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OZET

TIMUCIN, A. (2013). Yénetici Hemsire iletisiminin Calisan Hemsirelerin Is
Doyumuna Etkisi. Istanbul Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii, Hemgirelikte
Yénetim ABD. Doktora Tezi. Istanbul.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, yonetici, iletisim, is doyumu, hastane

Arastirma, hastanelerde ¢alisan hemsire yoneticilerin iletisim bigimlerinin hemsirelerin
is doyumu tizerindeki etkisini belirlemek amaci ile tanimlayici olarak gergeklestirildi.

Arastirmanin evreni Istanbul ili Avrupa Bolgesinde yer alan, 200 ve {istii hemsire
sayisina sahip bir iniversite, bir devlet ve bir vakif hastanesinde ayn1 yonetici ile en az
bir yildir ¢alisan hemsirelerden ( N=1219), 0&rneklemi ise ayn1 kurumlarda Agustos
2010 —Subat 2011 tarihleri arasinda calisan ve arastirmaya katilmayi kabul eden
hemgsirelerden (N=751) olusturuldu.

Verilerin toplanmasinda arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu, Tletisim
Becerilerini Algilama Envanteri (IBAE) ve Minnesota Is Doyum Olgegi" (Minnesota
Satisfaction Questionnaire-MSQ, MIDO) formlar1 kullanildi. Verilerin istatistiklerinin
degerlendirilmesinde t testi, tek yonli varyans analizi (ileri analiz olarak Tukey HSD),
coklu regresyon analiz ve Pearson korelasyon analizinden yararlanildi.

Arastirmaya katilan hemsirelerin cogunlukla 21-30 yas grubunda, bekar, lisans mezunu
meslekte 1-5 yil siireli ve tiniversite hastanesinde ¢alistiklar1 saptandi.

Arastirma sonucunda hemsire yoneticilerin IBAE toplam (genel) puan ortalamasinin
(177.28426.56) yiiksek oldugu; sorumlu hemsirelerin iletisim becerileri diizeylerinin
diger yonetici hemsirelere gore daha yliksek oldugu; hemsirelerin is doyum toplam
puan ortalamasimin (3.56+.59) orta diizeyden pozitife dogru kaydigi; yonetici
hemsirelerin is doyum puan ortalamlarinin servis hemsirelerine gore daha yiiksek
oldugu belirlendi.

Hemsirelerin i3 doyum toplam puanlari ile yonetici hemsirelerin duygusal iletisim ve
zihinsel iletisim alt boyut puanlar1 arasinda anlamli iligki oldugu ve iletisim
becerilerindeki puan artiglarinin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi saptandi.

Sonug¢ olarak, yonetici hemsirelerin iletisim becerilerinin genel olarak yiiksek ve
hemsirelerin is doyumlarini pozitif yonde etkileyen bir faktdr oldugu belirlendi.
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ABSTRACT

TIMUCIN, A. (2013). Effects of Communication Skills of Excecutive Nurse Managers
on Job Satisfaction of Nurses. Istanbul University Institute of Health Sciences, Nursing
Management Department. Doctoral Dissertation. Istanbul.

Key Words: : Nurse, manager, communication, job satisfaction, hospital

This descriptive study aimed to determine the effect of communication styles of nurse
managers working in hospitals on nurses' job satisfaction.

The study population comprised nurses who were working at university, foundation or
state hospitals that employed at least 200 or more nurses, and nurses who worked with
the same nurse manager for at least one year (N = 1,219). The sample consisted of
nurses who worked at these institutions between August 2010 and February 2011, and
who agreed to participate in the study (N = 751).

Data were collected using Personal Information Form, which was prepared by the
researcher, Communication Skills Perception Inventory (CSPI) and Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ). Data were analyzed using t test, one-way ANOVA
(Tukey’s HSD further analysis), a multiple regression analysis and Pearson’s correlation
analysis.

Majority of the nurses were between 21 and 30 years of age and single. Most of the
nurses had a bachelor’s degree and were working at a university hospital and had 1-5
years of experience in nursing.

Mean of total scale scores of CSPI obtained by executive nurse managers was high
(177.28 £ 26.56). Level of communication skills of operational nurse managers was
higher than other executive nurse managers. Mean of total scores showed that level of
nurses' job satisfaction (3.56 + .59) was between moderate to high level. The study
found that job satisfaction scores of executive nurse managers was higher than those
nurses working in wards.

There were statistically significant relationships between job satisfaction scale scores of
nurses and mental and emotional communication subscale scores of executive nurse
managers. A positive relationship was found between communication skills subscale
scores of executive nurse managers and job satisfaction subscale score of nurses.

In conclusion, communication skills of executive nurse managers were found to be high
in general and their communication skills affected nurses’ job satisfaction positively.



XV

ZUSAMMENFASSUNG / RESUME

Dikkat bu satir1 ve asagidaki paragrafi daha sonra siliniz!

Bu sayfay1 koyacaksaniz "OZET” ve “ABSTRACT” sayfalarindaki ilkeler uygun olarak
hazirlaymn. Bu sayfay1 koymayacaksaniz basligi tamamen bloklayarak siliniz.



1. GIRIS VE AMAC

Iletisim; insanin kendini, duygularini, diisiince gereksinimlerini anlatma-anlama
yoludur ve iki kiginin duygu, diisiince, bilgilerini paylasarak birbirini anlamas: ile ilgili

bir siiregtir (Ustiin 2005).

Insanlar ve diger tiim sosyal sistemler i¢in 6nemli olan iletisim, ozellikle
giinlimiizde her zamankinden daha biiyiikk bir dneme sahiptir. Giiniimiizde Orgiitler
insan odakli bir yonetim anlayiginit benimsemis olup beraberinde iletisim olgusunu 6ne
cikarmislardir (Tutar ve Yilmaz 2002). Bu nedenle orgiitsel yap1 igerisinde iletisim

oldukg¢a 6nemli bir yer tutar.

Iletisim, yoneticilerin orgiitsel ortamda kullandig1 temel bir aractir (Kogel,
2005). Orgiitsel iletisim siirecinin, drgiitteki ast ve iist konumlardaki ¢alisanlar arasinda
bilgi, veri, alg1 ve diisiincelerin iletilmesi islevi bulunmaktadir. Orgiitlerde etkin bir
yonetim saglanmast, iyi bir iletisim siireciyle olasidir (Eren, 2000 ). Bu nedenle iletigim,
bir orgiitiin basar1 ya da basarisizliginda en temel belirleyici siireglerden biri olarak
kabul edilmektedir. Nitekim Orgiitsel iletisim, Orgiitiin isleyisi ve amaglarmi
gerceklestirmek icin, Orgiitiin boliimleri ile gevresi arasinda siirekli bilgi ve diisiince

akis1 gosteren bir siireg olarak degerlendirilmektedir (Giiney 2001).

Iletisim sayesinde orgiitte ¢alisanlar kendilerinden nelerin beklendigini, islerini
nasil yapmalar gerektigini ve {istlerinin ya da diger calisanlarin kendileri hakkinda
neler diisiindiiklerini 8grenme olanag bulmaktadir. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesi
ve alinmasinin yonetimsel agidan 6nemli bir rolii oldugu gibi, ¢alisanin olumlu tutumlar
edinmesinde de etkili iletisim siirecinin rolii biiyiiktiir (Orpen, 1997). Ustler, hem is
akist ve is cevresinin olusturulmasinda, hem de calisanlara bilgi ve geri bildirim
saglanmasinda belirleyici olmaktadirlar (Griffin ve ark. 2001). Orgiitsel iletisim siireci
iki yonlii bir iliski siireci olmasina karsin, bu siirecin acik ve etkili olmasi yoneticilere
baghdir. Diger bir deyisle, astlarin iletisim siirecindeki etkinligi, stlerin iletisim
kanallarin1 agik tutmasi ve bu siirecin isleyisine olanak saglamasi ile miimkiindiir.
Dolayisiyla, calisanlar1 bilgilendirme kaynaklar1 arasinda istlerin onemli bir rolii

bulunmaktadir (Brartoo ve Sias 2004; Gopinath ve Becker, 2000).



Calisan ile {ist arasindaki iletisimi, veri ve bilgi iletimi ile sinirl tutmak miimkiin
degildir. Iletisim, veri ve bilgi iletimine olanak saglamakla birlikte, karsilikli
degerlendirmeleri ve yargilart da icermektedir. Diger bir deyisle, calisan-iist iletisimi
cok boyutlu bir ozellik gostermektedir. Miles ve arkadaslari’nin (1996) yaptiklari
arastirmada, calisan-iist iletisimini dort faktorle aciklanmistir. Belirlenen bu faktorler;
olumlu iliskiler, yukar1 dogru acgiklik, negatif iliskiler ve is ile ilgili iletisimdir. Olumlu
iligkiler iletisimi; Uistlerin, astlarin 6nerilerini almasi, ¢alisanlari ile insani iligkiler icinde
olmasi, onemli kararlara ¢alisanlarin katiliminin saglanmasini igerir. Yukariya dogru
aciklik iletisimi; calisanlar agisindan tistlerin yonerge ve emirlerini sorgulama firsati ve
istleri ile olan anlagsmazligin ifade edilmesi olarak tanimlanmistir. Olumsuz iliskiler
iletisimi; iistlerin astlarina kars1 asagilayici davranmasi ve astlarini bagkalarinin yaninda
elestirmesidir. Calisan-iist iletisimini agiklayan dordiincii faktor ise is ile ilgili
iletisimdir. Bu faktor, performansa iliskin iistlerin geri bildirimini, orgiitiin kural ve
politikalarini, is talimatlarim1 ve i3 degerlendirmelerini igeren bilgilendirmeyi

tanimlamaktadir.

Bir igyerinde ¢alisanlarin islerini yaparken duyduklari i doyumunun personelin
verimliligi {izerindeki olumlu etkisi géz ardi edilemez. Is doyumu, calisanin isinden
duydugu hosnutlugun bir derecesi olarak kabul edilmekte olup, orgiitsel ¢aligmalarda
calisanlarin islerine karsi olan tepkilerini belirlemede énemli bir etkendir. Is doyumuna
iliskin ilk sistematik calismalar 1930’lu yillarda baslamaktadir (Agho ve ark. 1993).
Literatiirde is doyumuna iliskin farkli tanimlar olmakla birlikte, Locke (1976) is
doyumunu, isin degerlendirilmesi sonucunda algilanan olumlu duygusal durum ya da
memnuniyet olarak ifade etmektedir (Quarstein ve ark. 1992). Bir diger tanima gore, is
doyumu ¢alisanin isine karsi olan igsel, dissal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da

olumsuz hisleri icermektedir (Odom ve ark. 1990).

Is doyumunun bireysel ve orgiitsel acgidan bir dizi &nemli sonuglart
bulunmaktadir. Bu nedenle is doyumu, c¢alisma ve orgiitsel psikoloji alaninda en ¢ok
arastirilan kavram olmustur. Oncelikle is doyumu, sorumluluk, gérevin cesitliligi ve
iletisim gibi ¢alisma kosullar1 ile baglantilidir. Bununla birlikte is doyumu, devamsizlik,
orgiitsel etkisizlik, sabote etme, verimlilik karsit1 davranmiglar gibi sonuglarla yol

acmaktadir. Bu sorunlar ve bunlarin dogurdugu sorunlar, dogrudan orgiitle ilgilidir. Bu



oneminden dolayr is doyumu, c¢alisma ve Orgiitsel psikoloji literatiiriindeki

arastirmalarda merkezi bir kavram olarak yer almistir (Dormann ve Zapf, 2001).

Literatiirde yer alan is doyumuna yonelik c¢aligmalar incelendiginde, is
doyumunu belirleyen ve etkileyen faktorlerin ¢ok sayida oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin is doyum diizeyini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak
ayrilmaktadir. Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerde farkli diizeyde
bulunmaktadir. Orgiitlerde etkin bir yonetim saglanmasi iyi bir iletisim siireciyle
olasidir (Eren, 2000). Bu nedenle, iletisim bir orgiitiin basar1 yada basarisizliginda en
temel belirleyici siireglerden biri olarak kabul edilmektedir. Nitekim orgiitsel iletigim,
orgiitiin isleyisi ve amaclarin1 gerceklestirmek ig¢in, Orgiitiin boliimleri ile cevresi
arasinda stirekli bilgi ve diislince akisi gdsteren bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir

(Giiney 2001).

Orgiitsel yapmin basarisi iletisim diizeninin basarisiyla paraleldir. Etkili ve
strekli isleyen bir iletisim diizeni, Orgiitiin saglikli ve basarili c¢alistiginin bir
gostergesidir. Orgiitsel diizende etkili ve basarili olabilmek, 6zellikle yoneticiyle
calisanlar arasindaki iletisime baglidir. Yonetici ile olan iletisim ne kadar iyiyse,
iletisimin Orgiit basarisindaki sans1 da o kadar yiiksektir. Bir orgiit, ¢alisanlariyla etkin
iletisim kurmadan faaliyetlerini yerine getiremez. Isgorenlerin koordinasyonu iletisim
sayesinde gerceklesir. Calisanlar, birbirlerinin ihtiya¢ ve duygularindan haberdar
olmadig1 zaman, isbirligi de miimkiin olmaz. Orgiit ici iletisim, i¢te ve dista kurulan
iliskilerin belli bir diizen i¢inde kurulmasini saglar. Orgiitlerde bilgi akigmnin diizenli
isleyisi, motivasyonun saglanmasi, kontrol mekanizmasimin isleyisi gibi unsurlar
yoneticinin etkili sekilde kullanacagi bir iletisim sistemi ile miimkiin olabilmektedir.
Kisacasi iletigimi, bir Orgiitiin sinir sistemi olarak kabul edebilir ve orgiitii bir arada

tutan bir arag olarak da diistinebiliriz (Tutar ve Y1ilmaz 2002).

Is doyumunu belirleyen ya da etkiledigi varsayilan degisikliklerden biri de
iletisimdir. Burke ve Wilcox’mn  (1969) yaptigi calismada, isgoérenler ile istleri
arasindaki acik iletisim derecesinin, i3 doyumu diizeyi ile aym yonlii iliski gosterdigi
saptanmistir. Iletisim ile is doyumu arasindaki iligkinin incelenmesi, daha sonra yapilan
calismalara da konu olmustur (Brunetto ve Farr-Wharton 2004; Kim 2002; ilozor vd.
2001).



Brunetto ve Farr-Wharton (2004) iletisimin is doyumu iizerindeki etkisini
belirlemek i¢in farkli meslek gruplarina yonelik yaptiklar1 aragtirmada; iletisimin is
doyumunu agiklama giicli, kamu sektoriinde calisan hemsireler i¢in %31, kamu
sektoriinde ¢alisan idari personel i¢in %56.5, 6zel sektorde calisan idari personel icin
%50’dir. Orpen’in (1997) 135 yonetici iizerinden yapmis oldugu arastirmanin sonuglari

da diger ¢aligsmalarin bulgulari ile benzerlik gostermistir.

Saglik hizmetlerinde yonetici hemsire ile ¢alisan arasinda is doyumu, hizmet
kalitesini dogrudan etkileyen unsurlardan birisidir. Hizmet siirecinin vazgegilmez
unsuru olan saglik personelinin isleriyle ilgili tutumlar1 ve islerini ele alis bigimleri,
hizmeti alanlarin, hizmet aldigi saglik kurulusu ve saglik hizmetleri hakkindaki
diisiincelerinin temelini olusturur. Bu nedenle “hizmet alanlarin mutlulugunun, hizmet

sunanlarin mutlulugundan gectigi” yaklasiminin gézardi edilmemesi gerekir.

Profesyonel hemsireligin dogasinda insani iliskilerin bulundugu, bu nedenle
hemsirelikte basarili bir yoneticilik i¢in iletisimin vazgecilmez oldugunu sodyleyebiliriz.
Ozellikle bir iste ve organizasyonda degisiklik yaratmak istendiginde iletisim 6nem

kazanmaktadir.

Hemsirelerin kendi kendini yonetmesi ve kendi kararlarin1 verebilmesi i¢in de
ozellikle yonetici konumundaki hemsirelerin iyi bir iletisim becerilerine sahip olmalari

gerekmektedir (Khorshid, 1997; Salvage, 1993).

Son yillarda biitiin ¢alisanlar lizerinde oldugu gibi saglik ¢alisanlari i¢cin de 6nem
kazanan i3 doyumsuzlugu sorunu giderek agirlasmakta ve yayginlagmaktadir. Bu
konuda yapilan arastirma sayisinin diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de artmasi, bu

yargimizi desteklemektedir (Kasapoglu, 1999; Ergin, 1995).

Yonetici hemsire; etkin ve kaliteli hasta bakim hizmetlerinin sunumu, servis ici
egitim, planlama ve personelin zamanini programlama gibi birim igerisindeki tiim
aktivitelerden sorumlu kisi olarak tanimlanmaktadir (Sullivan ve Decker 2001; Uyer
1997). Yonetici hemsireler saglik kurumlarinin basarisini etkileyebildikleri i¢in hastane
yonetiminde O6nemli rol oynarlar. Hastane yOnetiminin en genis tabakasini olusturan

yonetici hemsirelerin iletisimi bunun i¢in 6nemlidir (Mathena, 2002; Velioglu 2002).

Ulkemizde yonetici hemsire iletisiminin, calisan hemsirelerin is doyumuna

etkisine yonelik herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Yonetici hemsire iletisiminin,



calisan hemsirelerin is doyumuna etkisini 6l¢gmeyi amaglayan bu c¢alisma, iletisimin is

doyumuna olan etkisini somutlastirmaya olanak saglayacaktir.



2. GENEL BIiLGILER

Saglik, bilim ve teknolojide basdondiiriicii hizda ilerleyen gelismeler, sunulan
hizmetin kalitesini etkilemektedir. Teknolojik alt yap1 ve yeni tekniklerin hizla transfer
edilmesi, kurumlarin rekabet avantajin1 azaltmaktadir. Hem hizmeti sunan kurumlar
hem de hizmeti alan bireylerin hedef ve beklentileride bu gelismelerden
etkilenmektedir. Degisen hasta/birey profilinin farklilasmasi, sunulan hizmetinde
bireysellesmesine neden olmaktadir. Bu durumda standartlar minumum hizmet diizeyini
olusturmaktadir. Beklenen diizeyde bakim hizmetlerinin saglanmasi, yonetici
hemsirenin sorumlulugudur (Yildirim 2013). Yonetici hemsirenin, ¢alisanlari amaca
yoneltme ve hizmetin kalitesini degerlendirme gibi yonetsel islevini yerine getirirken
kurdugu iletigim, hayati bir dneme sahiptir. Hemsirelerin is doyum diizeyinin, yaptiklari
hemsirelik islevlerine yansiyacagi bilinmektedir. Yonetici hemsirelerin iletisim

bicimleri, hemsirelerin is doyum diizeyini ve dolayisiyla hemsirelik isini etkilemektedir.

2.1. Hemsirelik

Hemsirelik; saglik ve hastaliktaki konumu ile insani anlamaya temellenen ve
caglar boyu insanliga yararli hizmet vermek, yardim etmek, bakmak ve iyilestirmek
tizerine odaklanan bir disiplindir (Velioglu, 1994). Etkin bir sekilde yararlanildiginda,
saglikta onemli degisim ve doniisiim yaratacak gii¢ ve potansiyele sahip insangiicii
olarak hemsireler, her ortamda saghg: gelistirmek, korumak ve hasta oldugunda bireyi
iyilestirmeye yonelik hizmetlerde uygulayici, egitici, yonetici ve arastirict rolde aktif
gorev alirlar (Yildirim, 2013). Hemsireler, diger saglik disiplinleri ile ilgili tanimlanmis
rol ve sorumluluklarini, iilkelerin benimsedigi saglik politikalar1 dogrultusunda
gerceklestirirler. Saglik politikalarinin toplum sagligini gelistirmeye ve korumaya dayali
hizmetler yerine, tedavi edici hizmetlere yonelik olmasi, hemsirelerin daha ¢ok tedavi
kurumlarinda istihdam edilmesine ve hastaligin yol acti§i sorunlardan ¢ok, hastalik
iizerinde yogunlasmalarina neden olmaktadir. Uluslararasi Hemsireler Konseyi
hemsirelerin, yalnizca hemsireler ve hemsirelik hizmetlerinin degil ayni zamanda
gelecegin saglik hizmetlerinin yoneticileri olma yolunda yetistirilmesi gerektigini

vurgulamaktadir (Yildirim 2013).

Hemsirelerin uygulamakta sorumlu olduklar1 dort hemsirelik islevi asagida

verilmektedir.



Bakim islevi: Hemsirelerin birincil islevi, birey, aile ve topluma gelistirici,
onleyici ve tedavi edici yada destekleyici nitelikte hemsirelik bakim hizmetlerinin
verilmesi ve bu hizmetlerin yonetimini kapsar. Profesyonel hemsire saglik, hastalik ve
hastalifa tepki ile bu iicli arasindaki iligkileri inceler ve degerlendirir. Hemsirelik
bakimi, hemsirelik siireci adi verilen bir dizi akiler adimlarin izlenilmesi ile etkin

sonucun elde edilmesini saglayan adimlardan olusur. Bu adimlar 6zetle;

-Birey, aile ve toplumun gereksinimlerinin degerlendirilmesi ve bu

gereksinimlerin karsilanmasi i¢in eldeki kaynaklari saptamak,

-Hemsirelik bakimi ile en uygun ve etkin bir sekilde karsilanabilecek

gereksinimler ve diger disiplinlere havale edilecek gereksinimleri saptamak,

-En iyi hemsirelik bakimi ile karsilanabilecek, saglik gereksinimlerinin

onceliklerini belirlemek,

-Bakimin her alaninda bireylere rol vermek, bireyleri kendi kendine bakim ve

saglikla ilgili konularda karar vermeye 6zendirmek,

-Hemsirelik bakim siirecinin her asamasinda uygulamalar1 belgelendirmek ve
sonuclarin birey, aile ve toplum ile hemsirelik bakiminin verildigi sistem iginde

degerlendirilmesi ve bu bilgilerden yararlanilmasini saglamak,

-Ve bu hizmetlerin siiresince kabul gormiis, uygun kiiltiirel ve mesleki

standartlar1 uygulamak (Yildirim 2013).

Egitim islevi: Hemsirenin ikinci islevi, bakim verdigi hastalarin egitim ve saglik

hizmetini sunan bakim personelinin egitimi ile iligkili asagidaki etkinlikleri igerir;

-Saglhigin korunmasi ve iyilestirilmesi konusunda bireyin bilgi becerilerini

degerlendirmek,
-Gerekli bilgilerin uygun diizeyde hazirlanmasini ve verilmesini saglamak,

-Saglik egitimi ile ilgili kampanyalar1 organize etmek ve bu organizasyonlara

katilmak,
-Bu ¢esit egitim programlarinin sonuglarini degerlendirmek,

-Hemsireler ve diger bakim personelinin yeni bilgi ve beceriler edinmelerine

yardimci olmak (Yildirim 2013).



Etkin saghk bakim iiyesi olmak; yonetim islevi: Hemsirelerin iiglincii islevi,

bir saglik bakim ekibinin etkin iiyesi olarak ¢alismak olup, asagidaki etkinlikler igerir;

- Saglik bakim sisteminin bir unsuru olarak hemsgirelik hizmetlerinin
planlanilmasi, organizasyonu, yliriitiilmesi, degerlendirilmesi amact ile birey, aile,

toplum ve diger saglik profesyonelleri ile isbirligi yapmak,

- Diger hemsireler, yardimec1 personel ve hemsirelik hizmetini alanlarda dahil

olmak {izere herhangi bir hemsirelik bakim ekibine liderlik etmek,

- Hemsirelik ile ilgili etkinlik ve gorevlerde hemsirelik bakimini gérevlendirmek

ve desteklemek,

- Saglik hizmetlerinin planlanmasi, sunulmasi gelistirilmesi ve degerlendirilmesi
konularinda diger disiplinler tarafindan olusturulan komisyonlarda yer almak ve ekip

iiyeleri ile igbirligi yapmak,

- Politika gelistirilmesi, program planlanmasi, 6nceliklerin belirlenmesi ile

kaynaklarin gelistirilmesi ve tahsisi konularinda aktif rol almak,

- Yerel, bolgesel veya ulusal diizeyde yetkili organlara, politikacilara ve

gerektiginde medyaya sunulacak raporlarin sunulmasinda rol almak (Yildirim 2013).

