylerarasi gatigmalardir. Galigma ortamindaki stresi azaltmada da iyi iligki ve ileti-
sim 6nemli rol oynamaktadir. Klinikte iyi bir iletigim ve iligkinin kurulup devam ettiril-
mesi genis olgiide klinik baghemsiresinin iletigim ve iligkiye verdigi éneme baghdir
(19).

Quchi 1981 yilinda Japon y&netim geleneklerine temellendirdigi Z Teorisini
gelistirmigtir (8,10).
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Z Teorisi, insanlarin birlikte daha verimli galigabilmeleri igin nasil yénetilme-
leri gerektigini gbstermektedir. Bir igletmede personelin daha gok ¢aligmasi, verim-
lilik artigini gostermez. Verimlilik, ancak faaliyetlerin etkin bir sekilde koordine edil-
mesiyle ve ¢alisanlara insiyatif verilmesiyle ¢oziilebilecek bir sorundur (10).

Z Teorisinin temeli, ¢aliganlar arasinda gtiven duygusunu olugturan bir yéne-
tim sistemine dayanmaktadir. Z Tipi organizasyon seklini benimseyen igletmeler
karliig temel amag olarak kabul etmemektedir. Bu tip igletmeler igin, karlar, migte-
rilere gercek degerin verilmesinin yanisira, galiganlarin gelismesine yardimei olun-
masidir (10).

Z Teorisinin unsurlar katilmal karar alma, uzun dénemli istihdam, daha ya-
vas terfi, indirekt denetim ve galigsanlara holistik ilgiyi igermektedir (8,10).

Z Teorisi, galiganlann ihtiyag ve amaglarinin kargilanmasiyla organizasyo-
nun amaglarinin daha iyi gergeklestirilebilecegi anlayigini kabul etmekie ve buna
yonelik bir organizasyon gevresi yaratiimasini éngérmektedir. Z Teorisinin merkez
varsayimi, daha iyi kalite ve verimlilik igin (kolayca anlagiimayan) g¢alisanlar anah-
tardir (8).

isgérenin Tutumuna Lider / Yéneticinin Etkisi

Bir liderin rol davranigi, teknik, beseri ve kavramsal beceriyi igerir. Begeri be-
ceri insanlarla etkili bir bigcimde etkilesimde bulunma ve ekip ¢alismasi yaratabilme
yetenegidir. Orgiitiin hangi diizeyinde olursa olsun higbir lider, etkili beseri beceri
zorunlulugundan kagamaz (17).

Grubun ig doyumu ve verimi lizerinde pozitif etkiye sahip fakidrler ve lider
davraniglarini belirlemek igin sayisiz arastirma yapilmigtir. “ insana yénelik  (insa-
na deger veren) ve "yapilandirma” (ise ydnelik oima davranigi) olarak bilinen iki
onemli davrants tipi bulunmustur (8,12,15,17,24,25,56).

“insana yonelme” , ¢alisanlara ilgi lizerinde énemle duran liderin davranigsal
boyutudur ve gliven, saygi, sicaklik, dostluk, arkadaglik, cesaret verici iletisim ve
sosyo - duygusal destek saglamay igerir (8,17,24,56).

“Yapilandirma” ig veya organizasyonun hedeflerine ilginin énemle 0zerinde
duran liderin davranigsal boyutudur ve rollerin tanimlanmasini, gdrevierin belirlen-
mesini, planlamay!, Uretimi tegvik etmeyi igerir (8,17,24,56).

Aragtirmalar, isgéren doyumunun daha gok “insana yénelme* ye bagl iken,
grup verimliliginin “yapilandirma” ya daha stkica bagli oldugunu gbstermektedir.
Grup baghhgi, hem “insana yénelme” ye hem de “yapilanmaya” ya baghdir. En et-
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kili liderler, hem “insana yénelme” hem de “yapilanmaya yénelme” davranigini gés-
terenlerdir (8,12,43). :

Aragtirmalara gére, personel, daha ¢ok “insana yénelme”, daha az “yapiya
yonelme” davranigi gésteren yoneticileri tercih etmektedir (12,25).

Motivasyon, amaglara ulagmak igin gayret géstermenin igten gelen arzusu-
dur (47). insanlar gérdiikleri isten ve ig gevresinden memnun olduklan siirece daha
verimli galgirlar. insanlar isletmeye bir amaci gergeklestirmek icin getirilmiglerdir.
Bu amag Uretim veya hizmet olabilir. Bunun igin onlara hizmetleri karsiliginda bazi
seyler vadedilir ve bdylece belirli bir yéne devamli olarak 6zendirilmis olurlar
(23,24).

insani harekete gegiren ve hareketlerinin ydnlerini belirleyen, onlarin digiin-
celeri, umutlari, inanglari, kKisaca arzu, ihtiyag ve korkulandir (23,24).

Her ferdin sirekli olarak tatmin etmeye g¢alisti§i bazi gereksinimleri vardir.
Diger bir deyigle insanlar, gereksinimlerden hareket ederek bazi davraniglarda bu-
lunurlar. Gereksinimler tatmin edilmedigi zaman bireyde gerilim olusacaktir
(10,23,56).

insanlarin davraniglarini anlamak ve etkilemek igin gereksinmelerini bilmek
gerekir. Gereksinmeler, insan davraniglarinin anahtarini olustururlar (56).

Maslow, insan gereksinimlerini fizyolojik, glivenlik, sosyal (ait olma ve sev-
gi), sayginlik ve kisisel biitlinlilk gereksinimleri olarak siralamigtir ve insanin gerek-
sinimlerini kargilama istegi ile glidtlendigini ifade etmigtir (10,17,23,24,30,52,56).

Daha sonra Herzberg motivasyon konusu ile ilgili olarak Gift-Faktér Teorisini
gelistirmig, bireylerin tatmini (izerinde etki yapan faktérleri iki grupta incelemigtir. Bi-
rinci grup motive edici (igsel) fakiérler adi verilen gruptur. Bu grup; isin kendisi, so-
rumluluk, ilerleme imkanlari, bagarma, taninma, takdir gérme gibi faktérleri kapsa-
maktadir. Bu fakibrlerin varligi tatmin yaratarak, personeli daha fazla gahgmaya
tegvik edecektir. Ikinci grup hijyen (digsal) faktdrlerdir. Bu grup ise; Ucret, ig giiven-
cesi, statil, calisma kogullari, Kigileraras iligkiler (Ustlerle - astlarla - kendi diizeyin-
dekilerle), denetim tarzi, isletme politikasi, kisisel yaganti gibi faktbrleri kapsamak-
tadir. Bu faktdrlerin iyi olmasi halinde motivasyon s6z konusu olmamakta, yainizca
tatminsizligi dnleyici etkileri olmaktadir (7,10,18,23,2430,52,56).
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Bu teorinin ydnetici agisindan anlami sudur : Hijyen faktérleri, bulLfnmange-
reken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek mimkiin degildir.
Ancak varliklari, motivasyon igin gerekli ortami yaratir. Motivasyon, motive edici
faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir (30).

Bu konu ile ilgili olarak Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis modeline gore
ise bireyler deneyimleri sonucunda hangi sonuglari (6dilleri) daha ¢ok arzuladikla-
rini 6grenirler. Bu sonuglar Maslow’ un gereksinmeler hiyerarsisindeki siraya uyma-
yabilir. Ayrica, insanlar deneyimleri sonucu olarak, belirli bir dliizeydeki basarinin
belirli bir sonuca yol agma olasiligina iligkin tahminler de gelistirirler. isgéren, istedi-
gi sonuglarla (arzulama derecesiyle), bagsarim arasindaki olasi baglantilarin (bekle-
yisin) karsilastirmasina dayanarak, glidii adini alan bir davranig dirtiisti olusgturur.
Gergekte igsgdren bir tiir yarar - maliyet analizi yapar. Eger tahmin edilen yarar da-
ha fazla gaba gdstermesinin maliyetini agiyorsa isgbrenin daha fazla gaba gdster-
me olasiligi artar (17).

Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Clinku yoneticinin ba-
sansi, astlarninin érgiitsel amaglar dogrultusunda galismalarina; bilgi, yetenek ve
guglerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Bagka bir deyisle moti-
vasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir. Motive olmayan personelin perfor-
mans gostermesi beklenmemelidir. EGer bir yonetici, ¢alisanlari, organizasyon ici
ve digi fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimleri, motivieri ile anlayip, yorumla-
yabiliyorsa yonetici ondan, verimliligi maksimize etme y6niinde gerektigi gibi yarar-
lanma yollarini bulacaktir (10,30).

Ozet olarak personelin daha iyi galismasi ve kendisinin de yaptigi isten do-
yum saglamasi igin, 6ncelikle personelin iyi taninmasi, nelere 6nem verdiginin ve
beklentilerinin bilinmesine gereksinim vardir (52).

Hizmetlerin planlanmasinda personelin katiliminin saglanmasi, amaglarin
gergeklestirimesinde personele sorumluluk verilmesi, yetki devredilmesi, igin yapil-
masinda yeterlilige ulagtiracak egitime yer verilmesi, etkili denetimin ortamdan ek-
sik edilmemesi, personelin ortaya ¢ikardig: isin dikkatlerden kagmadigini ve bagari-
sinin takdir edildigini gdsteren davraniglarda bulunulmasi, rekabet ortaminin yara-
tilmasi, ekip ruhunun sirekli canli tutulmasi, etkili iletisim kurulmasi, iligkilerin su-
rekli en olumlu diizeyde tutulmasi, basart ve sorunlarin paylagilacagi ortamin olug-
turulmasi, kigilere saygili davraniimasi personeli motive edici yaklagimlardir. Bu
yaklagimlarda duyarli ve igtenlikle davraniimasi da yénetimde 6zel bir yere sahiptir.
Cezalandirma ise, daima en sona birakilmali ve gerekmedikge kullanilmamalidir

(52).
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Bir yoneticinin astlarina kargi sorumluluklarn sunlardir;

® Calisanlara kendisine davraniimasini istedigi gibi davranmalidir. Bu en

basta, ¢alisanin kisisel onuruna saygl duymak, nazik, dostga, adil ve saygili olmak
demektir.

@ Caliganlann kendilerinden ne beklendigini ve ne kadar iyi galigtiklarini ta-
mamen anlamig olmalarini saglamalidir. Bu ige yeni baglayanlari; galisma alanlari-
na, ig arkadaglarina, iglerine ve kurumun politikalarina tamistinp adapte etmeyi ige-
rir.

® Bir yetistirici, yardimci, dinleyici ve sorun ¢éziicii olmahdr.

® Caliganlarin, iginde miimkiin oldugu kadar ¢ok is doyumu bulabilecekleri
bir galisma ortami yaratmalidir. By, is kogullarinin emniyetli, saglikli ve makul ne-
zihlikte ve galisanlarin motivasyon gereksinimlerinin olabildigince gok kargilanmasi-
ni temin etmeyi de igerir (47).

House ve Fizzo stresli mesleklerde yéneticinin destegine daha fazla gereksi-
nim oldugunu ifade etmiglerdir (25).

Cobb, stresin neden oldugu artrit ve tiiberkiilozdan, alkolizm ve depresyona
kadar birgok hastaliga kargi korunmada kisilerarasi destegin etkili oldugu sonucunu
bulmugtur. La Rocca ve arkadaglari 6zellikle saghk mesleklerinde bireysel destegin
etkilerini yeniden incelemis ve bireysel destegin iritasyon, anksiyete, depresyon ve
somatik semptomlan azalttigini bulmuslardir (25).

Hemgireler igin etkili kigilerarasi destegin sonuglari hakkinda gok konugul-
masina ragmen, konu ile ilgili olarak gok az analitik inceleme yapilmigtir. Cherniss
destegin, performans konusunda geri bildirimde bulunularak, bilgi, 6git ya da tek-
nik konularda yardim saglanarak, emosyonel anlamda destek olunarak - ya da
duygular agikga ifade ederek - saglanabilecegini ifade etmisgtir (25).

Pines ve Aranson karsilikli destek igin gerekli faktdrleri; dikkatli dinleme,
yeteneklerle ilgili degerlendirmeler konusunda geri bildirimde bulunma, elegtirel
distinmenin tegvik edilmesi ve emosyonel destek gbsterme olarak ifade etmiglerdir
(25).

Birgok aragtirmaci detayli olarak agiklamamakla birlikte, hemsireler ve diger
bakim uzmanlari igin destek ihtiyacindan bahsetmigtir. Ancak Cherniss ve Egnatios
psikiyatrik ortamda ¢alisan 164 Kisi ile yaptiklan galismada, personellerin Ustlerinin
teknik olarak becerili ve kisisel duyarlilik yetenegine sahip olmasini énemli bulduk-
larini ifade etmiglerdir (25).

24



Cherniss ve Marshal hemgirelerle ilgili olarak yaptiklari galismalarda, stresle
basa ¢ikma mekanizmasinin bir sonucu olarak da tiilkenmenin ortaya gikacagini,
destegin tutumlari ve ig performansini etkiledigini kabul etmiglerdir (25).

Moores ve Thompson, Birch ve Miles hemsire 6grencilerin egitimini yarida
birakmasinda resmi nedenler gok farkli olmakla birlikte, en énemli faktériin des-
tekten yoksun olmak oldugunu belirtmiglerdir. Parkes, destek ile 6grenci hemgirele-
rin is doyumlari, anksiyetelerinin azalmasi, depresyon puanlarinin digmesi arasin-
da anlamli iligkiler bulmugtur (25).

Firth ve arkadaslarinin yaptigi ¢calismada hemgirelerin ihtiyag duydugunda
yoneticileri tarafindan destekleneceklerini hissetmesi ile emosyonel tiikenmenin ve
isten ayrilma diistincesinin azalmasi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bireyin
Ustlerinden bireysel sayg! gérmesinin, emosyonel tikenme ve isten ayriima disiin-
cesini azaltti§), empatik ilgi ve savunma mekanizmalarinin gelismesini gerek-
tirmeyecek bir tutum gérmesinin, emosyonel tikenmeyi azaltig, kigisel bagarisiziik
ve igten ayriima disiincesini gok az etkiledigi gérlilmUstir. Astlarina zaman ayiran,
dikkat eden / veren, bilgi / cesaret veren, geri bildirimde bulunan ve astlar tarafin-
dan iyi olarak nitelenen sorumlu hemsgirelerin {stlerinden saygi ve savunma
mekanizmalarinin geligmesini gerektirmeyen bir tutum géren kisiler oldugu; sorum-
lu hemgirelerin kendi Ustlerinden gordiikleri davraniglan astlarina gosterdikleri; sa-
vunma mekanizmalarinin geligmesini gerektirmeyen etkilesimin, énemli bir etken
oldugu veya bir Ust / yénetici ne kadar "saygin" ise kendi astlariyla iletisiminde de o
kadar yetkin olacagi ve bir istiinden bireysel saygr gérmenin, empatik ilgi tizerinde
onemli bir etkisi olabilecedi sonucuna varilarak "saygili ve empatik siipervizor des-
teginin hemsgireler arasinda (sik goriilen) duygusal tiikenme / bitkinligin azalmasina
katkida bulunacag! ifade edilmigtir (25).

Bagarili Yoneticiler Hangi Yaklagimi Kullanir?

Basarili yéneticiler yonetimde gergekten hiimanistik teorileri mi kullanirlar?
Hall ve Donnell 1982’ de Basarili Yonetici Arastirma Projesi olarak adlandirilan seri
halde beg ¢alisma yaparak ydneticinin kigisel bagarist ile hiimanistik davranigsal ve
motivasyonel liderlik ve yonetim teorilerini kullanmasini kargilastirmiglardir. llag gir-
ketlerinden, hikiimet ve kar amaci giitmeyen acentalara kadar siniflandiriimig 50’
den fazla orgitte 12.000 erkek yonetici galigtiriimig, ydneticiler organizasyonun
yiksek derecelerine dogru ilerleme oranlarina gére diglk, orta ve yliksek bagaril
gruplara bélinmiustir (43).

Birinci calismada; y6neticilerin Mc Gregor’ un X Teorisi veya Y Teorisine
inanglari ile bagarilan kargilagtinirmigtir. Hall ve Donnell X Teorisine inanma ve y6-
netimsel bagar arasinda anlaml bir negatif iligki bulmustur (p < 0.03). Digtk ve or-
ta basaril yoneticilerin, yliksek basarililara gére X Teorisine daha gok inandiklari
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gorulmigtir (43).

ikinci caligmada; yoneticilerin tercih ettigi is motive edicileri (ki bunlar Mas-
low, Herzberg ve digerleri tarafindan geligtirilen primer motive edici faktérierdir) ile
yoneticilerin bagarilari karsilastinimigtir. Disiik bagaril yéneticilerin hijyen ve koru-
ma faktorlerine, dzellikle emniyet ve giivenlige 6nem verdigi, gergceklegtirme, ait ol-
ma veya ego durumunun motive edici faktérlerine gergekte 6nem vermedikleri bu-
lunmugstur. Bu faktérlerin yiiksek basartlilar tarafindan daha fazla dikkate alindigi
belirlenmigtir. Yiiksek basarililarin digerlerini merkez alirken, distik basaniilarin
kendilerini merkez aldig! da saptanmigtir (43).

Ugﬂncﬁgallgmada; katilmali yonetim yaklagiminin kullanimi arastinimig,
astlara anket uygulanarak yéneticilerinin katilmali yénetimi ne kadar kullandiklari
sorulmustur. Katilmali yénetim kullaniimasindaki farkliliklar dramatik bulunmustur.
Yilksek bagarililar disik basanhlara gére katilmall yonetimde bes kez daha yiik-
sek puan almiglardir. Diigiik ve orta bagarili yoneticilerin galisanlarin katiimina gok
az firsat verdigi ve gruplarindaki insanlari baskilayan ve engelleyen uygulamalar
kullandifi, yiiksek basarililarin daha biiylk gapta katilmall ydnetimi kullandigi ve
calisanlarinin daha yiiksek doyum diizeyine sahip olduklari bulunmustur (43).

Dérduncu galismada; yéneticinin kendisi hakkinda hangi kigisel, entellektiel
ve emosyonel bilgileri agikladigi ve paylastigi, digerlerini de buna tesvik ettigi (ki
aragtirmacilar buna Kigilerarasi yeterlilik adini vermistir) élglilmis, astlara, meslek-
taglarina, denetleyicilere ve yoneticilerin kendilerine bu davraniglarin orani sorul-
mustur. Hem kendilerinin hem de astlarinin ifadeleri yliksek bagaril yoneticilerin ki-
silerarasi yeterlilikte anlaml olarak daha.yiksek oldugunu géstermistir (p < 0.001)
(43).

Besginci caligmada; yoneticilerin yapilandirma ve insana yénelme davranigt,
878 ydneticiye ve astlarina bir ydnetim bigimi 6igegdi verilerek 6lglilmis, yliksek ba-
sarihlarin igbirlikgi, katiimali, yliksek yapilandirma, yiksek insana yonelme, yakla-
simi kullandiklar bulunmustur. Orta bagaritilarin insana yénelmeden ¢ok goreve
onem vermeye egilimli, diislik basarililarin az risk ve korunmaci yaklagimi tercih et-
tikleri gorilmis, sonugta yoneticinin yonetim stilinin bireysel inang, tutum ve uygu-
lamalarin kapsamli bir 6zeti oldugu ortaya gikmigtir (43).

Bu calisma basarili ydneticilerin uygulamalarinda hiimanistik teorileri benim-
sediklerini géstermistir. Arastirmacilar bu bes galismanin sonuglarini birlikte deger-
lendirdiklerinde hiimanistik davranigsal ve motivasyonel liderlik yaklagimlarimin kul-
laniimasinin kariyer geligtirmeye de yardim ettigini bulmuglardir. Ayrica aragtirma-
cilar, veriler kadinlar igin genellestirilemese de, ayn: liderlik uygulamalarinin yéne-
tim pozisyonundaki ylksek ve disiik basarih kadin yoneticileri de ayirabilecegini
kabul etmiglerdir (43).
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ARASTIRMANIN AMACI

Bu calisma, hemsirelik hizmetleri ydnetimini kolaylastirmak, is doyumunu
arttirmak, hemsirelikte insan kaynaklarinin daha iyi kullanilmasini saglamak zere
bir saglik bakim Unitesinde galigtirilacak y&netici ve ydnetilen hemgirelerin birbirle-
rine uyumlastiriimasinda rehber olacak veriler elde etmek i¢in, servis sorumlu hem-
sireleri ve servis hemgirelerinin birbirlerine kargi tutumlar ile beklentilerinin karsi-
lanmasi arasinda iligki olup olmadigini, birbirlerine karg! tutumlarinin ortamdaki di-
ger kisilerden etkilenip etkilenmedigini, birbirlerine kars! tutumlarinda benzerlik olup
olmadigini belirlemek lzere planlanmgtir.
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MATERYAL ve METOD

ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER ve ZAMAN

Calismamiz istanbul ili' nde, bagli olduklar kuruluglar ve ydnetimleri farkl
olan g biiylk hastanenin (30 hasta servisi olan Haydarpasa Numune Hastanesi'
nin 24 servisinde; Sosyal Sigortalar Kurumu Okmeydani Hastanesi' nin servis so-
rumlusu atanmig olan 10 servisinin 9’ unda; 15 servisi olan Marmara Universitesi
Hastanesi' nin 14 servisinde) toplam 47 servis sorumlu hemgiresi ve 264 servis hem-
siresinin katilimi ile Eylll 1995 - Subat 1996 tarihleri arasinda gergeklestirilmigtir.

ORNEKLEM

Haydarpasa Numune Hastanesi' nde g¢aligan 24 servis sorumlu hemsiresi ile
122 hemgire; Sosyal Sigortalar Kurumu Okmeydani Hastanesi' nde galigsan 9 servis
sorumlu hemsiresi ile 62 hemsire; Marmara Universitesi Hastanesi' nde galigan 14
servis sorumlu hemsiresi ile 80 hemsire aragtirma kapsamina alinmigtir.

Orneklemi olugturacak servis sorumlu hemsgiresi ve servis hemgirelerinin se-
¢iminde en az 1 yil birlikte galismis olma kosulu kriter olarak belirlenmigtir. Bu krite-
re uymadig! igin, daha énceden planlandigi halde, Haydarpasa Numune Hastanesi'
nde 6 servigin, Marmara Universitesi Hastanesi' nde yogun bakim servisinin olmak
Uzere toplam 7 servis.sorumlu hemsiresi aragtirma kapsami diginda birakilmistir.
Okmeydarni Hastanesi ameliyathane sorumlu hemsiresinin isylki nedeniyle, or-
nekleme katilmasi mimkin olmamustir.

VERI TOPLAMA

i Veri toplamada tutumjarla ilgili literatiirde yer alan Bogardus Sosyal Uzaklik
Olgeginden ve 'uzman gériglerinden yararlanilarak servis sorumiu hemgireleri ve
servis hemgireleri igin ayri ayn geligtirilen, 4 bolimden olugan anketler kullanilmig-
tir.

Servis Sorumlu Hemsirelerine Uygulanan Anketin (Ek 1)

1. béliimii , servis sorumlu hemsirelerinin demografik 6zelliklerini iceren 8
sorudan olugmaktadir;

2. béliimii, servis sorumlu hemgiresinin birlikte galigtii servis hemsiresine

kars! tutumunu belirlemek igin hazirlanmig, en olumludan en olumsuza dogru
siralanmig 6 ifadenin yer aldigi tutum 6lgeginden olugmaktadir.
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Bunlar,

- Bence,

Servisimde galigan ...... hemsire, milkemmel bir elemandir,

onunla galismak gQurur VEriC .......c.cceceeeerrircceeeirnnneernnesseeeeeeenne 6 puan
- Ben,

Servisimde galisan ...... hemgirenin bilgisine, yargisina glivenir

ve onerilerini dikkate alifim..........ccoceeeceeviieceenee e, 5 puan
- Bence,

Servisimde ¢alisan ...... hemsire kisa slirede servis sorumiu

hemgireligine terfi edebilecek niteliktedir. .........coceeerveeerennnnen. 4 puan
- Ben,

Servisimde galisan ...... hemgirenin daha Ust kademeye terfi

edecegini SANMIYOTUM. .....ccoeverreterentertessirsteseesstesseesesssesnresaens 3 puan
- Bence,

Servisimde ¢aligan ...... hemsgire, serviste galigma huzurunu

BOZUYOL. oottt s 2 puan
- Bence,

Servisimde galisan ...... hemgirenin igten uzaklastiriimasi hem

servis hem de galisanlar igin gok uygun olur. .....c......c.ceeveniee.e. 1 puan

3. bélimd, servis sorumlu hemgiresinin ortamdaki diger kisilerin ayni hem-
sireye kargi tutumlan hakkindaki digiincesini (inancini) belirlemek igin hazirlanmig
6 ifadenin yer aldi§i 6lgekten olugmaktadir.

Bunlar,
- Sanirnm,

Servisimde g¢alisan diger hemgirelere gore ........ hemgire

milkemmel bir hemgiredir, onunla galismak gurur verici. ....... 6 puan
- Saninm,

Servisimde galigan diger hemgireler, ........ hemsirenin

bilgisine ve yargisina gilvenir ve onun istek ve dnerilerini

dikkate ahirlar. ..o 5 puan
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- Saninm,
Servisimde g¢aligan diger hemsgirelere gore,
........ hemsire kisa siirede servis sorumiu hemsireligine

terfi edebilecek niteliktedir..........c.ccocveeervenienicnii 4 puan
- Saninm,

Servisimde ¢alisan diger hemglreler ........ hemsirenin daha

Ust kademeye terfi edecegini sanmiyorlar. ................ eeerreeens 3 puan
- Saninm,

Servisimde ¢alisan diger hemgirelere gore, ........ hemgire

serviste galisma huzurunu bozuyor. .........ccceceeeeiniiecvnricennne 2 puan
- Sanirim,

Servisimde ¢aligan diger hemsirelere gore, ........ hemgirenin

isten uzaklagtirimasi hem servis hem de galiganlar igin gok

1030 1012 To 11 | 2SO RPN 1 puan

4. béliimd, servis hemsgiresinin , servis sorumlu hemsgiresinin istek ve emir-
lerine ne kadar uydugunu belirlemek amaciyla hazirlanmisg, servis sorumlu hemsi-
resinin ilgili hemsire hakkindaki izlenimlerinin yer aldigi 5 ifadeden olugsmaktadir.

Bunlar,

" e hemsire emirlerime ve isteklerime tamamen uyar. .......... 5 puan
= e hemsire emirlerime ve isteklerime genellikle uyar. .......... 4 puan
= ereeene hemgire emirlerime ve isteklerime bazen uyar. ............... 3 puan
= e hemsire emirlerime ve isteklerime nadiren uyar. ............. 2 puan
" reeeenne hemsgire emirlerime ve isteklerime hi¢ uymaz. ................. 1 puan

Servis Hemsirelerine Uygulanan Anketin (Ek 2)
1. boliimii, demografik 6zelliklerin yer aldifi 6 sorudan olugmaktadr.
2. bélimii, servis hemsiresinin, servis sorumlu hemsiresine karg! tutumunu

belirlemek igin hazirlanmig, en olumludan en olumsuza dogru snralanm|§ 6 ifade-
denin yer aldigi élgekten olugmakiadr.
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Bunlar,

- Bence,

Servisimizin sorumlu hemgiresi ideal bir yoneticidir,

onunla galigmak QUIUT VETICI ......cccoeeviruiinireniiinniie s 6 puan
- Ben,

Servisimizin sorumlu hemgiresinin bilgisine glivenir

ve onun isteklerini yerine getiririm......c..coovevnnninncinenn 5 puan
- Bence,

Servis sorumlu hemgiresi kisa slirede baghemgire

yardimciligina terfi edebilecek niteliktedir. ........cccoeeeiivivnniennnne 4 puan
- Ben,

Servis sorumlu hemsiresinin daha Ust kademeye terfi

edecedini SANMIYOTUM. ....cocirrririirnccitriree s ee e esee e 3 puan
- Bence,

Servis sorumlu hemsgiresi Gnitemizde galisma huzuru

DITAKIMUYOL. ..ottt sttt et esssnaa e e e s s e sn e s 2 puan
- Bence,

Servis sorumlu hemsiresinin isten uzaklastiriimasi hem Unite

hem de bizler igin ok uygundur. ... 1 puan

3. bélimii, servis hemsiresinin, ortamdaki diger kigilerin sorumiu hemgireye
karsi tutumlari hakkindaki inancini belirlemek igin hazirlanmig 6 ifadenin yer aldig
Olcekten olugmaktadir.

Bunlar,

- Saninm, arkadaglarima gore, servisimizin sorumlu
hemsiresi ideal bir yéneticidir,onunla galigmak gurur verici ......... 6 puan

- Saninm, arkadaglarim servisimizin sorumlu hemgiresinin
bilgisine glivenir ve onun isteklerini yerine getiririler. .................... 5 puan

- Saninm, arkadaglarima gore, servis sorumlu hemgiresi

kisa siirede baghemgire yardimciligina terfi
edebilecek niteliKtedir. .....cccverivrreee 4 puan
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- Saninm, arkadaglarim servisimizin sorumlu hemsiresinin
daha (st kademeye terfi edecegini sanmiyorlar. ...................... . ‘3puan

- Saninm, arkadaslanma gore, servis sorumlu hemgiresi
Unitemizde galigma huzuru birakmiyor. ........ccccceevveeveeniercnnnen. 2 puan

- Saninm, arkadaglarima gére, servis sorumlu hemsgiresinin
isten uzaklagtiriimasi hem {nite hem de bizler igin

COK UYGUNAUN. .oocvviiniiiiiirciniinntirecie st as s ss e sae s 1 puan

4. bélimil, servis sorumlu hemgiresinin, servis hemgiresinin istek ve ihtiyag-
larini ne 6lglide kargiladigini belirlemek amaciyla hazirlanmig, servis hemsgiresinin,
sorumlu hemgire hakkindaki izlenimlerinin yer aldigi 5 ifadeden olugmaktadir.

Bunlar,

- Servis sorumlu hemgiresi istek ve ihtiyaglarimi
tam anlamiyla Kargilar. ..., 5 puan

- Servis sorumlu hemgiresi istek ve ihtiyaglarimi
genellikle Kargilar. .........ccco i, 4 puan

- Servis sorumlu hemsiresi istek ve ihtiyaglarimi
bazen Kargilar. ... 3 puan

- Servis sorumlu hemgiresi istek ve ihtiyaglanimi
NAAIren Kargilar. .......cccooriveiiviincenie e e eaees 2 puan

- Servis sorumlu hemsiresi istek ve ihtiyaglarimi
hig Karsilamaz. ..o e 1 puan

Anketlerin 2. ve 3. bolimlerindeki ifadeler en olumludan itibaren 6-5-4-3-2-1,
4. bélumdeki ifadeler en olumludan itibaren 5-4-3-2-1 geklinde puanlanmigtir.

Anket hazirlandiktan sonra Ek 3’ te gdsterilen uzmanlarin gérisi alinarak
gerekli dizeltmeler yapilmigtir.

Veriler gevresel! faktorlerin etkisini azaltmak igin sessiz, sakin bir ortamda
bireysel olarak ylizylize gérisme ydntemi ile toplanmigtir.
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Veri toplama agamasinda servis sorumlu hemsgirelerinden randevu alinarak,
is yogunlugunun az oldugu uygun zamanlarda gériisme yapilmistir. ilk gdriisme
servis sorumlu hemgireleri ile yapilarak, arastirmanin amaci, galigmanin nigin ya-
piidig, caligmaya katilmak igin gerekli olan kriter, verilerin gizli kalacag gibi konu-
larda agiklama yapilmigtir. Ancak 6 servis hemsiresi ¢aligmaya katiimay: reddet-
mistir. Servis sorumlu hemgirelerinden en az 1 yildir birlikte galistigi hemsgirelerin
her biri igin ayn bir anket doldurmasi, hemsirelerin adini yazmamasi, herbirini bir
sayl ile tanimlamasi, 2., 3. ve 4. bélliimlerdeki ifadelerden en uygun olan yalnizca
bir tanesini isaretlemesi istenmigtir.

Servis hemsirelerinden veri toplamak igin de ayru slireg izlenmigtir. Servis
sorumlu hemgireleri hakkinda anket doldurmalar istenmis, herbirine servis sorumlu
hemgirelerinin verdigi numaralar verilerek, Ek 1 ve Ek 2 kargilikli olarak eglestirile-
rek veriler fortrana dokilmugtr.

Verilerin istatistiksel analizi istanbul Universitesi Bilgi islem Merkezinde
SPSS / PC+ programi kullanilarak uzmanlar tarafindan yapilmigtir.

istatistiksel analizde :

-SSH’ lanin ve SH’ larin demografik 6zellikleri ile tutum puanlart ve beklenti-
lerinin kargilanma diizeyi,

- SSH’ lanin (SH'lara kargi) tutum puanlari (Ek 1 Bolim 2) ile ortamdaki diger
kisilerin (SSH’ larin perspektifinden) tutum puanlart (Ek 1 Bélim 3),

- SSH’ larin tutum puanlar (Ek 1 Bolim 2) ile beklentilerinin karsilanma di-
zeyi (EK 1 Bolim 4),

- SSH' larin tutum puanlarn (Ek 1 B6lim 2) ile SH’ larin beklentilerinin kargi-
lanma diizeyi (Ek 2 B6lim 4),

- SSH' larin tutum puant (Ek 1 Bolim 2) ile SH’ lann tutum puani (Ek 2 B6-
lim 2),

- SH’ larin tutum puani (Ek 2 Bolim 2) ile beklentilerinin kargilanma diizeyi
(Ek 2 BoIum 4},

- SH’ lann tutum puant! (Ek 2 Balim 2) ile ortamdaki diger kisilerin (SH’ larin
perspektifinden) tutum puanlari (Ek 2 Boélim 3),

- SSH’ larin beklentilerinin kargilanma diizeyi (Ek 1 B&lim 4) ile SH’ larin
beklentilerinin kargilanma dizeyi (Ek 2 B6lim 4),
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- SH' larin tutum puani (Ek 2 Bolim 2) ile SSH' lanin beklentilerinin karsilan-
ma diizeyi (Ek 1 Bolim 4),

- S8SH’ larin ve SH’ lanin tutum puanlari (Ek 1/ Ek 2 B6liim 2) ve beklentileri-
nin karsilanma diizeyi (Ek 1/ Ek 2 Bblim 4) ile gahstiklan kurumlar Kargilagtinimig-
tir. '

Elde edilen verilerin istatistiksel olarak degerlendirilmesi icin ylzdeleme,

varyans analizi, x2 testi, “t” testi ve Pearson korelasyon testinden yararlanilarak
bulgular incelenmigtir.

TUTUM OLCEGININ GUVENIRLIGi

Guvenirlik analizi, galisma igin toplanmig verilerle yapilmistir.

Kullanilan élgekler (Ek 1 ve Ek 2' nin 2.,3. ve 4. bolumleri) icin alfa kat-
sayilan, ortalamalar ve dlgeklerin standart sapmalari belirlenmigtir.

Givenilirlik Analizi
Servis Sorumlu Hemgirelerine Uygulanan Anket

Standart
Ortalama Sapma Vak'a

SSH-T (Xg) 45582 1.1175 264
SSH-DTHI (X1g) 4.4470 1.2290 264
SSH-BKD (X11) 42614 0.7321 264

Olgeklerarasi Korelasyonlar

SSH-T SSH-DTHi SSH-BKD

SSH-T (Xg) 1.0000
SSH-DTHI (X10) 0.7843 1,0000
SSH-BKD (X11) 0.5035 0.4444  1.0000
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Galismada Cronbach Alfa i¢ Tutarliik Katsayisi Ek 1' de yer alan her bir 6l-
cek icin (Boliim 2,3 ve 4) ayn ayri hesaplanmis, ig tutarlilik katsayisi = =.79 olarak
bulunmustur. Ug lgek birlikte dederlendirildiginde i¢ tutarlilk katsayisi e = .80
olarak bulunmugtur.

Servis Hemgirelerine Uygulanan Anket

Standart
Ortalama Sapma Vak'a

SH-T (X17) 4.4697 1.5910 264
SH-DTHI (X4g) 4.2348 1.6191 264
SH-BKD (X1g) 3.8144 0.9018 264

Olgeklararasi Korelasyonlar

SH-T SH-DTHi  SH-BKD
SH-T (X17) 1.0000
SH-DTHiI (X18) 0.8485 1.0000
SH-BKD (X19) 0.5910 0.5768 1.0000

Servis hemgirelerine uygulanan Ek 2' de yer alan her bir 6lgek igin (Bolim
2,3 ve 4) Alfa ig Tutarlilik Katsayisi ayri ayn hesaplandifinda - =.84 olarak, U¢
Olcek birlikte degerlendirildiginde « =.86 olarak bulunmusgtur.