Arastirma islevi: Hemgsirelerin dordiincli  islevi; elestirel diisiince ve
arastirmalar 1518inda, hemsirelik uygulamalarinin gelistirilmesi amaci ile asagidaki

etkinlikleri gerceklestirmektir;

- Daha 1y1 saglik bakim sonuglarinin elde edilmesini saglayacak yontemleri

belirlemek,

- Hemgirelik uygulamalar1 ve egitimi alaninda bilginin artirilmasi ve becerinin
gelistirilmesini  saglayacak arastirma alanlarini belirlemek ve gerektiginde bu

caligmalara katilmak (Y1ildirim 2013).

2.2. Hemsirelik Hizmetlerinin Yonetimi

Hastane ortaminda hemsire yoneticilerin Oncelikle islevleri, hastalarin
gereksinimlerini en {ist diizeyde karsilayacak hemsirelik bakimin1 yOnetmektir.
Hemsirelik  yOneticilerin  bakimda miimkiin olabilecek en yiiksek kaliteyi
saglayabilmeleri icin, oncelikle yeterli diizeyde mesleki bilgi ve beceriye sahip olmalari

beklenir. Diger yandan kaynak yonetimi, kendi ekibini se¢gme, yoOnlendirme ve



yetistirme konularinda ¢alistigi ortamda mesleki serbestlige sahip olmakta énemli bir
gerekliliktir.  Hemsire yoneticiler, hastalara sunulan hemsirelik hizmetlerini
izleyebildikleri, kontrol edebildikleri ve degerlendirebildikleri olgiide hemsirelik
hizmetlerini yonetebilirler. Hastalara sunulan hemsirelik hizmetlerinin kalitesi,
hemsirelik yoneticisinin basarist ile dogrudan iligkilidir. Mevcut maddi ve insan
kaynaklarin1 olabildigince saglik bakimina yonlendirmek, oOrgiitlemek ve diger
yoneticilerle etkili igbirligi yapmak da sorumluluklar1 arasindadir. Saglik sistemi i¢inde
farkli diizeyde gorevli hemsire yoneticiler, hemsirelik bakim alaninda tistlendikleri
liderlik islevlerine ek olarak, mesleki konularda danismanlik ve bakimla ilgili s6zciiliik
gorevini Ustlenirler. Hemsire yoneticiler politika belirleme, bu politikalar1 programa
doniistirme, eylem planlart iiretme ve uygulama, biitge yapma, yoOnetsel ve oOrgiitsel
sistemler saptama, mali konular1 kontrol altina alabilme, gelismeleri izleme ve sonuglari
degerlendirme ve bu sonuglara gore var olan plani yeniden gbézden gecirme gibi
sorumluluklar1 yerine getirme durumundadirlar. Hemsire yoneticiler calistiklar:
kurumda, yonetsel sorunlarin analizini yapma, uygun ¢oziim onerileri belirleme ve karar
stiregleri vb. faaliyetleri etkili bir sekilde yonetebilmek igin, hemsirelik ve yonetim
biliminin bilgilerini  kullanabilme yetkinligine sahip olmalart gerekir. Saglik
hizmetlerinde kalite ve akreditasyon siireclerinin baglatilmasi, kurumlarin kalite
yoOnetimi, siire¢ yonetimi, finans yoOnetimi, hasta haklari, halkla iliskiler  vb.
birimlerdeki hemsirelerden yararlanilmasi, yonetim alaninda yetismis hemsire
insangiiciine gereksinimi hissedilir sekilde ortaya ¢ikarmaktadir. Yine 2007 yilinda
giincellenen 6283 Sayili Hemsirelik Kanunu’nda “uzman hemsire” hakki ve hemsirelik
hizmetlerinin yonetiminde lisans mezunlarina oncelik hakkinin taninmasi, hemsirelerin
ilgisinin yonetim alanina ¢ekilmesine ve kariyer planlarini bu alana yonlendirmelerinde
etkili olmaktadir. Ancak tilkemizde yonetici statlisiinde gorev yapan hemsireler icin
egitim, deneyim ve yetkinlikler acisindan standart kriterlerin aranmamasi, hemsirelik
hizmetlerinin, farkli egitim ve deneyime sahip hemsire yoneticileri tarafindan

yonetilmesine sebep olmaktadir (Yildirim 2013).
Hemsirelik Yonetiminin Genel Ilkeleri

Hemsirelik yonetimi, kavram ilke ve teorileri iceren sistematik bilgi biitiinii

olarak tiim hemsirelik yonetimi durumlarma uygulanir. Hemsirelik hizmetlerinin
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yonetimine iliskin genel ilkeler, yonetim evrelerini igeren asamalar ve oOrgiitsel

davranigilar1 igermektedir (Swansburg ve Swansburg 1999, Kaynak: Yildirim, 2013).

e Planlama; hemsirelik yonetim fonksiyonlari ve tiim diger aktivitelerin ilk

ve en Onemli evresidir.

e Zamam etkili kullanma; hemsirelik hizmetlerinin mevcut yapist ve

gelecekte biiylime ve degisim ile ilgili planlart agisindan 6nemlidir.

e Karar verme; hemsirelik hizmetleri yonetiminin her evresinde oncelikli

bir unsurdur.

e Sosyal amagli aktiviteler; hemgsire yoneticiler tarafindan klinik

hemsirelere yonelik olarak organize edilir.
e Organizasyon; hemsirelik yonetim hizmetlerinin ikinci 6nemli evresidir.

e Degisim yonetimi; hemsirelik hizmetlerinin 6nemli vazgecilmezlerinden
biridir.
e Kurum kiiltliri; hemsire yoneticiler, ayn1 zamanda toplumun bireyi olan

calisanlarina, kurumun geleneksel degerlerini ve normlarin1 yansitan

kultirel 6zellikleri aktarirlar.

e Yiiriitme; ¢alisan1 basarili bir sekilde amaca yoneltmek, kaliteyi
saglamak ve hizmeti en iist diizeye cikarmaya yonelik hemsirelik

yonetim fonksiyonlarinin ti¢iincii 6nemli evresidir.

e Motivasyon; hemsirelik yoOnetiminde yiiriitme evresinin en Onemli
unsurlarindan biridir. Hemsire c¢alisanlarin, is doyumunu saglamaya
iliskin kosullar1 olusturmak ve performanslarindan en iist diizeyde

yararlanmay1 saglayan 6nemli bir bilesendir.

e Etkili iletisim; hemsirelik yonetiminin en 6nemli unsurlarindan biridir.
Calisanlar ige yoneltme, kurumun misyon, vizyon, amag ve politikalarin

aktarilmasinda etkili iletisimin oldukga 6nemli bir rolii vardir.

e Personel gelistirme; tiim g¢alisan hemsirelerin  yeteneklerinin
stirdiiriilebilirligine ve gelismesine katki saglayan onemli bir yonetim

fonksiyonudur.
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e Kontrol ve degerlendirme; kabul edilen planin yiiriitilmesini ve
degerlendirilmesini igeren, verilen emirler, kurulus ilkeleri, standartlar
aracilig1 ile kurulmasi, performans standartlar1 ile karsilastirilmasi ve
eksikliklerin diizeltilmesi islevidir (Swansburg ve Swansburg 1999,

Kaynak: Yildirim 2013).

2.2.1. Hemsirelikte Yonetim Kademeleri

Hemsire yoneticiler, saglik bakim organizasyonlarinda cesitli kademelerde gorev
yaparlar. Organizasyonlara gore farklilik géstermekle birlikte, hasta bakim {initelerinde
alt kademe yonetici, departmanlarda orta kademe yonetici, yonetim kademesinde {ist
diizey yoneticiler gorev yaparlar (Swansburg ve Swansburg, 1999). Ulkemizde
hastanelerin hemsirelik hizmetleri yoneticileri i¢in, hemsirelik miidiirliigli, hemsirelik
direktorliigii, hemsirelik koordinatdrii gibi iinvanlar kullanilir. Saglik bakanligina bagh
hastanelerin tiimiinde iist diizey hemsire yoneticiler, baghemsire unvanina sahiptir. Bu
unvan, hemsirelik yOnetiminde tanimlanan tek unvandir. Bashemsirelik gorevini
yapabilmek i¢in bashemsire kadrosuna atanmak gerekir. Yatakli birimler ve 06zel
birimlerde hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde sorumlu hemsireler gorev yaparlar.
Universite hastanelerinde hemsirelik ydnetimi kademelerinde, anabilim dali diizeyinde
orta kademe yoOnetici konumunda sorumlu hemsireler, hastane diizeyinde hemsirelik
hizmetleri miidiirii /bashemsire ve gece hizmetlerinin yonetiminde sorumlu supervisor
/gbzetmen hemsireler yer alir. Devlet hastanelerinde sorumlu hemsire ve baghemsire
olmak iizere iki yonetim kademesi mevcuttur. Orta kademe yonetici statiisii yoktur.
Ancak bazi1 goriislere gore, bashemsire yardimcilart ve supervizor hemsireler, orta

kademe yonetici statiisiinde degerlendirilmektedir (Y1ldirim 2013)

2.2.1.1. Sorumlu Hemsire (Operational Nurse Manager)
Hemsirelik yonetiminde servis sorumlu hemsirelerin yetkinlik ve rolleri su

sekilde tanimlanmaktadir (Swansburg ve Swansburg, 1999, Kaynak Yildirim, 2013);
e Hasta haklarini tanima ve savunucusu olma,

e Kurum i¢inde hemsireleri giiclii kilacak, otoriter yonetimlerin tehdit
olarak algiladiklar1 hemsirelik otonomisini elde etmede aktif ve girisken
olma ve gerektiginde yonetsel sorunlarin ¢oziimiine, stajyer hemsire ve

calisan hemsireleri katma,
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Iletisim becerisini kullanma, hemsireler ve diger ¢alisanlar arasinda etkili

iletisimi gelistirme ve sunum becerisine sahip olma,

Kurum ig¢i faktorleri tanima; amag, hedef, yapi, teknoloji ve insangiicii
vb.,

Kurumun iginde yeraldigi ekonomik, politik, yasal, toplumsal g¢evre

faktorlerinin farkinda olma,

Yonetsel kavramlar1 ve teknikleri kullanma, analiz etme, problemleri

dogru tanilama ve karar verirken tiim siiregleri birlikte ele alabilme,
Personelin gelisimini saglama yetenegine sahip olma,

Hedeflere ulagsmada, hemsirelerin kendi ¢abalarinin degerli ve anlamli

oldugunu algilamalarini saglayacak ortam yaratabilme,
Uygun siireclerle etkili degisimi gergeklestirme,

Kisisel gelisimini mesleki nitelikte ve diger egitim programlarina

katilarak stirdiirme,

Finansal yoOnetim; iinite ile ilgili personel, kaynak gelir ve giderlere

iligkin biitce hazirlama bilgi ve becerisine sahip olma,

Karar vermede kisisel duygular, ahlaki prensipler ve insan ihtiyaglar ile

ilgili se¢im yapabilme,

Bunlara ilave olarak gorevleri arasinda personel listeleri, yonetim raporlari,

performans degerlendirme, stres ve ¢atisma yonetimi, bilgi islem, organizasyon kiiltiirii

olusturma vb. aktiviteler sayilabilir. Bu yetenekler master seviyesinde bir egitimi gerekli

2.2.1.2. Bashemsire ve Hemsirelik Miidiirii (Executive Nurse Manager)

Hastanelerde hemsirelik hizmetlerini en iist diizeyde temsil eden baghemsire /

hemsirelik miidiirlerinin gorevleri sunlardir (Swansburg ve Swansburg, 1999, Kaynak:

Yildirim 2013);

Hemsirelik bakimini {icretlendirme ve maliyeti ile ilgili finansal ilkeleri

belirleme ve hemsireleri bu durumdan haberdar etme,
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Hemsirelik biitgesini koordine etme,
Alt diizey hemsire yoneticileri gelistirme ve giiclendirme,

Hemsirelik hizmetlerinin zayif ve gii¢lii yonleriyle degerlendirme,
kisisel analizini yapma, firsat ve tehditlerle ilgili olarak ¢evresel

tahminlerde bulunma ve sonuglarini hemsirelere iletme,
Olgme degerlendirme ile birden ¢ok amac1 gergeklestirebilme,
Giincel olmayan eskimis standartlar1 terk edebilme,

Katilimc1 ve yerinde yoOnetim ile c¢alisanlar1 elde tutma ve kaliteli is

yasami saglamaya temellenen yetki ve otoriteyi paylasma,

Proje lideri ve proje takimlar1 ile fonksiyonel giiclerle matriks

organizasyon yapisini kurma ve kullanma,

Hemsirelik  hizmetlerinin  sunumunda; hemsirelik  kuramlarminin

uygulamasini saglama,

Hemgirelik yoOnetimi programinin igerigini olusturmada hemgire

yoneticilere onerilerde bulunma,
Hemgirelikle ilgili arastirma programlarini gelistirme,

Hemsirelik ve saglik bakiminin gelecegi iizerinde tahminde bulunma,

stratejik planlamay1 yonetme,

Alt diizey yoneticiler, hemsireler, dgrenciler ve diger calisanlara rol

model olma,

Otorite ve gli¢ potansiyellerini tanima ve kullanmalidir.

Hemgirelik hizmetleri yonetiminde her kademede gorevli yoneticiler icin

beklenen ydnetsel, liderlik ve teknik beceri diizeylerinin orani farklidir. Ornegin {ist

diizey yonetici olarak bir bashemsireden, damar yolu agma becerisini gostermemesi bir

basarisizlik gostergesi sayllmaz. Ya da yatak basi hizmeti veren bir hemsirenin yonetim

kurumlan ve ilkeleri ile ilgili bilgisi 6ncelikli olarak aranmaz (Y1ildirim 2013).

Hemygire, saglik hizmetlerinin saglanmasinda kritik bir unsurdur. Iyi bakim icin

hastanin hakkini koruma stratejileri, ¢alisan sayisini degistirme ile kiig¢iilme ve yeniden
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yapilanmanin gelisimi kolaylastirmasi gerekiyor. Hemsirelik liderlerinin, yonetici ve
calisan arasindaki iletisimi saglamasi, bu yolda basarinin onemli bir parcasidir. Iliski
odakli ¢alismay1 vurgulayan ve mesleki degerlere odaklanan bir vizyon olusturmayi

kolaylastirmak gerekir (Keeling ve Linnen,1997) .

2.3. Tletisim

Ciiceloglu’'na (2002) gore iletisim, iki insanin birbirinin farkina varmasiyla
baslar. insan hangi kosulda olursa olsun kendini ifade etmenin bir yolu olarak iletisimi
kullanir (Ustiin 2005). Iletisim bireysel, toplumsal ve drgiitsel yasamin vazgegilmez bir
aracidir. Iletisim toplumsal yapmin temelini olusturan bir sistem, 6rgiitsel ve yonetsel
yapinin diizenli isleyisini saglayan bir ara¢ ve bireysel davraniglar1 Oriintiileyen ve
etkileyen bir teknik olarak da tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998). Bu nedenle

iletisimin yasamsal bir zorunluluk oldugu sdylenebilir.

Etkili iletisim becerileri, her tiirlii insan iliskisinde ve her tiirli meslek alaninda
iliskileri kolaylastirict olabilmektedir (Korkut, 2005). Kisilerarasi etkilesimin temelini
olusturan iletisimin, her bireyin yasaminda énemli bir yeri vardir. Meslek sahiplerinin

basarilar1 da onlarin iletisim becerilerine baglidir (Uyer, 2000).

Bir kag iletisim becerisi tipi vardir: Kisinin kendi kendiyle, kisilerarasi, kiigiik
gruplar, halkla iletisim, kiiltiirleraras1 ve bilgisayarli iletisim. Kisinin kendi kendine
iletisimi, kendisi ile arasinda gerceklesir. Kisinin diisiincesi, hisleri ve algisinin nasil
oldugu ile temas etmesidir. Mesaj, kisinin duygu ve diislincelerinden olusmaktadir.
Kisinin kendisi, bir konuyu lehte ve alehte tartisarak bazi fikirleri ve kararlar
uygulamaya koymadan kendi kendine geribildirim vererek Onceden onlem alabilir.
Kisiler arasi iletisim, genellikle temelde bireyin diger bireyle, bire bir iletisime
gecildiginde meydana gelir, ancak bazen birden fazla kiside olabilir. Iletisim siirecinin
biitiin elemanlar1 tekrar kullanilir. Kisiler aras1 pozitif iletisimin insaedilmesi, basaril
bir is gevresini olusturur (Bowes, 2008). Kii¢iik gruplarda iletisim, birden fazla bireysel
goriisme yapildiginda meydana gelir. Biitiin liyelerine ragmen kii¢iik olan grupda her bir
liye, birbirini goniillii olarak etkileyebilir. Kiigiik grup iletisim, kisinin kendi kendisiyle
ve kisiler arasi etkilesimde bazen, gonderilen ve alinan mesajlar bireysel farkliliklardan
dolay1 ¢ok kompleksdir. Kiigiik gruplarda iletisimi giiclendirmek i¢in mesaj ¢ok giiclii
olusturulmali1 ve uygun kanala gondermede ¢ok dikkatli olunmalidir. Mesaj1 iletme ve

geribildirim i¢in ¢esitli kanallar kulanilir. Halkla iletisim, gondericinin olusturdugu
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mesaj1 dinleyicilere sdylemesi ve gondermesiyle meydana gelir. Birbirinden farkli ¢cok
saylda aliciya (dinleyici) gonderilen mesajin anlasilmasini kolaylastirmak i¢in yiiksek
ses ve ¢ok sayida jestle birlikte, kisiler arast ve kiiciik gruplarda kulanilan bazi iletigim
kanallarinda kulanilabilinir. Kiiltiirler arasi iletisim, iki ya da daha fazla kiiltiirel olarak
kendini farkli ifade eden bireyler arasinda meydana gelir. Gelisen bilgi teknolojileri,
kiiresel gelisme ve ¢esitlilik sayesinde diinyadaki biitiin insanlar ile iletisim kurmak i¢in
cok fazla secenege sahibiz. Organizasyonumuzda artan kiiltiirel ¢esitlilik, ayn1 zamanda
iletisim engellerini olugsmasina da yol acabilir. Farkli kiiltiirel degerler, diller ve bakis
acis1 iletisim giicliiklerini dogurur. Basarili etkili iletisim i¢in gerekli olan kiiltiirlerarasi
iletisimi arttirmada, bazi teknikler kullanilabilinir. Gelen mesaji1 dikkatlice aktif olarak
dinleyince, gerekli agiklamalara, hemen yapilan tekrarlara ve eksik anlagsilan sozel

ifadeler ile isaretlere dikkat edilmelidir (Guo, 2009).

2.3.1. Yonetici-Calisan iletisimi

Orgiitlerde birinci basamakta yer alan yoneticilerin ¢alisanlarla iliskileri gerek
yiiriitiilen is, gerekse sosyal iligkiler bakimindan diger basamaktaki yoneticilere gore
daha yogundur. Dolayisiyla ¢alisanlarla, dogrudan bagli olduklar {istler arasindaki iliski
cok onemlidir. Calisanin yapmis oldugu isten kaynaklanan cesitli ihtiyaglar1 vardir.
Bunlarin karsilanmasi, ¢aliganlarin istleri ile olan iliskisine ve buradaki temel ara¢ olan
iletisime baghdir. Karsilikli iliskiler siireci de ¢alisanlarin tutum ve davranislar

iizerinde etkili olabilmektedir (Yiiksel, 2005).

[letisim, yoneticinin is yaptirmak icin kullandigi en temel aragtir. Yonetici
iletisim araci ile kendisine bagli calisanlarla iligski kurar ve ne yapilmasini istedigini, ne
zaman istedigini ve nasil istedigini onlara aktarir. Bir yoneticinin etkinligi ve basarisi
astlarinin basarisina baghidir. Yonetici ile astlar1 arasinda sorunsuz bir iletisimin
gerceklesmesi gerekir. Yonetici diinyanin en iyi planini yapabilir veya kararini verebilir.
Ancak bu uygulamaya aktarilmadigr siirece anlamsizdir. Uygulamaya aktarmanin ilk

sart1 ise iletisimdir (Kogel, 2005).

Flarey (1996) bir yoneticinin, meslektasi, satici ve tiiketici ile dogrudan
iletisime, giiniiniin ylizde sekseni kadarmi harcadigini 6ne slirmiistiir. Hicbir sey
iletisimin yerini alamaz ve hicbir sey bir liderin personelle arasinda siirekli agik bir
ortam1 tesvik etmesinde, iletisimin yerini tutamaz. Regan (1997, Kaynak: Laughon,

1999) ise, yirmi birinci yiizy1l yonetici envanterinin etkili ve basarili olabilmesi igin,



16

gliniimiiziin degisen ortaminda,% 30 ile % 40 arasinda degisen oranda iletisime zaman

ayirdigini belirtmektedir.

Yoneticiler, iletisime gegilen kisi ve durumlarin degisimini, organizasyonun
ihtiyaglarina uygun olarak analiz edebilmeye olanak veren, etkili iletisim becerilerine
sahip kisilerdir. Yoneticiler iletisim kurarken (6rnegin bilgiyi gonderen ya da ¢dzen)
daha c¢ok gonderici olmalarina ragmen c¢ogu zaman iletisimi anlamlandirmada
destekleyici degildirler. Sadece bilgilenme ve anlagilmak istenildigi zaman gonderici ve

alic1 arasinda iletisim olusur (Guo, 2009).

Giliniimiizde artik yoneticinin karar vermesi ve personelin bu karar1 uygulamasi
yerine, kararlarin miimkiin oldugunca isi uygulayanlar tarafindan verilmesi egilimi
giiclenmektedir. Bu dogrultuda, yoneticilerin karar verirken isi yapan veya o isten
birinci derecede sorumlu kisinin goriislerine basvurmasi, yani iki yonlii iletisim kurmasi
onem kazanmaktadir. Calisanlarin yoneticilerine sorunlarini ve Onerilerini iletmek
amaciyla kolayca ulasabilmesi, orgiitte hiyerarsinin ¢ok kati olmadigini, yoneticilerin
astlarinin sorun ve Onerilerini dinlemek i¢in zaman ayirdigini ve sorunlara ¢oziim
bulmak i¢in ¢aba harcadigini, onlarin goriis ve onerilerine deger verdiklerini gdsterir

(Eroglu ve Sunel, 2004).

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini
nasil yapmalar gerektigini ve {istlerinin ya da diger calisanlarin kendileri hakkinda
neler diisiindiiklerini &grenme olanagi bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin
iletilmesi ve alinmasinin yonetsel acidan 6nemli bir rolii bulundugu gibi, is gorenlerin
olumlu tutumlar edinmesinde de etkili iletisim siirecinin rolii bulunmaktadir (Orpen,

1997).

Genellikle tist-ast iletisim olarak adlandirilan asag1 dogru iletisim; farkli degerler
ve algilar yliziinden hiikiimsiiz kalan yargilamalara ve ¢atigmalara neden olan tek yonlii
bir siire¢ olarak kesintiye ugrayabilir. Asagi dogru bilginin yalnizca %20 kadarinin
organizasyonun altina ulastigin1 gostermistir (Fisher 1981, Kaynak: Laughon, 1999)).
Calisan ile st arasindaki iletisimi veri ve bilgi iletimi ile smirli tutmak miimkiin
degildir. Iletisim, veri ve bilgi iletimine olanak saglamakla birlikte, karsilikl
degerlendirmeleri ve yargilar1 da icermektedir. Diger bir deyisle, calisan-iist iletigimi

cok boyutlu bir 6zellik gostermektedir.
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Isbirligi yapmaya hazir olma, organizasyonlarda insanlarin vazgecilmez roliinii
ve Onemliligini gosterir. Insanlar sistemin hedeflerine katkida bulunmaya istekli
olmalidir. Ancak, organizasyonlarda tiyelerinin memnuniyet derecesine bagli olarak
stiresi ve siddetinin zaman zaman degisiklik gdsterdigi gézlenmistir. Amag, isbirligine
dogrudan istekli olmaktir. Isbirligine hazir olan bireylerden 6zellikle beklenen, katilimim
amacini elde edebilecegi gibi, edemiyebilecegini de bilmesidir. Kisaca, her bireyin

kisisel doyumu, organizasyonun hedeflerine bagli olan bir duygudur.