Her iki gruba uygulanan anket igin i¢ tutarlilik katsayisi e =.78 olarak bulun-
musgtur.
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BULGULAR

Arastirmamiz, 47 servis sorumlu hemsiresi, 264 servis hemgiresi olmak
Uzere toplam 311 hemsirenin katilimi ile gergeklestirilmistir.

Arastirmaya katilan servis sorumlu hemsireleri ve servis hemsirelerinin
cahstiklart kurumlara gére; yaslari, egitim durumlari, toplam galigma (mesleki
deneyim) sureleri, kurumdaki toplam galisma sireleri, birlikte calisma siireleri (bir-
birlerini tanima durumlan), servis sorumlu hemsiresi olarak galisma (y&neticilikteki
deneyim) streleri ve servis sorumlu hemsirelerinin yonetimle ilgili temel Ustl egitim
(seminer / kurs) alma durumlari Tablo 1’ de verilmistir.
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Arastirma kapsaminda yer alan SSH’ larin %51.1" i (24 kisi) HNH’ de,
%29.8" i (14 kisi) MUH’ de, %19.1’ i (9 kisi) SSK OH’ de; SH’ larin %46.2’ si (122
kisi) HNH’ de, %30.3’ {i (80 kisi) MUH’ de, %23.5' i (62kigi) SSK OH’ de galigmak-
tadir (Tablo 1).

SSH' larin (47 kigi) yas dagilmi 23-53 yag arasinda olup, ortalama 35.19 £
6.88’ dir (Tablo 1). MUH’ de galisan SSH’ lar; 33.43 + 6.33 yag ortalamasi ile en
geng grubu olusturmakla birlikte, varyans analizi yapildiginda, U¢ ayri hastanenin
SSH' larinin  yag ortalamalan arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark buluna-
mamistir (F =2.27 ; p > 0.05).

SH’ larin (264 kisi) yas dagilimi 18-50 yas arasinda olup, ortalama 27.99 +
6.15dir (Tablo 1). SH' larin yas ortalamalan ¢aligtiklar kurumlara gére farklilik gbs-
termektedir (F = 7.69 ; p < 0.001). MUH’ de gahisan SH’ larin yas ortalamalarinin
(25.80 * 4.23) HNH' de galigan SH’ larin yas ortalamalarindan (t = 4.08 ; p < 0.001)
ve SSK OH’ de galisan SH’ larin yag ortalamalarindan (t = 3.00 ; p < 0.01) daha
kicik oldugu gézlenmigtir.

Egitim durumlan incelendiginde SSH’ larin %40.4’ iiniin (19 kigi) SML
hemsirelik programi, %36.2" sinin (17 kisi) SHMYO hemgirelik b8limi (dnlisans
programi), %19.2’ sinin (9 kigi) hemsirelik yiiksekokulu lisans programi mezunu ol-
duklan goériilmektedir (Tablo 1). Cahstiklar kurumlara gére egitim durumlar ince-
lendiginde MUH' de galigan SSH’ larin %50’ sinin (7 kisi) lisans , SSK OH’ de gali-
san SSH' larin %44.5’ inin (4 kisi) 6nlisans, HNH' de galisan SSH’ larin %62.5’ inin
(15 kisi) SML mezunu oldugu goézlenmigtir. SSH’ larin galistiklari kurumlara gore
egitim durumlarinin anlamli farklihk gdsterdigi saptanmig (x 2 = 22.86 ; p < 0.001),
MUH’ de galisan lisans ve iizeri programlardan mezun SSH sayisi ile HNH’ de ¢ali-
san ve SML mezunu olan SSH sayisi beklenin (izerindedir.

SH’ larin egitim durumlari incelendiginde %48.5' inin (128 Kigi) SML,
%42.1" inin (111 kisi) énlisans, %7.9' unun (21 kisi) lisans mezunu olduklan bulun-
mugstur (Tablo 1). HNH' de g¢alisan SH’ larin %56.6 sinin (69 kigi) ve SSK OH’ de
cahisan SH’ lanin %50’ sinin (31 kisi) SML, MUH’ de g¢alisan SH’ larin %50’ sinin
(40 kisi) ise dnlisans mezunu oldugu gézlenmigtir. SH’ larin galistiklart kurumlara
gbre egitim durumlarinin anlamli farkliik gdsterdigi saptanmig (x2=2069 ;p<0001),
MUH’ de galisan énlisans ve lisans / (izeri mezunu hemgirelerin sayisinin beklene-
nin zerinde, HNH’ de galiganlarin sayisinin beklenenin altinda, HNH’ de galigan
SML mezunu hemsirelerin beklenenin {izerinde, MUH’ dekilerin beklenin altinda ol-
dugu goriimugtar.
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Mesleki deneyim siiresine bakildiginda SSH’ larin toplam galigma sireleri-
nin 4-28 yil arasinda, ortalama 14.83 + 6.34 oldugu gdzlenmigtir (Tablo 1). Calistik-
lari kurumlara gére SSH’ larin toplam galigma stiireleri incelendiginde anlamli farki-
lik bulunmugtur (F = 3.33 ; p < 0.05). SSK OH’ de galigan SSH’ lar ortalama 18.00
+ 6.61 yil ile MUH’ de galisan SSH' lara gére daha fazla mesleki deneyime sahiptir
{t=2.33;p <0.05).

SH' larin toplam galigma siireleri 1-27 yil arasinda ortalama 7.79 % 5.52'
dir (Tablo 1). Yapilan varyans analizine gére SH’ larin gahgtiklan kurumlara gore
mesleki deneyim sirelerinde anlamli farklilik bulunmustur (F = 14.80 ; p < 0.001).
MUH’ de galisan SH’ larin toplam galigma sirelerinin ortalama 5.79 + 3.63 yil ile
HNH’ de ¢aligan hemsgirelerin toplam ¢aligma siirelerinden (t = 5.66 ; p < 0.001) ve
SSK OH'’ de galisan hemgirelerin toplam galigma stirelerinden (t = 3.07 ; p < 0.01)
daha az oldugu gbzlenmistir.

SSH’ larin kurumda toplam galigma siireleri 1-23 yil arasinda ortalama
11.13 + 5.55 dir (Tablo 1). Varyans analizi yapilarak galigtiklar kurumlara gére,
SSH' larin kurumda toplam galigma siireleri incelendiginde anlamii farkhhik bulun-
mustur (F = 6.29 ; p < 0.01). MUH'’ de galisan SSH'’ larin kurumda toplam galigma
sirelerinin ortalama 7.43 x 2.71 yil ile, HNH’ de ¢aligan SSH’ larin kurumda toplam
caligma strelerinden (t = 2.70 ; p < 0.05) ve SSK OH' de ¢alisan SSH’ larin kurum-
da toplam ¢aligsma sirelerinden (t = 4.52 ; p < 0.001) daha az oldugu gérilmustur.

SH’ larin kurumda toplam g¢alisma siiresi ise 1-24 yil arasinda ortalama
5.35 + 4.38’ dir (Tablo 1). Yapilan varyans analizine gére SH’ larin ¢aligtiklari kurum-
lara gore kurumdaki galisma yillan arasinda anlamli farkliik bulunmustur (F = 8.81 ;
p < 0.001). HNH’ de ¢aligan SH’ larin kurumdaki toplam g¢aligma sirelerinin ortala-
ma 6.89 + 4.89 yil ile, MUH’ de ¢alisan SH’ larin kurumdaki toplam galigma siirele-
rinden (t = 3.83 ; p < 0.001) ve SSK OH’ de ¢alisan SH' larin kurumdaki toplam ¢a-
lisma surelerinden (t = 2.80 ; p < 0.01) daha fazla oldugu saptanmisgtir.

SSH’ lanin ve SH’ lanin birlikte calisma siireleri 1-13 yil arasinda ortalama
3.53 + 2.97 yildir (Tablo 1). MUH’ de ¢alisan SSH ve SH’ larin ortalama 2.93 + 2.73
yil ile diger iki hastaneye gbre daha kisa sire birlikte galigtiklar ama bunun istatis-
tiksel olarak anlamli olmadigi gériilmektedir (F = 2.03 ; p > 0.05).

Aragtirma kapsamindaki SSH’ larin yéneticilikteki deneyim sirelerinin 1-28
yil arasinda degistigi, ortalama 7.87 + 7.11 yil oldugu gozlenmigtir (Tablo 1). MUH' de
calisan SSH’ larin ortalama 5.71 + 6.73 yil ile diger hastanelere gére daha az
yoneticilik deneyimine sahip olduklari gériilmekle birlikte, yapilan varyans analizine
gbre kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihk olmadig saptanmigtir
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(F=0.91;p > 0.05).

Ydnetim / yoneticilik ile ilgili temel {stii egitim (seminer / kurs) alip alma-
diklan incelendiginde aragtirma kapsamindaki SSH’ larin % 78.7’ sinin (37 kisi) bdy-
le bir egitim almadiklan saptanmigtir (Tablo 1). Kurumlara gére bakildiginda en fazla
ydnetim semineri / kursuna katilanlarin %35.7 (5 kisi) MUH' de galisan SSH’ lar ol-
dugu goriiimektedir. Ancak yapilan x 2 analizine gore kurumlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (x 2 = 2.85 ; p > 0.05).

SSH’ larin birlikte ¢alistiklari SH’ lar hakkindaki kendi tutum puanlari-
nin ve ortamdaki diger kigilerin tutumlari hakkindaki inanglarinin dag:imi Tablo 2’
de gosterilmistir. SSH’ larin SH’ lara kargi kendi tutum puanlarinin ortalamast 4.55
% 1.11, ortamdaki diger kigilerin tutumu hakkindaki inanglarinin ortalama puan: 4.45
+ 1.23 tdr. :
Tablo- 2: Servis Sorumlu Hemsirelerinin (SSH), Servis Hemgirelerine (SH) Kars1
Tutum Puanlarinin ve Digerlerinin Tutumu Hakkindaki Inancinin Dagilimi

Tutum SSH-T SSH - DTH!

Puani @ % 0 %
.l..l:;zxumklastmlmalx. 5 ] 3 -
2P ol 14 53 i>25.7 16 6.1 ]»27.7
SPun: A 49 18.5] 54 20,54
f.l::in;debilir. 22 8-3" 24 9.1 ]

S e | 106 [402 f74-3 191 | 458 |>72-3
O P et gt | 68 95,84 46 17.44
TOPLAM 264 100 264 100

Tablo 2’ de SSH’ larin %40.2’ sinin birlikte ¢aligtigi SH’ lar hakkindaki (ken-
di) tutum puanlannin “5” oldugu (servislerinde galisan ........ hemgirenin bilgisine,
yargisina givendiklerini ve 6nerilerini dikkate aldiklanini ifade ettikleri), %45.8’ inin
ortamdaki diger kigilerin ayni hemgireye karsi tutumlar: hakkindaki inanglannin da
ayni oldugu, %1.9’ unun ise tutum puanlarinin tamamen olumsuz oldugu gérilmek-

tedir.
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SH’ larin SSH’ lar (ydneticileri) hakkindaki kendi tutum puanlarinin ve ortam-
daki diger kisilerin tutumlan hakkindaki inanglarinin dagilimi Tablo 3’ te gosterilmis-
tir. SH’ lann SSH’ lara kargi tutum puanlarinin ortalamasi 4.46 + 1.59, ortamdaki di-
ger kisilerin tutumlari hakkindaki inanglarinin ortalama puani 4.23 + 1.62’ dir.

Tablo 3-: Servis Hemgirelerinin (SH), Servis Sorumlu Hemgirelerine (SSH) Kars1
Tutum Puanlarinin ve Digerlerinin Tutumu Hakkindaki Inancanin Dagilimi

Tutum H-T H - DTHI

Puani n % n %
L akiagumiman, | 14 5.31 17 6.4
e bomyor 25 9.5 k31.5 36 13.6 |:36.3
Puan: 44 16.7 43 1634
f.lzgta?;debmx. 18 6.8 1 8 3.0 1
S Puan: eiiyspanm, | 66 95.0 k68-5 92 34.9 ,»63.7
SRt g | 97 |36.77 68 95.8

TOPLAM 264 100 264 100

Tablo 3’ te SH’ larin %36.7’ sinin SSH’ lar (y&neticileri) hakkindaki kendi
tutum puanlarinin “6” oldugu (“servis sorumlu hemsiresinin ideal bir y6netici
oldugunu, onunla galismanin gurur verici” oldugunu dislindligl) %34.9° unun,
ortamdaki diger kigilerin tutumlar hakkindaki inanglarinin daha gok “5” puan dolay-
larinda oldugu, %5.3' {inin de yoéneticileri hakkinda tutum puanlarinin tamamen

olumsuz oldugu gérilmektedir.
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SSH’ larin ve SH’ larin birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyi Tablo
4’ de gosterilmigtir. SSH’ larin (SH’ lardan) beklentilerinin kargilanma diizeyinin or-
talama puani 4.26 + 0.73; SH’ larin (SSH’ lardan) beklentilerinin kargilanma diizeyi
ortalama puani 3.81 £ 0.90’ dir.

Tablo 4-: Servis Sorumlu Hemgireleri (SSH) ve Servis Hemgirelerinin (SH)
Birbirlerinden Beklentilerinin Kargilanma Diizeyine Gére Dagilimi

Beklentilerinin SSH SH

Kargilanma Dizeyi 0 % n %
:.l..l;:znk;x&la.maz. ) - ) 1.9
21::1?:@ 8 3.0 13 4.9
31;3.,. 21 7.9 66 25.0
il;::likle 129 48.9 123 46.6
iP:;na:nlamnyla 106 40.2 57 21.6

TOPLAM 264 100 264 100

Tablo 4’ de goruldigi gibi SSH’ larin % 48.9’ unun (SH’ lardan) beklentileri-
nin SH tarafindan kargilanma diizeyi puaninin “4” oldugu, (“....hemsire isteklerime
ve emirlerime genellikle uyar” yargisinda toplandi@i), ayni sekilde SH'’ lann %46.6’ si-
nin (SSH’ lardan) beklentilerinin SSH tarafindan kargilanma dizeyi puanlarinin da
“4” oldugu (“servis sorumlu hemgiresi istek ve ihtiyaclarimi genellikle kargilar” yar-
gisinda toplandigi) goriimektedir. (SH’ lardan) beklentilerinin kargilanma dizeyi
puani “1” olan (“....hemsire istek ve emirlerime hi¢g uymaz” yargisina sahip) SSH

gbzlenmemigtir.

Korelasyon analizi yapilarak SSH' larin ve SH’ larin birbirlerine karsi tutum-
lari ve birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyi ile ilgili olabilecek degigken-
ler (tanitici 6zellikler, ortamdaki diger kisilerin tutumlart hakkindaki inanglar, tutum
puanlari, birbirlerinden beklentilerinin kargilanma dizeyleri) arasindaki iligki ince-
lenmig, bulgular Tablo 5’ te gésterilmigtir.
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Tablo 5-: Servis Sorumlu Hemsireleri ve Servis Hemgirelerinin Tanttict Ozellikleri, Birbirlerine Karst Tutumlart
- Beklentilerinin Kargilanma Duzeyi ve Diger Saglik Elemanlaninin Tutumlarina Yonelik Inanclart Arasindaki Higki
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Tablo 5 incelendiginde SSH’ larin birlikte ¢aligtiyi hemgireye karg tutumu
ve hemsireden beklentilerinin karsilanma diizeyi ile kendisine ve hemsireye
ait tanitica 6zellikler arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki olmadidi; ayni za-
manda hemsgirenin servis sorumlu hemsgiresine (yéneticisine) kars: tutumu ve y6-
neticisinden beklentilerinin kargilanma diizeyi ile kendisine ve yoneticisine ait
tanitici 6zellikler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigi gérilmekte-
dir.

Tablo 5’ te goriildigt gibi SSH’ larin, SH’ lara karg! tutumu ile SH’ larin SSH’
lara karg! tutumu arasinda anlamii bir iligki bulunamamistir (r = .21).

SSH’ larin, SH’ lara karg! tutumu ile ortamdaki diger kisilerin ayni hemsireye
karg! tutumlar hakkindaki inanci arasinda ve SH’ larin, SSH’ lara kargi tutumu ile or-
tamdaki diger kisilerin SSH’ lara kargi tutumlar hakkindaki inanci arasinda anlamh
bir iliski saptanmugtir (r=.78, p < 0.001 ;r = .84, p < 0.001) (Tablo 5).

SSH’ larin, SH’ lara kars! tutumu ile (SH’ lardan) beklentilerinin kargilanma di-
zeyi arasinda (r = .50, p < 0.001) ve SH’ larin, SSH’ lara karg! tutumu ile (SSH’ lar-
dan) beklentilerinin karsilanma diizeyi arasinda (r = .59) anlamli bir iligki bulunmugtur
(p < 0.001) (Tablo 5).

SH' lann SSH’ lara kargi tutumu ile SSH’ larin (SH’ lardan) beklentilerinin kargi-
lanma diizeyi arasinda anlaml bir iligki bulunurken (r = .40, p < 0.001); SSH’ larin SH’
lara karg! tutumu ile SH' larin (SSH’ lardan) beklentilerinin kargilanma diizeyi arasinda
anlamh bir iligki bulunamamigtir (r =.11) (Tablo 5). '

SSH’ larin SH’ lardan beklentilerinin karsilanma diizeyi ile SH’ larin SSH’ lardan
beklentilerinin kargilanma diizeyi arasinda anlamli bir iligki saptanmisgtir (r=.31, p <0.001)
(Tablo 5).

SSH’ larin ve SH’ larin egitim durumlarinin ayni diizeyde olmasi durumunda
birbirlerine kargi tutumlar ve birbirlerinden bekientilerinin kargilanma diizeyleri ara-
sinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamigtir. Buna kargiik SSH’ larin
onlisans mezunu, SH’ larin SML mezunu olmasi durumunda birbirlerinden beklenti-
lerinin kargilanma dlizeyi arasinda (r = .66, p < 0.001) ve SSH’ lann SML mezunu
SH’ lann dnlisans mezunu olmasi durumunda birbirlerine kargt tutum puanlan ara-
sinda (r = .48, p < 0.01) ve birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyleri ara-
sinda (r = .46, p < 0.01) pozitif bir iliski saptanmigtir.

Lisans mezunu SSH’ larin, dnlisans mezunu SH’ lara karg! tutum puani orta-
lamalari (5.12 puan) ve lisans mezunu SH’ lara kars! tutum puani ortalamalari (5.11
puan), lisans mezunu SH’ larin da 6nlisans mezunu SSH’ lara kargt tutum puani or-
talamalan (5.14 puan) digerlerine gére daha yiiksek bulunmustur. Lisans mezunu
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SH' lann lisans mezunu SSH’ larin beklentilerini kargilama diizeyi (4.55 puan) on lisans
mezunu SSH' larin lisans mezunu SH’ lann beklentilerinin kargilanma diizeyi (4.14 puan)
digerlerine gére daha yiiksek bulunmustur. Ancak varyans analizi yapildifinda bunun ista-
tistiksel olarak anlamh olmadig: saptanmigtir.

SSH lanin ve SH' lann birbirlerine karg! tutum puani ortalamalarinin SSH’ larin, y&-
neticilikle ilgili temel Gistii egitim alma durumuna gére karsilastinimasi Tablo 6’ da verilmigtir.

Tablo 6-: Servis Sorumlu Hemsirelerinin (SSH) ve Servis Hemsirelerinin (SH) Tutum
Puam1 Ortalamalarinin Servis Sorumlu Hemgirelerinin (SSH) Yonetim Semineri /
Kursuna Katilma Durumlarina Gére Karsilagtiriimasi

SSH’ lann SSH’ larin SH’ larin
Yonetim Semineril  Tutum Puam t" ve "p Tutum Puani "t" ve "p"
/ Kursuna degeri degeri
Katilma Durumu | X SD n X SD
Katilan 64 456 137 |t=004) 64 503 141| t=330
p > 0.05 <0.00
Katlmayan  boo  4.57 1.27 200 429 1.60| PO

Tablo 6’ da gérildiigi gibi SSH’ larin ve SH’ larin tutum puanlari ortalamala-
rn SSH’ larin ydnetim semineri / kursuna katiima durumlarina gére kargilagtirildigin-
da SSH’ larin tutum puani ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamii bir farkiilik
bulunamazken (t = 0.04; p > 0.05), SH’ larin tutum puani ortalamalarinda anlamki
bir fark bulunmustur (t = 3.30; p < 0.001). SH’ lanin y6neticilikle ilgili temel Ustu egi-
tim alan SSH’ lar hakkindaki tutum puanlan ortalamalari, almayanlara gére daha
yUksektir.

SSH’ larin ve SH’ larin birbirlerinden beklentilerinin karsilanma dlzeyinin
SSH’ lann yéneticilikle ilgili temel distl editim alma durumuna gére karsgilagtiriimasi
Tablo 7' de verilmigtir.
Tablo 7-: Servis Sorumlu Hemsirelerinin (SSH) ve Servis Hemgirelerinin (SH)

Beklentilerinin Kargilanma Diizeyinin Servis Sorumlu Hemgirelerinin (SSH)
Yonetim Semineri / Kursuna Katilma Durumlarina Gore Kargilagtirilmast

SSH’ lann SSH’ larin T SH' lann
Yénetim Semi 8 Beklentilerinin Beklentilerinin wn ..
/ Kx:lisllrlnna CREN Kargilanma Dazeyi tde\gzn Kargilanma Dizeyi tCl derip
Katilma Durumu n X m n % P
Katilan 64 432 081 |t-—004 w 64 4.15 0.78 t = 3.63
p > 0.0
Katilmayan 200 4.24 0.70 lﬁ 200 3.70 0.90 p < 0.001
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Tablo 7 incelendiginde, SSH’ larin y6netim semineri / kursuna katilma du-
rumlarina gére SH' lardan beklentilerinin kargilanma diizeyinde anlamh bir fark bu-
lunmadigi (t = 0.64 ; p > 0.05), SH’ lanin (SSH’ lardan) beklentilerinin karsilanma
diizeyinde anlaml bir fark bulundugu (t = 3.63 ; p < 0.001) gériilmektedir. Yénetici-
likle ilgili temellsti egitim alan SSH’ lar ile birlikte galisan SH’ larin beklentilerinin
kargilanma diizeyinin almayanlara gére daha yiiksek oldugu saptanmigtir.

SSH' larin ve SH' larin birbirlerine karg! tutum puanlarinin, galistiklan kurum-
lara gére dagilimi Tablo 8 ve Tablo 9’ da gdsterilmigtir.

Tablo 8-: Servis Sorumlu Hemsirelerinin (SSH) Servis Hemsirelerine (SH) Kars1
Tutum Puanlarimmin Kurumlara Gére Dagilimi

Tutum Puanlan
Calestlklan "F" ve "P"
urum n ; SD
HNH 24 4.63 1.09 0.22
MUH 14 4.57 1.37
SSK OH 9 4,33 0.86 p>0.05
TOPLAM 47 4.55 111 GAKO : 0.59
GIKO : 54.51

Tablo 9-: Servis Hemsirelerinin (SH), Servis Sorumlu Hemgirelerine (SSH)Karg1
Tutum Puanlarinin Kurumlara Gére Dagilimi

Tutum Puanlan
Caligtiklan "E" ve "P*
Kurum n X SD
HNH 122 4.17 1.65 7.57
MUH 80 5.02 1.41
SSK OH 62 4,33 1.51 p<0.001
TOPLAM 264 4.46 1.59 GAKO : 36.53
. GIKO : 629.22
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Caligtiklari kurumlara gére SSH’ larin tutum puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmazken (Tablo 8), SH’ larin tutum puanlari arasinda
anlamli fark (Tablo 9; p < 0.001) bulunmustur. MUH’ de galisan SH’ lann tutum pu-
anlarinin HNH’ de g¢alisan SH'’ lann tutum puanlarindan (t = 3.79 ; p < 0.001) ve
SSK OH’ de ¢alisan SH’ larin tutum puanlarindan (t = 2.78 ; p < 0.01) yiliksek oldu-
gu gbzlenmistir.

SSH’ larin ve SH’ larin birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyinin ku-
rumlara gore dagihmi Tablo 10 ve Tablo 11’ de gosterilmistir.

Tablo 10-: Servis Sorumlu Hemgirelerinin (SSH) Beklentilerinin
Kargilanma Diizeyinin Kurumlara Gére Dagilimu

Beklentilerinin
Kargilanma
Dtzeyi] = 9 3| 4 5 | TOPLAM
Caligtiklar1 Kurum
HNH 3 13 56 50 122
@7 | 9.7 | (59.6) | 49.0) (46.2)
s 3 5 41 31 80
MUK 2.4 ] 6.4 ] 39.1) ] 32.1) (30.3) 2
2 3 32 25 62 X2 = 2.91
SSK OH 19 | 49 | 303 | @49 | ©3.5 p>0.05
TOPLAM 8 |21 | 129 | 106 264
3.0) | 8.0) | 48.9) | (40.1) (100.0)

Tablo 10’ da goéruldigu gibi SSH' larin (SH’ lardan) beklentilerinin kargtlan-
ma diizeyi kurumlara gére kargilagtinidiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamigtir (x 2 =2.91 ; p > 0.05).

Tablo 11-: Servis Hemsirelerinin (SH) Beklentilerinin Karsilanma
Diizeyinin Kurumlara Gore Dagilimi

Beklentilerinin
Kargilanma
Duzeyi 1 ) 3 4 5 TOPLAM
Caligtiklan Kuru:
HNH 4 6 38 53 19 122
(2.3) 60 | 305 | 568 | ©6.3 (46.2%
MUH 0 o | 16 | 3 | 28 g0 [x2=2282
(1.5) 39 | oo | @73 | @73 (3031% |p <0.01
T | 5 12 3 10 62
SSK OH (1.2) 30 | as5 | 089 | 134 (23.5)%
TOPLAM 5 13 66 123 57 264
19% | 499% | 25.0% | 466% | 21.6% | 100.0%
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Tablo 11" de SH’ larin beklentilerinin kargilanma diizeyi kurumlara gére kargi-
lastinidiginda istatistiksel olarak anlamh bir fark oldugu gériilmektedir (x 2 = 22.82 ;
p < 0.01). MUH’ de galisan hemsirelerin beklentilerinin SSH’ lar tarafindan tam an-
lamiyla kargilandiginin (“5” puan : “Servis sorumlu hemsgiresi istek ve ihtiyaglarimi
tam anlamiyla kargilar”) ifadesi beklenenin {izerinde iken HNH ve SSK OH’ de
caligan hemsirelerin bu ifadeye olumlu cevaplar beklenenin altindadir.
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TARTISMA

isletmeler insanlardan meydana gelen bir topluluk oldugundan insan 6nemli
bir faktérdiir (10,46).

isletmeler igbirligi yapan bireylerin birbirlerini ruhsal bakimdan etkilemesi ve
insanlararasi kargilikh iligkiler ve etkilesimler nedeniyle psiko-sosyal bir olgu niteli-
gindedir (20,46,53).

Orgitteki kigilerarasi iligkiler, karsilikl tutum ve davraniglar, ortak amaglara
ulagmada 6nemli derecede rol oynarlar (63). Bir organizasyonda igler duygular
Uzerinde etkili oldugu gibi, duygular da yapilan igler izerinde etkilidir (10).

Davraniglan yonlendirici gizli gligler olduklarindan tutumlarin diglilmesi bi-
reylerin davraniglarini dnceden tahmin edebilmeyi ve denetlemeyi saglar
(8,7,21,45).

Aragtirmalar yoneticilerin olumlu tutumu, insan iligkileri, is doyumu ve moti-
vasyon gibi sosyal faktorlerin personel verimini etkiledigini ortaya g¢ikarmigtir
(10,20,24,30,56).

Kurumda gorevli olan iggorenlerin Ustlerine kars! iyi duygularla dolu olma-
malan uyumlu bir igbirli§i halinde galismalarini engeller (46).

Yéneticilerin basarisi astlarinin 6rglitsel amaglar dogrultusunda ¢aligmalari-
na baghdir. Personelin istenen performansi gésterebilmesi igin motive edilmesi ge-
rekir. Motive edilebilmesi igin de gereksinimlerinin kargilanmasi gerekir (10,30).

Bu galigma degigik érgltsel yapidaki hastanelerde galisan SSH’ larin ve SH'

larin birbirlerine kargi tutumlarinin birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyine
etki edip etmedigini ortaya ¢ikarmak igin yapiimigtir.
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Arastirma kapsamindaki SSH’ lanin yaslari genis bir dagihm (23-53 yag)
gbstermekle birlikte, ortalama 35.19 + 6.88 (Tablo 1) olmasi ve kurumlar arast ista-
tistiksel bir fark bulunmamasi (F : 2.27 ; p > 0.05), her Gi¢ kurumda SSH’ larin Gst
yonetim tarafindan atanmasinda “deneyim siresinin” genellikle géz 6niine alindigi-
ni géstermektedir.

Hemgirelik yliksekokullarinin miifredat ders programlarinda Hemgirelikte Y6-
netim Dersine 112 saat verilmigtir (16). Boyle oldugu halde, mezuniyetten sonra yo-
netici olmak isteyen hemsirelik yiiksekokulu son sinif 6grencileri y6neticilik gérevi-
ne kismen hazir olduklarini ve deneyim ve zamana gereksinimleri oldugunu ifade
etmektedirler (48). SML’ lerde ise Hemgirelikte Yonetim Dersine miifredat ders
programinda 60 saat ayrilirken bazi saglik hizmetleri meslek yliksekokullannin 6n-
lisans hemgirelik bolimlerinin mifredat ders programinda yer almamigtir (16). Bu
durumda Hemgirelik Personeli Gérev Tanimlari Proje Raporu (2)' nda servis so-
rumlu hemsireligi igin gerekli nitelikler ve servis sorumlu hemsiresine verilen gbrev
ve yetkiler hatirlanirsa; érgiin egitimde yonetim ile ilgili yeterli egitim almamig ve
gbreve baglarken de herhangi bir hazirhk egitiminden gegmemis hemgirelerin bu
gbrevi yapmak igin yeterlilige sahip olamayacaklan diisiincesinden hareketle, arag-
tirma kapsamindaki kurumlarin yaklagiminin dogru oldugu kabul edilebilir.

SH’ larin yasglari da genis bir dagihm (18-50 yag) géstermektedir; ortalama
27.99 + 6.15’ dir (Tablo 1) ve SSH’ lardan daha geng olduklarn gériilmektedir. De-
neyimli hemsirelerin genellikle (n6beti olmayan gorevlere) ydnetim kademelerine
ya da saglik ocaklarina kaydiklarini, bu mimkin olmadiginda da yaslar dolar dol-
maz emekliligi tercih ettigini diisiindlrmektedir. Aksayan’ in galismasinda (1) da
saghk ocaklarinda galisan hemgirelere gére hastanede galisan hemsirelerin daha
geng bir grup olmasi bu gézlemierimizi desteklemektedir.

MUH’ de galisan SH' larin yaslari, 25.80 + 4.23 ortalama ile diger iki hasta-
nede ¢ahgan hemsgirelerin yas ortalamalarindan anlamli olarak kiigiktiir. Bu durum
MUH’ Gin kurulug yilinin (1986) dider iki hastaneye gére daha yeni olmasi ve ige ye-
ni hemgire alimlarinda 1988 yilindan beri mezun veren Marmara Universitesi Sag-
ik Hizmetleri Meslek Yiilksekokulu Hemsirelik Baiimii (Onlisans) mezunlanini, ya
da diger hemgirelik 6nlisans veya hemsirelik yiksekokullarindan yeni mezun olan-
lari tercih etmesinin sonucu olabilir.

Arastirma kapsamindaki tiim hemsirelerin egitim durumlar incelendiginde
SSH’ larin %40.4’ Uniin ve SH’ larin %48.5’ inin SML mezunu olmasi (Tablo 1) ha-
len tlkemizde Saglik Bakanli§i / Sosyal Sigortalar Kurumu’ na bagl hastanelerde
SML mezunlarinin dnlisans ve lisans mezunlarina oranla ¢ok daha fazla sayida ol-
masindandir. Hemgirelikte profesyonel egitimin liseye dayandiriimasi gerekliligi
kuskusuzdur. Ancak Ulkemizin hemgire gereksiniminin biyik bir bélim, orta 6g-
renim diizeyindeki saglik meslek liseleri tarafindan kargilanmaktadir (14,44).
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SSH' larin egitim durumlan kurumlara gore anlaml derecede farkh bulun-
mustur. MUH’ de lisans mezunu SSH’ larin sayisinin HNH ve SSK OH’ ye gére
anlamli olarak daha fazla olmasi (p<0.001) {niversite hastanelerinin eleman gerek-
sinimini bireysel ig bagvurularini de@erlendirerek / secerek kargilamasindan ve
hemsirelik yiksekokulu mezunlarinin Saglik Bakanhginin hastanelerine atanma-
masindan, galisma ortami olarak lniversite hastanelerini tercih etmelerinden ve
Universitelerde yénetim kademelerinde lisans mezunu hemsgirelere daha fazla yer
verilmesinden kaynaklanmaktadir.

Senturk ve arkadaglarinin hemsirelik yiksekokulu égrencilerini kapsayan
calismasinda, 6grencilerin en gok galismak istedikleri kuruluglar %39.8 ile Gniversi-
teler bagta olmak {izere, sirasiyla %33.1 Saglik Sosyal Yardim Bakanli§i, %17.6
Sosyal Sigortalar Kurumu olarak bulunmustur. Florence Nightingale Hemgirelik
Yiiksekokulu mezunlarinin ilk gérev dagilimlart 1. sirada %49.28 niversite, 2. sira-
da %34.32 Saglik Sosyal Yardim Bakanligi, 3. sirada %5.97 Ozel, 4. sirada %4.47
Sosyal Sigortalar Kurumu’ dur. ilk gbrev dagilimi % 47.76 pratisyen hemsirelik, %
34.32 (egitici hemsirelik) 6gretmenlik, %14.92 (yonetici hemsirelik) baghemsireliktir
(42).

Ulusoy’ un hemgirelik yliksekokullarini kapsayan galigmasinda son sinif 63-
rencilerinin %40’ Inin mezuniyetten sonra egitici olmayi, %29’ unun yatakl tedavi
kurumlarinda her diizeyde yonetici hemsgire olmayi, %23’ tiniin sadece hemgire
olarak galismay! istedikleri; %56’ sinin almak istedikleri géreve kendilerini hazir his-
settikleri, %32’ sinin kismen hazir olduklarini belirttikleri saptanmigtir. “Hazinm” di-
yen grupta sadece hemsirelik yapmak isteyen ve egitici ve ydnetici olmak isteyen
dgrencilerin, “kismen hazinm” diyen grupta ise gogunlukla egitici ve yonetici olmak
isteyen dgrencilerin yer aldigi, deneyim ve zamana gereksinimleri oldugunu ifade
ettikleri belirlenmistir (48).

SH’ larin egitim durumlar da kurumlara gore anlamli farklilk gdstermekte-
dir (x2= 20.69; p<0.001). HNH ve SSK OH' de galigan SH' larin gogunlugunun SML
mezunu olmasi, MUH’ de galisan SH’ larin gogunlugunun &nlisans mezunu olmasi
yukaridaki yorumumuzu desteklemektedir.

SSH’ larin ortalama 14.83 + 6.34, SH' larin ortalama 7.79 x 5.52 yil mesleki
deneyime sahip olmasi, MUH’ de c¢alisanlarin diger iki hastaneye gére daha az.
mesleki deneyime sahip olmasi, yaglari géz éniine alindiginda beklenen bir sonug-
tur (Tablo 1).

SSH’ larin kurumdaki toplam ¢alisma siirelerinin 11.13 + 5.55 (Tablo 1)
olmas! ve MUH' de calisanlann kurumdaki galigma sirelerinin diger iki hastaneye
gbre daha az olmasi yag ve deneyim slreleri g6z 6niine alindiginda beklenen bir
sonugtur.
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SH’ larin kurumdaki toplam galigma siirelerinin ortalamasi 5.35 * 4.38 yil-
dir (Tablo 1). MUH ve SSK OH’ ye gbre HNH’ de galisan SH’ lann kurumdaki top-
lam galigma siirelerinin daha fazla olmasi bu hastanede hemsirelerin devir hizimin
daha az oldugunu géstermektedir.

SSH’ larin ve SH’ larin birlikte calisma siireleri 1-13 yil; ortalama 3.53 £
2.97 yildir (Tablo 1). Kurumlar arasinda farkliik olmamasi hemgire personelin ku-
rum iginde yer degistirme hizinin her li¢ hastanede de benzer oldugunu digtnddr-
mektedir. Genel gézlemlerimiz, 6nemli bir problem veya zorunluluk (saglik proble-
mi, uyumsuziuk vb) olmadikga hemgire personelin galigtig: boliimden bagka bir bo-
limde godrevlendirilmesinin sdz konusu olmadig! dogrultusundadir.