Soonhee (2002) ¢alismasinda, gorev netligi ve sosyal etkilesimler gibi, isle ilgili
olumlu faktdrlerinde motivasyonu etkiledigini belirledi. iletisimde yeterince motive
edici degilseniz, ¢aliganlarin meslek basarisi azalabilir. Is ortaminda ¢alisanlarla bag

giiclii olan bir kisinin, isinde daha basarili oldugunu belirlemistir.

Yoneticinin bir elemana Ozelliklerine uygun goérev vermesi, onunla cesitli
konularda tartismasi, disiplin uygulamasi, egitim vermesi, goriigme yapmasi, talimat
vermesi, bilgileri astlariyla paylagsmasi, geri bildirimde bulunmasi gibi faaliyetlerin
hepsi iletisim becerisi gerektiren islerdir. Bu nedenle iyi bir yonetici ayni zamanda iyi
bir iletisimcidir ve bagarili bir yonetim faaliyetinin gerceklesmesi agisindan yoneticinin

iletisim becerisine sahip olmasi biiylik 6nem tasir (Eroglu ve Sunel, 2004).

Orgiit agisindan bakildiginda iletisimin, drgiitiin tiim faaliyetlerinin arkasindaki
temel stire¢ oldugu goriiliir. Bu sebeple iletisim “Orgiitii bir arada tutan sosyal bir
yapistiricr” olarak kabul edilir (Greenberg ve Baron, 2000: 291). Orgiitsel yapinin
basarisi, iletisim diizeninin basarisiyla paraleldir. Etkili ve siirekli isleyen bir iletisim
diizeni, 6rgiitiin saghikli ve basarili galistiginin bir gostergesidir. Orgiitsel diizende etkili
ve basarili olabilmek, Ozellikle yoneticiyle c¢alisanlar arasindaki iletisime baglhdir.
Yonetici ile olan iletisim ne kadar iyiyse, iletisimin orgiit basarisindaki sansi da o kadar
yiiksektir. Bir Orgiit, calisanlariyla etkin iletisim kurmadan faaliyetlerini yerine
getiremez. Isgdrenlerin koordinasyonu iletisim sayesinde gerceklesir. Calisanlar,
birbirlerinin ihtiyag ve duygularindan haberdar olmadigi zaman, isbirligi de miimkiin
olmaz. Orgiit ici iletisim, icte ve dista kurulan iliskilerin belli bir diizen i¢inde devamini
miimkiin kilar. Orgiitlerde bilgi akismin diizenli isleyisi, motivasyonun saglanmast,
kontrol mekanizmasinin isleyisi gibi unsurlar yoneticinin etkili sekilde kullanacagi bir

iletisim sistemi ile miimkiin olabilmektedir. Kisacasi iletisimi, bir orgiitiin sinir sistemi
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olarak kabul edebilir ve orgiitii bir arada tutan bir arag olarak da diisiinebiliriz (Tutar ve

Yilmaz 2002).

Yoneticiler, birbirinden farkli goérev alanlarinda benzer fonksiyonlar
yapmalarina ragmen, bugiiniin rekabet¢i ortaminda kompleks saglik bakim
organizasyonlarini yoneten ve saglik bakiminda g¢alisanlarin bazi farkliliklar1 vardir.
Biitiin yoneticiler gibi saglik bakim yoneticileri de, calisanlarin cesaretlendirilmesi,
gelistirilmesi, egitilmesi, eksikliklerinin giderilmesi, performans degerlendirmesi, gorev
ve amaglarmi agiklama, gorevlendirme, aktivite ve toplantilarin diizenlenmesinden

sorumludur (Guo, 2009).

Saglik bakim yoneticileri, giinlik yapilan aktivitelere ek olarak devletin
diizenleyicileri, kredilendirme organizasyonlari, topluluklar, miisteriler (hastalar) ve
diger major ortaklar (saglik bakim organizasyonun kararlarindan ve aktivitelerinden
etkilenen bireyler ya da organizasyonlar, vb.) tarafindan ince eleyip sik dokumaktan
sorumlu tutulduklar1 gibi diger énemli sorumluluklarini da zamaninda yapmalidirlar.
Saglik bakim organizasyonlarinda iletisim kurmak, organizasyonun devami ve
biliyiimesi i¢in firsatlar1 ve tehditleri degerlendirmede ilk adimdir. Yeterli yonetici,
organizasyonu etkileyen pozitif ve negatif cevre faktorlerininin her ikisini de
degerlendirerek, negatif durumlar1 pozitife c¢evirecek yollar1 arayan kisidir. Birincil
cevreyl degerlendirme siirecinden sonra yonetici ig¢in sonraki adim, organizasyonel
degisimi anlamak i¢in siirekli de8isen cevre kosullarini ihtiyatla izlemektir. Kosullar
degerlendirmek ve izlemek, yoneticilere organizasyonun yarari i¢in, stratejik kararlarin
alinmasini saglayabilen degerli bilgiler edinmesine saglar. Bu nedenle yoneticiler,
organizasyonun amac¢ ve hedeflerine ulasmay: saglayabilecek bilgi ve kaynaklar
cevreden toparladiktan sonra, hangisinin organizasyona nasil gonderilecegini
degerlendirmelidirler. Bunun bir yolu da yonetici organizasyonun i¢ ve dig cevre
arasindaki iliskiye hazirlikli olmasidir. Saglik bakim yoneticileri ¢alisanlar, iistleri ve
dis ortaklar ile iletisime gerekenden ¢ok daha fazla zaman harcadigi icin isin ehli ve
etkili iletisimi kullanan bireyler olmalidir. Etkili iletisim kuran yonetici, aliciyr
g6zoniinde bulundurarak iletisim engellerinin listesinden gelmesini saglayan cok daha
uygun iletisim ajanlarin1  belirleyebilmelidir. Farkli tipte dinleyiciler ile etkilesimde
bulunacaginin farkinda olan yonetici, iletisimde kastedilenin anlasilmasi i¢in alicilarin

mesaj1 kendilerine gore uyarlamalarina kars1 dikkatli olmalidir. Buna ek olarak etkili
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iletisim kuran birey, organizasyonun amagclari, ¢alisan1 ve bireysel gelisimi saglayan,

diger ortaklar1 i¢eren ¢evreden elde ettigi bilgiyi kullanmalidir (Guo, 2009).

Hemsire ve iletisim

Etkili iletisim i¢in iletisim teknolojilerinin etkin kullanimi1 da dahil olmak {izere
stratejiler ve girisimler genis bir yelpazede ele alinmaktadir. Hemsireler optimum saglik
hizmetine ihtiyaci olan bireylerin hizmete esit olarak ulasmasinda yardimci olacak
diizenlemelerin yapilmasini saglayacak bilgileri elde etmek i¢in, hizmet kullanicilari ile
isbirligi iginde ¢alismasi gerekir. Hemsirelik ve Ebelik Konseyi (Nursing and
Midwifery Council, NMC) 2010’ da hemsirelerin, iletisim ve kisiler arasi becerileri de
dahil olmak iizere ulasmasi gereken yetkinlikleri ortaya koymustur. Hemsirelerin
empatik dinleme yetenegine sahip olmasi beklenir. Hemsireler saglik ya da refah
sorunlart nedeni ile endiseli ve sikintili olabilecek her yastaki insana karsi sicak ve

olumlu bir tutum sergilemelidirler. (Timmins, 2011).

Ingilteredeki NHS (Ulusal Saglik Hizmetleri) gercevesinde Saglik Bakanligi
(DH, 2004 bilgi ve becerileri gergevesinde) hemsirelerin sahip olmasi gereken g¢ekirdek

iletisim becerilerini sdyle siralamaktadir.

e Bireysel farkliliklari, yetenekleri ve ihtiyaglart dikkate alarak giivenli,
etkili ve ayrimec1 olmayan iletisim yoluyla isbirligi ve terapétik iligkiler

gelistirmelidir.

e Kisi merkezli bakimi desteklemede, kalite giivenligini artirmak igin
iletisim becerileri ve bir dizi teknoloji kullanilir. Hemsireler, bireylerin
bilingli se¢imler yaparak dogru karar vermelerinde ihtiyaglari olabilecek
tim bilgilere ulagmasini saglayacak uygun bir dil ve tarza sahip
olmalidirlar. Hemsireler dili yorumlama da (mesleki dili) diger iletisim
destegine gereksinim duyuldugunu farkedebilmeli ve bireyin gereksimi

duydugu bilgilere ulasmasini saglamalidir.

e Bireylerin ihtiyaglarin1 anlamak, yorumlamak ve kaydetmek igin, sozlii,
sOzsiiz ve yazili iletisim yontemleri de dahil olmak tizere kendi bilgi ve

becerisini tam anlamiyla kullanmalidir. Hemsireler kendi deger ve
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inanclarinin baskalar1 ile olan iletisimi olumsuz etkilemesine izin
vermemelidirler. Hemsireler, bireylerin iletisiminin hastalik, sakatlik ve
diger faktorlerden etkilenebilecegini ve zor iletisim kuran bir kisiye etkili
bir sekilde cevap verebilmek i¢in de farkli  yOntemler

kullanabilmelidirler.

Endigeli veya sikintili bireylere, etkili tedavi yontemlerini kullanarak
etkili bir sekilde yanit verildiginde; kendi iyiliklerinin farkina varmalari
icin tesvik etmis, kisisel giivenliklerini saglamak ve g¢atismay1 ¢6zmek
icin zaman tanimig olursunuz. En iyi sonuglara ulagmak igin tiim
calisanlarin insan onuru ve haklarina saygili, etkili iletisim stratejileri ve
miizakere teknikleri kullanmalari gerekir. Saglikli/hasta bireye ve
cevresindeki kisilere haklarin1 savunmayi, gerektigi durumda arabulucu
ve anlagsma yapabilme teknikleri konusunda danismanlik yapacagi

zamani bilmelidir.

Uygun, profesyonel bakim iligkileri ayarlanamadigi durumlarda

profesyonel saygi sinirlari gergevesinde davranilmalidir.

Rol modeli olarak, etkili iletisimi kullanarak, egitim yolu ile saglikli

davranisa tesvik etmek i¢in firsat saglanmalidir.

Sade ve agik bir dil kullanilarak dogru, acik ve tam kayitlarin korunmasi

saglanmalidir.

Bireylerin haklarina saygili ve gizlilik esaslarina bagl olarak etik- yasal

cerceveler uyarinca bilginin giivenli ve gizli tutulmasi saglanmalidir.

(Timmins, 2011).

2.3.2. Yonetici-Hemsire Tletisimi

Yoneticinin Iletisim kurmasii engelleyen gevresel faktorler (Guo, 2009)

Dikkat
Zaman
Y onetsel felsefe

Coklu hiyerarsi diizeyleri
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o Gii¢/Statii

Fiziksel iletisim engelinin, ¢evresel veya ¢evrenin yapisi nedeni ile mesaji alan
kulaktan yada anlamadan kaynaklanan dis engellerden kaynaklanabilir. Guo ve
Sanchez’e gore, gonderici ile alic1 arasindaki odaklanma ve zaman rekabeti, yoneticinin
pratik zekasi, hiyerarsi diizeyindeki cesitlilik, gonderici ve alict arasindaki gii¢ ya da
statii, gevresel engellerden bazilaridir. Ozellikle zaman ve odaklanmanin gerekenden az
olmasi, mesajin dolayl olarak ¢oziimlenmesine ve iletisimin gelistirilememesine sebep
olabilir. Alici mesaji duymasina ragmen, mesaji dogru olarak yorumlayamayabilir.
Yonetsel egilimler ve yaklasimlar, etkili iletisimin olusmasii giiglendirebilir ya da
engelleyebilir. Ozellikle biiyiik biirokratik organizasyonlarda calisan bazi yoneticiler,
emir kumanda zincirine ve hiyerarsiye bagl kalarak iletisimin akisinin, bu sinirlar
icinde gerceklesmesinde 1srar ederek iletisim tikanmasina neden olabilirler. Diger
yandan bazi yoneticiler ise ¢alisanlarina ¢ok fazla ilgi ve zaman ayirabilmektedirler.
Calisanlarin terfi etmesinde bilgi ve kavrayisin yerinde/zamaninda olmasinin énemli
oldugu yonetsel felsefe, geribildirimin ve paylagimin oldugu etkili iletisim atmosferini
tesvik eder. Mesajin carpitilmasina neden olabilecek organizasyondaki cesitli hiyerarsi
diizeyleri diger ¢evresel engellerdendir. Coklu etkilesimin oldugu zincirleme iletigimde
bilgiler filitreleme, vurgulama, eksiltme veya artirma ile tekrar diizenlenip
gonderilebilir. Gii¢ yada statii iligskileri, mesajin iletilmesini carpitabilir. Ornegin
yoneticiler, yararli geribildirim kullanmadan ve yonlendirmeden ziyade, astlar
azarlayarak c¢ekingen iletisim kurmalarina neden olabilirler. Supervisor statiilerini
gereginden fazla kullanmalarindan korkan astlar, kacinma ya da geciktirme
egilimindedirler. Bu tip uyumsuz iligkiler, iletisim siirecinin akisi ile ilgilidir. Gii¢ ve
statlinlin yarattig1 engeller, ¢aligma ortaminin alan1 veya yerlesimi gibi fiziksel
durumlarda da gériilebilir. Ornegin, yonetici yardimcis1 tarafindan goriismeye cagirilan
ast, yoneticinin ofisine geldiginde yonetici resmi durumlarda yaptigi gibi, masanin
yakinda durarak tipik karsilama tavri gostermesi, astin gOriismeyi resmi olarak
yorumlamasina neden olur. Astin kendini rahat hissetmesini saglayan, resmi olmayan
ortam, ast1 daha ¢ok agik iletisime yonlendirir. Bu, yoneticinin disaridan ve ajanlardan
kaynaklanan engelleri azaltarak daha etkili iletisim kurmasi ve astlarina ulasmasi igin

cok nemlidir (Guo, 2009).
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[letisim siirecinin her bir elementi, basar1 ve etkili iletisimin gerceklesmesi i¢in
hayatidir. Ancak siirecin potansiyel engelleride fazla olabilir. Gonderici, alic1, kodlama,
mesaj, kullanilan ajan, ¢éziimleme ve geribildirim gibi siirecin herbir elamani, taginan
bilginin carpitilmasina veya anlamin yanlis yorumlanmasma neden olabilir. Ornegin
gonderici gerekli zamani ayirarak ya da yeni ¢alisanin 6zel terminolojiyi yanlis
kullanma ihtimalini goz Oniline alarak, gerekli bilginin hatali olmasin1 Onceden
onleyebilir. Ust, asta gorev listesindeki hastanin degistigini telefonda sdylediginde
kullanilan ajan engel olusturabilir. Siirecten kaynaklanan engellerin her biri, iletisim
siirecinin her bir adiminda iletisim kopukluguna neden olabilir. Iletisim kuran birey,

stire¢ engellerini azaltan faktorleri gozoniide tutmaya dikkat etmelidir. (Guo, 2009).
Yonetici —Cahsan Iletisimini Etkili Kilmanin Yollar

Iletisim siirecini zenginlestirmenin bazi yollar1 vardir. Ilki, mesaj daha
duyulmadan dinleme ile tamamen mesgul olmaktir. Mesaji sézel yorumlama ve aktif
olarak ¢cdzme siireci olan dinleme, iletisimin anahtaridir. Dinleme, bilissel odaklanmay1
ve bilgiyi islemeyi gerektirir. Kinicki ve Kreitner (2008, Kaynak: Guo 2009)
dinlemenin etkili bes tipini tanimlamistir; bunlar anlayarak dinleme, empatik dinleme,

ayrintili dinleme, sezgisel dinleme ve degerlendirme yaparak dinlemedir. (Guo, 2009).

e Anlayarak dinleyen kisiler, anlatilanlar1 sakin bir tavirla dinlerler. Bu tip
dinleyiciler konusma i¢in 6n hazirligt olmayan konusmacinin, kendini

ifade etmesini saglayarak iletisimi kolaylastirirlar.

e Empatik dinleyiciler, konugmaci ve ajanin beden dili kullanimina ve

duygularina odaklanirlar.

e Ayrmtili dinleyiciler, konusmacinin hareketleri ve diigiincelerini diizenler

ve sonra iletisim sirasindaki iliskiye vurgu yaparak bilgiyi birlestirir.

o Sezgisel dinleyiciler iletisimin ana noktasini belirler. Mantikli iletigimleri
tercih eder ve tartisilan ana noktalar1 belirleyerek not etmeyi tercih

ederler.

e Degerlendirici dinleyiciler, analiz ederek dinler ve iletisim halindeyken
karsilasilan zorluklarin neler oldugunu ve tartismalar1 agikga dile getirir.
Bu tip dinleyiciler ¢ok soru sorar ve kisisel inanglari dogrultusunda
mesaj1 kabul ya da redederler. (Guo, 2009).
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Dinleme becerisini edinme, iletisim siirecini gelistirir. Etkili iletisim kuran kisi,

alicinin dinleme tipinin farkinda oldugunda mesaj1 dinleyici tipine uydurabilir.

Mesajin aktif olarak dinlenmesi iletisim i¢in ilk adimdir. Etkili bir dinleyicide

olmasi gereken beceriler sunlardir:
1. Ana fikir edinmek i¢in dinleyin (hayal kurmayin),
2. Dinlemek i¢in ¢aba harcayin (dikkatinizi tamamen konugmaciya verin)

3. llginizin baska yone ¢ekilmemesi i¢in direnin (dikkatinizin dagilmasini

engelleyin),

4. Kendinizi zorlayin ( zor mesajlara, konusma iceriklerine ve genel olarak

iletisime tamamen kendinizi vererek kafanizi buna yorun),
5. Satir aralarini dinleyin (uygunsuz olan bilgiyide engellemeyin),
6. Not alin (iletisimin anlagilirhigini arttirmak igin),

7. Bilgiden yararlanmak icin dinleyin,

o

Yargilamadan dinleyerek mesajin igerigini degerlendirin (Guo, 2009).

Bu bes farkli dinleme stilinin bilincinde olan yonetici, ilk olarak farkl
dinleyicilerin zihinlerinde hedef mesajin anlagilmasinin sagladiktan sonra dikkatlerini
mesajin anlamina ¢ekerek iletisim siirecini gelistirebilir. Sonug olarak ydnetici mesajlari
uyarlamali, bilgi saglamali ve biitiin dinleyicilerin mesaji tam olarak anlamas1 igin
dinleyicilere olanak saglayacak sekilde ana fikri formiile etmelidir. Bir yonetici mesajda
iletilmek istenen bir ¢ok bilginin dinleyiciler tarafindan dinlendiginin farkina vararak
iletisim siirecini gelistirebilir. Yonetici mesajin nasil anlamlandirildigimi dikkatle almali,
tekrar yolu ile mesaji agiklamali ve iletisim siirecine soru ve cevaplara olanak
sagliyacak sekilde yeterli zaman ayirmalidir. Olumlu iletisimi tesvik etmenin bir diger
yolu da “bagkalarinin ayakkabilarin1 giymektir”. Empatik dinleyici olmak ve empatinin
paylasilmas1 anlamay1 artirir. Diger yandan alicinin bilingli ¢abalari, dinleyicilerinin
inang, deger, deneyim ve uzmanliklarinin kendi kiiltiirlinden farkli olabileceginin

farkinda olmasi, gelen mesajin uyarlama seklini ve anlasilmasini saglar (Guo, 2009).

Ozellikle kompleks saglik bakim organizasyonlar1 ve giiriiltiilii saglik bakim
ortaminda iletisimin devam etmesi i¢in zorlanan yonetici, iletisimi gelistirmek igin

cesitli yaratict yollar kulanarak iletisim engellerinin iistesinden gelebilir. Porter (1985,
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Kaynak: Guo 2009) daha etkili iletisim i¢in baz1 teknikler nermektedir. Porter, standart
asagl ve yukart dogru iletisimi akici kullanmaktan ziyade, akici kosegen iletisimin
kullanilmasina, tipik fonksiyonel ve departman matrisinin yerine, ¢apraz organizasyonu
iceren yonetim siirecine ve ¢alisanlarin gorevlerine iligkin egitim verilerek ve rotasyon
uygulanarak isin yeniden diizenlenmesi gerektigine inanir. Bu metotlarin her birinde
organizasyonlarin hizmet sunumundaki yonetim ve c¢alisanlar arasinda kullanilan

iletisimin 6nemi ¢ok fazla vurgulanmaktadir (Guo, 2009).

Etkili iletisimde olmasi gereken becerilerin disinda diger 6nemli olan unsurlar

sunlardir:

1. Kisinin sahip oldugu gecmis deneyimlerine gore, kendi anlattigindan

alicinin neyi- nigin sdyledigini ve nasil anlamlandirabilecegini bilmeli,

2. Alict, neyin ifade edilmeye calisildigini bilmeli. Mesaj kompleks ise

iletisimin amact, icerigi ve terminolojisi agiklanmalidir.

3. lletisiminizin anlasilith@in1 ve etkisini giiclendirmek igin mesaji

tastyacak dogru ajan seg¢ilmelidir.

4. Dinleyenleri tanimali ve geldikleri yeri bilmeli. Kaynaklari, ge¢cmis
deneyimleri ve mesajlar1 anlama yetenegini etkileyen deneyimleri
cercevesinde farkliliklar1 bilmeli ve dinleyenlerin nasil 6grendigini

anlamalidir (Guo, 2009).

Yoneticilerin etkili iletisim kurup kurmadigini saptamada, etkinlik indeksi
degerlendirmesi yapilabilmektedir. Iletisim etkinliginin bir gdstergesi, gonderilen
toplam iletisim miktarmin, alman mesajlarin yanitlarimin -~ sayisina (geribildirim)
boliinmesi ile elde edilen bir yilizdedir. Yiizdenin diisiikligi etkili iletisimin
yetersizligini gosterdigi gibi yiizdenin yiiksekligide, etkili iletisimin daha da artiginin
gostergesidir. Yonetici, karsisina verdigi mesajlarin sayisim1 kaydetmeli ve karsidan
gelen reaksiyonlarinda pozitif /negatif olup olmadigini ya da tepkisiz olup olmadigini

not etmelidir.

Bir yoneticinin, etkili iletisim konusunda daha becerikli olabilmesi i¢in verilecek
mesajin alimmasini ve anlagilirligini kolaylastirmasi gerekir. Bunun i¢inde mesajin nasil
ifade edilecegiyle ilgili yoneticinin kendisine sormasi gereken sorular vardir. Bu

sorular:
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1. Kiminle iletisim kuracagimi tasarladim mi?

2. Bana hangi mesaj(lar) gonderilebilir?

3. Sozel olan ve olmayan hangi ifadeleri géz 6niinde bulundurmaliyim?

4. Bu mesaj1 gondermek i¢in en iyi ajan hangisidir?

5. Eger bu ajan mevcut degilse alternatif kanal nedir?

6. Alicidan gelecek olan geribildirimi ne kadar sonra kabul etmeliyim?

7. Geribildirimi kabul edersem o geribildirim pozitif midir ya da negatif
midir?

8. Eger alicidan cevap yoksa bir sonraki adimim ne olmali?

9. Yonetici iletisimini degerlendirmeli ve kendine sunu sormali eger
iletisimim pozitifse dogru yaptigim neydi? Daha sonrasinda da ayni
sonuglar1 alabilmek i¢in baska neler yapabilirim? Eger yanlis ise yanlis

yaptigim neydi? Dogru etkilesimi nasil saglayabilirim (Guo, 2009).
Iletisim Becerilerini Gelistirmede Stratejiler

Saglik bakim yoneticisi, etkili iletim kurma becerilerini geligitirmek igin

asagidakileri dikkate almalidir.

1. Yoneticisi oldugu  kurumda, pozisyonu ic¢in Onemli olan iletisim
becerilerinin farkinda olmali. Bu iletisim becerilerden hangilerine sahip
oldugunu ve hangilerinin gelistirilmesi gerektigini belirlemeli. Ek olarak

hangi yeni iletisim becerilerini 6grenmeye ihtiyact oldugunu belirlemeli.

2. Kendisi i¢in en zor olan iletisim tiplerinin farkinda olmali. Biiyiik grupla
mi yoksa kii¢iik grupla m1 iletisim kurmada zorluk yasadigini belirlemeli.
Daha 1y1 bir uygulama icin asilmasi gereken engellerin neler oldugunu

saptamali.
3. lletisim becerilerilerini uygulamak igin firsat yaratmali. Is ortaminda
diger calisanlar ile uygulama yapmali ve iletisimini gelistirmeli.