SSH’ larin yoneticilikteki deneyim siireleri 1-28 yil arasinda gok genig bir
dagihim gdstermekle birlikte, ortalama 7.87  7.11 yildir (Tablo 1). Bu bulgu, SSH
olarak gorevlendirilen bir hemsgirenin gok biiylik bagarisizhgi olmadikga bu gérevini
yapmaya devam ettigi yolundaki gézlemlerimizi desteklemektedir.

SSH' larin %78.7’ sinin yoneticilikle ilgili temel (ist( egitim almamig olma-
si-digtindiriictdir (Tablo 1). Kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark-
ik bulunmasa da MUH’ de ¢alisan SSH’ larin en fazla yénetim semineri kursuna
katilan grup olmasi, egitim kurumlari ile daha baglantili olduklarini, olanaklarinin
daha fazla oldugunu diisiindlirmekiedir. Sendir ve Erdil’ in galismasinin sonuglar
da bulgumuza paraleldir (19,41).

SML' lerde Saglk Hizmetleri Yonetimi 6gretimine toplam 60 saat (teorik)
ders saati ayriimigken; bazi saglik hizmetleri meslek yliksekokullarinin nlisans
hemgirelik bélimlerinin mifredat ders programlarinda hemsirelikte yénetim dersi
yer almamigtir (16).

Orgiin egitimde bu role hazirlanmayan ya da ¢ok az hazirlanan hemgirelerin
basgarili ve mutlu y6neticiler olmasi ya da bilimsel yéntemleri uygulamas! beklene-
mez. Usta - ¢irak iligkisi ile ortamdaki iyi ya da kétii modelleri 6rnek almalari kagi-
nilmaz olacaktir. Ne yazik ki, Ulkemizde hemgirelik hizmetlerinin yonetiminde goére-
ve baglarken, onlerinde ve yanlarinda iyi modeller, rehber yoneticiler bulmalan ve-
ya bir oryantasyon programindan gegmeleri de miimkiin olmamaktadir. Argon ve
Yiirekli baghemsgirelerin, yénetim bilgi ve becerilerini géreve atandiktan sonra birey-
sel gabalariyla, kendi kendilerine geligtirmeye galigtiklarini saptamiglardir (4).

Hemgirelik Yiiksekokulunun mifredat ders programlarinda Hemsirelikte Y&-
netim Dersine 112 saat (1/2' si uygulama) verilmistir (16). Son yillarda bu sirenin
yetersizligi égrenciler ve 6gretim Uyelerince vurgulanmaktadir; bunun trgiin egitim
icin yeterli oldugu digtiniilse bile, insanlarin ¢aligtiklari alanla ilgili strekli egitim al-
malarinin kendilerini gelistirmeleri agisindan 6nemi yadsinamaz ( 3,51).
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Erdil' in Saghk Bakanh@, Sosyal Sigortalar Kurumu ve tniversite hastanele-
rini kapsayan galigmasinda “hizmet - i¢i egitimin olmayig1” sorununu SSH' lar 10.
sirada (%16.7 ¢ si), SH’ lar 8. sirada (% 21.9' u) énemli bulmuglardir. Cagdag top-
lumda egitimin sirekliligi herkes igin temel bir gereksinim olarak kabul edilmektedir.
Ayni galismada hemgire okullarindaki egitim yetersizligi en son sorun olarak agik-
lanmugtir (19).

SSH’ larin SH’ lara (astlarina) karsi tutumlari, %74.3 olumiu (“4", “5” ve “6”
puan alanlarin toplami), %25.7 olumsuz (“1”, “2” ve “3” puan alanlarin toplami) dur.
En istendik olan “6” puan olmakla birlikte, %40.2’ sinin tutum puaninin “5” olmasi
ve gok kiiglik bir kisminin (%1.9) en olumsuz tutumun gbstergesi olan “1” puan al-
mas! sevindirici bir durumdur (Tablo 2). Zaten SSH, hakkinda olumsuz tutuma sa-
hip oldugu hemsireyi yonetici olmanin verdigi yetkiyle ve kendi Ustlinde yer alan
ybnetim kadrosundakilerin yardimiyla klinikten uzaklagtiracak ve hemsire bagka bir
bélimde goreviendirilecektir. Clink( tutum olumlu olunca, tutum objesine yaklas-
ma, olumsuz olunca, tutum objesinden kagma ya da ona zarar verme olasi tepki
egilimleridir (6,7,45).

SSH’ larin SH’ lar hakkindaki kendi tutumu ile, ortamda bulunan diger saghk
elemaniarinin ayni hemsgirelere karst tutumu hakkindaki inanct biyiik bir paralellik
g6stermektedir (Tablo 2). Bu bulgu tutumlanin olusumunda, ortamdaki diger kisilerin
ve topluma / ait olunan gruba uyum gosterme ihtiyacinin en etkili faktérler oldugunu
savunan literatiir (6,7,23,38,45,54) bilgisini desteklemektedir.

Ya da tersine ortamdaki diger kisilerin tutumlarinin yéneticinin tutumundan
etkilendigi diigtinllebilir. Bireyler 6zellikle gligli ve 6nemli gérdikleri kigilerin tavir
ve tutumlarini taklit etme yolu ile tutum edinirler. Ya da gereksinimlerini kargtlamak
ve kabul gorebilmek igin onlara benzemeye galigirlar (6,7,45).

Arastirma kapsamindaki SH' larin %68.5' i SSH’ lar hakkinda olumlu tutuma
(“4”, “5” ve “6” puan alanlarin toplami), %31.5' i olumsuz tutuma (“1”, “2" ve “3” pu-
an alanlarin toplami) sahip olarak genel dagihmda SSH’ larin onlar hakkindaki tutu-
mu ile paralellik gdstermektedir (Tablo 3).

Ayni tiir sosyo - ekonomik diizeydeki aileden gelme, ayni tlr okulda egitim
gbrme ve ayni meslekten olma tutum benzerligini saglayici unsurlardir. Bu tir bi-
reyler arasinda fikir uyusumu dolayisiyla kargtlikl hoglanma sézkonusudur. Yapilan
bir arastirmaya gére sanayide ustabagina benzeyen isgilerin, benzemeyenlere
oranla ustabagilarindan énemli derecede daha fazla hoglandiklari saptanmigtir (6).

" Heider’ in Tutarlilk Kuramina gére kisi bagka bir bireyi begeniyorsa ve ona
inaniyorsa, onun yaptidi bazi igleri de begenecek ve sonuglarina inanacaktir. Bu
durumda begenilen kisinin ortaya koydugu davraniglara karg! tutumu olumlu olacak
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ve benzer davranig, yetenek ve ozellik olglistinde tekrarlanacaktir (21,35).

SH'’ larin %36.7’ sinin tutum puani, en olumlu tutumun gostergesi olan “6”
puanda yogunlagmigtir. Bu durum hemsirelik hizmetleri ydnetiminde yonetici ve yo-
netilenler arasindaki etkilegimin olumlu olmasinin verimli bir is ortami yaratilmasin-
da biyik katkist oldugu (43) distinildiigiinde ¢ok olumlu bir durumdur. Ancak, or-
tamdaki diger kigilerin ayni SSH’ ya kargi tutumlart hakkinda hemsirelerin inanci
(“5” puan : %34.9; “6” puan : % 25.8) gdz 6niine alinirsa, SSH' larin SH’ larin
yoneticisi olmalar ve bir otoriteyi temsil etmeleri nedeniyle onun hakkindaki duygu
ve duglincelerini bagkalarinin agzindan dile getirmeyi daha glivenli bir yol olarak
gordiikleri seklinde de yorumlanabilir.

Aragtirma kapsamindaki SSH’ larin %48.9’ u, SH’ larin onun istek ve emir-
lerine genellikle uydugunu, SH’ larin da %46.6" si birlikte ¢calishg SSH’ larin, onun
istek ve ihtiyaglarini genellikie kargiladigini ifade etmesi birbiriyle paralellik géster-
mektedir (Tablo 4). Ayrica bu bulgu (Tablo 2 ve Tablo 3’ de gosterilen) tutum puan-
lartyla da paralellik gbstermektedir.

SSH’ lar ydnetmekte olduklar Unitelerin galigma ortamlarinda ¢ok biiyiik bir
etkiye sahiptirler. Orta ve st seviye ydnetimin diislince ve planlarini yasama
gecirmede esas teskil ederler (12,13). Galiganlarin tutumlari, beklentileri, korkulari,
Kigisel problemleri, dirlst davraniglar hakkindaki fikirleri, yénetime cevaplarinda
glgclii bir etkiye sahiptir. Galisanlarin bir durumu algilayiglar cevaplarini etkiler
(43).

Oyleyse, yénetici ve denetleyicilerin fonksiyonu organizasyonun hedefleri
icin caligmada, galiganlarin igbirligini kazanmaktir. Onlarin ihtiyaglarini tanima ve
ilgilenme, onlarin onay ve igbirli§ini kazanmak igin gereklidir (43).

Yonetici ile personelin birbiri ile olan iligkilerinin olumlu yénde kurulmas! ve
geligsmesinde, yoneticinin rolll bliylktlr. Personelin etkin ve verimli galisabil-
mesinin, yanlizca her ay maasinin dizenli olarak veriimesi ile bagsarlamayacagina
inanilmaktadir. insanlarin beslenme, hava, isi ve su gibi ortak fizyolojik
ihtiyaglarinin disinda psikolojik ihtiyaglari da vardir. Bunlar, giivenlik, ait olma,
baglanma, kabul edilme ve saygi gibi ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglan tatmin olan per-
sonelin morali ylikselir, daha iyi, istekli ve olumlu igbirligi icinde ¢aligir (55).

SH’ larin istek ve ihtiyaglarinin SSH’ lar (yoneticisi) tarafindan hig karstlan-
mamas! %1.9 iken, SSH’ larin istek ve emirlerine hic uyulmamas! durumuna rast-
lanmamasi, SSH’ larin otoriteyi temsil etmesine baglanabilir.
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Cinki gbzlemlerimiz klasik ybnetim yaklagimini benimseyenlerin bdyle bir
durumda, temelde yatan nedeni aragtirmak yerine, yéneticisinin hicbir istek ve em-
rine uymayan bir personeli cezalandirdiklari érnegin galistigi bolimui degigtirdikleri
seklindedir. SH’ larin bdyle bir cezaya maruz kalmamak igin, bu tlr bir davranigtan
kaginmalari dogaldir.

Skiner’ in olumlu pekistirme teorisine gére davranis bunu izleyen 6gelere
bagiml olarak, giiglendirilebilir ya da zayiflatilabilir. Olumlu pekigtiriciler davranig
gugclendirirken, bunlarin devreye sokulmamasi davranigi zayifiatir. Cezalar da dav-
ranigi zayiflatabilir ancak, yeni davraniglarin 6gretilmesinde etkili degildirler. Bunlar
sadece, yeni davranigtan kaginmay! sartlandirabilir (52).

Ovgti ve olumlu geribildirim istenen davranisin sikigini arttirir. Bunlara kar-
sin istenen davranis yer almiyorsa, Ust, astlarin ¢alishdi gevreyi degerlendirir, per-
sonelin gorevini tamamlamak igin yeterli zamaninin olup olmadiina bakar ve sis-
temden gelen gdrevi etkileyici bir faktériin olup olmadigini inceler. Bu degerlendir-
meler sonucu, ¢evrede sorun saptanmadidi durumda (st, personelin isinin onun
igin uygunlugunu kontrol eder, o ig icin yeterli bilgi ve beceri sahibi olup olmadidina
bakar. Sonugta bilgi ve becerisinin yeterli olmadigini belirleyen ybnetici, personelin
egitimle bu bilgi ve becerileri kazanip kazanamayacagini arastirir. Bu da olasi de-
gilse, onun yerine bagkasini koyarak onun diger bir Uinitede galstirlmasina karar
verir (52).

Arastirma kapsamindaki SSH’ larin SH’ lar hakkindaki tutum puant ile kendi-
sine ait dzellikler (yas, mesleki deneyim siresi, ydneticilikteki deneyim siresi, ku-
rumda toplam caligma siiresi, 6grenim durumu) ve hemgireye ait 6zellikler (hemsi-
renin yas, mesleki deneyim siiresi, kurumda toplam galigma stiresi, egitim durumu)
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur (Tablo 5).

SSH’ larin SH’ lar hakkindaki tutum puanlari ile birlikte calisma stireleri ara-
sinda anlaml bir iliski bulunamamgtir (Tablo 5 ; r =.02)

Oysa literatlirde (6,7,45) tutum olumlu olunca, objeye kars! olumlu duygular
ve egilimlerin, dolayisiyla tutum objesine yaklagmanin, olumsuz olunca tutum obje-
sinden kagma ya da ona zarar vermenin olasi tepki egilimleri oldugu belirtiimek-

tedir.

Literatlir bilgisine ve g6zlemlerimize gére SSH’ larin servisin hemgirelik per-
sonelinin amiri olarak, olumsuz tutuma sahip oldugu hemsireyi bulundugu ortam-
dan uzaklagtirmasi, dolayisiyla galigma siresi arttikga tutum puanlarinin da art-
mas! beklenirdi. Bu durum SSH’ larin yetkilerinin sinirh olmasina, Ust yéneticiler
tarafindan goriglerinin dikkate alinmamasina baglanabilir ya da tutumlarini giz-
lediklerini diigtindiirebilir.
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SH’ larin SSH hakkindaki tutum puani ile kendisine ait 6zellikler (yas, mesle-
ki deneyim slresi, kurumda toplam galigma siiresi, egitim durumu) ve SSH’' nin
ozellikleri (yas, mesleki deneyim siresi, yoneticilikieki deneyim siresi, kurumda
toplam galigma siiresi, 6grenim durumu) arasinda istatistiksel olarak anlamii bir ilig-
ki yoktur (Tablo 5).

SH’ larin SSH’ lar hakkindaki tutumlar ile birlikte ¢alisma siireleri arasinda
anlamh bir iliski beklenirken, anlamlt bir iligki bulunamamugtir (Tablo 5 : r = .16). Oy-
sa hakkinda olumsuz bir tutuma sahip oldugu bir yonetici ile birlikte gahgip, gergin-
lik yasamaktansa, galigtigi servisi degistirmeyi tercih etmesi, dolayisiyla birlikte ¢a-
hsma siiresi ve tutum puani arasinda pozitif bir korelasyon beklenirdi. Literatiirde
kisinin hakkinda olumsuz tutuma sahip oldugu bir bireyden uzaklagma egilimi gos-
tereceginden sz edilmektedir (6,7,45). Bu durumda bulgumuz ya hemsgirelerin is-
tek ve goriglerinin st yonetim tarafindan dikkate alinmadigini ya da hemsirelerin
tutumlarini gizlediklerini digtindirmektedir.

SSH’ larnin istek ve emirlerinin (beklentilerinin) SH’ lar tarafindan yerine geti-
rilmesi durumu ile, kendine ait 6zellikler (yas, mesleki deneyim siiresi, yéneticilik-
teki deneyim siiresi, kurumda toplam galigma stiresi, 6grenim durumu), SH’ lara ait
ozellikler (yag, mesleki deneyim suresi, kurumda toplam ¢alisma stiresi, egitim du-
rumu ve birlikte caligma sireleri) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur
(Tablo 5).

Oysa, yoneticinin, istek ve emirlerine uymayan bir personeli bulundugu or-
tamdan uzaklagtiraca@ distniliirse, SSH’ lann beklentilerinin kargilanma diizeyi
ile SH' larla birlikte galigma siiresi arasinda pozitif bir korelasyon beklenirdi.

Ayni sekilde SH' larin istek ve ihtiyaglarinin (beklentilerinin) SSH (yoneticisi)
tarafindan kargilanmasi ile ydneticiye ve kendisine ait 6zellikler ve birlikte ¢aligma
siiresi arasinda anlamii bir iligki yoktur (Tablo 5).

Oysa, 6grenim diizeyi ylksek, mesleki deneyim slresi, yoneticilikteki dene-
yim s(iresi, personeli ile birlikte galisma stiresi daha fazla olan SSH’ larin personeli-
ni daha iyi tamima, gereksinimlerine daha duyarli olma, kurumda calisma siiresi
fazla olanlarin personellerinin bu gereksinimlerini kargilamak igin Ust ydnetimden
yardim alma yeteneklerinin daha fazla olmasi, dolayisiyla hemgirelerin beklentileri-
nin karsilanma diizeyi ile bu 6zellikler arasinda pozitif bir korelasyon beklenirdi.

Sendir yoneticilerin egitim durumlari ile yénetim faaliyetlerini benimseme /
yapma diizeylerini kargilagtirmig, lisanshlar ile SML ve 6nlisans mezunlan arasinda
anlaml fark olmadigini, ancak yliksek lisans mezunu hemsire yoneticilerin en fazla
benimsedikleri / yaptiklari faaliyetlerin hemsirelik hizmetlerinin yonetimi ve egitimi
ile ilgili olan faaliyetler oldugunu saptamigtir; yoneticilik slresinin hemsire yoneti-
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cilerin faaliyetlerini benimseme / yapma duzeylerini etkilemedigini, Ustelik yonetici-
lik stiresi arttikga yoneticilerin hemsirelik uygulamalarindan ve rehberlik etmekten
uzaklagtiklarint saptamistir (41).

Bizim &rneklemimizde, yeterli sayida ylksek lisansli hemgire y6netici bulun-
madigindan, diger programlardan mezun olan yéneticilerle kargilastiriimasi
yapilamamigtir.

SSH’ larin SH hakkindaki tutum puani ile ayni hemsirenin SSH hakkindaki
tutum puani arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki yoktur (Tablo 5 : r = .21).
Oysa , bunun tersi beklenirdi. Kigilerarasi etkilegimler yoluyla bireylerin birbirlerine
kargi tutumlarinin birbirini etkilemesi gerekir. Hakkinda olumlu tutuma sahip olunan
bir kigiye yaklagsma, destekleme, olumsuz tutuma sahip olunan bir kisiden uzaklas-
ma, olumsuz duygu ve dislinceleri ifade etme egilimi gorilur (6,7,23,32,45). Kisi-
nin kendisi hakkinda olumsuz tutuma sahip oldugunu bildigi birinden hoglanmasi
mimkiin degildir. Bu durumda yo6netici ve yonetilen hemsirelerin birbirlerine kargi
aclk, anlagilir ve diriist olmadigi diistinilebilir. Ya da bu iki kisinin pozisyonlarinin
farkll olmasi (y6netici / yonetilen) nedeniyle 6zellikle yonetilen pozisyonundaki
kiginin yoneticisi hakkindaki (6zellikle olumsuz) duygu ve diglncelerini ifade et-
mekien / belli etmekten (kendisi agisindan tehlikeli olacagi distincesi ile) kagin-
digini diiglindiirebilir. Glinkd bulunulan ortamdaki normlar, olas! tepkiler, beklentiler
tutumlarin gizlenmesine neden olabilmektedir (6,7,15,29,45).