4. Yoneticinin iletisim becerisini gelistirmede yardima ihtiyaci olabilir.
Iletisim becerilerilerindeki gelisimi arttirmada isbirligi yapilabilecek

kaynaklarin olup olmadigini saptamali. Kurumda profesyonel gelisimi
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saglamak icin konferans, egitim toplantilar1 ve seminer yapilmasi

saglanmali.

5. Gelisimi siirdiirmek i¢in planlama yapmali. Hedeflenen amaglar ve

beklentiler ger¢ekei olmalidir. (Guo, 2009).

Yoneticilerin iletisim yolu ile baskalarini nasil etkilediginin farkinda olmalari
gerekir: Ornegin Rosenblatt ve Davis (2009)’e gére yoneticiler, iist konumlarda
olduklar1 icin sahip olduklar1 gii¢lerin, calisanlar tarafindan korkutucu olabilecegini
ongormelidirler. Rosenblatt ve Davis (2009) genelde insanlarin kiiglimsendiklerini
hissettiklerinde  saldirganlasabileceklerini, bu  yiizden  yoOneticilerin  nasil
davrandiklarinin ve iletisim bi¢imlerinin farkinda olmalarini ve iletisim bi¢imlerini
daha da gelistirmeleri i¢in, kendi iletisim becerilerini objektif olarak degerlendirmelerini

tavsiye etmektedirler.

Hemsire yoneticiler, meslektaslari ile olan etkilesimlerinde resmiyete dikkat
etmeleri gerekir. Bununla ilgili olarak Gibbs (1988) tarafindan ydnetici hemsire ile
hemgire arasindaki resmi iletisimi yansitan bir dongii tanimlanmistir. Bu dongiiye gore

hemsire yonetici:
e Olanlar kisaca yazarak 6zetlemeli,
e Yonetici olarak durum hakkinda ne hissettigini anlamal,

e Durumun mantig1 nedir? Durumun nedeni nedir ya da ne

olabilecegini degerlendirmeli,

e Durumu analiz etmeli. Ornegin etkin ydnetim veya liderlik igin etkin
olan bilesenlerden eksik olan hangisiydi? Iletisimin kesilmesine
neden neydi? Etkili hemsire-yonetici iletisimi kullandi m1 gibi

unsurlar1 belirlemeli,

e Durumun ne oldugunu ve neden oldugunu o6zetleyerek ve etkilesim
sirasinda kendisine yansiyan 6nemli iletisim sorunlarini tanimlayarak

durumu sonlandirmali,

e Bir eylem plan1 tasarlamali, meydana gelen benzer bir durumda farkl
olarak ne yapilabilecegini belirlemeli (Gibbs 1988, Kaynak: Timmis
2011
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Rol Modeli Olmak:,

Hemsire yoneticiler, politika ve standartlar1 etkileyerek iletisim becerileri ile
ilgili degisimi saglamada, hemsirelerin desteklenmesi ve hemsireler i¢in iletisim
davraniglar1 agisindan iyi bir rol modeli olma ve gelistirme gibi alanlarda, ayrica

hemsirenin dikkatini ¢gekmede giiclii bir konumda bulunmalidirlar.

Rosenblatt ve Davis (2009, Kaynak:Timmins 2011)’e gore yoneticiler, zor
alanlarda ne kadar fark yaratabileceklerinin iizerinde durmali, potansiyel giigliikklere ya
da hassas durumlara karst yaklagimlarinin nasil olacagini belirlemelidirler. Yiiz-yiize
iletisimin 6nemini vurgulayarak, dogrudan iletisim yerine benzetmeler kullanmalarini
onermektedirler. Ornegin, ‘sizin bu yaklasiminiz ¢ok ciddi bir durum’, gibi ifadeler
yerine hemsire yoneticiler ‘bu bir cevizi bir balyozla kirmak gibidir’ seklinde ifade
ederek daha iyi anlagilmasini saglayabilirler. Rol model olma, personele iyi bir iletisim
aracilif1 ile informal destek ve liderlik saglar. lyi iletisim becerilerine sahip yoneticiler,
hemsirelerin giiven, motivasyon ve moral degerlerini arttirmak igin iyi bir ¢alisma

ortami1 olugturmanin gerekliligini bilmelidirler (Timmins, 2011).

Isyerinde genel kani, personel ve yénetici iletisimi algisinin  uyumsuz oldugu
yoniindedir. Geleneksel yonetim basamaklarinin  sayist azalmig olan saglik
hizmetlerinde, ¢esitli yonetim seviyelerindeki yonetici ve personel etkilesimi daha
fazladir. Saghik bakimmin gelecegi, orgiitlerin isletme sekillerindeki degisimin
basarisina bagldir. Iletisim, kurumlar i¢in degisim ve basari arasinda 6nemli bir

baglantidir (Laughon, 1999).

Yonetici hemsirelerin yiiz ylize iletisim becerilerini gelistirmelerinde etkili

olabilecek sorular asagida yer almaktadir.
1. Konugmacinin ne séyledigini dinliyor musunuz?
2. Onlarn nasil soylediklerini dinliyor musunuz?
3. Sozel olmayan hangi ifadeler var (beden dili, tik, yliz mimigi)?

4. Sozel olmayan mesaji iletisimle iligkili mi veya agiklamaya ¢alisiyor

mu?
5. lletisim kurarken hassasiyet ya da catisma hissediyor musunuz?

6. Etkili iletisim kurmada rahatsizlik ya da engel isareti goriiyor musunuz?
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7. Azaltabileceginiz engeller var m1?
8. lletisim kurarken objektif olabiliyor musunuz?

9. Olmazsa, bir sonraki sonuca ulagmak icin adaptasyon, uyum, degisim,

yada dogru olarak ne yapardiniz? (Guo, 2009)

Hasta bakimmin kalitesini artirmak ve hasta memnuniyetini gelistirmek
oncelikle hemsireler ve personel arasindaki iletisim becerilerini gelistirmek ile miimkiin
olmaktadir (Quisling, 2006). Bakim odakli etkili iletisim, hasta bakimina olumlu yonde
yansimaktadir (Boscart, 2009). Roszak (2005)’1n hastanelerde yaptigi ¢calisma, klinisyen
ve yoneticiler arasinda etkili iletisimin medikal hatalar1 ve ¢alisan devir hizini

diisiirmeyi sagladigin1 gosterdi.

2.4. Is Doyumu

Is doyumu, kiside calisma yasami veya séz konusu kisi ile calistig1 is yeri
kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve
kisinin isine kars1 almis oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve

Obeng, 2000).

Calisanlar, ¢alisma hayati siiresince yaptigi ise, ¢alistigi kuruma ve is ortamina
dair pek c¢ok deneyim kazanirlar. Calisanlarin calisma hayati siiresince gordiikleri,
yasadiklar1 ve kazandiklari, onlarin mutluluklarin1 ve {iziintiilerini olusturur. Tiim bu
bilgi ve duygularin sonucunda calisanlarin yaptig1 ise ya da calistigit kuruma karsi
tutumlar ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumu, tutumlarin genel sonucudur ve c¢alisanin

fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmasini ifade eder (Oshagbemi, 2000a).

Is doyumunu, ¢alisanin yaptif1 ise genel tutumu olarak belirtmek uygundur

(Greenberg ve Baron, 2000).

Is doyumu, calisanlarin yaptiklari ise karsi hissettikleridir. Dolayisiyla is
doyumu, isin kazandirdiklariyla ¢aliganin beklentileri birbirine uydugu zaman

olusmaktadir (Bingdl, 1990).

Fred Luthans’a gore is doyumunun {i¢c 6nemli yonii vardir (Luthans, 1995 pp

73):

e Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii goriilemez,

sadece hissedilebilir.
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e Is doyumu, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile

ifadelendirilebilir.

e s doyumu, birbiriyle ilgili bir ¢ok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, iicret, terfi olanaklari ile yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslari

vb. tutumlardir.

Isgorenlerin calisma yasaminda gergeklesmesini arzuladiklari istekler ile is
cevresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugu zaman doyum olusmaktadir
(Eroglu, 2000). Bir diger anlatimla isgdrenin gereksinimleri ve sahip oldugu deger
yargilari, yaptigi is ile uyumlu ise is doyumu olusacaktir (Erdogan, 1999). Bireylerin
islerine gosterdikleri tutum olumlu ya da olumsuz olabileceginden, is doyumunu
bireylerin is tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh hali olarak tanimlamak,
calisganin igsine gostermis oldugu olumsuz tutumu da, is doyumsuzlugu olarak

tanimlamak gergekei olacaktir (Erdogan, 1996: 231).

Is doyumunun yonetim alaninda ¢ok dénemli bir konu olmasinin temel sebebi,
isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin biiyiik 6l¢iide i doyumunu saglamaya

bagli olmasidir (Yousef, 1998).

Isgorenleri yonetmede en dnemli ve éncelikli sorun, isgdrenlerin mal ve hizmet
dretimine en etkili bicimde katilmalarini saglayacak ve bu arada isgorenlerin
sagliklarmin fiziksel ve ruhsal agidan korunmasina olanak saglayacak bigimde

isgorenlerle tiretimi gergeklestirebilmektir (Baysal, 1993 pp. 19).

Bu nedenle orgiit yoneticileri, istthdam etmis oldugu isgorenlerin Orgiite,
orgiitiin kurallarma ve kendilerine karsi olan tutumlarmi bilmelidirler. Isgdrenlerin
tutumlar1 bilindigi durumda, onlarin davranislarin1 6nceden 6ngérmek ve kontrol etmek
i¢in baz1 dnlemleri almak miimkiin olabilecektir. Orgiit ydneticisi, isgdrenlerin orgiite
ve Orgiitteki c¢abalara karsi tutumlarimi olumlu ya da olumsuz duruma getirecek
faktorleri tespit edebiliyorsa, alacagi Onlemlerle isgorenleri daha kolay

yonlendirebilecektir.

Smit, Kendall ve Hulin (1969, Kaynak: Laughon, 1999) memnuniyetin insanin
zihinsel sagligr i¢in ¢ok 6nemli olduguna ve dolayisiyla endiistriye olumlu yansidigina
inantyorlardi, bunun i¢in de memnuniyeti dlgme ve gelistirilmesine biiyiilk zaman ve

enerji harcamiglardi. Bu formiilasyon; yoneticilerin ¢alisanin motivasyon, verimlilik, ve
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basarma doyumu {iizerindeki roliinlin varhigimi kabul etme derecesine baglidir.
Arastirmacilar "is doyumunu, duruma yonelik olarak duygular veya duygusal tepkiler

oldugu" tanimin1 kullandilar.

2.4.1. Is Doyumu ile flgili Kuramlar

2.4.1.1. Cift Faktor Kuram (Two Factory Theort)

Herzberg tarafindan ileri stiriilen Cift Faktor Kurami, en ¢ok bilinen motivasyon
kuramlarindandir ve ayni zamanda, is doyumu ile ilgili gelistirilen en Onemli
kuramlardan da biri olarak kabul edilmektedir. Kuramda, doyumsuzlugun nedeni olan
durum koruma etkenleri ve doyumu saglayan motivasyon etkenleri adi altinda, ¢alisanin
isletme ortamindaki ihtiyaclari siralanmistir. Durum koruma etkenleri, ¢ogunlukla isin
disindaki cevreyle ilgilidir, cevreye doniiktiir. Bunlar; isletmenin politikasi, denetimi,
iicreti, kisiler arasi iligkileri ve calisma kosullar1 gibi etkenlerdir. Durum koruma
etkenleri, is doyumunu saglamamakla birlikte doyumsuzlugunu Onlemektedirler
(Basaran, 2000 pp. 216; Greenberg ve Baron, 2003 pp. 153). Motivasyon etkenleri; isin
kendisiyle, ¢alisanin isteki basarisi, i3 doyumu ve gelisme ile dogrudan iliskilidir.
Bunlar; basari, taninma, sorumluluk alma, ylikselme olanagi verme, isin kendisi gibi
etkenlerdir. Kurama gore; doyum, doyumsuzlugun karsiti degildir ve g¢alisan, isinden
doyum saglamadan ama ayni zamanda doyumsuz olmadan da calisabilir. Eger bir
isletme durum koruma etkenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor, ancak motivasyon
etkenlerinin gerektirdiklerini saglayamiyor ise, ¢alisan isinden doyum elde etmeden de
isini stirdiirebilir (Basaran, 2000 pp. 217; Cetinkanat, 2000 pp. 19; Miller ve ark., 1998
pp 103;).

Is doyumu ile ilgili farkli kuramlar arasinda en carpici olani Herzberg'in iki
Etmenli I Doyumu Kurami’dir. Bu kurama gore, isle ilgili olumlu tutumu destekleyen
etmenler; basarma, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme olarak
siralanmiglardir. Bunlar, 6ziinde isin igerigi ile iliskilidir ve isle igsellesmistir. Bu
etmenlerle ilgili olumlu tutum, is konusunda da olumlu tutum alindigin1 gosterdigi igin,
bu etmenler giidiileyen ya da doyum saglayan etmenler olarak tanimlanir. Isle ilgili
olumsuz tutumu destekleyen etmenler ise; isletme politikasi ve yonetimi, teknik
gbzetim, kisilerarasi (is¢iler ve iscilerle yonetim arasi) iliskiler ile gozetim ve ¢alisma
kosullaridir. Bunlar 6ziinde ¢alisanin is etkinligiyle degil, is cevresi ya da isteki

konumuyla ilgilidir ve bu nedenle "hijyen" etmenleri olarak adlandirilir. Kurama gore,
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giidiileyen etmenlerin beslenmesi is doyumu saglarken; hijyen etmenlerinin beslenmesi
is doyumsuzlugunun énlenmesine katkida bulunur ancak is doyumu saglamaz. Oyleyse,
iste doyumlu olmanin karsiti, iste doyumsuz olmak degildir. Yani iste doyumlu olmanin
karsit1 iste doyumlu olmamak; iste doyumsuz olmanin karsiti da iste doyumsuz
olmamaktir. Is doyumu konusunda yapilan ¢ok sayida arastirmada, Herzberg'in iki
Etmenli Is Doyumu Kurami'mi destekleyen ya da yadsiyan sonuglar elde edilmis ve

kuram, is doyumuyla iligkili yeni etmenlerin eklenmesiyle zenginlestirilmistir.

Degisik meslek gruplarinin is doyumlar1 arasinda 6nemli farkliliklar oldugu
saptanmis ve bu farkliliklarin; meslegin sayginligi, is lizerindeki denetim, g¢alisma
gruplarinin biitlinlesme diizeyi, mesleki topluluklar olmak iizere dort temel etmenden

kaynaklandig1 diistiniilmistiir.

Bu etmenlerden en dnemlisi meslegin sayginligidir. Saygimlik arttig1 olgiide, is
doyumu da artmaktadir. Calisanin kendi isi ve digerlerinin isi lizerindeki denetiminin
artmasi, yani Orgiit hiyerarsisindeki konumunun giliglenmesi de is doyumunu
arttirmaktadir. Calisma gruplarinin biitlinlesme diizeyi ise isin, calisanlar1 birlikte
caligmaya yonlendirme diizeyinin bir tiirevidir. Biitiinlesme diizeyi arttik¢a, is doyumu
da artmaktadir. Mesleki topluluklar ise, maden iscilerinde oldugu gibi, yalitilmis
bolgelerde, ayn1 igyerinde calisan is¢ilerin ya da kentsel sanayi bolgelerinde, o bolgenin
temel sektoriindeki bir isletmede calisan iscilerin 1s disinda olusturduklart mesleki
temelli topluluklardir. Bu topluluklar is¢iler i¢in degerleri belli, 6zglin ve kiigiik bir
diinya yaratirken, i doyumuna da katkida bulunur. Kisilikle ilgili degiskenlerin de is
doyumunu etkileyebilecegi ileri siiriilmiig; ancak bu etkinin varolan duruma olumlu ya
da olumsuz tepki vermekle sinirli kaldigi anlasilmistir (Koelbel ve ark., 1991;
McCormick ve Tiffin 1974).

2.4.1.2. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami
Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, en alt diizeyden yukari dogru
hiyerarsik olarak siralanan bes ihtiyac kategorisi ongérmektedir (Simsek, Akgemci, ve

Celik, 2003). Bunlar;

e Temel Fizyolojik Ihtiyaglar (yeme, icme, giyinme, dinlenme, neslini

stirdlirme ihtiyaci vs.)
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e Giivenlik Ihtiyaglar1 (fiziksel ve ekonomik giivenlik, korunma, rahatlik,

huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama vs.)
e Sosyal Ihtiyaclar (kabul gérme, ait olma hissi, sevgi, anlayis vs.)

e Saygi Gérme Ihtiyaci (kabul gérme ve prestij, kendinden emin olma ve

liderlik, yarisma ve basari ihtiyaglari vs.)

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci (giiciinden tatmin olma, basarmis olma

arzusu ile is yapma vs.)

Herzber’in Cift Faktér Kurami ile Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
karsilastirildiginda, "hijyen" etmenleri; doyuruldugunda insani aci ¢ekmekten kurtaran
faktorlerdir. Temel gereksinimleri giidiileyen etmenler ise, ayni siralamada en {istte yer
alan kendini gerceklestirme gereksinimini doyurmaya yoneliktir. Bilindigi gibi acinin
azaltilmast doyum saglamayip, yalnizca doyumsuz olmay1 onlerken; igsel olan ve giidii
saglayan etmenler, acinin azaltilmasina degil, insanin kendini ger¢eklestirmesine

katkida bulunur.

Maslow’un kuraminin 6ziinde, ihtiyaglarin bes grupta toplanan bir sira izledigi
ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici etkisini yitirecegi yaklasimi bulunmaktadir. Bu
ithtiyaglar 6nemlerine gore sOyle siralanmistir (Luthans, 1995: 157; Johns ve Saks, 2001:
138); fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, saygi ve statii ihtiyaci ile
kendini ger¢eklestirme ihtiyaci. Maslow, bu bes ihtiyaci daha istteki ve daha alttaki
ihtiyaglar olarak ayirmustir. Fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglari, agsag1 siradaki ihtiyaclar
olarak tanimlanirken; sosyal, saygi ve statii ile kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 da
yiiksek diizeydeki ihtiyaglar olarak simiflandiriimaktadir. iki sira arasindaki fark ise
yiiksek diizeydeki ihtiyaclarin igsel olarak, diisiik diizeydeki ihtiyaglarin da digsal olarak
doyurulmasidir. (Ozkalp ve Kirel, 1996: 166).

2.4.1.3. Esitlik Kuram (Equity Theory)

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami ise, Oncelikle bir motivasyon
kuramidir, ancak is doyumu ve doyumsuzlugu ile ilgili 6nemli noktalara dikkat
cekmektedir. Bu kurama gore, kisinin is basaris1 ve doyum saglama derecesi calistigi
ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere baghidir. Adams’a gore, is

doyumu, kisinin algiladigi girdi-¢ikti dengesine gore belirlenmektedir ve birey
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kendisinin sarf ettigi gayret ve karsisinda elde etti§i sonucu, ayni is ortaminda
baskalariin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilagtirmaktadir (McCormick

ve Tlgen, 1985: 307).

2.4.1.4. Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Theory)

Hackman ve Oldham, 1975 yilinda, is doyumunun nedenlerini agiklayan Isin
Ozellikleri yaklasimini ortaya atmislardir. Bu yaklasim, arastirmacilarin isin bes temel
ozelligi olarak nitelendirdikleri beceri g¢esitliligi, gorev biitiinliigli, gérevin Onemi,
ozerklik ve geri bildirim boyutlar1 iizerine kurulmustur. Buna gore, séz konusu
ozellikler bireylerde ii¢ psikolojik duruma yol agmakta, bu durumlar ise bireylerin is
doyumu ve motivasyonunda 6nemli sonuglar yaratmaktadir. Isin beceri gesitliligi
gerektirdigi, gorevlerin bir biitlinliik icerdigi ve onemli oldugu oranda bireyde isinin
anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin bireye Ozerklik tanimasi bireyde sorumluluk
duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasin
saglamaktadir. Hackman ve Oldham tiim bu degiskenleri l¢gmek icin Is Teshis Anketini
(Job Diagnostic Survey) gelistirmislerdir (Beck, 2004: 408).

2.4.1.5. Cornell Modeli

1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell Modeline gore,
is doyumu, bireyin isi ile ilgili duygulart ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duyussal tepkileridir. Arastirmacilara gore bu duygular, bireyin mevcut
durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile
deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir. Smith ve arkadaslar,
Cornell galigmalarinin temelini olusturan referans ¢ercevesi kavramini ilk olarak ortaya
atan arastirmacilardir. Referans ¢ercevesi, bireyin bir degerlendirme yaparken
kullandig1 i¢ standartlaridir. Bu standart bireyin deneyimleri, beklentileri ve mevcut bir
uyarici karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Smith ve arkadaglari, referans ¢ergevesi
kavramindan yola ¢ikarak is doyumunun Ol¢iilmesinde en O6nemli gordiikleri isin
kendisi, {icret, ylikselme olanaklari, denetim ve c¢alisma arkadaslart gseklinde
siniflandirarak Is Tanimlama Olgegini (Job Descriptive Index) de gelistirmislerdir
(Yiiksel, 2005)
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2.4.2. is Doyumunun Etkisini Belirleyen Faktorler

Isle ilgili tutumlar konusunda yapilan calismalarda bes is boyutunun, is
doyumuna etkisi bulundugu belirtilmistir. Bu 06geler; iicret, isin kendisi, gdzetim,
caligma grubu, calisma kosullar1 ve genel yonetim bicimidir (Baysal ve Tekarslan,
1996: 279). Sabuncuoglu ve Tiiz (1998: 118) yiiksek iicret, yeterli ylikselme olanaklari,
is arkadaslan ile iligki kurabilme olanagi, degisik gorevler, calisma yontemi ve hizinin
siki bicimde denetiminin, doyum saglamanin temel giidiileyici faktorler oldugunu
belirtmislerdir. Erdogan ise (1999: 236), isin genel goriiniim ve zorluk derecesi, licret,
ilerleme olanagi, uygun odiillendirme, isletmede gecerli olan beseri iliskiler, isletmenin
sosyal goriiniimii, ¢alisma kosullar1 ve is giivenliginin, i3 doyumunu olusturan is ve is

ortamina bagli nedenler oldugunu ifade etmektedir.

Orgiitlerde isgdrenlerin tutumlari is davramslarmni etkiledigi icin, isgdrenin ise
ve is ortaminin degiskenlerine karsi tutumu onemlidir. Orgiitsel ortamda farkli is
tutumlart bulunmaktadir. Bu is tutumlarindan biri de is doyumudur (Erdogan, 1997:

361-364).

Bireysel 0Ozeliklerin, is doyumunu etkiledigi ile ilgili caligmalar literatiirde
mevcuttur. Yapilan bir ¢calismada yas ile is doyumu arasinda olumlu bir baglanti oldugu
sonucuna vartlmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999). Yas arttik¢a doyum artmaktadir.
Bunun nedeni deneyim sayesiyle uyumun artmasidir. Bes ayri iilkede yiiriitiilen
calismada, yash calisanlarin gen¢ calisanlara oranla, islerinden daha fazla doyum

aldiklar1 goriilmiistiir (Davis,1984: 99).

Aragtirmalarda egitim diizeyi yiiksek kisilerin genel i3 doyumlarinin, daha az
egitim gormis kisilere kiyasla daha iyi oldugu tespit edilmistir (Baysal, 1981:193).
Kendi basina ele alindiginda, sadece bireylerin zeka diizeyleri ile is doyumu arasinda

iliski incelendiginde dnemli bir iligki tespit edilememistir.