SSH’ nin SH hakkindaki tutumu ile ayn! hemgireye karsi ortamdaki diger ki-
gilerin futumu hakkindaki inanci arasinda giiglti bir iligki ( r = .78) ve SH’' nin SSH
hakkindaki tutumu ile ayni SSH’ ya karsi ortamdaki diger kisilerin tutumu hakkinda-
ki inanci arasinda gok glgli bir iligki (r = .84) vardir (Tablo 5). Bu beklenen bir so-
nugtur. Glnkd tutum olugsumunda en etkili faktdrler toplumsallagma stireci ve grup
uyeligidir. Tutumlarin olugsmasinda temel etken diger bireylerdir ve iginde bulundu-
gu topluma ve ait olmak istedigi gruba uyma birey igin yagsamsal énem tagir
(6,7,38,45,54).

Heider’ in Denge Kuramina gore, eger iki birey birbirinden hoglaniyorsa
Gglnci bir tutum konusuna kargi tutumlarinin (hoglanma ya da hoglanmama gek-
linde) ayni olmasi beklenebilir (6,7,15,29,35,36,45,57).

SSH'’ larin SH’ lara karsi tutumu ile istek ve emirlerinin SH’ lar tarafindan ye-
rine getirilmesi arasinda anlaml bir iligki vardir ( r = .50; p < 0.001). SH’ larin SSH’
lara kargi tutumu ile istek ve ihtiyaglarinin (beklentilerinin) SSH tarafindan kargilan-
masi arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (r = .59; p < 0.001).

Calismamizin bulgularina dayanarak, SSH’ nin SH’ ya karg! tutum puant art-
tikga (olumlu tutuma sahip olma), SH’' nin da ona karg! tutum puaninin artacagini
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ve SH’ nin, hakkinda olumlu tutuma sahip oldugu yéneticisinin istek ve emirlerine
uyacagini ya da SH' nin SSH’ ya kargi tutum puan: arttikga, SSH’ min de ona karg!
tutum puaninin artacagini ve hakkinda olumlu tutuma sahip oldugu personelinin
beklentilerini kargilayacagini séylememiz mimkiin degildir. Clinkli SSH’ larin ve
SH' larin birbirlerine karsi tutumlari arasinda anlamh bir iligki yoktur (r = .21).

Bu bulgu SSH’ farin istek ve emirlerine (beklentilerine) uyan SH’ lar hakkin-
da olumlu tutuma sahip olduklarini, SH’ lanin da istek ve ihtiyaglarini (beklentilerini)
kargilayan SSH’ lar hakkinda olumlu tutuma sahip olduklarini diigiindlirmektedir.

Tutumlarin olugumunda etkili olan bir fakiér de tutum konusu ile dogrudan
deneyimdir. Birey herhangi bir tutum konusu ile dogrudan iligki kurarsa o konu hak-
kindaki bilgisine gére ve kendi ihtiyacin tatmin ettigi 6lglide, o konuya kars! olumlu
ya da olumsuz bir tutum kazanacaktir. Ornegin; birey herhangi bir kisi ile hosa
giden bir olay (6dillendirme) arasinda iligki kurarsa, o Kisiye karsi olumlu tutum
geligtirecektir (6,7,35,38,45,54).

Deneyim hosuna giderse, o tutum konusuna kargi tutumu olumlu olur ve da-
ha sonraki kargilagsmalarinda bu olumlu tutumu devam eder (6,7,21,29,45).

Tutumlar kigilerin gevrelerine uyumlarini saglar. Kisi olumlu &ddiller ve yarar-
lar saglama ve hedeflerine ulasma ile iligkilendirdigi bir kigiye karsi olumiu tutumiar
gelistirir. isgdren ybneticisini benimserse ona karsi olumlu bir tutum gelistirecek, bu
pozitif tutum da iggbrenin isine ve ig ortamina uyumunu saglayacak, gelecekteki
davraniglarini da etkileyecektir (6,21,26,29,34,38,57).

SH’ larin SSH’ lara karsi tutumlan ile SSH' larin (ayni SH’ lardan) beklentile-
rinin kargilanma diizeyi arasinda anlamh bir iligki bulunmustur (r = .40 ; p < 0.001).
Bu sonug yoneticisi hakkinda olumlu bir tutuma sahip olan bir hemsirenin onun is-
tek ve emirlerine uyacagini diiglindiirmektedir.

Ancak ayni iligkinin, SSH’ larin SH hakkindaki tutumu ile, SH' larin (SSH’
lardan) beklentilerinin karsilanma diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ilig-
Kinin bulunmamasi (Tablo 5 ; r = .11) duslndiricidir. Bu durumda SSH’ larin
hemsire hakkindaki tutumunun olumlu / olumsuz olmasi hemsgirenin beklentilerini
kargilamasin etkilememektedir. Dolayisiyla hemsgire hakkinda olumlu tutuma sahip
olmasi hemsgirenin beklentilerini kargilamasina yetmemektedir.

Cunkd tutum ile davranig arasinda dogrudan bir iligki her zaman kurulmaya-
bilir. Bilinen bir tutum her kigide ve her ortamda ayni davranigi ortaya ¢ikarmayabi-
lir. Tutum normlar (ortam), aliskanliklar ve beklentiler ayni dogrultuda ve birbirleriy-
le tutarliysa tutumla davranig arasinda da tutarl bir iligki olur (6,7,29,33,35,45,54).
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Ulkemizdeki hemsirelik yénetimindeki (gbzlemlerimize goére) genel kani yo-
neticilerin hemgirelik personelinin istek ve ihtiyaglarini kargilama zorunlulugunda ol-
madiklari (ama hemgirelerin yoneticilerinin istek ve emirlerine uymak zorunda oldu-
gu) seklindedir.

Firth ve arkadaglarinin galigmasinda, SSH’ larin astlarini destekleyici dav-
raniglar ile Ustlerinden gérdiikleri destekleyici davraniglar arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur (25).

Oysa bulgularimiza gére, SSH’ lar SH’ larin beklentilerini kargilarsa, SH' lar,
SSH’ lar hakkinda olumlu tutuma sahip olacak (r = .59), olumlu tutuma sahip ol-
dugu ybneticisinin istek ve emirlerine uyacaktir (r = .40). Sonugta da kurumun
verimliligi olumlu yénde etkilenecektir.

Kisinin gereksinimlerinin giderilmemesi hem galigmada verimi diiglrdr, hem
de insan iligkilerinin bozulmasina neden olur. Bu nedenle ydneticiler birlikte
calistiklan kigilerin gereksinimlerini dikkate almalidiriar (9).

SSH’ larin, SH' lara karg! tutumu ile SH’ larin beklentilerinin kargilanma di-
zeyi arasinda anlaml bir iligki bulunmamasi (r = .11), olumlu bir yaklagimla SSH’
larin, hakkinda olumsuz tutuma sahip olsa da, SH’ larin istek ve ihtiyaglarini kargi-
ladi§1 sonucuna da géttirebilir.

Konuya bir de is doyumu agisindan bakacak olursak, yoneticilerle iligkiler ve
yonetim tarzi is doyumuna yol agan ig boyutiarindan birisidir (6,7,21,27,34,35,36,38).

Blegen’ in hastanede ve hastane diginda galigan 15048 hemgireyi kapsayan
galismasinda ydnetici ile iligkiler ve ig doyumu arasinda anlamli bir iligki bulunmus
(r = .44); ybnetici ile iligkiler, is doyumunu belirleyen degiskenler arasinda 6nem si-
rasina goére, “stress” ve “sorumluluktan sonra 3. sirada yer almigtir (11).

Zuraikat’ in 312 hemgireyi kapsayan g¢aligmasinda ig doyumunu etkileyen
faktorler 6nem sirasina goére siralandiinda yonetici ile iligkiler 1. sirada, ydnetici
tarafindan taninma 10. sirada yer almigtir. Aragtirma kapsamindaki hemgirelerin
sosyal 6diil olarak kabul edilen “ydneticilerle iliskiler’"den memnun olduklari, psiko-
lojik 6diil sayilan “yoneticiler tarafindan taninma” agisindan tatminsizlik yagadiklar
bulunmustur (58).

Aragtirmalar bir galiganin yéneticisi ile olan iligkisinin, isi hakkinda neler his-
settigini ve organizasyondaki yeri hakkinda olan disiincelerini etkiledigini goster-
mistir. Departman ydneticisi; ig atmosferini, ortamin niteligini ayarlar; personel ara-
sinda etkili iliskiler kurulmasindan sorumludur; personele karar verme konusunda
yardimei olur; onlara sorumluluk duygusu agilar ve saghkli bir rekabet ortarmi yara-
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tir. Personelin tutumu ve morali yoneticilerin etkinligini ortaya koyar (11).

Desantralize bir hemsgirelik organizasyonunda da, SSH {nitenin tim girigim-
lerinden sorumludur. SSH hastalarin giinliik klinik bakimini idare eder. O bir planla-
yicl, organize edici, motive edici, de§erlendirici, egitimci ve bazi durumlarda (inite-
de gergeklesen faaliyetlerin gogunun tamamlayicisi, diger hemsirelerin bir prob-
lemle kargilagtiklarinda bagvurduklar biridir (28).

Kantor’ a gore, “kisinin kendisi degil, pozisyonu, sahip oldugu giicl belirler”,
bu glic herzaman hakimiyet, kontrol ya da bask: degil organizasyonu gayesine
ulastirma yetisidir. Bu nedenle gig, “bir isi iyi yapmak igin kaynak, bilgi ve destek
saflama” demektir (28).

Hemgireler, herkesin birseyler verdigi, yaratici oldugu, liderlerinin kendilerini
destekledigi ortamlarda galigmayi isterler (28).

Yapilan aragtirmalar personelin yoneticilerinden emosyonel destek gérmek
istediklerini ve ihtiyaglarina duyarl olmalarini beklediklerini ortaya gikarmigtir (25).

Kritik olarak hasta insanlarla ilgilenmenin yikledigi yogun is ylUku, karigikhk
ve ig emirlerinin aciliyeti birlegerek hemsirelerde bitkinlik, cesaretsizlik, bikkinlik ve
is doyumsuzluguna yol agabilir. SSH’ lar “insana ilgili” bir liderlik stilini benimseye-
rek hemgirelerin ihtiyaglarini destekleme ve is gevresinin gereksinimlerini diizenle-
me yoluyla bu zararl etkileri hafifletebilir (18).

SSH’ lar bikkinlik ve is doyumsuzlugunun gelisimi konusunda kritik bir pozis-
yondadir. Bir ydnetici olarak bilgi akigini kontrol eder, hemsirelik yonetimini uygular
ve hastane politikasina etki eder, destek kaynagi konumundadir ve personel sika-
yetlerinin genelde ilk bagvuru merciidir (18).

SSH’ lar, lider olarak farkli insanlarin ihtiyag ve beklentileriyle kargt kargiya-
dir. Cogu zaman kendisine uygun olmayan roller Ustlenir. Yénetici bir merci olarak,
merkezi yénetimin politikalarimt uygulamali ve hemgirelerin verimliligini arttirici ka-
rarlar almalidir. Ayni zamanda personele destek vermeli, onlan negatif stressérler-
den korumalidir (18).

Duxbury ve arkadaglarinin yaptigi galismaya gére, yoneticinin “insana yone-
lik” bir liderlik stilini benimsemesi ile hemsirelerin is doyumu arasinda anlaml kore-
lasyon vardir (r = .59; p < 0.001). “insana yénelim”in az, “yapiya ilgi"nin (rollerin ta-
nimlanmasi, gérevierin belirlenmesi, planlama, Uretimi tegvik etmeyi igeren ve in-
sandan ziyade is veya organizasyonun hedefleri Uzerinde dnemle duran lider dav-
rarus!) (8,17,24,56) daha fazla oldugu liderlik tipinin benimsenmesi durumunda ig
doyumsuzlugunun ve bikkinhgin arthidi gézlenmistir (18).
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Egitim durumlan ayni diizeyde olan SSH’ larin ve SH' larin birbirlerine kargi
tutumlan ve birbirlerinden beklentilerinin karsilanma diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunamamigtir. Oysa literatiirde (6) ayni tiir okulda egitim
gbrmeninin tutum benzerligini saglayici unsurlar arasinda yer aldigi belirtiimektedir.

Diger taraftan istatistiksel olarak anlamli bulunmamakia birlikte, lisans
mezunu SH' larin lisans mezunu SSH’ larin beklentilerini kargilama diizeyinin (4.55
puan), lisans mezunu SSH’ larin da lisans mezunu SH’ lara karsi tutum puani orta-
lamalarinin (5.11 puan) digerlerine gére daha yiiksek oldugu; énlisans mezunu
SSH’ lanin lisans mezunu SH’ larin beklentilerini kargilama diizeyinin (4.14 puan),
lisans mezunu SH’ larin da 6nlisans mezunu SSH’ lara kargi tutum puani ortala-
malarinin (5.14 puan) digerlerine gére daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu bulgu
yonetici ve yonetilen hemgirelerin birbirlerine kargi tutumlarinin egitim durumlarinin
benzerliginden ziyade beklentilerinin kargilanma durumundan etkilendigini goster-
mektedir.

SSH’ larin (SH’ lardan) beklentilerinin (SH tarafindan) kargilanma duizeyi ile ,
SH’ larin, (SSH' lardan) beklentilerinin (SSH tarafindan) kargilanma diizeyi arasin-
da gok zayif bir iligki bulunmusgtur (Tablo 5 ; r = .31). Ayni pozisyonda olan kigiler
igin kargtlikh olarak birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyi arasinda anlam-
i bir iligki olmasi beklenir. Ancak burada yonetici ve yénetilen / ast pozisyondaki ki-
sileri inceledigimizden ve lilkemizde ydnetimde klasik yaklagim hakim oldugundan,
ybnetilen pozisyonundaki bir kiginin (yoneticisi onun beklentilerini kargtlamiyor di-
ye), yoneticisinin istek ve emirlerini yerine getirmemesi disintilemez. Bu, beklenen
bir sonugtur.

SSH’ larin ydnetim semineri / kursuna katilma durumlan ile SH’ lar hakkin-
daki tutum puanlari arasinda (Tablo 6; p > 0.05) ve SH' lardan beklentilerinin karsi-
lanma diizeyi arasinda (Tablo 7; p > 0.05) anlamli farklilik bulunmamistir. Buna kar-
silik SH' larin, yénetim semineri / kursuna katilan SSH’ lar hakkindaki tutum puan-
larinin katilmayanlara gére yiiksek oldugu (Tablo 6; p < 0.001) ve y6énetim semineri
/ kursuna katilan SSH’ lar ile birlikte galisan SH' larin beklentilerinin karstlanma
dizeyinin daha ylksek oldugu (Tablo 7; p < 0.001) saptanmistir.

Bu sonug, ydneticilikle ilgili temel Ustl egitim alan hemgire ydneticilerin hem-
sire personellerinin istek ve ihtiyaglarina daha duyarh olduklarini, bu istek ve ihti-
yaglari kargilama gabasinda olduklarini, istek ve ihtiyaglari yoneticisi tarafindan
kargilanan hemgirenin de yoneticisine kargi olumlu bir tutum gelistirdigini diigindir-
mustdr.
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Tutumlar aragsal igleve sahiptir; bireyi amaglarina ulagtirmada arag olarak
konulara yoneltir (yaklagma) ve engelleyici olanlardan kaginmasini saglar. Bu arag-
sallik ya gegmis deneyimlere ya da gelecekteki amaglara ulagmada arag olarak
gbrmeye dayanir. Kisi tutum konusunu ihtiyaglarini kargilama ile ne kadar iligkili g&-
rliyorsa, ona karsi tutumu da o derece olumlu olacaktir. ihtiyacinin kargilanmamasi
durumunda da tutumu degisecektir (6,7,26,45).

Argon ve Yirekli’ nin galismasina (4) gére, bagshemsirelerin yoneticilik konu-
sunda bilgi gereksinimini karsiladigi kaynaklar arasinda “okulda edindigi bilgi %15”
ve “seminerler %15” son iki sirada yer alirken, ilk siralarda yasa ve yénetmelikler
%50, dijer hastane baghemsireleri %35, yazili kaynaklar %30, baghekim ve hasta-
ne midlrl %20 yer almigtir. Ayni galismada baghemgirelerin ydnetim becerilerini
%60 gbzlem, deneme ve yanilma yolu, %25 diger yoneticilerle isbirligi yaparak,
%15 SSH ve SH’ nin gérislerini alarak, %10 diger hastanelerdeki uygulamalari
arastirarak geligtirdikleri saptanmigtir. Yonetim konusunda yardim aldigi kigilerin si-
rasiyla baghekim ve yardimcisi %75, hastane midiri %50, diger hastane bag-
hemsiresi %30, egitimciler %30, agiklayict ve ydnlendirici bir Ust makam eksikligi
yasayanlarin %10 oldugu, géreve atanmadan énce temel hemgirelik egitimleri sira-
sinda miifredat ders programinda bulunan y6netim dersinin disinda egitim alma-
diklan, %25’ inin ise bu konuda hi¢ ders almadiklari belirlenmigtir. Géreve atandik-
tan sonra degisik kurumlar tarafindan hazirlanmig ydnetim seminerlerine katilanla-
rin orani %40 bulunmustur. Sonug olarak baghemsirelerin yénetim bilgi ve becerile-
rini gbreve atandiktan sonra bireysel gabalaryla kendi kendilerine geligtirmeye ¢a-
histiklari sonucuna varilimigtir.

SSH’ larin SH’ lar hakkindaki tutum puani ortalamalari galistiklart kurumlara
gbre kargilagtinldiginda istatistiksel olarak anlaml bir farkhlik bulunmamigtir (Tablo
8; p > 0.05); diger taraftan, SH’ larin SSH’ lar hakkindaki tutum puani ortalamalari
gahighklan kurumlara gére anlamh derecede farkhdir (Tablo S; p <0.001). HNH’ de
galisan SH’ larin birlikte galigtiklant SSH hakkindaki tutum puani ortalamalari en
diisik (4.17 % 1.65), MUH' de galiganlarin tutum puani ortalamalari en yiksek
(5.02 + 1.41) dir.