Baz1 ¢alismalar, calisanin is tecriibesi ile doyumu arasinda olumlu bir iligki
bulundugunu ortaya ¢ikarmistir (Oshagbemi, 2000b). Calisma hayatina yeni atilan, is
tecriibesi olmayan kisilerin gergeke¢i olmayan beklentileri de s6z konusu olabilmektedir.
Bunun nedeni ¢alisanin is hayatinin gerceklerinden uzak olmasidir. Ancak bu kisiler
zamanla is hayatinin gerceklerini kavramaktadir. Bulunduklar1 gorevde yiikselme
olanaklarmin olmadigin1 anlayabilmektedir. Yeteri kadar is deneyimi olmayan, is

hayatina yeni atilan genglerin gergek¢i olmayan beklentileri, bireyin kendi hayal
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giicliniin triinleri olabilecegi gibi medya organlarinin yaniltmasi, egitim kurumlarinin
ogrencilerini fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirasindaki miilakati1 gergeklestiren
yOneticinin yanlis ve yaniltici bilgi vermesinden kaynaklanabilir. Gerg¢eke¢i olmayan
beklentiler, ¢alisanin kisiliginde zamanla degisiklige ugramaktadir. Bazi calisanlar is
deneyimleri arttikga beklentilerini is hayatinin gergeklerine gore ayarlayarak is doyumu
bulabilmekte, bazilar1 ise gegen yillara ragmen beklentilerini degistirmemekte,
dolayisiyla is doyumsuzlugu ile yasamay: 6grenmektedir. Kendini is hayatina adapte
edebilenlerin tecriibesi ve becerisi arttik¢a (bu da zamanla olur) is performanslari artar

ve 1yi 1§ ¢ikarmanin is doyumu {izerindeki olumlu etkisi kendini gosterir. (Baysal,
1981:191).

Y onetsel bir unvana sahip olan c¢alisanlarin ya da statiisii yiiksek bir pozisyonda
bulunanlarin, béyle bir unvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde ¢alisanlara
kiyasla is doyumlarmin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Hickson ve Oshagbemi,
1999; Oshagbemi, 1999).

2.4.3. Is Doyumu Saglanmasinin is Ortamina Yaptig1 Katkilar

Iyi motive olmus ve is doyumuna ulasmis calisanlar daha yiiksek morale sahip
olurlar ve bunun neticesinde igyerine olan yararlar1 artar (Schoderbek ve Cosier,
1991:380). Calisanin moralinin yiiksek olmasi, ¢alisanlar ve ¢aligma diizeni lizerinde su

olumlu etkileri yapar (Senatalar, 1978:300):
e Morali iyi olan bir kisi gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.
e s gorenler calismaya daha istekli olur.
e (alisanlar igyerinin gii¢ durumlarinda, olaganiistii ¢aba gosterirler.
e s gorenlerin calisma arzusu yiiksek olur.

e (Calisanlar yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve

iyi bir disiplin kurulur.
e (Calisanlar isyerinin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.
e (Calisanlar yoneticilere ve isyerine kars1 baglilik duyarlar

e Yiiksek moral, isgiicii devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler
yapar. Yiiksek moral, personel devir hizi ve devamsizlig1 azaltir. Buna

bagli olarak katlanilan maliyet de azalir.
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Is doyumu yiiksek isgorenler, orgiitler i¢in daha diisiik diizeyde devamsizlik ve
isgiicli devir oran1 saglar (Kim, 2002: 231).

Isgorenin isine karst tutumunun olumlu olmasi, &ncelikli olarak isgdrenin
mutlulugunu arttirmakla birlikte, yeterli bir i3 doyum diizeyinin olmasi isgdrenin isine
baglanmasi, verimli ¢alismasi, firenin azalmasi, isgiicii devir oranmin diismesi gibi
olumlu sonuglarin gergeklesmesine olanak saglayacaktir (Baysal ve Tekarslan, 1996:

281; Quarstein vd, 1992: 860).

Calisanlarin igyerine uyumu, verimliligi olumlu yonde etkileyecektir. Clinkii kisi
orglitle uyum igerisine girince, 0rgiitiin amaglar1 ve araclarini benimseyecektir. Calisan,
isyerinin amaglarini ne 6l¢iide benimserse, bu durum amaglarin gelismesine de o dl¢iide
katkida bulunacaktir. Isi yavaslatma, boliim veya gruplar arasi dengenin bozulmasi
seklinde goriilebilecek bazi aksamalar yok edilecektir. Isyerinde verimlilik ve etkinlik
artacaktir. Ayrica, yoneten ve yonetilenler grubunun isyerinde beklentilerini elde etmesi
sonucu bu gruplar arasinda uyum ¢ogalacak ve bunlarin sonucu olarak iki grup arasinda
stirtisme ve c¢ekismeler minimum diizeye inecek, isyerinin siirekliligi saglanacaktir

(Erdogan, 1983: 16-17).

2.4.4. Is Doyumu Saglanmadiginda Ortaya Cikan Olumsuzluklar

Is doyumunun saglanamadigi ya da yeterli diizeyde is doyumuna sahip
bulunulmadiginda ise isgdren ve isletmelerin bir dizi olumsuz davranigsal sonuglarla
karsilagsmalar1 olasidir. Yiiksek isgdren devir orani, yiiksek devamsizlik, diisiik isletme
sadakati, yabancilagsma, stres, makine ve tesislere zarar verme, verimsizlik, daha diisiik
zihinsel ve bedensel saglik bu olumsuz davranislardan bir kacgidir (Baysal ve Tekarslan,
1996: 281; Erdogan, 1997: 379).

Is doyumu ile ise devamsizlik ve is giicii doniisiimii gibi isletme acisindan
olumsuz davraniglar arasinda negatif yonde iliski oldugunu destekleyici bulgular

gorlilmiistiir (Baysal, 1999: 7).

Diisiik doyum biiylik bir olasilikla, personel devir hizinin yiiksek olmasi
sonucunu da dogurur, bu da yetismis is giiclinlin kayb1 demektir (Oshagbemi, 2000:
213;Greenberg ve Baron, 2000:177).

Is gorenin diisik morale sahip olmasi nedeniyle is yavaslatmalar, is

durdurmalari, asir1 6l¢lide devamsizlik ve gecikmeler ¢alisan devir hizindaki ytikseklik,
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is veriminde diismeler, is iliskilerinde olumsuzlagmalar, ¢alisanlar arasinda ge¢imsizlik,

is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk durumlari ortaya ¢ikar (Eren, 1989:139).

2.4.5. Hemsirelerde Is Doyumu

Insan yasamini temel alan saglik sektoriinde, yasami sz konusu olan birey
(cevresi) ile yasamin devam etmesi ve artirilmasini saglayan saglik ¢alisanlarinin yiiz
yiize olmasi nedeniyle, ¢alisanin i doyumu biiylik Onem tasimaktadir. Saglik
calisanlarinin ig doyumu bireye, bireyin yagaminin devamina, kalitesine ve kurumun
basarisina dogrudan etki etmektedir. Saglik sektoriinde en 6nemli ve degiskenligi en
yiiksek olan kaynak calisandir. Calisanin kendine diisen sorumlulugu  yerine
getirebilmeside calistigi ortamdan ve yaptigr isten doyum saglamasi ile yakindan
ilgilidir. Calisanin doyumunu etkileyen faktdrlerden biriside yoneticisi ile iletisim
kurabilmesidir. Yonetici-¢alisan arasindaki iletisimden yonetici sorumludur. Yonetici,
caligan1 kurumun hedeflerine yonlendirilmesinden ve istenilen sonuca ulasmasindan
sorumlu olan bireydir. Kaliteli yasamin saglanmasi i¢in hata kabul etmeyen g¢alisma
ortaminda iletisim-anlagma 6zellikle de grubu yonlendirenin etkili iletisim becerisine

sahip olmasi son derece onemlidir.

Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde rastgele drneklem yontemi ile
529 kisi ( %28’1 hemsire, %25°1 yardimct hizmetlerde ¢alisanlar, %19’u hekim, %28’
de diger saglik hizmetleri, genel idari hizmetler ve teknik hizmetlerde caligmakta)
iizerinde yapilan calismada, Ege Universitesi Fen ve Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji
Boliimii'niin, Almanca'dan Tiirkge'ye uyarladigi ve gegerliligi ile giivenilirligi test
edilmis olan Is Doyumu Olgegi (IDO) kullanilmistir. 60 madde ve 10 béliimden olusan
IDO alanlarin tiimii birlikte degerlendirildiginde genel is doyumunu belirlemektedir
(Piyal B., Celen U., 2000). Bu ¢alismada hemsirelerin is doyum puan ortalamalar1 diger
meslek gruplarindan daha diisiik bulunmustur. Hemsirelerin en doyumsuz grup olma
nedenleri, hastalarla ve 6zellikle de agir hastalarla bire bir iligki i¢ginde olmalari, gérev
tanimlariin ¢ok genis ve belirsiz olmasi, gorevlerinin siirekli kesintiye ugramasi, is
yiikleri artarken olanaklarinin sinirlanmasi ile bu giigliikleri kadin olmanin yiikledigi ek
sorumluluklari yerine getirirken iistlenmek zorunda kalmalari ve bu siiregte ¢aligma
kosullart giderek agirlasirken, meslekte gelisme ve ylikselme umutlarinin da azalmasi

ile agiklanabilir.
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Kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin en 6nemli gereklerinden biri
olan is doyumu, isin bireye sagladiklarinin algilanmasiyla olusan hosnutluk duygusudur.
(Aksayan, S., 1990; Yildiz N, Yolsal N, Ay P, Kiyan A., 2003). Tiim ¢aligsanlar, ¢calisma
kosullarinin iyilestirilmesini, ¢alisma yasamina iligkin ekonomik, psikolojik ve
toplumsal gereksinimlerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasini istemektedirler.
Calisanlar, c¢alistiklar1 kurumlarda gereksinimleri karsilandigi siirece doyumlu

olmaktadirlar (Aslan, Unal ve Aslan, 1996).

Mesleki doyum her meslekte 6nemlidir. Saglik hizmetlerinin insan1 konu almast,
bu yiizden c¢ok dikkatli ve siirekli ¢alismay1r gerektirmesi nedeniyle, saglik alaninda
calisanlarda is doyumunun daha da 6nemli oldugu agiktir. Ciinkii meslek mensuplarinin
verebildikleri en iyi bakimi saglamalari gerekmektedir. Saglik alaninda hastane
niifusunun biiyiik bir bolimiinii olusturan ve giiniin 24 saati hizmet veren hemsirelerde

is doyumu biiyiik dnem tasimaktadir (Ozbigake1, 1992; Yavas, 1993).

Is doyumu, ise ydnelmeyi saglayan olumlu bir etkendir. Is doyumu yiiksek olan
kisiler ile is doyumu diisiik olan kisiler arasinda davranis farkliliklar1 oldugu
saptanmustir. Is doyumu yiiksek olan kisilerin ise giidiilenmesi ve verdikleri hizmetin
kalitesi yiikselmektedir. Saglik gorevlileri c¢alisma ortami igindeki durumlarindan
hosnut olduklarinda enerjilerini  hasta bakim kalitesini artirma  yoniinde
yogunlastirmaktadirlar. Is doyumunun diisiik olmasi ile personel degisim hizi,
performansin diismesi, ise devamsizlik, doyumsuzlugu pekistirici is ortami, calisma
ekibi ile ilgili zorluklar, kurumsal engeller gibi faktorler arasinda yakin bir iliski
bulunmaktadir. (Farrell GA, Dares G., 1999; Hurst KL, Croker PA, Bell SK. 1994;

Severinsson E, Hummelvoll JK., 2001)

Hemsireler diizensiz ve agir is kosullari, uykusuzluk, yorgunluk, gorev, yetki ve
sorumluluklarin yeterince belirlenmemis olmasi, aci ¢eken ve 6lmekte olan insanlara
hizmet verme gibi nedenlerle is doyumsuzlugu ve catisma riski yiiksek calisanlar
grubunu olusturmaktadirlar (Erdogan 1997). Isinden doyum bulamayan hemsirelerin
yorgunluk, bas agris1 ve benzeri fiziksel rahatsizliklarinin olacagi ya da anksiyete
diizeyinin yiikselmesi nedeniyle kendini ise veremiyecegi, hizmetini aksatabilecegi de
sdylenebilir. Is doyumsuzlugunun yarattig1 engelleme, gerilim ve diger olumsuz etkiler
kisinin ¢evresi 1ile iliskilerini etkileyerek, kisiler arasinda siirtiigmelere yol

acabilmektedir. Yine islerinde doyum bulamayan insanlarin iliskilerinde gerginlik ve
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saldirgan davramiglar gosterdigi, bununda kisiler arasinda iletisimi bozdugu
bilinmektedir. Catisma, ¢Oziilmesi gereken durum olup ¢oziimlenmediginde kizginlik,

yoksunluk ve mutsuzluk yaratacak sorunlarin basinda gelir (Cimete, 1996; Misener ve
ark., 1996).

Pincus (1986a, 1986b) iletisim faaliyelerinin hemsirelerin is doyumunu
etkiledigini belirtmistir. Bu nedenle is doyumunu etkileyen farkli iletisim tiirleri ile
iligkilerini belirleyen arastirmalara yogunlagmistir. Pincus g¢alismasinda, is doyum ile
yonetici iletisimi, iletisim ortami ve kisisel geribildirim arasinda mevcut olan en yiiksek

olumlu iliskileri buldu. Pincus bu bulgulardan ii¢ ana anlam belirledi:

e (Calisanin is ve organizasyon algisini, en yakin yoneticisi etkiledigi igin
bashemsire ve personelin iletisimi son derece 6nemlidir. Hemsirenin ilk
yoneticisi ile iletisimi, is doyumu ve is performansi tizerinde birincil

etkiye sahiptir.

e Hemsirelik bolimleri ve hastane {ist yonetiminin; hemsirelerle basarili
bir iletisim olusturarak, olumlu bir atmosfer yaratmak ve karar alma

mekanizmalarina katilmalarini saglamalar1 gerekir.

e s performans: hakkinda sik sik ve yapici bir kisisel geribildirim vermeye

ithtiyag vardir.

Pincus ayrica olumlu algilanan orgiitsel iletisimin, is hayatina katkida

bulundugunu belirledi.

Kennedy, Camden ve Timmerman, (1990) hemsirelerin, supervizorlerinin
iletisim davraniglarini algilamalar1 ve bazi sosyo-kiiltiirel degiskenler ile baglantisim
incelediler. Calisma {i¢ hastanelerinde gergeklestirilmistir. Bulgular, kullanilan arag
giivenirliliginin  smirli  olmasina ragmen; personel tarafindan algilanmas: ile
karsilastirildiginda, gergek iletisim davranislarii  incelemek {izere gelecekteki
arastirmalar igin giiglii Oneriler verdi. Calisma, gelecekte saglik organizasyonu igin
diistik devir hizinin ve is doyumu Onemini vurguladi. Ayrica, pozitif morala katki
saglayan degiskenlerin daha iyi anlasilmasini 6nerdi. ikinci bir ¢alisma da Townsend,
(1991), yonetimin her kademesi igin, iletisim ile ilgili memnuniyetini belirlemek
amaciyla bir ara¢ gelistirdi. Townsend, ¢alisma ortaminda 6nemli degisikliklere yol

acan spesifik miidahaleler belirlemenin imkansiz oldugunu sonucuna varmistir.
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Saglik personelinin i doyumu, hem saglik kurumlar1 hem de ¢alisanlar
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Is doyumu, calisanlarin iste kalma niyetlerini
stirdiirmesinin yan1 sira miisterilere daha kaliteli hizmetin sunulmasini da saglamaktadir

(Acker, 2004).

2.5. Yonetici Tletisimi ve Cahsanlarin is Doyumu iliskisi

Iletisim hayatin her alaninda énemlidir. Kisisel iliskilerde ve is iliskilerinde her
tiirlii etkilesim, iletisim formlar1 gerektirir. Iletisim eksikligi, kisileraras: iliskilerde
basarisizlik nedeni olabilir, bu da ¢alisanlarin memnuniyetsizligine yol acarak isyerinde

verimlililik ve tiretkenlik ile ilgili sorunlar yaratabilir (Villegas ve Cerveny 2004).

Yapilan arastirmalarda yonetici ve calisan arasindaki iletisim ile ¢alisanin is
doyumunun iliskili oldugu goriilmiistir. Emmert ve Taher (1992) isle ilgili
geribildirimin, ¢alisanlarin i doyumunun 6nemli belirleyicisi oldugunu bulmustur. Bu
aragtirmacilara gore, caligma arkadaslar1 ve istleriyle iletisim sayesinde iyi iliskiler
kurabilen kisilerin, diger ¢alisanlarla iyi iliskiler kuramayan kisilerden daha yiiksek is
doyumu duyduklar1 goriilmektedir (Kim, 2002: 233). Baska bir ¢alismada (Goldhaber
vd.,1978) iletisim davranislarinin tek basina, calisanin is doyumundaki degisimin
%60’ 1ndan fazlasini acikladig1 gozlenmistir (Miles vd., 1996: 279). Yine bir aragtirmada
calisanlarla basarili sekilde iletisim kurulmasinin is doyumunu artirdigi goriilmiistiir (Jo
ve Shim, 2005: 277). Benzer sekilde, Kore’de AR-GE arastirmacilar1 iizerinde yapilan
caligmada, liderle kurulan iletisimle ¢alisanin iy doyumu arasindaki baglanti arastirilmig
ve calisanlarin i3 doyumunun liderin iletisim uygulamalariyla iligkili oldugu
goriilmiistiir (Oh, Kim ve Lee, 1991). Yine dogrudan bagli olunan iistle gerceklestirilen
iletisimden tatmin duymanin, ¢alisanin ig doyumuyla olumlu iligkili oldugu gézlenmistir
(Pincus, Knipp, & Rayfield, 1990- aktaran Bryne ve Lemay, 2006: 152-153). Baska bir
arastirmada da yonetici ile gergeklestirilen iletisimin ve bu iletisimle saglanan bilgi
miktarmin, c¢alisanin i3 doyumunun en Onemli belirleyicisi oldugu goézlenmistir
(Goldhaber vd.,1978- aktaran Bryne ve Lemay, 2006: 152-153). Burke ve Wilcox’un
caligmasinda is gorenler ile iistler arasindaki agik iletisim derecesinin is doyum diizeyi

ile ayn1 yonlii iliski gosterdigi ifade edilmistir (Burke ve Wilcox (1969:319)

Miles ve arkadaslar1 (1996:280) yaptiklar1 arastirmada, i goren-iist iletisimini
dort faktorle agiklamistir. Belirlenen bu faktorler (boyutlar); olumlu iliskiler, yukar

dogru aciklik, negatif iligskiler ve is ile ilgili iletisimdir. Olumlu iligkiler iletigimi;
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iistlerin astlarinin 6nerilerini almasi, is gorenleri ile insani iliskiler icinde olmasi, 6nemli
kararlara ig gorenlerin katiliminin saglanmasinmi i¢cermektedir. Yukariya dogru aciklik
iletisimi ise, Ustlerin yOonerge ve emirlerini sorgulama firsati ve {istler ile olan
anlagsmazligin ifade edilmesi olarak tanimlanmistir. Negatif iligkiler iletisimi; tistlerin
astlariyla eglenmesine ve astlarini bagkalarinin yaninda elestirmesine isaret etmektedir.
Is goren-iist iletisimini aciklayan dordiincii faktdr ise is ile ilgili iletisimdir. Bu faktor,
performansa iligskin {istlerin geri bildirimini, Orgiitin kural ve politikalarini, is
talimatlarini, is degerlendirmelerini igeren bilgilendirmeyi tanimlamaktadir. Goldhaber,
Schweiger ve Denisi gibi arastirmacilar da, iist — ast iletisimi ile i3 doyumu arasinda
pozitif iligkiler bulmuslardir. Ayrica iyi bir iletisimin i doyumun habercisi oldugunu
ifade etmislerdir. Bu konu iizerindeki aragtirmalarin en Onemli sonucu; Orgiitlerde
pozitif iliskilerin tesis edilmesi ve acik iletisimin, iy doyumunu ve motivasyonu

artirmasidir (Parsons ve Broadbridge, 2006: 130).

Isyerinde is doyumsuzlugu yasayanlarin iizerinde yapilan arastirmalar, bunun

nedeni olarak iletisim eksikligini gostermektedir (Parsons ve Broadbridge, 2006: 128).

Alexander, Helms, ve Wilkins (1989) yonetsel iletisimin, ¢alisan is doyumu ile
olumlu iliskisi oldugunu bulmuslardir. Yaptiklart ¢alismada bilgi paylasimi, geri
bildirim ve katihlm da dahil olmak {izere, siipervizor iletisimini Yyedi tipte
simiflandirdilar. Bu ¢alisgmada anketler mesleki rehabilitasyon danismanlarina
uygulanmistir (Alexander, Helms, ve Wilkins 1989). Iletisim aciklig1 Young, Worchel
ve Woehr tarafindan incelenmistir (1998). Calismada iletisimin; baglilik, is doyumu ve
liderlik memnuniyeti ile olumlu iliskisi oldugunu buldular. Bu ¢alismada, orgiitsel
baglilik; "6zdeslesme, genel etkinlik ve organizasyonun basarist ile ilgili" olarak kabul
edildi. Ayrica bu c¢alismada oOrglitsel baglilik tanimi, duygulanim olarak da kabul
edilebilir (Young, Worchel ve Woehr 1998). Miles, Patrick ve King (1996)’in
caligmasinda bir {iretim sirketinde, yoneticiler ile saatlik isgilerin yonetsel iletisimin
derecelendirilmesinde fark bulundu. Yonetim ve galisanlarin diizeyine gore yapilan
coklu varyans analizinde, saatlik is¢iler ile yonetici iletisiminin daha yiiksek oldugu
saptandi. Bu arastirma, yonetimin kullandig: iletisim bi¢iminin is doyumu iizerinde
onemli etkileri oldugunu vurgulamaktadir (Miles vd, 1996: 279). Miles ve arkadaslari

(1996), ayn1 zamanda is pozisyonuna bagli olarak yonetsel iletisim ve is doyumu
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arasinda iliski buldular. Bu bulgu, farkli is pozisyonlarinda bulunanlarin, iletisimi

algilamalarinda farklilik olabilecegini diisiindiirmektedir (Miles, Patrick ve King 1996)

Kurum igindeki iletisimin kalitesi, ¢alisanin is doyumunu etkiler (Orpen, 1997).
Etkin yonetim iletisimi, katilimci yonetim ile birlestiginde, ¢alisanin is doyumunu
arttirabilirsiniz (Soonhee, 2002). Soonhee Hipotezi (2002) katilimci yOnetim tarzi
kullanan yoneticiyle ¢alisan insanlarin, etkin iletisim aracilifi ile yonetimi
paylastiklarina inandiklarinda, is doyumlarinin yiikseldigini ortaya koymustur. Pettit,
Goris ve Vaught (1997) bilgi ve iletisimin dogrulugunun, is doyumunu etkileyen
faktorler oldugunu saptamislardir. (Goris, Pettit, and Vaught, 2002). Baska bir
calismalarinda da Goris, Vaught ve Pettit (2000), iletisimin is doyumu iizerinde
etkisinin oldugu, ancak ayni zamanda iletisim miktar1 ve 6zelliginin de is doyumunu
farkli sekillerde etkileyen, olamazsa olmazlardan oldugunu bulmuslardir. Bu ¢alismada
yukar1 dogru ve yatay iletisimin, is performansinin bir gostergesi oldugu gosterilmigse
de maas ve terfinin de genel doyumun ana belirleyicisi oldugu bulunmustur. Ayrica
orgiitlerde, yoneticilerin iletisiminin, memnuniyeti olumlu yonde etkileyebilecekleri
saptanmustir (Goris, Vaught and Pettit, 2000). Calisanlarin is arkadaslar1 ve yoneticileri
ile iliskileri, is doyumlarmi etkiler (Brass, 1981). Birlesik Krallik genelinde, 65
ekonomi firmasina dayal1 bir calismada; is¢ilerin, ¢aligma ortami iizerindeki en 6nemli
unsurlar1 belirtmeleri istenmistir. Ugte ikisinden fazlasi, ydnetici ve denetgilerin en
onemli unsurlar oldugunun yanitin1 vermislerdir. Ayrica, yarisindan fazlasi1 da firma
icinde, is doyumu ve etkili iletisimin onemli etkileri oldugunu belirttiler (IRS
Employment Review, 2002).

Literatiir incelendiginde, iilkemizdeki yoneticilerin iletisim uygulamalarinin,
calisanlarin is sonuglar1 lizerindeki etkisini ele alan bazi arastirmalar bulunmaktadir
(6rnegin; Yiksel, 2005; Eronat, 2004; Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Bakan ve
Biiyiikbese (2004:1), bir {iiniversitedeki 133 akademik personel iizerinde yapilan
caligmada, oOrgiitsel iletisim ile akademik personelin is doyumunu belirledigi ileri
stiriilen faktorler arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmada, iletisim ile i3 doyumunu
olusturan bazi faktorler arasinda iliskinin oldugu saptanmistir. Ancak iletisimin ve

iletisim boyutlarinin, is doyumu {izerindeki etkileri arastirma konusu edilmemistir.

Hemsirelerin i doyumuna iletisimin etkisini inceleyen ¢alismalarda mevcuttur.

Uzun dénemli bakim béliimlerinde ¢alisan hemsireler iizerinde yapilan bir arastirmada,
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hemsirelerin is doyumu ve is giicii devir oran1 incelenmis; iyi iletisim ¢evresine sahip
olanlar islerine daha ¢ok motive olurken, etkisiz iletisim igerisinde olanlarin is
doyumsuzlugu yasadigi ifade edilmistir. Bu aragtirmalar sonucunda etkin iletisimin,
diisiik isgiicli devir oranina yol agtig1 ortaya ¢ikmistir (Cherry, Owen ve Ashcraft, 2007:
188). Tayvan’da hemsireler iizerinde yapilan bir arastirmada, is yerinde etkin iletisim
bulundugunda hemsire ve yoneticilerinin islerinden daha fazla doyum sagladiklar
ortaya ¢ikmugtir (Liu vd., 2005: 73). Trombetta ve Rogers (1988) bilgi yeterliligi ve
karar alma siireglerine katilimin, agik iletisim agisindan etkili oldugunu belirlediler. Bu
calisma, hemsirelere uygulanan anketlerden toplanan verilere dayanmaktadir.
Arastirmacilar, bu iletisim kavramlar1 arasinda pozitif korelasyon buldular. Ayrica;
iletisim kavraminin, is ve liderlik memnuniyeti gibi tutumlar ile olumlu korele oldugu
belirlendi. Her ig iletisim kavrami da olumlu orgiitsel baglilik ile iliskili olmasina
ragmen, bilgilerin sadece yeterliligi p = ,05 diizeyinde korelasyon saptandi (Trombetta
ve Rogers 1988).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci
Bu arastirma hastanelerde ¢alisan hemsire yoneticilerin iletisim bigimlerinin,

hemsirelerin is doyumu {izerindeki etkisini belirlemek amaci ile gergeklestirildi.

3.2. Arastirmanin Tipi
Arastirma, yonetici hemsirelerin iletisiminin, ¢alisan hemsirelerin is doyumuna

etkisini belirlemek amaciyla tanimlayici ve iliski arayici olarak planlandi.

3.3. Arastirmanin Sorulari

Arastirmanin amacina uygun olarak agagidaki sorulara yanit arandi.
Hemsire yoneticilerin iletisim bigimleri, hemsireler tarafindan nasil algilaniyor?

Bu algilama bi¢imi hemsirelerin sosyodemografik ozellikleri ile farklilagiyor

mu?
Hemsirelerin is doyum diizeyleri nedir?
Hemsirelerin i doyumlar1 sosyodemografik 6zelliklerine gore degisiyor mu?

Hemsire yoneticilerin algilanan iletisim tarzlari ile hemsirelerin is doyum

diizeyleri arasinda bir iligski var mi1?

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklem Secimi
Arastirmanin evreni, Istanbul Ili Avrupa Bélgesinde yer alan, 200 ve iistii
hemsire sayisina sahip bir {iniversite, bir devlet ve bir 6zel vakif hastanesinde ayni

yOnetici ile en az bir yildir ¢alisan hemsirelerden olusturuldu (N=1292).

Arastirmada Orneklem se¢imine gidilmeden, evrende yer alan ve arastirmaya

katilmay1 kabul eden tiim hemsireler ¢alismaya dahil edildi.

Arastirmanin evrenini/Orneklemini olusturan 1292 hemsireden, arastirmanin
amaci agiklandiktan sonra goniillii olarak uygulamayr kabul eden; iniversite
hastanesinde 653, Saglik Bakanligi Hastanesi’nde 298 ve 6zel vakfi hastanesinde
calisan 160 hemsire olmak iizere toplam 1111 hemsireye ulasildi. Dagitilan 1111 veri
toplama aracindan 809 adedi geri dondii ve tam doldurulmayan veri formlar1 (58 anket)

cikarildiktan sonra toplam 751 adedi degerlendirmeye alindi (N=751).
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3.5. Arastirmam Yapildigi Yer ve Ozellikleri
Arastirma 200 yatak ve TUstli kategorisine dahil bir iniversite, bir Saglik

Bakanlig1 ve bir de 6zel vakif olmak iizere toplam ii¢ hastanede gerceklestirildi.

3.6. Veri Toplama Araglar
e Kigsisel Bilgi Formu

e Iletisim Becerilerini Algilama Envanteri (IBAE)

e Minnesota is Doyum Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-

MSQ) formlar1 kullanilda.

Hemsirelere arastirmaya katilmadan oOnce Aydinlatilmis  (Bilgilendirilmis)

Onam Formu’ndaki bilgiler okundu ve onamlar1 alind1 (Ek 1).

3.6.1. Kisisel Bilgi Formu
Literatiir dogrultusunda arastirmaci tarafindan gelistirilen 13 soruluk kisisel bilgi
formunda; sosyodemografik 6zellikler, ¢alisma kosullari, yonetici ile iliskileri ve isten

ayrilma nedenlerine iliskin sorulara yer verildi (Ek 2).

3.6.2. Tletisim Becerilerini Algilama Envanteri
Hemsirelerin birlikte calistiklart hemsire yoneticilerin iletisim becerilerini
algilamalar1 ile ilgili veriler “Iletisim Becerileri Envanteri (IBE)” temel almarak

“Iletisim Becerilerini Algilama Envanteri (IBAE)” ile toplandi.

3.6.2.1. iletisim Becerileri Envanteri

Iletisim Becerileri Envanteri; bireyin, iletisim becerileri diizeyini bilissel,
duygusal, davranigsal olmak iizere ii¢ alt boyutta ve toplaminda (genel) bireyin kendi
iletisim becerilerini degerlendirmede kullanilan bir aragtir. Korkut’un 1996’ da 70
madde olarak gelistirmis oldugu “Iletisim Becerilerini Degerlendirme Olgegi” olarak
kullanilan ilk form 1998 yilinda Ersanli ve Balci tarafindan tekrar gecerliligi ve

giivenirligi yapilarak 45 maddelik “iletisim Becerileri Envanteri” olarak diizenlenmistir.

Envanterin puanlanmasi: 5°li likert tipi bir envanterdir. Her bir ifadenin
karsisinda “her zaman (5), genellikle (4), bazen (3), nadiren (2), hi¢bir zaman (1)”
seklinde siklik ifadeleri yer almaktadir. Envanterin genelinden alinabilecek en yiiksek

puan 225, en diisiik puan ise 45 dir.
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Iletisim Becerileri Envanteri’nin toplam ve alt boyutlarina iliskin madde

puanlar1 Tablo 3-1’de verildi.

Tablo 3-1: iletisim Becerileri Envanterinin Alt Boyutlar1 ve Maddeleri

Olcegin
Madde .
Maddeler* Alt-Ust
.. Sayisi
Olgekler Puam
Iletisim Becerileri Olgegi (Toplam) 45 1-45 aras1 tiim maddeler 45-225
Iletisim  Becerileri ~ Olceginin Al
Boyutlan
Zihinsel Iletisim Becerileri 1,3,6,12,15, 17, 18, 20, 24,
15 15-75
28, 30, 33, 37, 43,45
Davramssal iletisim Becerileri 2,4,7,8,10, 13, 14, 16, 19, 21,
15 15-75
22,23, 25,32, 41
Duygusal iletisim Becerileri 5,9, 11, 26, 27, 29, 31, 34, 35,
15 15-75
36, 38, 39, 40, 42, 44

*Koyu yazili olan maddelerin puani tersine ¢evrilmektedir.

Envanterin her bir alt boyutu ayr1 ayr1 degerlendirilebilmektedir. Envanterden
alinan toplam puan, kisinin genel iletisim beceri diizeyini gostermektedir. Yiiksek puan
iletisim becerilerinin yiiksek oldugunu gosterir. Envanterin her bir alt boyutundan
alinabilecek en yiiksek puan 75, en diisiik puan ise 15 dir. Alt boyut puanlarindan en
yiiksek olani, o alanda ki iletisim becerisinin daha iy1 olduguna isaret eder. Envanterden
alman puanin yiiksek olmasi, bireyin iletisim beceri diizeyinin de yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Eraslanli ve Balci tarafinda yapilan galismada IBE’nin Cronbach Alfa giivenirlik

katsayis1 Tablo 3-2’de gosterilmektedir.

Tablo 3-2: iletisim Becerileri Envanterinin Toplam ve Alt Boyutlarinin Crombach Alfa
Giivenirlik Katsayilar

Envanter ve Alt Boyutlar: Cronbach Alfa

iletisim Becerileri Envanteri (Toplam) ,70
Iletisim Becerileri Envanterinin Alt Boyutlart
Zihinsel Iletisim Becerileri ,83
Davranissal iletisim Becerileri ,82

Duygusal iletisim Becerileri 73
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Bu c¢alismada s6z konusu envanter, hemsirelerin, hemsire ydneticileri
degerlendirmesi icin her maddedeki ifade tgilinct tekil kisiye uyarlanarak yeniden
bigimlendirildi. Envanterin bu bigiminin gecerlilik giivenirligi sagland1 “[letisim

Becerilerini Algilama Envanteri” sinandi.

3.6.2.2. Tletisim Becerileri Algilama Envanterinin Sinama / Uyarlama Cahsmasi

Arastirmada 6l¢ek sinama/uyarlama ¢alismasinda izlenen adimlar;

e Envanterin kullanim izninin alinmasi,

e Dil ve kiiltiir gecerliliginin yapilmasi,

e Pilot uygulamanin yapilmasi,

e Yapi gegerliliginin yapilmasi ve uygulanmasi,

e IBAE madde puan korelasyonlar,

e IBAE dogrulayici faktdr analizinin yapimi adimlari izlendi.
Envanterin Kullamim izni Almak

Envanter uyarlama caligmalarinda ilk adim olarak, uyarlama yapilacak olan
envanterin kullanimi izni alindi. Iletisim Becerileri Envanteri’ni gelistirenlerden biri

olan Eraslanli’dan Iletisim Becerilerini Algilama Envaner uyarlanmasi igin izin alind:

(Ek 3).
Dil Gegerliliginin Yapilmasi

Ikinci adim olarak envanterin dil gegerliligi ile ilgili diizenlemeler yapildi.
Uyarlanacak olan envanterin dili Tiirk¢e oldugu i¢in bu asamada, c¢eviri ve ceviri
deneme test grubu uygulanmasina gerek kalmadi. Ancak, IBE kisinin kendi iletisim
becerisini  degerlendirmeyi saglarken; IBAE ise kisinin kendi disinda baska birinin
(yOneticisini) iletisim becerisini degerlendirmeye olanak sagliyacak ii¢lincii tekil sahisa

uyarland1 (Ek 4).

Pilot Uygulamanin Yapilmasi
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Uyarlanan ve diizeltmeler yapilan test, psikometrik 6zelliklerinin incelenmesine
gecilmeden Once pilot gruba uygulandi. Envanter ile ilgili yapilmasi gereken baska

diizeltmeler olmadigina karar verildi.
Yapi Gegerliligi Analizi

Envanterin psikometrik 6zellikleri (giivenirlik ve gegerlik) icin, hedef evreni
temsil edecek kadar biiyiik bir 6rneklem grubuna (N=490) 6l¢ek uyarlanarak faktor
analizi yapildi. Cesitli kaynaklar (http://www.istatistikdunyasi.com/olcek-uyarlama-
caligma-agamalari.html), faktor analizi i¢in, madde sayisinin 10 kati1 kadar 6rneklem
biiyiikliigiine ihtiya¢ duyuldugunu belirtirken; bazi kaynaklar, en az 400 G6rneklem
biiytlikliigiine ihtiya¢ duyuldugunu belirtmektedir. Envanter 45 maddelik oldugu igin
490 hemsireye uygulandi. Yap1 gegerliginin yani sira yordam ve uygunluk gecerligi
hakkinda kanitlar elde etmek i¢in, madde analizleri ile her bir madde tek tek incelendi

ve madde sayisinin ayni kalmasina karar verildi.

Iletisim Becerilerini Algilama Envanterinin Madde Puan Korelasyonlar

Bir envanterin i¢ tutarlilik giivenirligine sahip oldugundan s6z edebilmek i¢in, o
Olgegin tiim boliimlerinin /alt boyutlarmin ayni o6zelligi Olctiigiiniin  kanitlanmasi
gerekir. Envanterin i¢ tutarlilik giivenirligini belirlemede basvurulan yontemlerden
biriside korelasyona dayali madde analizinin yapilmasidir. Bu sekilde her bir madde i¢in
‘r’ degeri ortaya ¢ikar. Olgek alt boyut igeriyorsa alt boyutlarinda madde analizlerine
bakilmaktadir. Maddeler aras1 korelasyon katsayisi ne kadar yiiksek ise, o maddenin ya
da alt boyutun, amaglanan davranisi 6lgmede o kadar etkin ve yeterli oldugunu gosterir
(Ergin 1995). Korelasyon katsayisinin negatif olmamasi ve hatta ,25 veya ,30’un
iizerinde olmas1 6nerilmektedir (Oner 1997; Akgiil ve Cevik 2005). Olgegin ait oldugu
madde - alt boyut toplam puan korelasyonlarnin diisiik olmasi, giivenirligi disiiriicii

etki yaptigindan o maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi gerekir (Ergin 1995).

IBAE madde toplam puan ve zihinsel alt boyut puan korelasyonlar1 Tablo 3-3’te

yer almaktadir.
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Tablo 3-3 iletisim Becerileri Algilama Envanteri Madde Toplam Puan ve Zihinsel Alt
Boyut Puan Korelasyonlar1 (N=490)

Madde-Toplam Madde-Alt
Puan Boyut
No| Altboyutlar ve Maddeler
Korelasyonu | Korelasyonu
r p R p
Zihinsel iletisim Becerileri
1 Insanlar anlamaya caligir. 75 ,000 A7 ,000
3 | Diisiincelerini bagkalarina iletmekte zorluk ¢eker. 46 ,000 A4 ,000
6 | Dikkatini karsisindakinin ilgi alani {izerinde toplayabilir. ,63 ,000 ,65 ,000
12| Elestirilerini karsidaki kisiyi incitmeden iletir. ,61 ,000 ,69 ,000
Karsisindaki kisiyle ayni goriisii paylasmasa bile fikirlerine
15 Ve e Py , /1,000 | ,73 ,000
saygt duyar.
Karsisindaki kisinin konusmaya ve dinlemeye istekli olup
17 ,63 ,000 | ,66 ,000
olmadigimi anlamaya calisir.
18| Yanlis tutum ve davranislarini kolaylikla kabul eder. 42,000 | ,50 ,000
Dinleyeni anlamaz goriindiigiinde, iletmek istediklerini
20 o . 49 000 | 55 ,000
tekrarlar, yeni kelimelerle ifade eder, 6zetler.
Karsisindaki kisinin, ona ters diisen du ve distlincelerini
24 ver ,58 ,000 | ,60 ,000
yargilar.
78| Baskalarii dinlemek mecburiyetinde olmadigini diisiiniir. ,63 ,000 .58 ,000
Tartisma sonunda, savundugu diisiincelerin yanlis oldugunu
30 - ¢ g = 57,000 | ,62 ,000
Kabul edebilir.
Iletisim kurdugu kisinin tutumundan daha ¢ok sorununu
33 ,64 000 | ,66 ,000
anlamaya caligir.
37| Baskalan ile iligkilerini bozacak ¢ikislar yapabilir. ,60 ,000 .59 ,000
Oneride bulundugu kisinin éneriye agik olup olmadigina dikkat
43 ,63 ,000 | ,69 ,000
eder.
Kendisini karsisindaki Kkisinin yerine koyarak, du ve
45 .. Y g ved /7,000 | ,79 ,000
diisiincelerini anlamaya calisir.

IBAE madde tolam puan ve davranissal alt boyutun puan korelasyonlar1 Tablo

3-4’te yer almaktadir.
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Tablo 3-4: iletisim Becerileri Algilama Envanteri Madde Toplam Puan ve Davramssal Alt

Boyut Puan Korelasyonlar1 (N=490)

Madde-Toplam

Puan

Madde-Alt
Boyut

No| Altboyutlar ve Maddeler
Korelasyonu | Korelasyonu
r p R p

Davramssal iletisim Becerileri
Iletisimde bulundugu insanlardan gelen o6giit ve Onerileri

2. ) ) ,67 ,000 | ,70 ,000
ictenlikle dinler.

4 | Konusurken etkili bir goz iletisimi kurabilir. .59 ,000 ,61 ,000
Kisilerin anlatmak istediklerini dinlemek i¢in yeterince zaman

7 /2,000 | ,74  ,000
ayirir.

g | Karsisindaki kisiye genellikle soz hakka verir. ,66 ,000 ,70 ,000

10| Baskalar1 konusurken sabirsizlanir, onlarin soziinii keser. ,64 ,000 ,67 ,000

13 | Konusurken ilk adimi atmaktan ¢ekinmez. .39 ,000 44 ,000

14| Konusurken agik, sade ve diizgiin ciimleler kurar. /2,000 | ,74 ,000
Iletisimde bulundugu kisinin yiiziine baktigi halde sozlerini

16| .. . 55,000 | ,57 ,000
dinlemedigi olur.

19| Dinledigi kisiyi daha iyi anlamak i¢in sorular yoneltir. ,65 ,000 ,67 ,000

21 Insanlarla goriigiirken, bilerek onlar1 rahatlatacak seyler yapar. ,70 ,000 72 ,000
Dinlerken karsisindaki kisinin soziinii kesmemeye 6zen

220 .. . , /1,000 | ,74  ,000
gosterir.
Dargin  oldugu  birisiyle banismak istediginde ilk

23 . A7 000 | ,47 000
adim1 atmaktan gekinir.

25| Ses tonunu, konunun ézelligine gore ayarlayabilir. ,66  ,000 | ,67 ,000

37| Insanlart kontrol etmeye ve istedigi kaliba sokmaya calisir. ,61 ,000 | ,62 ,000

41| Insanlara cevaplamada zorlanacaklari ani sorular ydneltir. ,50 ,000 | ,52 ,000

IBAE madde toplam puan ve duygusal alt boyutun puan korelasyonlar1 Tablo 3-

5’de yer almaktadir.
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Boyut Puan Korelasyonlar1 (N=490)
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Madde-Toplam Madde-Alt
No| Altboyutlar ve Maddeler Puan Boyut
Korelasyonu | Korelasyonu
r p R p
Duygusal iletisim Becerileri
5 | Genelde elestirilmekten hoslanmaz. ,61 ,000 ,63 ,000
9 | Karsisindaki kisiyi dinlerken hayal kurar gibi goriiniir. A1 ,000 52 ,000
11 Insanlar1 dinlerken sikildigr hissedilir. .59 ,000 ,62 ,000
76| Genellikle insanlara giivenir. .59 ,000 ,58 ,000
77| Karsi cinsten biriyle iletisim kurdugunda rahatsizlik duyar. 45 ,000 ,56 ,000
29 Oziir dilemek ona zor gelir. .59 ,000 ,65 ,000
31| Konusurken soziiniin kesilmesinden rahatsiz olur. 38,000 | ,41  ,000
34| Cevresindeki insanlara kars: ilgisizdir. ,66 ,000 76 ,000
35| Cogunlukla duygularindan emin olamaz. , /0,000 | ,75 ,000
Iletisim kurdugu kimse tarafindan anlasilmaktan mutluluk
36 duyar. ,60 ,000 | ,63 ,000
38| Karsisindaki kisiye giivenmek onu mutlu eder. .58 ,000 ,63 ,000
39| Her insan1 olumlu beklentilerle karsilar. 70 ,000 ,66 ,000
Iletisim kurdugu kimselerden birseyler alir ve onlara da
40 birseyler verdigini hisseder. i 000-) .68 000
47 | Onu rahatsiz eden duygularini iletmekte sikint1 geker. 44 | ,000 | 55 ,000
44| lletisim kurdugu insanlar tarafindan anlasildigini hisseder. ,67 | ,000 | ,67 ,000

Iletisim Becerileri Envanterinin, hemsirelerin yoneticilerinin iletisim becerilerini

algilamasin1 6lgmek amaciyla kullanilan formunun giivenirlik ¢alismasi i¢in, madde-

altboyut puan korelasyonlar1 Pearson Korelasyon Analizi ile incelendi. Maddelerin

kendi alt boyut toplam puanlartyla olan korelasyon giivenirlik katsayilarinin Zihinsel

Iletisim Becerileri alt boyutunda r= ,44 ile ,79 arasinda (p<,001, Tablo 3-3), Davranissal

Iletisim Becerileri alt boyutunda r= ,44 ile ,74 arasinda, (p<,001, Tablo 3-4) Duygusal

Iletisim Becerileri altboyutunda ise r= ,41 ile ,76 arasinda oldugu belirlenmistir (p<,001,

Tablo 3-5). Olgekten gikarilmasini gerektiren herhangi bir madde olmadi.
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Envanterin giivenirligi icin Iletisim Becerilerini Algilama Envanteri alt
boyutlarinin toplam envanter puani ile korelasyon giivenirlik katsayilar1 ve i¢ tutarlilik
giivenirligini gésteren Cronbach alfa analizi sonuglar1 Tablo 3-4’de verildi.

Tablo 3-6: iletisim Becerilerini Algilama Envanteri Alt Boyutlarin Toplam Puan
Korelasyonu ve Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayilar1 (N=490)

Alt Boyut — Toplam Ol¢ek
.. Cronbach
Olgek ve Alt Boyutlari Korelasyonu
Alfa
R p

Tletisim Becerileri Olcegi (Toplam) ,96
Iletisim Becerileri Olgeginin Alt Boyutlart

Zihinsel Iletisim Becerileri ,96 ,000 ,89

Davranissal Iletisim Becerileri .97 ,000 ,89

Duygusal iletisim Becerileri ,93 ,000 ,88

Envanterin alfa katsayisi ne kadar yiiksek olursa, 6l¢ekte bulunan maddelerin o
Ol¢iide birbirleriyle tutarli ve ayni 6zelligin 6gelerini kapsayan maddelerden olustugu
varsayilir. Maddelerin varyanslari toplaminin, genel varyansa ortalanmasi ile bulunan
ve 0 ile 1 arasinda deger alan alfa katsayisi Olgekte yer alan sorularin, homojen bir
yapiy1 agiklamak {izere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirir. Cronbach Alfa
giivenirlik katsayist ,40’dan kii¢iik ise 6lgme araci giivenilir degildir ,40 -,59 arasi diisiik
giivenirlikte ,60 -,79 arasi oldukg¢a giivenilir ,80 -1,00 aras1 ise yliksek derecede
giivenilir olarak degerlendirilir (Akgiil ve Cevik 2005).

Iletisim Becerilerini Algilama Envanterinin alt boyut puanlarinm, toplam dlgek
puant ile iligkisi Pearson Korelasyon Analizi incelendiginde, giivenirlik katsayilarinin r:
,93 ile ,97 arasinda (Zihinsel Iletisim Becerileri alt boyutunda r: ,96, Davranigsal
Iletisim Becerileri alt boyutunda r: ,97, Duygusal Iletisim Becerileri alt boyutunda r:
,93) gliclii, pozitif yonde ve istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli oldugu saptanmigtir
(p<,001, Tablo 3-6).

Iletisim Becerilerini Algilama Envanteri i¢ tutarhilik giivenirligini gdsteren
Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 ,96 olarak bulundu. Olgegin alt boyutlarinmn
Cronbach Alfa degeri Zihinsel Iletisim Becerileri ve Davranissal iletisim Becerileri alt

boyutlarinda oc: ,89, Duygusal Iletisim Becerileri altboyutunda oc: ,88 olarak
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bulunmustur (Tablo 3-6). Tespit edilen bu deger IBAE’inin i¢ tutarlilignin olduk¢a

giivenilir oldugunu gostermektedir.
Tletisim Becerilerini Algilama Envanterinin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Iletisim Becerileri Envanterinin, hemsirelerin yoneticilerinin iletisim becerilerini
algilamasimi 6lgmek amaciyla kullanildigi calismada, ifadelerinde degisiklik yapilan
envanterin uyumunu belirlemek i¢in yap1 gegerligi olarak dogrulayici faktoér analizi
(DFA) yapildi. iletisim Becerilerini Algilama Envanterinin DFA uyum degerleri Tablo
3-7’de verildi.