SSH’ larin SH’ lardan beklentilerinin karsilanma diizeyi, kurumlara gore an-
lamli bir farklilik gdstermemistir (Tablo 10; p > 0.05). Ancak SH’ larin y6neticilerin-
den beklentilerinin kargilanma diizeyi kurumlara gére anlamh farklilik géstermigtir
(Tablo 11; p < 0.01). MUH’ de galisan SH’ larin beklentilerinin kargilanma diizeyi di-
gerlerine gére daha yiksektir. '

Kurumlara gore hemg.frelerin demografik dzelliklerinde bazi farkhiliklar bulun-
mustur (Tablo 1). Ancak galigmamizda bu degigkenlerle tutumlar arasinda ve bek-
lentilerinin kargilanma diizeyi arasinda anlaml bir iligki bulunamamgtir (Tablo 5).

62



SSH’ larin ydnetim semineri kursuna katilma durumlarina gére SH’ larin tu-
tum puanlarnnin (Tablo 6; p < 0.001) ve beklentilerinin kargilanma diizeyinin (Tablo
7; p < 0.001) anlamli farkhlik géstermesi , buna kargilik kurumlar arasinda SSH’ la-
nn yonetim semineri / kursuna katiima durumlarinin istatistiksel olarak anlamh fark-
lihk gdstermemesi (MUH' deki SSH’ lar arasinda katilanlarin sayilarinin daha fazla
olmasina ragmen) (p > 0.05), MUH' de galisan SH’ larin tutum puanlarinin ve bek-
lentilerinin kargilanma diizeyinin daha ylksek olmasini agiklamamaktadir. Bu du-
rumda aragtirma kapsaminda 6lgmedigimiz bagka bir etkenin buna neden oldugu
diuglintilmektedir. Aragtirma kapsamindaki diger hastanelerden farklh olarak MUH’
de hemgirelik hizmetlerinin érgitlenmesi daha farklidir ve tepe ydnetimde Hemgire-
lik Hizmetleri Midarlligi yer almaktadir.

Universite hastanelerinde 1984 yilindan bu yana hemsirelik midiiritklerinin
olmasi kurum igindeki hasta bakimi ve hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, uygu-
lanmasi ve degerlendirilmesi ile hemsirelik personelinin egitimi, yénetimi ve deneti-
minden dogrudan hemsire yoneticiler sorumlu tutulmuglardir (41). Bu nedenle hem-
sirelik hizmetleri midurlikleri hemsirelik hizmetlerinin ydnetiminde baghemsirelikle-
re gore daha bagimsizdir. Giinkli Yatakh Tedavi Kurumlar Isletme Yonetmeligi
(59)’ ne gore baghemsirelik baghekimlige karsi sorumlu tutulmustur. Yénetmelikteki
bu hitkiim yanlig yorumlanarak, hemsirelik hizmetlerinin organizasyonunda en (st
dlizeyde sorumlu olan baghemsgirenin yetki alani oldukg¢a sinirlandirilarak hemsgire-
lik hizmetleri yénetiminde bashekimlik kanaliyla hekimler belirleyici olmaktadir
(89,41,49,50). Aragtirmamizin bu bulgusu Universite hastanesinin hemsirelik hiz-
metleri midUrliigtiniin personel yonetiminde daha modern bir yaklasimi benimsedi-
gini distndiirmektedir.

Arastirmamizda SH’ larin tutum puanlari ile beklentilerinin kargilanma dize-
yi arasinda anlamli bir iligki bulunmugtur (Tablo 5; r = .59). Bu bulgu dogrultusunda
kurumlara gdre hemsirelerin tutum puanilari (Tablo 9) ve beklentilerinin kargilanma
diizeyi (Tablo 11) birlikte ele alindiginda, MUH’ de galigan hemgirelerin y&neticile-
rinden beklentilerinin karsilanma diizeyi yliksek oldugu igin tutum puanlarinin da
diger kurumlara gére daha olumlu oldugu sonucuna variimigtir.
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SONUC VE ONERILER

Servis sorumlu hemsireleri (SSH) ve servis hemsirelerinin (SH) birbirlerine
karg tutumiari ile birbirlerinden beklentilerinin kargilanma dizeyi arasindaki iligki ile
ilgili bu caligmada,

O SSH’ lann yas ortalamalarinin 35.19 + 6.88 oldugu, kurumlara gére an-

laml bir farkliik bulunmadi@i, SH’ larin yas ortalamalarinin 27.99 + 6.15 oldugu,
MUH’ de galisanlarin diger iki hastaneye gére daha geng oldugu (F=769;p <0001)
(Tablo 1), érneklemimizdeki SSH’ larin veya SH’ larin yaginin birbirlerine karst tu-
tumlarini ve beklentilerinin kargilanmasini etkilemedigi saptanmigtir.

0 Universite hastanesinde SSH konumuna, daha gok hemsirelik yiiksek
okulu lisans programindan mezun olan hemsirelerin, Saghk Bakanligi’ na bagli
devlet hastanesinde ise saglik meslek lisesi hemgirelik programindan mezun olan
hemsgirelerin (x 2 = 22.86 ; p < 0.001) atandidi anlasilmistir (Tablo 1).Orneklemimiz-
deki SSH’ larin veya SH’ larin temel mesleki egitim diizeylerinin, birbirlerine kar-
sl tutumlarini ve beklentilerinin kargilanmasini etkilemedigi; ancak hemsgirelik hiz-
metleri yonetimi hakkinda egitim almis olan SSH’ larin astlarinin (onlara karsi) tu-
tumlarinin daha olumlu oldugu agiktir (Tablo 6). Clinkii bu hemsirelerin Gstlerinden
beklentilerinin kargilanma diizeyi de ylksektir (Tablo 7). Ne yazik ki, 6rneklemimiz-
deki SSH’ larnin %78.7’ sinin yoneticilikle ilgili temel Gstii egitim programiarina
katilmadidi ve bu agidan kurumlar arasinda anlamli bir fark bulunmadigi (x2 = 2.85;
p > 0.05) saptanmigtir (Tablo 1).

# Servis sorumlu hemgireligine atanan hemsgirelerin yeni gérevlerine uyum-
lastinimalari igin belirli bir slire oryantasyon egitiminden gegmeleri saglanmalidir.

# Servis sorumlu hemgirelerine astlarinin istek ve gereksinimlerine daha

duyarh olmalari igin personel yonetimi, denetimi, galisanlarin ihtiyaglar ve giddlen-
mesi konusunda, kurum iginde ve kurum diginda sirekli egitim firsatlar saglan-
mali, katilm konusunda tegvik edilmeli ve st yonetim tarafindan destekienmelidir.
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0 Orneklemimizdeki (iniversite hastanesinde daha gok &nlisans mezunu SH'
larin galigtirildigl, tersine Sosyal Sigortalar Kurumu' na ve Saglik Bakanhigi' na

bagh hastanelerde daha gok SML mezunu hemsirelerin ige yerlestirildigi (x2 =
20.69 ; p < 0.001) belirlenmigtir (Tablo 1).

# Bakanlik hastanelerinde sadece Bakanlik SML mezunlarinin atanmasina
olanak taninmasi bu sonucu dogurmugtur. Bakanliklarin bu politikadan vazgegme-
si, daha ileri egitimden gegmig hemsirelerin halka hizmet vermesini engellememesi
beklenir. ‘

0 Universite hastanesinde galisan SSH’ larin diger iki hastaneye gére mes-
leki deneyim siirelerinin (F= 3.33 ; p < 0.05) ve kurumda toplam ¢aligsma siire-
lerinin (F = 6.29 ; p < 0.01) daha az oldugu belirlenmis ve bu sonu¢ MUH’ {in hem-
sireleri ige alirken kendi mezunlarini ve yeni mezunlar tercih etmesine ve MUH’ (in
kurulug yilimin (1986) yeni olmasina baglanmgtir.

0 Saglk Bakanlifina bagl devlet hastanesinde ¢aligan SH’ larin kurumda

calisma siirelerinin diger iki hastaneye gére daha uzun oldugu (F = 8.81 ; p <
0.001) ve bu kurumda ¢alisan hemsirelerin devir hizinin daha az oldugu sonucuna
variimigtir (Tablo 1); bu durumun neden (hemsgirelerin memnuniyetinden mi yoksa
bagka bir hastaneye gegis igin izin alamamalarindan mi) kaynaklandig: arastirma-
mizin gézlemi diginda kalmigtir, diger arastirmacilarin ilgisine deger goziikmekte-
dir.

0 SSH’ larin ve SH’ larin birlikte galigma sirelerinin ortalama 3.53 + 2.97
yil oldugu ve kurumlararasi anlamli bir fark olmadigi (F = 2.03 ; p > 0.05) belirlen-
mig, her Ui¢ hastanede de klinikler arasinda hemsire personelin yer degistirme
(hareketlilik) hizinin benzer oldugu sonucuna varlmigtir (Tablo 1).

0 SSH' larin yoneticilikteki deneyim siirelerinin ortalama 7.87 + 7.11 yil ol-

dugu kurumlararasi anlamli farklilik olmadigi (F = 0.91 ; p > 0.05) saptanmisgtir
(Tablo 1).

Q SSH’ larin SH’ lara karg! tutum puani ortalamalannin 4.55 + 1.11 oldu-
gu, ortamdaki diger kisilerin ayni hemgireye kargi tutumlan hakkindaki inanclari-
nin ortalama puanlarinin 4.45 + 1.23 oldugu, SH’ lardan beklentilerinin kargtlan-
ma diizeyinin ortalama puaninin 4.26 + 0.73 oldugu; SH’ larin SSH’ lara karg! tu-
tum puani ortalamalarinin 4.46 + 1.59 oldugu, ortamdaki diger kigilerin SSH’ lara
karg! tutumlan hakkindaki inanglarinin ortalama puaninin 4.23 + 1.62 oldugu,
SSH’ lardan beklentilerinin kargtlanma diizeyinin ortalama puaninin 3.81 + 0.90
oldugu belirlenmistir.
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0 SSH’ larin %74.3' Uniin SH’ lara kargi olumlu tutuma, %1.9’ unun ise g¢ok

olumsuz tutuma sahip oldugu, ortamdaki diger kigilerin ayn hemsireye karst tutum-
lan hakkindaki inanglarinin da buna paralel oldugu saptanmigtir (Tablo 2).

O SH’ larin %68.5' inin SSH’ lara kargi olumlu tutuma, %5.3' Uniin ise gok
olumsuz tutuma sahip oldugu belirlenmistir (Tablo 3).

# Bizim galismamizda birbirlerine karg! gok olumsuz tutuma sahip olan y6-

netici ve yonetilen hemgirelerin birlikte ¢aligmaya devam etme nedenleri aragtiril-
mamigtir. Bagka bir aragtirmada incelenmeye deger goriilmektedir.

0 SSH' larin %48.9" unun SH’ lardan beklentilerinin “genellikle” kargilandig,

buna paralel olarak SH’ larin %46.6’ sinin da SSH’ lardan beklentilerinin “genellik-
le” kargilandi§i saptanmigtir (Tablo 4).

O Sonug olarak, SSH’ lar ve SH’ larin birbirlerine kargi tutum ve beklentileri-

nin kargilanma diizeyi ile SSH’ lara ve SH' lara ait demografik 6zellikler (SSH’ larin
temel Ustl egitim alma durumlar digindaki yas, egitim durumu, mesleki deneyim
siresi, kurumda galisma stresi, birlikte galisma siiresi ve SSH’ larin yéneticilikteki
deneyim siiresi gibi 6zellikler) arasinda anlamii bir iliski olmadigi saptanmigtir (Tab-
lo 5).

O SSH' larin ve SH’ larin birbirlerine kargi tutumlari arasinda anlamli bir iligki

bulunamamasi (r = .21 ; Tablo 5), farkh pozisyonlarda (ydnetici - yénetilen) yer al-
malarina baglanmigtir.

0 SSH' larin SH’ lara karsi tutumu ile ortamdaki diger kigilerin ayni hemgire-

ye karsi tutumlari hakkindaki inanci arasinda (r = .78 ; p < 0.001) ve SH’ larin SSH’
lara karg! tutumu ile ortamdaki diger kisilerin SSH’ lara kargi tutumlari hakkindaki
inanci arasinda (r = .84 ; p < 0.001) anlamli bir iligki saptanmistir (Tablo 5).

#* Bu caligmada hemsirelerin yakin gevresindeki diger kisilerin (6rn; servis
sefi ve diger doktorlarin) tutumunun hemsirelerin birbirlerine kargi tutumlarina etkisi
incelenmemigtir. Baska bir ¢alismada incelenmelidir.

Q1 SSH' larin SH’ lara kargi tutumu ile (SH' lardan) beklentilerinin kargilanma

diizeyi arasinda (r = .50 ; p < 0.001) ve SH' larin SSH'’ lara karg! tutumu ile (SSH’
lardan) beklentilerinin kargilanma diizeyi arasinda (r = .59 ; p < 0.001) anlaml bir
iligki bulunmusgtur (Tablo 5).
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Q SH’ larin SSH'lara karst tutumu ile SSH’ larin (SH’ lardan) beklentilerinin
kargilanma diizeyi arasinda anlamli bir iligki bulunurken (r = .40 ; p < 0.001), SSH’
larin SH’ lara karg! tutumu ile SH’ larin (SSH’ lardan) beklentilerinin kargilanma dii-
zeyi arasinda anlamli bir iligki bulunmadi§i saptanmig (r = .11), ydneticinin hem-
gireye Karg! tutumunun olumlu / olumsuz olmasinin onun istek ve ihtiyaglarini kar-
stlamasini etkilemedigi sonucuna variimigtir (Tablo 5).

#* Servis sorumlu hemsireligine atanacak kigiler o servisin hemgirelerinin
tutumu aragtirnlarak belirlenmelidir.

# Astin ydneticisine kars! tutumu, yéneticisinin kendisinden beklentilerini

kargilamasini etkilediginden, yénetici astlarinin kendisine karsi tutumlarnini lgmeli
ve olumsuz tutumlarin nedenlerini aragtirip, bunlari ortadan kaldirmalidir.

* Hemgirelerin beklentilerinin ydneticileri tarafindan kargilanmamasi duru-
munda y6neticilerine karsi tutumlan olumsuz olacagindan ve hakkinda olumsuz tu-
tuma sahip oldugu ydneticilerinin istek ve emirlerine uymayacaklarindan, sonugta
da kurumun etkinlik ve verimliligi olumsuz yénde etkileneceginden, ySnetici hemsi-
reler astlarinin kendilerinden beklentilerinin neler oldugunu ve bu beklentileri ne &l-
¢lde kargiladiklarini astlarin kendilerine sorarak belirlemeli, bunun igin belirli dé-
nemierde grup toplantilar diizenlemelidir.

% Servis sorumlu hemgireligine atanacak kisilerin segiminde, diger yénetim

becerileri yaninda, liderlik, gidilleme ve insan iligkileri konusunda da yetenekli
hemgireler tercih edilmelidir. Yonetici kadrolarina atanacaklarda aranacak dzellikler
belirlenmeli ve atamalarda dikkate alinmalidir.

% Yapilan galigmalar yoneticilerin kendi Ustlerinden gordikleri davraniglari

astlarina gdsterdiklerini ortaya ¢ikarmigtir. Hiimanistik personel yénetiminde (st y5-
netim SSH’ lara rol modeli olmali ve hemsirelerin istek ve ihtiyaglarini kargilayabil-
mesi i¢in SSH’ lart desteklemelidir.

% Insan dinamik bir varlik oldugundan, zamanla tutum ve davraniglar degi-

seceginden, belirli dénemlerde, ydnetici-ve ybnetilen hemgirelerin birbirlerine kargi
tutumlari Slglimeli, tutumlarin olumsuz oldugu saptanirsa, nedeni aragtiriimali ve
servis sorumlu hemsgiresinin sahip olmasi gereken nitelikler yoniinden degerlendiril-
mesi yapiimalidir.

Q SSH’ larin ve SH' larin birbirlerinden beklentilerinin kargilanma diizeyi ara-
sinda gok zay!f bir iligki saptanmugtir (r = .31 ; p < 0.001 ; Tablo 5).
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Q0 SH’ lanin ydnetim semineri / kursuna katilan SSH’ lara karst tutum puanla-
rinin daha olumlu oldudu (t = 3.30 ; p < 0.001) ve ydnetim semineri / kursuna kati-
lan SSH’ lar ile galisanlarin bekientilerinin kargilanma diizeyinin daha yiiksek oldu-
gu (t = 3.63 ; p < 0.001) belirlenmig (Tablo 6 - 7), yénetim ile ilgili temellstl egitim
alan yéneticilerin hemsirelerin istek ve ihtiyaglarina daha duyarh olduklari, beklenti-
leri karsilanan personelin de ydneticilerine kargi olumlu tutuma sahip olduklari, y6-
neticisine kargi olumlu tutuma sahip olan hemsirenin de y6neticisinin istek ve emir-
lerini {r = .40 ; Tablo 5) yerine getirdigi sonucuna varilmistir.

0 Universite hastanesinde galigan SH' larin SSH’ lara kargi daha olumlu tu-
tuma sahip olduklan (F = 7.57 ; p < 0.001) ve SSH’ lardan beklentilerinin karsilan-
ma diizeyinin daha yiiksek oldudu (x 2 = 22.82 ; p < 0.01)belirlenmis (Tablo 9-11),
tiniversite hastanesinde hemsirelik hizmetleri yénetiminin hemsirelerin istek ve ihti-
yaglarina daha duyarli olduklan ve istek ve ihtiyaglari karsilanan hemsirelerin de
yoneticilerine karsi daha olumlu tutuma sahip olduklari, ydneticisine kargi olumlu
tutuma sahip olan hemsirelerin yéneticilerinin istek ve emirlerini (r = .40 ; Tablo 5)
yerine getirdigi sonucuna varilmistir.

# TUm hastanelerde hemgirelik hizmetleri personel yénetiminin gelismesi,

bagimsiz olmasi ve gagdag yénetim ilkelerini uygulayabilmesi igin Ust y6netimde
yeterli egitimi ve deneyimi olan bir hemgirenin yer aldigi, tam yetki ile donatilmig
Hemsirelik MidUrlukleri kurulmalidir.

68



OZET

Bu ¢aligma yonetici ve ydnetilen hemgirelerin birbirlerine uyumlagtiriimasin-
da rehber olacak veriler elde etmek amaciyla, y6netici ve ybnetilen konumundaki
hemsirelerin birbirlerine kargi tutumlan ile birbirlerinden beklentilerinin kargilanma
diizeyi arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla yapiimistir.

Galigma Haydarpaga Numune Hastanesi, Sosyal Sigortalar Kurumu Okmey-
dani Hastanesi ve Marmara Universitesi Hastanesinde ¢aligan toplam 47 servis so-
rumlu hemsgiresi ve 264 servis hemgiresinin katiimi ile gergeklestirilmigtir.