Tablo 3-7: iletisim Becerileri Envanterinin Dogrulayic1 Faktor Analizi Uygunluk

Degerleri

DFA Uyumluluk Testleri Modifikasyon Sonras1 DFA
Sonuglari

Ki-kare / p degeri 3815,45 (p>.05)
Serbestlik Derecesi 939
Ki-kare degeri : Serbestlik derecesi 381,45:939=4.1
RMSEA (Tahmini Ortalama Karekok Hatasi)/p 0,079 (p< .05)
SRMR (Standart Temel Ortalama Diizeltmesi Sonucu) ,63
CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi) 97
NNFI (Non-Normlastirilmis Uyum Indeksi) 97
GFI (Uyum lyiligi indeksi) (4
AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi) 72

Ik yapilan dogrulayict faktdr analizinde RMSEA, AGFI ve GFI uyum
degerlerinin istenilen diizeyde olmadigi goriildii. Modifikasyon onerileri dogrultusunda
10 ile 11, 28 ile 29 ve 34 ile 35. maddelerin hata varyanslar1 arasinda modifikasyon
yapildiktan sonra, elde edilen dogrulayici faktor analizi sonucunda RMSEA uyum
degerinin yeterli diizeyde oldugu, GFI ve AGFI degerlerinin ise sinira yakin diizeyde

oldugu bulundu (Tablo 3-7).
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Iletisim Becerilerini Algillama Envanterinin Dogrulayici Faktor Analizi:

Hata Varyanslar ve Yol Katsayilar

IBAE nin maddelerinin kendi boyutu ile olan faktdr yiikleri (yol katsayilar1) ,33
ile ,79 arasinda bulundu (Sekil 3-1).

0.38 — | Madde 1
0.83 — | Madde 2
0.57 — | Madde.3
0.5 — | Madde. 4
046 —» | Madde.3
058 —» | Madde 6
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071 — | Madde 9
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Chi-Squaore=3815.45,  df=93%,  p-volue=0.00000, RMSEA=D.079

Sekil 3-1: Tletisim Becerileri Algilama Envanteri Dogrulayici Faktor Analizi: Hata
Varyanslari ve Yol Katsayilar

Sekilde boyut/faktér ile maddeler arasindaki sayilar, aciklayic1 faktor
analizindeki faktor yiiklerine denk diisen degerlerdir, yol katsayilar1 da denir. Boyut
(altboyut=faktor= DFA dilinde buna ortiik degisken denir. Maddeler ise gozlenen

degisken olarak kabul edilir) ile maddeler arasindaki iligkiyi gosterir, bunlarin her biri
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yol (path) olarak dikkate alinir ve her bir yol katsayisinin anlamli olup olmadigina
bakilir. Bir anlamda bu degerler, her bir maddenin kendi boyutunun ne kadar iyi bir
temsilcisi olduguna iligkin bilgi verir, deger ne kadar yiiksek ise iliski o kadar giigliidiir,
yani o kadar iyi temsil eder. Seklin en solundaki rakamlar/degerler, her bir maddede
boyut tarafindan agiklanamayan varyansi ya da hatay1 gosterir (hata varyanslar1 da
denir). Her bir maddede s6z konusu 6l¢gme modeli ile agiklanamayan bir 6zelligin
varoldugunun gostergesidir. Yani her bir madde ile boyut arasindaki iliski % 100

degildir. (Oner 1997; Akgiil ve Cevik 2005).

3.6.3. Minnesota is Doyum Ol¢egi

Minnesota is Doyum Olgegi (MIDO - Minnesota Satisfaction Questionnaire-
MSQ) igsel, digsal ve genel is doyumunu 6l¢mektedir. Weiss Dawis, England &Lofquis
tarafindan 1967 yilinda 100 maddelik uzun formu gelistirildi. Uzun formundan (100
madde) i¢ ve dis tatmin durumlar ile ilgili maddeler birlestirilerek 20 maddelik kisa
formu olusturuldu. MSQ kisa formunun gegerlilik ve giivenirliligi 1975 yilinda Gillet ve
Schwab tarafindan yapild: (Gillet B., Schwab O.B. (1975). Olgegin kisa formunun
Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ve gegerlilik giivenirlik calismasi 1985 yilinda Baycan tarafinda
yapild1 (Baycan, 1985). MSQ Tiirkcede hemsirelik ve hemsirelik dis1 bir¢cok grup
iistiinde (Baycan 1985, Oran 1989, Gorgiin 1995 ve Bayraktar’da 1996) kullanildu.

Olgegin puanlanmast: Olgek tam doyumu 5’in, tam doyumsuzlugu 1’in temsil
ettigi besli likert tipindedir. Olgegin genelinden ve her alt boyutundan ayri ayr

alinabilecek en yliksek puan 5 en diislik puan ise 1 dir. Arag; ayrica hem genel hem de

i¢sel ve digsal alt boyuttada is doyumunu 6lgmektedir (Ek 5)

Baycan tarafindan yapilan gegerlilik giivenirlik calismasinda, 6l¢cegin Crombach

Alpha katsayis1 genel doyum boyutunda o : ,80 olarak hesaplanmistir.

Tablo 3-8’de MIDO’nin madde sayillari ve Cronbach Alfa Giivenirlik

Katsayilarina yer verildi.
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Tablo 3-8 Minnesota Is Doyum Olgeginin Madde Sayisi ve Crombach Alfa Giivenirlik
Katsayilar1 (N=751)

Olcegin
Madde Maddeler Alt-Ust a
Sayisi
Puam
Ed;nﬂer:s;)ta Is Doyumu Olgegi (Genel 2 1-20 arast tiim e o1
Y maddeler ’
MIDO Alt Boyutlari
1,2,3,4,7,8,9, 10,
I¢sel Doyum 12 11, 15, 16, 20 1-5 .88
Digsal Doyum 8 56,12,13, 14,17, 1-5 ,80

18, 19

3.7. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma, Agustos 2010 —Subat 2011 tarihleri arasinda tiniversite (1), S.B. (1)
ve O0zel vakif hastanesi (1) olmak iizere toplam ii¢ hastanede uygulandi. Etik kurul ve
kurum izinleri alindiktan sonra vakif hastanesi, tip fakiiltesi, S.B. Egitim Arastirma ve
Uygulama Hastanelerinde ¢alisan klinik sorumlusu hemsirelerle goriisiilerek en az bir
yildir birlikte calistigr astlar1 ve istleri tanimlanarak, drneklemde yer alan hemsireler
belirlendi. Daha sonra orneklemde yer alan hemsirelere teker teker ulasilarak,
arastirmanin amacit agiklandiktan sonra goniillii olarak arastirmaya katilmayir kabul
edenlere veri toplama formlar1 agiklandi. A¢iklamada Kisisel Bilgi Formu ve Minnesota
Is Doyum Olgeginde kendilerini degerlendirmeleri, Iletisim Becerileri Envanterinde ise
birinci derece yoneticilerin iletisim becerilerini dikkate alarak doldurmalar: istendi ve
formlar bir hafta i¢inde (lic-bes giin) alinmak iizere birakildi. Daha sonra formlar bir
yandan dagitilma sirasina gore toplanirken bir yandan da yeni ulasilan ve arastirmaya
katilmay1 kabul eden hemsirelere (daha 6nce izinde olan) dagitilmaya devam edildi.

Dagitilan formlarin toplanmast Subat 2011 tarihinin sonuna kadar devam etti.

3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Calismanin verileri bilgisayar ortaminda, tanimlayici istatistikler igin sayi,
ylizde, ortalama ve standart sapma, bagimsiz degiskenlere gore iletisim becerileri ve Is
doyumu 06l¢egi puan ortalamalarinin karsilastirilmasi icin bagimsiz gruplarda t testi ve
bagimsiz gruplarda tek yonlii varyans analizi (ileri analiz olarak Tukey HSD)

kullanilarak degerlendirildi. Iletisim becerileri ve is doyumu 6lgegi puanlari arasindaki
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iliskinin incelenmesinde Pearson Korelasyon Analizi ve Is doyumuna etki eden
faktorlerin belirlemede de ¢oklu regresyon analizi kullanildi. Istatistiksel anlamlilik

diizeyi p<,05 olarak kabul edildi.

3.9. Arastirmanin Simirhhiklari
e Arastirma evren ve Orneklemini olusturan ii¢ hastane ile veri toplanan

tarihler arasinda bu hastanelerde ¢alisan hemsirelerle sinirlidir.
e Arastirmanin bulgular1 veri toplama araclari ile sinirlidir.

e Yonetici hemsirelerin iletisim becerileri diizeyini belirleme, calisan

hemsirelerin algilari ile sinirlidir.



58

4. BULGULAR
Yonetici hemsire iletisiminin, c¢alisan hemsirelerin i doyumuna etkisini
belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alismanin bulgular1 7 béliimde ele alindi:
4.1. Katilimcilarin 6zelliklerin tanimlayici bazi bulgular,

4.2. Katilimcilarin Iletisim Becerileri Algilama Envanteri genel ve alt boyut

puan ortalamalarina ait bulgular,

4.3. Katilimcilarin Minnesota Is Doyum Olgegi genel ve alt boyut puan

ortalamalarina ait bulgular,

4.4. Katihmeilarin tanimlayici 6zelliklerine gére, Iletisim Becerilerini Algilama

Envanter puan ortalamalar1 karsilastirilmasindan elde edilen bulgular,

4.5. Katimcilarm tamimlayic1 6zelliklerine gére, Minnesota is Doyum Olgek

puan ortalamalar1 karsilastirilmasindan elde edilen bulgular,

4.6. Hemsirelerin iy doyumu ile hemsire yoneticilerin iletisim becerilerini
algilama puanlar1 arasindaki iligski: Pearson Korelasyon Analizinden elde edilen

bulgular,

4.7. Hemsirelerin i3 doyum diizeyine etkisi olan bagimsiz degiskenlerin
regresyon analizinde elde edilen bulgular.
4.1. Katihmeilarin Ozelliklerini Tanimlayic1 Bazi Bulgular

Bu boliimde hemsireleri tanimlayici bulgulara yer verildi.

Hemsirelerin sosyo-demografik ve is yasamina ait bazi 6zelliklerin dagilimi

Tablo 4-1 ’de yer verildi.
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Tablo 4-1: Hemsirelerin Sosyo-Demografik ve Is Yasamina Ait Bazi Ozelliklerin Dagilim

(N=751)

Ozellikler Say1 %
Cinsiyet

Kadin 713 94.9

Erkek 38 51
Yas Gruplan I

21-30 Yas 396 52.7

31-40 Yas 231 30.8

41-50 Yas 111 14.8

51 ve Yagve T 13 1.7
Medeni Durum

Bekar 395 52.6

Evli 356 47.4
Egitim Diizeyi

SML 113 15.0

Onlisans 202 26.9

Lisans 374 49.8

Yiikseklisans 62 8.3
Cahstifi Kurum

Universite Hastanesi 474 63.1

§aghk Bakanligi Hastanesi 155 20.6

Ozel Hastane 122 16.2
Hizmet Siiresi

1-5 Y1l 345 45.9

6-10 Y1l 110 14.6

11-15 Y1l 107 14.2

16-20 Y1l 55 7.3

21 Yilve T 134 17.8
Calisma Pozisyonu

Servis Hemsiresi 652 86.8

Sorumlu Hemsire 99 13.2
Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi

1-5 Y1l 456 60.7

6-10 Y1l 108 14.4

11-15 Y1l 79 10.5

16-20 Y1l 42 5.6

21 Yilve T 66 8.8
Kac¢ Yildir Aym: Yoneticiyle Calismaktasiniz?

1 Yil 310 413

2-5 Y1l 287 38.2

6-10 Y1l 96 12.8

10 Yildan 1 58 7.7
Genel Olarak Yéneticinizle Tliskinizi Nasil Degerlendirirsiniz?

Oldukga Iyi 297 39.5

Iyi 403 53.7

Tyi Degil 51 6.8

Yoneticinin iletisim Tarzinmm ise Karsi Tutumu Etkiledigi
Diisiincesine Katilma Durumu

Timiiyle Katiliyorum 431 57.4

Kismen Katiliyorum 250 33.3

Katilmiyorum 70 9.3
Cahistign Kurumdan Ayrilma Yoéniindeki Diisiinceleri

Sik sik diisiiniiyorum 85 11.3

Ara sira diigiiniiyorum 462 61.5

Hig diiginmityorum 204 27.2
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Hemsirelerin %95’inin kadin, %82,8’inin 21 ile 40 yas araliginda, %59 unun

lisans ve iistii mezunu, %52’sinin de bekar oldugu belirlendi (Tablo 4-1).

Hemgirelerin  %63,9’unun iiniversite hastanesinde c¢alistigl; toplam hizmet
stirelerinin  %44,9’unun 1-5 yil arasinda, %18,1’inin de 21 yil ve iizerinde oldugu,
bulunduklar1 pozisyondaki hizmet siirelerinin ise, %60,6’sinin 1 ile 5 yil arasinda ve

%38,6’smin da 21 yil ve iistii oldugu saptandi (Tablo 4-1).

Hemsirelerin %84,1’inin yoneticilik sorumlulugunun bulunmadigi, bunlarin da
%71,7’sinin servis, %12,4’tinlin diger (poliklinik, kateter vb. pozisyonlarini belirtenler
oldugu gibi belirtmeyenler de mevcut) alanlarda c¢alistigi, yoneticilik sorumlulugu
olanlarinda %12,8’inin birinci kademe, %3,1’inin de ikinci kademe yoneticisi olarak

hizmet verdigi bulundu (Tablo 4-1).

Hemsirelerin %79,7 sinin ayn1 yonetici ile ¢aligma siireleri 1 ile 5 yil arasinda
oldugu, %93,3’iiniin yoneticisi ile iligkisinin olumlu oldugu, bunlarin %53,3’{iniin 1yi,

%40’ min da oldukga iyi olarak degerlendirdikleri saptandi (Tablo 4-1).

Hemsirelerin  %90,8’inin  yonetici iletisim tarzinin, c¢alisanlarin  ise karsi
tutumlarini etkiledigini, bunlarin da %57,9’unun tiimiyle, %32,9’unun da kismen
etkilendikleri belirlendi. %72,5’inin isten ayrilmayi diistindiikleri, bunlarin %61,3 {inlin

ara sira, %11,3’nin de sik sik ayrilmay1 diigiindiikleri belirlendi (Tablo 4-1).

Hemgirelerin calistigi  kurumdan ayrilmayi diislinme nedenlerinin dagilimi

Tablo 4-2’de ait bazi bulgular1 igermekte.
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Tablo 4-2 Hemsirelerin Calistigi Kurumdan Ayrilmayi Diisiinme Nedenlerinin Dagilimi

(N=751)
Ayrilmay1 Diisiinme Nedenleri Say1 %
Ucret Yetersizligi
Evet 236 43,1
Hay1r 311 56,9
Klél\‘/l;nun Politikalan 189 34.6
358 65,4
Hayir
Diger 175 32,0
372 86,0
Hayir
Statii Giivensizligi
Evet 86 15,7
Hayir 461 84,3
Yoneticinin Yonetim Tarzi
Evet 61 11,2
Hayir 486 88,8
Isi Sevmeme
Evet 33 6,0
Hayir 514 94,0

Calistigi kurumdan ayrilmayi diisiinen %72.8 (sik sik ve arasira diisiinenlerin
toplam1 N=547, Tablo 4-1) hemsirenin ayrilma neden(ler)ine bakildiginda, neden
belirtmeyenler oldugu gibi birden fazla neden belirtenlerin de oldugu saptand.
Bunlarin %43,1’inin aldig1 iicreti yetersiz bulma, %34,2’sinin ¢alistigt kurumun
politikalarin1 begenmeme, %33,2’sinin diger nedenler, %16,2’sinin caligtif1 statiiyii
givensiz bulma, %]11,6’sinin  yOneticisinin yonetim tarzindan hoslanmama ve

%6,2’sinin de isini sevmeme neden(ler)i olarak belirlendi (Tablo 4-2).

4.2. Katihmeilarin, iletisim Becerileri Algilama Envanteri Genel ve Alt Boyut Puan
Ortalamalarina Ait Bulgular

Bu bolimde hemsirelerin, yonetici hemsirelerin iletisim  becerilerini
degerlendirmelerine iliskin bulgulara yer verildi. Yonetici hemsire iletisim beceri

diizeyi, beraber ¢alistigi hemsirelerin IBAE puanlari ile belirlendi.

Hemgirelerin IBAE toplam ve {i¢ alt boyutun puan ortalamalar1 Tablo 4-3’de

goriilmektedir.
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Tablo 4-3: Hemsirelerin IBAE Toplam ve Alt Boyut Puan Ortalamalarim Dagilim

(N=751)
. Servis Hemsiresi Sorumlu Hemsire Tiim Grup
iBAE B B B
Min Max X +SS Min Max X £SS Min Max X £SS
IBAE Toplam 63,00 225,00 177,59+26,45 81,00 217,00 175,23+27,34 63,00 225,00 177,28+26,56
IBAE Alt Boyutlar

Zihinsel Alt Boyut 20,00 75,00 57,1949,56 22,00 75,00 56,07£9,71 20,00 75,00 57,05+9,58
DavramssalAlt Boyut 19,00 75,00 60,28+9,49 27,00 75,00 59,38+9,80 19,00 75,00 60,16+9,53

Duygusal Alt Boyut 22,00 75,00 60,12+8,73 30,00 73,00 59,78+8,65 22,00 75,00 60,07+8,72

Tiim hemsirelerin IBAE’nin toplam puan ortalamalar1 177,28+26,56, servis
hemsirelerinin 177,59426,45 ve sorumlu hemsirelerin de 175,23+27,34 oldugu;
IBAE nin alt boyutlar bazinda ise servis hemsirelerinin davranigsal iletisim puanlarmin

grubun en yiiksek puanlari oldugu saptandi (Tablo 4-3).

4.3. Katihmcilarin  Minnesota Is Doyum Olcegi Genel ve Alt Boyut Puan
Ortalamalarina Ait Bulgular

Bu boliimde hemsirelerin is doyumlarini gosteren bulgulara yer verildi.

Hemsirelerin is doyum diizeyleri MiDO pualari ile saptandi.

Hemsirelerin MIDO toplam ve iki alt boyutun puan ortalamalarina Tablo 4-4’de

yer verildi.

Tablo 4-4 Hemsirelerin MIDO Toplam ve Alt Boyut Puan Ortalamalarimin Dagihm

(N=751)
B Servis Hemsiresi Yonetici Hemsire Tiim Grup
MiDO _ _ _
Min Max X +SS Min Max X +SS Min Max X +SS
MIDO Toplam 1,00 490  354+61 255 485  3,70+45 1,00 490  3,56+59
MiDO Alt Boyutlari
Icsel Alt Boyut 1,00 5,00 3,70+,63 2,75 4,92 3,86+,43 1,00 5,00 3,72+,61
Dissal Alt Boyut 1,00 5,00 3,31+,69 1,75 4,88 3,46+,58 1,00 5,00 3,33+,68

Tiim hemsirelerin Minnesota Is Doyum Puan Ortalamalari toplamda (genel is

doyum) 3,56+,59 , i¢sel doyum alt boyutda ise 3,72+,61 oldugu saptandi (Tablo 4-4).
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44. il“etisim Becerileri Algillama Envanter Puan Ortalamalarimin Demografik
Ozelliklerle Karsilastirilmasindan Elde Edilen Bulgular

Bu bolimde hemsirelerin kisisel bilgilerine gore IBAE toplam zihinsel,
davranigsal ve duygusal alt boyut puan ortalamalarinin karsilastirilmasma iliskin

bulgulara yer verildi.

Hemsirelerin sosyo-demografik ve is yasamlarina iliskin bazi 6zelliklerine gore
IBAE toplam ve ii¢ alt boyutun puan ortalamalarmin karsilastirmalar1 Tablo 4-5de
gosterildi.
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Tablo 4-5: Hemsirelerin Sosydemografik ve Is Yasamlarina Ait Bazi Ozelliklerine Gore

IBAE Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmas1 (N=751)

Ozellikler

Yas Gruplar
21-30 Yas ®
31-40 Yas®
41 Yas ve T°
F (sd:2/748/750%)
p
Anlamli Fark
Medeni Durum
Bekar
Evli
t (sd: 749)
p
Calistigi Kurum
Universite Hastanesi *
Saglik B. Hastanesi °
Ozel Hastane ©
F (sd: 2/748/750)*
P
Anlamli Fark
Meslekte Hizmet Siiresi
1-5Y1l?
6-10 Y11°
11-15 Y1l ©
16 Yilve T¢
F (sd: 3/747/750)*
P
Anlaml Fark

Bulundugu
Hizmet Siiresi

1-5Y11?

6-10 Y1l "

11-15 Y1l ©

16 Yilve T

F (sd: 3/747/750)**
=

Anlaml Fark

Pozisyonda

Say1

396
231
124

395
356

474
155
122

345
110
107
189

456
108
79
108

Toplam
“x4SS

180,14+24,22

175,52+28,49

171,44+28,85
5,878
0,003
a>c

180,28+25,49

173,96+27,35
3,278
0,001

180,02+25,21

166,24+27,22

180,68+27,36
17,666
0,0001
b<a,c

180,34+23,45
180,25+27,18
175,43+26,90
171,02+30,13
5,765
0,001
a,b>d

179,55+24,94
178,72+25,35
167,39+28,57
173,50+30,85
5,701
0,001
a,b>c

Altboyutlar

Zihinsel
x£SS

58,19+8,83
56,33+9,97
54,73+10,61
7,239
0,001
a>b,c

58,28+9,27

55,68+9,74
3,753
0,0001

58,15+9,29

52,92+9,48

58,02+9,44
19,046
0,0001
b<a,c

58,26+8,66
58,09+9,59
56,26+9,49
54,67+10,73
6,557
0,0001
a,b>d

57,89+9,20
57,52+8,91
53,54+10,00
55,57+10,78
5,747
0,001
a,b>c

Davranissal
XSS

61,07+8,83
59,72+10,20
58,10+10,08
4,967
0,007
a>c

61,09+9,20

59,13+9,80
2,817
0,005

61,11+8,95

56,61+10,08

60,99+10,04
14,014
0,0001
b<ac

61,12+8,44
61,19+10,36
59,64+9,64
58,11+10,53
4,673
0,003
a,b>d

60,88+9,01
60,72+9,25
56,65+10,20
59,15+10,87
5,055
0,002
ab>c

Duygusal
XSS

60,88+7,96

59,47+9,55

58,61+9,18
4,043
0,018
a>c

60,91+8,30

59,15+9,08
2,78
0,006

60,76+8,27

56,71+9,07

61,66+8,93
15,648
0,0001
B<a,c

60,96+7,84
60,97+8,73
59,52+9,02
58,24+9,75
4,562
0,004
A, b>d

60,78+8,11
60,48+8,80
57,20+9,39
58,78+10,05
4,804
0,003
a>c

*Bagimsiz gruplarda tek yonlil varyans analizi, serbestlik derecesi gruplar arasi sd/grup i¢i sd/toplam sd sirasi ile

verildi.

Hemsirelerin yas gruplarina gore IBAE toplam puan ve ii¢ alt boyutunun puan

ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak anlamli fark oldugu saptandi (toplam puan,

zihinsel ve davranigsal alt boyutu p<,01 ve duygusal alt boyutu p<,05). Anlaml farkin
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hangi yas gruplart arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey HSD ileri
analizinde; IBAE toplam puan, davramssal ve duygusal alt boyutlarinda 21-30 yas
grubundaki hemsirelerin puan ortalamalarinin 41 yas ve lizerindekilerden anlamli olarak
daha yiiksek oldugu (sirasiyla toplam p: ,004, davranigsal p: ,007 ve duygusal p: ,030)
diger ikili yas gruplar1 arasinda anlaml fark olmadig1 (p>,05) belirlendi. IBAE zihinsel
alt boyutunda ise 21-30 yas grubundaki hemsirelerin puan ortalamalarinin hem 31-40
yas grubundakilerden (p: ,047), hem de 41 yas ve iizerindekilerden (p: ,001) anlaml
olarak daha yiiksek oldugu belirlendi (p>,05, Tablo 4-5).