Verilerin elde edilmesinde litaratlirden ve uzman géruglerinden yararlanila-
rak, servis sorumlu hemgireleri ve servis hemgireleri igin ayri ayri geligtirilen, 4 b6-
limden olusan anketler kullaniimig ve yiiz ylize goriisme ySntemi uygulanmigtir.

Elde edilen veriler ylizdelik testi, x2 testi, t testi, varyans analizi ve Pearson
korelasyon analizi ile degerlendirilmigtir.

Yapilan degerlendirmelere gbre servis sorumlu hemgirelerinin servis hemsi-
relerine karsi tutum puani ortalamalarinin 4.55 + 1.11, servis hemsgirelerinden bek-
lentilerinin kargilanma diizeyinin ortalama puaninin 4.26 + 0.73 oldugu; servis hem-
sirelerinin servis sorumlu hemsirelerine kargi tutum puani ortalamalarinin 4.46 +
1.59, servis sorumlu hemsirelerinden beklentilerinin kargtlanma diizeyinin ortalama
puaninin 3.81 £ 0.90 oldugu saptanmigtir.

Servis sorumlu hemsirelerinin servis hemsirelerine karg! tutumu ve beklenti-
lerinin kargilanma diizeyi arasinda (r = .50 ; p < 0.001) ve servis hemsgirelerinin ser-
vis sorumlu hemgirelerine karsi tutumu ile beklentilerinin kargilanma diizeyi arasin-
da (r=.59 ; p < 0.001) anlamh bir iligki bulunmusgtur.

Servis hemgirelerinin servis sorumlu hemsirelerine kargi tutumu ile servis
sorumlu hemsirelerinin beklentilerinin kargilanma dizeyi arasinda anlamh bir iligki
bulunurken (r = .40 ; p < 0.001), servis sorumlu hemgirelerinin servis hemgirelerine
karg! tutumu ile servis hemsirelerinin beklentilerinin kargilanma dizeyi arasinda an-
lamli bir iligki bulunamamugtir (r = .11).

Yonetim ile ilgili temel (istli editim alan servis sorumlu hemgireleri ile galigan
servis hemgirelerinin tutum puaniarinin daha olumlu oldugu (t = 3.30 ; p < 0.001),
beklentilerinin kargilanma diizeyinin daha ylksek oldugu (t =3.63 ; p < 0.001); Uni-
versite hastanesinde ¢alisan servis hemgirelerinin servis sorumiu hemgirelerine
kars! tutum puanlarinin daha olumlu oldugu (F = 7.57 ; p < 0.001) ve beklentilerinin

kargilanma diizeyinin daha ylksek oldugu (x2 = 22.82 ; p < 0.01) saptanmigtr.
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Yoneticisi tarafindan istek ve ihtiyaglan karsilanan hemgire personelin,
ybneticisine kargi olumlu tutuma sahip oldugu ve olumlu tutuma sahip oldugu
yoneticisinin istek ve emirlerini yerine getirdigi sonucuna varnidigindan servis
sorumlu hemsirelerinin, servis hemgirelerinin istek ve ihtiyaglarina daha duyarli
olmalart gerektigi konusunda, elde edilen verilere gére uygun 6neriler getirilmigtir.
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SUMMARY

A study of the relationship between the attitudes of head nurses and floor
nurses toward each other and the extent to which they meet each other’ s expecta-

tions.

This study was prepared for the purpose of helping head nurses and nurses
they supervise to work better together. It is also conducted to investigate the relati-
onship between the attitudes these two groups have toward each other and the ex-
tent to which they meet each others expectations.

The study group consisted of 47 head nurses and 264 floor nurses working
at three organizationally different hospitals : Haydarpaga Numune State Hospital
and Okmeydani Social Security Hospital and Marmara University Hospital.

Using available literature and expert advice, two separate survey forms we-
re prepared for the head nurses and floor nurses. Face - to - face interviews were
also used.

The results that were obtained were analyzed using the percentage test, the
chi - square test, the t - test, variance analysis and the Pearson Correlation test.

According to the evaluation that was done, the attitude points of head nur-
ses towards floor nurses was 4.55+1.11, the average of the extent to which the ex-
pectations of the head nurses were met was 4.2610.73; the attitude points of floor
nurses toward head nurses was 4.46+1.59, the average of the extent to which their
needs were met was 3.81+0.90.

When the attitudes of the head nurses toward to floor nurses were compa-
red with the extent to which the head nurses expectations were met (r= .50, p <
0.001) a positive relationship was found. Similarly, when the attitudes of floor nur-
ses toward head nurses was compared with the extent to which the floor nurses
expectations was met (r =.59, p < 0.001). The result was meaningful.

When the attitudes of floor nurses toward head nurses was compared with
the extent to which the head nurses expectations were met, a meaningful relations-
hip was found (r= .40; p < 0.001). However, when attitudes of head nurses toward
floor nurses was compared with the extent to which the expectations of the floor
nurses were met, a meaningful relationship was not found (r = .11).
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The attitude points of floor nurses towards head nurses who had taken advanced
courses on administration-related topics was more positive (t=3.30; p < 0.001). The ex-
tent to which they met the expectations of the head nurse was higher (t= 3.63;p <
0.001). The attitudes points of floor nurses toward nurses who worked in university
hospitals was more positive (F=7.57; p < 0.001) and the extent to which they met
the head nurse’ s expectations was higher (x2= 22.82; p < 0.01).

In order for the floor nurses to carry out the wishes and orders of the head
nurses, they need to have a positive attitude toward the head nurse. The head
nurse, in turn, must be sensitive to the needs and desires of the floor nurse.
Suggestions for how this can be done have been offered.
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EK:

SERVIS SORUMLU HEM$iRELERiNE UYGULANACAK ANKET
NO: ........

Degerli meslektagim

Yiksek lisans tez galismama isik tutacak olan bu anket hemsirelik hizmetleri
yonetimini kolaylagtirmak, hemsgirelikte insan kaynakiarinin daha iyi kullanilabilme-
sini saglamak, is doyumunu arttirmak Uizere, saglik bakim Unitesinde ¢alisan y6ne-
tici ve yonetilen hemgirelerin birbirlerine uyumlagtiriimasinda rehber olacak veriler

elde etmek amaciyla hazirlanmigtir.

Sizlerden gelecek cevaplar kesinlikle higbir sahsa ya da makama bildirilme-
yecek, yalnizca bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacaktir. Bu nedenle anket for-
munda kimliginizi belgeleyecek higbir ifade yoktur. Aragtirmamiz, dogru ve samimi
cevaplariniz 6lglslinde anlaml ve gegerli olacaktir. Liitfen her soruyu ictenlikle ce-

vaplayiniz ve higbir soruyu bog birakmayiniz.

X4

X2

X3

X4

X5

X6

Yardimlariniz bizim igin gok degerlidir. Tesekkiir ederiz.

L3

o

o

ad

BOLUM I

2- Galistiginiz kurumun adi ... (1) HNH ... (2) MUH ... (3) SSK OH
3- Kag yildir hemsire olarak galigtyorsunuz?.............ccocueuuee.
4- Kag yildir sorumlu hemgire olarak galigiyorsunuz? .....................

5- Kag yildir bu kurumda galiglyorsunuz? .........ceceeeeveeeneenenns ~

6- Ogrenim durumunuz:
(1) a) Saglik Okulu

(2) b) Saglhk Meslek Lisesi
(8) ¢) On Lisans

(4) d) Lisans

(5) e) Yiksek Lisans

(6) f) Doktora
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X7

X8

X9

| 7- Meslek hayatiniz boyunca herhangi bir yénetim seminerine ya da
kursuna katildiniz mi? '
(1) a) Evet
(2) b) Hayir
8- Katildiniz ise :
Ne zaman? Nerede? Ne kadar siire?

BOLUM II

......... No’ lu hemgire igin

2. Bu bélimde, sizinle birlikte galisan servis hemsirelerine karg! tutumunuzu
olgmek igin cesitli gorlgler yer almaktadir. Liitfen her ifadeyi 6nce dikkatle okuyu-
nuz. Yalnizca en uygun olan bir tanesini isaretleyiniz.

Her hemsireniz i¢in bu sayfadan ayr bir tane doldurunuz.

Hemgirelerin adinl yazmayiniz, hemsgirelerinizi bir sayt ile tanimlayiniz.

Q

1- Ne kadar stiredir bu astinizla (bu hemgirenizle) birlikte galigtyor

SUNUZ?.ceeieceneeennnes

2- Asa@idaki ifadelerden hangisi sizin bu astiniz hakkindaki digin-
cenizi yansitiyorsa kargisina isaret koyunuz.

O - Bence,
Servisimde ¢aligan ...... hemsgire, mikemmel bir elemandir,

onunla galismak guUIUr VEFICH .......cocvviiiiimmniniinniiiiecinneeinie seeu

- Ben,

Servisimde ¢alisan ...... hemsirenin bilgisine, yargisina glvenir
ve dnerilerini dikkate alifimM. ..o e

- Bence,
Servisimde ¢aligan ...... hemsire kisa siirede servis sorumiu

hemsireligine terfi edebilecek niteliktedir. ......cc.cccovnvieiiininiiss e
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- Ben,

Servisimde galigan ...... hemgirenin daha (ist kademeye terfi

edecegini SANMIYOTUM. ......cccvvcivenrisrieniensnnsesneseieesessesressnesesses ssnes
- Bence,

Servisimde ¢aligan ...... hemgire, serviste galisma huzurunu

DOZUYON. .ottt crae s seea
- Bence, .

Servisimde g¢aligan ...... hemsirenin igten uzaklastiriimasi hem

servis hem de galisanlar igin gok uygun olur. ......ccocvcvevvcerccces e

BOLUM I

................ No’ lu hemgire igin

3. Bu bolim, servisinizdeki diger hemsirelerin, servisteki ...... hemsireye kar-
si.tutumlari hakkindaki diisiincenizi belirlemek igindir.

Asagidaki ifadelerden sizce hangisi, servisinizde galisan diger hemsirelerin
bu astiniz hakkindaki gériglerini yansitiyorsa kargisina isaret koyunuz. Yalnizca
bir ifadeyi isaretleyiniz. Bir 6nceki bdlimdeki gibi her hemgire igin ayri ayri dol-
durunuz.

X419 ©-Saninm,

Servisimde ¢aligan diger hemsirelere gére ........ hemsire

milkemmel bir hemgiredir, onunla galismak gurur verici. ....... ...
- Sanirim,

Servisimde ¢alisan diger hemsgireler, ........ hemgirenin

bilgisine ve yargisina glivenir ve onun istek ve onenlerml

dikkate alirlar. .......cooovemrecrincr e renas
- Sanirim,

Servisimde caligan diger hemgirelere gére,

........ hemsire kisa siirede servis sorumlu hem§|rehgme

terfi edebilecek niteliktedir.....c.cccooviiiiiinicces e
- Saninim,
Servisimde ¢alisan diger hemgireler, ...... hemsirenin daha
Ust kademeye terfi edecegini sanmiyorlar. ......cccocvvvvvvvvviccnes ne
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- Saninm,

Servisimde g¢aligan diger hemgirelere gére, ........ hemgire
serviste galisma huzurunu bOzuyor. ........cccomivvcnicniicicsess eenn
- Saninm,
Servisimde caligan diger hemsirelere gére, ........ hemgirenin
isten uzaklagtirlmasi hem servis hem de galisanlar igin gok
UYQUNOUL. eeeiiiereiiiencirenneis s cseneessssanseescossesensesssansensssssenss snsas
BOLUM IV

........ No’ lu hemsire igin

4. Bu bodlim, servis hemgiresi ........ nin sizin ondan beklentilerinizi ne élglide
yerine getirdigini belirlemek igin diizenlenmisgtir.

Asagidaki ifadelerden hangisi sizin bu astiniz hakkindaki izlenimlerinizi en
iyi ifade ediyorsa karsisina isaret koyunuz. Yalnizca en uygun olan bir tanesini
isaretleyiniz. Her servis hemsiresi igin ayri bir sayfa doldurunuz.

X1 B- . hemgire emirlerime ve isteklerime tamamen uyar. ..........
........ hemsgire emirlerime ve isteklerime genellikle uyar. ..........
........ hemsire emirlerime ve isteklerime bazen uyar. ................
........ hemgire emirlerime ve isteklerime nadiren uyar. ............. ...
........ hemgire emirlerime ve isteklerime hig uymaz. .................  w..s

-----
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EK:1l

SERVIS HEMSiRELERiNE UYGULANACAK ANKET
NO: ........

Degerli meslektasim

Yiksek lisans tez galismama igik tutacak olan bu anket hemsirelik hizmetleri
yonetimini kolaylagtirmak, hemgirelikte insan kaynaklarinin daha iyi kullanilabilme-
sini saglamak, is doyumunu arttirmak (zere, saglik bakim {initesinde galisan yéne-
tici ve yonetilen hemsirelerin birbirlerine uyumlagtinimasinda rehber olacak veriler
elde etmek amaciyla hazirlanmistir.

Sizlerden gelecek cevaplar kesinlikle higbir sahsa ya da makama bildiriime-
yecek, yalnizca bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacaktir. Bu nedenle anket for-
munda kimliginizi belgeleyecek higbir ifade yoktur. Aragtirmamiz, dogru ve samimi
cevaplaniniz 6lglisiinde anlamli ve gegerli olacaktir. Liitfen her soruyu igtenlikle ce-
vaplayiniz ve higbir soruyu bog birakmayiniz.

Yardimlariniz bizim igin gok degerlidir. Tegekkir ederiz.

BOLUM |

X{o QO 1-Yagimz ...

xy3 Q 2- Cahstiginiz kurumun adi :... (1) HNH ... (2) MUH ... (3) SSK OH
X14 O  3-Kag yildir hemsire olarak galigtyorsunuz?............c.ceoveeee.

x45 O 4-Kag yildir bu kurumda galiglyorsunuz? ...........ceeees

5- Kag yildir su andaki sorumlu hemsirenizle birlikte galigtyorsunuz?

---------------------------

xyg @  6- Ogrenim durumunuz:

(1) a) Saghk Okulu (4) d) Lisans
(2) b) Saglik Meslek Lisesi (5) e) Yuksek Lisans
(8) ¢) On Lisans (6) f) Doktora

82



BOLUM Il

2. Bu bélim, servis sorumlu hemgiresi hakkindaki diiglincenizi 6grenmek
igin diizenlenmistir.

Asagidaki ifadelerden hangisi sizin servis sorumlu hemsireniz hakkindaki
gergek diglincenizi yansitiyorsa o ifadenin kargisini igaretleyiniz. Litfen énce her
ifadeyi dikkatle okuyunuz. Yalnizca en uygun olan bir tanesini isaretleyiniz.

x17 Q - Bence,
Servisimizin sorumlu hemgiresi ideal bir yoneticidir,
onunia galigmak QUIUr VEMIC .........ccceeevvecievcenveeniercense s isnneeee seeas

- Ben,

Servisimizin sorumlu hemsiresinin bilgisine glivenir

ve onun isteklerini yerine getiririm........ccccoevnvinicvccnciciiieenis anen
- Bence,

Servis sorumlu hemgiresi kisa siirede baghemgire

yardimctiligina terfi edebilecek niteliktedir. ....c.ccccoovvvenvvrcevvceens e

- Ben,
Servis sorumlu hemsiresinin daha tist kademeye terfi
edecedini SANMIYOTUML. ....ccccceveeecrreecreerieerreeseescnesesreesaessseesssees soses

- Bence,

Servis sorumlu hemgiresi Uinitemizde galisma huzuru

bIrakmiyor. ...ccooueeveeenircecccnenns eeereetest et eeanesteretsenaneeessesrasbeses  mewm
- Bence,

Servis sorumlu hemgiresinin isten uzaklagtiriimast hem (nite

hem de bizler igin gok UuyguNAUF. .....c..ccovcivrresiiircicciiie sneaa
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BOLUM 1l

3. Bu bélimde servisinizdeki diger kigilerin servis sorumlu hemsgiresine karst
tutumlari hakkindaki diiglincelerinizi belirlemek igin gesitli ifadeler yer almaktadir.

Sizce, agagidaki ifadelerden hangisi birlikte galstiginiz arkadaglarinizin
servisinizin sorumlu hemsiresi hakkindaki gériglerini yansttiyorsa karsisini igaret-
leyiniz. Yalnizca bir ifadeyi isaretieyiniz.

X1g @ - Sanirim, arkadaglarima gére, servisimizin sorumiu
hemgiresi ideal bir ydneticidir,onunla galigmak gurur verici ......... ...

- Saninm, arkadaglarim servisimizin sorumlu hemgiresinin
bilgisine glivenir ve onun isteklerini yerine getiririler. ........ccccoeceis wuns

- Saninm, arkadaglarima gore, servis sorumlu hemsiresi
kisa silrede baghemsire yardimciligina terfi
edebilecek niteliktedir. ... e

- Sanirim, arkadaglarim servisimizin sorumlu hemsiresinin
daha ist kademeye terfi edecegini sanmiyoriar. ......ccccocoviiiiieis vee

- Saninm, arkadaglarima goére, servis sorumlu hemsiresi
{initemizde galisma huzuru birakmiyor. .......cccccoovvivviieicicnices vns

- Saninm, arkadaslarima gore, servis sorumlu hemgiresinin

isten uzaklagtiriimasi hem {nite hem de galisanlar igin
GOK UYGQUNAUL. ......vveriiiricieenicencscensin e sessa e ssaeeesss wesas
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BOLUM IV

4, Bu boliimde servis sorumlu hemsgiresinin sizin ondan beklentilerinizi ne
olglide yerine getirdigini belirleyen ifadeler yer almaktadir.

Asagidaki ifadelerden hangisi, sizin servis sorumlu hemsireniz hakkindaki
izlenimlerinizi en iyi ifade ediyorsa kargisini igaretleyiniz. Yalnizca bir tanesini
isaretleyiniz.

X4g Q- Servis sorumlu hemsgiresi istek ve ihtiyaglarimi
tam anlamiyla Karsilar. ..........cccoovenrivesnennsccieneeeninsnseseseses anes

- Servis sorumlu hemgiresi lstek ve ihtiyaglarimi
genellikle Kargilar. ..........cccoiieniiineeee i s

- Servis sorumlu hemsiresi istek ve ihtiyaglarimi
bazen Karsiar. .........ccccvvevriveinenniniini st sniaes enses

- Servis sorumlu hemsiresi istek ve ihtiyaglarimi
nadiren Kargilar. ........ccooviniicnicn e e

- Servis sorumlu hemsiresi istek ve ihtiyaglarimi
hig karsilamaz. ............cccoviniiimniininien s e
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EK I
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