Hemsirelerin medeni durumuna gore iIBAE toplam puan ve ii¢ alt boyutunun
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde fark oldugu (zihinsel

p<,001, digerleri p<,01) bekar olanlarin puan ortalamalarinin, evli olanlara gore daha

yiiksek oldugu bulundu (Tablo 4-5).

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma gore IBAE toplam puan ve ii¢ alt boyutunun
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli fark oldugu saptandi
(p<,001, Tablo 4-5). Anlaml farkin hangi kurumlar arasinda oldugunu belirlemek igin
yapilan Tukey HSD ileri analizinde; Saglik Bakanligi hastanelerinde c¢alisan
hemsirelerin IBAE toplam puan1 ve ii¢ alt boyutunun (zihinsel, davranissal ve duygusal
iletisim becerileri) puan ortalamalarinin, hem {iniversite hastanesinde hem de 06zel
hastanelerde calisanlarinkine gore ileri diizeyde anlamli olarak daha diisiik oldugu

belirlendi (tiim ileri analizlerde p: ,000, Tablo 4-5).

Hemsirelerin toplam hizmet siiresine gére IBAE toplam puan ve ii¢ alt
boyutunun puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde fark
oldugu saptandi (zihinsel iletisim becerileri p<,001, digerleri p<,01, Tablo 4-5). Anlaml
farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri

analizinde;

- IBAE toplam puaninda, 16 yil ve iizerinde g¢alisan hemsirelerin puan
ortalamalarinin hem 1-5 yil (p: ,001), hem de 6-10 yi1l calisanlardan (p: ,019) anlaml
diizeyde daha diisiik oldugu,

- IBAE zihinsel alt boyutunda, 16 yil ve iizerinde ¢alisan hemsirelerin puan
ortalamalarinin hem 1-5 yil (p: ,000), hem de 6-10 yil ¢alisanlardan (p: ,014) anlamh
olarak daha diisiik oldugu,
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- IBAE davramssal alt boyutunda, 16 yil ve iizerinde calisan hemsirelerin puan
ortalamalarinin hem 1-5 yil (p: ,003), hem de 6-10 yil ¢alisanlardan (p: ,034) anlamli
olarak daha diisiik oldugu,

- IBAE duygusal alt boyutunda da, 16 yil ve iizerinde galisan hemsirelerin puan
ortalamalarinin hem 1-5 yil (p: ,003), hem de 6-10 yil calisanlardan (p: ,043) anlamli
olarak daha diistik oldugu belirlendi.

Hemsirelerin bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore, IBAE toplam ve
ii¢c alt boyutunun puan ortalamalari arasinda istatiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde fark
oldugu saptandi (p<,01, Tablo 4-5). Anlaml farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde;

-Son bulundugu pozisyonda 11-15 yil arasinda calismakta olan hemsirelerin,
IBAE toplam puan ve alt boyutlardan zihinsel ve davramssal puan ortalamalarinin
hem 1-5 yil arasinda ¢alisan (p: ,003) hem de 6-10 yil arasinda galisanlara gére anlamli
diizeyde daha diisiik oldugu (p<,05 ya da toplam, zihinsel ve davranigsal puan 1-5 ile
11-15 yil arast igin p: ,01; 6-10 yil ile 11-15 il arasi i¢in sirasiyla p: ,20, p: ,025, p:
,019) goriildii.

-Son bulundugu pozisyonda 11-15 yil arasinda caligmakta olan hemsirelerin,
IBAE duygusal alt boyutta puan ortalamalarinin 1-5 yil arasinda calisanlara gore
anlamli olarak daha diisiik oldugu (p: ,004), diger ikili gruplar arasinda anlamli diizeyde
fark olmadigi (p>,05, Tablo 4-5) bulundu.

Hemsirelerin yonetici ile iligkileri ve isten ayrilmay: diisiinme durumuna gore
IBAE toplam zihinsel, davramgsal ve duygusal alt boyutta puan ortalamalarinin

karsilagtirilmasi Tablo 4-6’da gosterildi.
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Tab|0‘4—6: Hemsirelerin Yonetici ile iliskileri ve isten Ayrilmay1 Diisiinme Durumlarina
Gore IBAE Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (N=751)

Ozellikler Sayr

Aym Calisma
Siiresi
1Yl? 310
2-5Y11° 287
6Yilve T © 154
F (sd: 2/748/750)*
P
Anlamli Fark
_Genel Olarak Yoneticisi ile
Iliski Diizeyi
Oldukga Iyi ® 297
Tyi ® 403
Iyi Degil 51
F (sd: 2/748/750)*
P
Anlamli Fark

Yoneticinin iletisim Tarzinin
ise Karst Tutumu Etkiledigi
Diisiincesine Katilma
Durumu

Tiimiiyle Katilryorum ? 431

Yoneticiyle

Kismen Katiliyorum” 250
Katilmiyorum © 70
F (sd: 2/748/750)*

P

Anlamli Fark

Calstign Kurumdan Ayrilma
Yoniindeki Diisiinceleri

Sik Sik Diisiiniiyorum 85
Ara Sira Diisiiniiyorum ° 462
Hic Diisiinmiiyorum ¢ 204
F (sd:2/748/750)*

P

Anlamh Fark

Toplam
XSS

181,414+23,62
175,32+27,03
172,62+30,03
7,012
0,001
a>b,c

192,75+18,04
170,84+22,42
138,06+35,90
171,412
0,0001
a>b>c

180,74+27,07
173,14+23,55
170,81+30,36
8,945
0,0001
a>h,c

163,65+32,49
176,64+24,92
184,42+25,07
19,625
0,0001
a<h<c

Altboyutlar

Zihinsel
x£SS

58,54+8,62
56,40+9,79
55,24+10,58
7,29
0,001
a>b,c

62,53+6,82
54,81+7,93
42,76+12,96
168,15
0,0001
a>b>c

58,32+9,75
55,44+8,56
54,97+10,79
9,138
0,0001
a>b,c

52,20+11,59
56,85+8,93
59,52+9,28
18,621
0,0001
a<bh<c

Davranissal
XSS

61,63+8,39
59,47+9,78
58,49+10,80
6,918
0,001
a>b,c

65,60+6,43
57,86+8,22
46,71+13,13
156,802
0,0001
a>b>c

61,39+9,74
58,72+8,44
57,71+10,79
8,937
0,0001
a>h,c

55,65+12,02
59,93+9,02
62,58+8,77
16,914
0,0001
a<bh<c

Duygusal
XSS

61,24+7,93
59,45+8,76
58,90+9,86
4,971
0,007
a>b,c

64,63+6,32
58,17+7,81
48,59+11,21
125,949
0,0001
a>b>c

61,03+8,79
58,98+8,02
58,13+9,89
6,386
0,002
a>hb,c

55,80+10,21
59,87+8,39
62,32+8,05
17,882
0,0001
a<b<c

*Bagimsiz gruplarda tek yonlii varyans analizi, serbestlik derecesi gruplar aras1 sd/grup igi sd/toplam sd sirasi ile

verildi.

Hemsirelerin ¢alismakta olduklar1 yoneticisi ile calisma siirelerine gore

IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ¢ok

anlaml diizeyde fark oldugu saptandi (p<,01, Tablo 4-6). Anlaml farkin hangi gruplar

arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey HSD ileri analizinde;
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- Aym yoneticisi ile 1 yildir calismakta olan hemsirelerin, hem IBAE toplam
puan hem de ii¢ alt boyutun puan ortalamalarinin calisma siiresi 2-5 yil ve 6 yil ve
tizerinde olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu (p<,05 ya da toplam,
zihinsel ve davranigsal iletisim becerileri sirasiyla 1 yil ile 2-5 yil i¢in p: ,014; p: ,017;
p:,015, p: ,032; 1 yil ile 6 y1l-T igin p: ,002; p: ,001; p: ,002, p: ,017), diger ikili gruplar

arasindaki farkin anlamli olmadig1 belirlendi (p>,05).

Hemsirelerin yoneticileri ile genel iliskilerini degerlendirme durumuna gore,
IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri
diizeyde anlamli fark oldugu saptandi (p<,001, Tablo 4-6). Anlaml farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde; yoneticisi ile
iliskileri oldukca iyi olan IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalarinin, hem
iligkileri iyi olanlara hem de iyi olmayanlara gdre, ayrica yoneticisi ile iletisimi iyi
olanlarin puan ortalamalarinin da iyi olmayanlara gore ileri diizeyde anlamli olarak daha

yiiksek oldugu (tiim ikili karsilastirmalar i¢in p: ,000) belirlendi.

Yoneticinin iletisim tarzinin ise karsi tutumu etkiledigi diisiincesine katilma
durumuna gore, hemsirelerin IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde fark oldugu saptandi (duygusal iletisim
p<,01, digerleri p<,001, Tablo 4-6). Anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde;

-Yoneticisi ile iletisim tarzinin ise karst tutumunu etkiledigi diisiincesine
tamamen katildigin1 ifade eden hemsirelerin IBAE toplam zihinsel, davranissal ve
duygusal alt boyutta puan ortalamalarinin, hem bu fikre kismen katiliyorum hem de
katilmiyorum diyenlerinkinden ¢ok anlamli olarak daha yiiksek oldugu (p<,05 ya da
toplam zihinsel, davramigsal ve duygusal iletisim becerileri sirasiyla tlimiyle
katiliyorum ile kismen katiliyorum diyen gruplar i¢in p: ,001, p: ,000, p: ,001, p: ,008;
tiimiiyle katiliyorum ile katilmiyorum diyen gruplar icin p: ,010, p: ,017, p: ,007, p:
,026) belirlendi.

Hemsirelerin ¢ahistiklar1 kurumdan ayrilma diisiincelerine gore, IBAE
toplam puan ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri
diizeyde anlaml fark oldugu saptandi (p<,001, Tablo 4-6). Anlaml farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde; kurumdan

ayrilmayr sik sik diisiinen hemsirelerin, IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan
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ortalamalarinin, hem ayrilmay1 ara sira diisiinenlere hem de ayrilmay1 diistinmeyenlere
gore anlamli diizeyde daha diisiik oldugu (p: ,000), ayrica kurumdan ayrilmay1 ara sira
diistinen hemsirelerin puan ortalamalarinin da, ayrilmay1 diigiinmeyenlere gore anlamli
diizeyde daha diisiik oldugu (toplam puan i¢in p: ,001, alt boyutlar i¢in p: ,002)

belirlendi.

4.5. Katilmcllarin Tanimlayici Gzellikleripe Gére Minnesota Is Doyum Olgegi
Puan Ortalamalarinin Demografik Ozelliklerle Karsilastirilmasindan Elde
Edilen Bulgular

Bu béliimde hemsgirelerin kisisel bilgilerine gore MIDO toplam ve igsel, digsal

alt boyut puan ortalamalariin karsilastirilmasina iliskin bulgulara yer verildi.

Hemsirelerin sosyo-demografik ve is yasamlarina iliskin bazi 6zelliklerine gore
MIDO toplam ve iki alt boyutun puan ortalamalarinin karsilagtirmalar1 Tablo 4-7’de

gosterildi.
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Tablo 4-7: I:Ierpsirelerin Sosyo-Demografik ve Is Yasamlarina Ait Bazi Ozelliklerine Gore
MIDO Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (N=751)

Ozellikler Say1 Altboyutlar
T}Oféi;m ig_sel Doyum D_lssal Doyum
x+SS x+SS
Yas Gruplan
21-30 Yas 396 3,53+,61 3,67+,63 331+,71
31-40 Yas® 231 3,524,56 3,704,58 3,264,65
41 Yasve T © 124 3,75+,56 3,92+,58 3,51+,63
F (sd:2/748/750%) 7,944 8,313 5,547
p 0,0001 0,0001 0,004
Anlamli Fark a,b<c a,b<c a,b<c
Egitim Durumu
SML*® 113 3,45+,64 3,59+,68 3,24+,69
Onlisans " 202 3,67+,56 3,84+,55 3,41+,70
Lisans ® 374 3,53+,59 3,69+,61 3,30+,67
Yiiksek Lisans (1dr)¢ 62 3,604,58 3,74+,64 3,39+,63
F (sd:3/747/750)* 3,783 4,501 1,924
p 0,01 0,004 0,124
Anlamli Fark a<b a,c<b
Cabhstigi Kurum
Universite Hastanesi 474 3,68+,58 3,81+,61 3,49+,64
Saglik B. Hastanesi ° 155 3,30+,54 3,50+,57 3,01+,68
Ozel Hastane © 122 3,42+,58 3,63+,61 3,09+,64
F (sd: 2/748/750)* 30,704 17,277 41,868
P 0,0001 0,0001 0,0001
Anlamli Fark a> b, c a>b,c a>b,c
Meslekte Hizmet Siiresi
1-5Y11? 345 3,55+,58 3,69+,60 3,35+,68
6-10 Y1l ° 110 3,38+,64 3,53+,69 3,15+,70
11-15 Y1 ® 107 3,55+,58 3,74+,59 3,27+,69
16 Yil ve T 189 3,69+,56 3,86+,57 3,43+,66
F (sd: 3/747/750)* 6,389 7,173 4,079
P 0,0001 0,0001 0,007
Anlamli Fark a,c,d>b a, b<d a,d>b
Cahsma Pozisyonu
Servis Hemsiresi 652 3,54+,61 3,70+,63 3,314,69
Sorumlu Hemsire 99 3,70+,45 3,86+,43 3,46+,58
t (sd: 749)* 3,129 3,273 2,404
P 0,002 0,001 0,017
Pozisyonda Hizmet Siiresi
1-5Y11® 456 3,56+,61 3,71+,63 3,34+,70
6-10 Y1l ° 108 3,44+,55 3,60+,56 3,19+,62
11-15Y11 ¢ 79 3,57+,49 3,78+,51 3,24+,66
16 Yil ve T ¢ 108 3,70+,62 3,84+,64 3,49+,67
F (sd: 3/747/750)** 3,712 3,151 4,233
P 0,011 0,024 0,006
Anlamli Fark b<d b<d b<d

* Bagimsiz gruplarda t testi.**Bagimsiz gruplarda tek yonlii varyans analizi, serbestlik derecesi gruplar arast sd/grup
ici sd/toplam sd sirast ile verildi.
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Hemsirelerin yas gruplarina gére MIDO toplam puan ve iki alt boyutunun
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde fark oldugu saptandi
(toplam ve i¢sel doyum p<,001, digsal doyum p<,01). Anlaml farkin hangi yas gruplari
arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde; 41 yas ve
iizerindeki hemsirelerin toplam (genel is doyumu) doyum, igsel ve dissal doyum puan
ortalamalarinin, hem 21-30 yas (toplam p: ,001, i¢sel p: ,000, dissal p: ,017) hem de 31-
40 yas grubundakilerden anlamli olarak daha yiiksek oldugu (toplam p: ,001, icsel ve
digsal p: ,003, Tablo 4-7) belirlendi.

Egitim durumuna gore, hemsirelerin MiDO toplam ve i¢sel is doyumu puan
ortalamalar1 arasinda iststistiksel olarak anlamli diizeyde farkin oldugu goriildii (toplam
p<,05, i¢sel doyum p<,01, Tablo 4-7). Farkin hangi egitim gruplari1 arasinda oldugunu
belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde;

-MIDO toplam puaminda SML mezunu olan hemsirelerin puan

ortalamalarinin, Onlisans mezunu olanlara gére anlamli olarak daha diisiik oldugu

(p: ,011) bulundu.

- MIDO icsel doyum alt boyutunda ise, hem SML mezunu olanlarin (p: ,003),
hem de lisans mezunu olanlarin puan ortalamalarinin, 6nlisans mezunlarinkinden daha

diisiik oldugu (p: ,030) belirlendi (p>,05, Tablo 4-7).

Hemsirelerin ¢ahstiklar1 kuruma MIiDO toplam ve iki alt boyutun (igsel ve
dissal doyum) puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli fark
oldugu saptandi (p<,001, Tablo 4-7). Anlaml1 farkin hangi kurumlar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde; {iniversite hastanesinde g¢alisan
hemsirelerin genel doyum, igsel doyum ve digsal doyum puan ortalamalarinin, hem
Saglik Bakanligi (p: ,000) hem de 6zel hastanede g¢alisanlarinkinden (i¢sel doyum p:
,010, digerleri p: ,000) anlaml1 diizeyde daha yiiksek oldugu belirlendi.

Hemsirelerin hizmet siiresine gore, MIDO toplam puan ve ii¢ alt boyutunun
puan ortalamalar1 arasinda, ¢ok anlamli diizeyde istatiksel olarak fark oldugu saptandi
(toplam ve igsel doyum p<,001, digsal doyum p<,01, Tablo 4-7). Anlamh farkin hangi

gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde;
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- MiDO toplam puaninda, 6-10 y1l galisan hemsirelerin puan ortalamalarinin
diger lic gruba gore anlamli diizeyde daha diisiik oldugu (p<,05), diger ikili gruplar

arasinda anlamli fark olmadig1 (p>,05),

-MIDO ig¢sel doyum alt boyutunda, 1-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan hemsirelerin
puan ortalamalarinin 16 yil ve iizerinde ¢alisanlara gore anlamli diizeyde daha diisiik
oldugu (p<,05),

- MIiDO digsal doyum alt boyutunda ise, 6-10 yil ¢alisan hemsirelerin puan
ortalamalarinin “1-5 y11” ve “16 yil ve lizerinde” calisanlara gore anlamli diizeyde daha

diisiik oldugu (p<,05) belirlendi.

Hemsirelerin ¢ahsma pozisyonuna goére, MIDO toplam puan ve iki alt
boyutunun puan ortalamalari arasinda anlamli diizeyde istatistiksel olarak fark oldugu
saptand1 (toplam ve i¢ doyum i¢in p<,01, digsal doyum igin p<,05). Servis hemsiresi
olarak calisanlarin is doyumu puan ortalamalarinin, sorumlu hemsire olarak calisanlara

gore anlamli diizeyde daha diisiik oldugu bulundu (Tablo 4-7).

Hemgirelerin bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore, MIDO toplam
ve icsel ve digsal alt boyut puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
diizeyde fark oldugu saptandi (digsal doyum igin p: p<,01, digerleri p<,05, Tablo 4-7).
Farki belirlemek i¢in yapilan ileri analizde (Tukey HSD); 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin
toplam, icsel ve digsal is doyumu puan ortalamalarinin, 16 yil ve iizerinde calisanlara
gore anlamli diizeyde daha diisiik oldugu (toplam ve dissal doyum igin p: ,05, igsel
doyum i¢in p: ,21) bulundu.

Hemsirelerin ¢alistiklart yonetici ile ilgili 6zellikler ve calistiklar1 kurumdan
ayrilmay: diisiinme durumlarma gére MIDO toplam ve iki alt boyut (i¢sel ve digsal)

puan ortalamalarinin karsilastirilmasi Tablo 4-8’de gdsterildi.
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Tablo 4-8: Hemsirelerin Yoneticilerine Ait Ozelliklerine Gore MiDO Puan
Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (N=751)

Ozellikler Toplam Alt Boyutlar
Say1 ig:sel Doyum Dissal Doyum
XSS XSS XSS

Genel Olarak Yoneticisi ile iliski

Diizeyi
Oldukga Iyi 297 3,71+,60 3,82+,62 3,65+,67
Tyi 403 3,50+,53 3,67+,57 3,24+,61
Iyi Degil 51 3,204,71 3,561+,76 2,72+,83
F (sd: 2/748/750)* 22,562 8,349 42,693
P 0,0001 0,0001 0,0001
Anlaml Fark a>b>c a>b,c a>b>c

Anlamli Fark
Calhsti31 Kurumdan Ayrilma

Yoniindeki Dii.siinceleri 85 3,14+,68 3,39+,78 2,78+,78
Sik Sik Diisiiniiyorum

Ara Sira Dﬁsﬁnﬁyorumb 462 3,53+,55 3,70+,57 3,28+,62
Hic Diisiinmiiyorum © 204 3,81+,53 3,90+,56 3,67+,58
F (sd:2/748/750)* 44,523 23,314 63,638
P 0,0001 0,0001 0,0001
Anlamli Fark a<b<c A<b<c a<b<c

*Bagimsiz gruplarda tek yonli varyans analizi, serbestlik derecesi gruplar arasi sd/grup i¢i sd/toplam sd sirasi ile
verildi.

Hemsirelerin yoneticileri ile iliskilerini degerlendirme durumuna gore,
MIDO toplam ve iki alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri
diizeyde anlaml fark oldugu bulundu (p<,001, Tablo 4-8). Anlaml farkin hangi gruplar

arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD ileri analizinde;

- Yoneticisi ile iliskisi oldukca iyi olan hemsirelerin, MiDO toplam ve dissal
alt boyutta puan ortalamalarinin, hem iletisimi iyi olanlara hem de iyi olmayanlara
gore, ayrica yoneticisi ile iletisimi iyi olanlarin puan ortalamalarinin da iyi olmayanlara
gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu (p< ,05, ya da genel i doyumu puaninda
iletisimi 1yi ile 1y1 olmayan grup i¢in p: ,001, digerleri i¢in p: ,000) belirlendi.

- Yoneticisi ile iliskisi oldukea iyi olan hemsirelerin MIDO igsel alt boyut puan
ortalamalarinin, hem iletisimi iyi olanlara (p: ,004) hem de iyi olmayanlara (p: ,002)

gore cok anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlendi.

Hemsirelerin ¢ahstiklar1 kurumdan ayrilma diisiincelerine gore MIDO
toplam ve iki alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde

anlamli fark oldugu bulundu (p<,001, Tablo 4-8). Anlamli farkin hangi gruplar arasinda
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oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey HSD ileri analizinde; kurumdan ayrilmay1 sik
sik diigiinen hemsirelerin genel is doyumu, ig¢sel ve digsal is doyumu puan
ortalamalarinin, ayrilmayi ara sira diisiinenlerden ve ayrilmay1 diigiinmeyenlerden,
ayrica kurumdan ayrilmayr ara sira diisiinen hemsirelerin puan ortalamalarinin da
ayrilmay1 diisiinmeyenlerden ileri diizeyde anlamli olarak daha diisiik oldugu (tiim ikili

karsilastirmalar i¢in p: ,000) belirlendi.

4.6. Hemsirelerin is Doyumlarina Etkisi Olan Bagimsiz Degiskenlerin Regresyon
Analizinden Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde hemsirelerin is doyum puanlar {izerine etkisi oldugu belirlenen
degiskenlerin etkisini bir arada degerlendirmek icin yapilan ¢oklu regresyon analizi

sonuclarindan elde edilen bulgulara yer verildi.

Hemsirelerin is doyumu 6lgegi ve iki alt boyutunun puanlari tizerine etkisi oldugu
belirlenen degiskenlerin etkisini bir arada degerlendirmek i¢in ¢oklu regresyon analizi

yapildi.

Hemsirelerin i3 doyum toplam puani (genel) ilizerine etkisi belirlenen alti

degiskene Tablo 4-9°da yer verildi.

Tablo 4-9: Hemsirelerin Is Doyum Toplam Puanina Bagimsiz Degiskenlerin Etkisi:
Regresyon Analizi Sonuglar: (N=751)

Etki " S. 95% Giiven

Sirasi Degiskenler B Hata Beta(B ¢ P Arahg
(Sabit) 1,498 160 9,380 ,000 1,185 1,812

1 IBAE Duygusal Alt Boyut 017 004 252 4,498 ,000 ,010 ,025

Kurumdan Ayrilma  Yoniinde

2 - . . ,196 ,032 199 6,131  ,000 133,259
Diisiincesinin Olmasi

3 Cahstiklar1 Kurum -, 127 ,0256  -163 -5,102 ,000 -176 -,078

4 IBAE Zihinsel Alt Boyut ,009 ,003 153 2,712  ,007 ,003 016

5 Yas Gruplan ,080 ,026 , 102 3,062 ,002 ,029 132

6 Calisma Pozisyonu 121 ,057 ,069 2,119 034 ,009 ,232

Bagimli Degisken: I Doyumu Toplam Puan
R:.53  Adjusted R% .28 F:49.269, p:.000 Durbin Watson: 1.743

Hemsirelerin i3 doyumu toplam puani iizerine etkisi oldugu belirlenen 12

degiskenin etkisini bir arada degerlendirmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapildi.
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Bagimli degisken olarak is doyumu toplam puan, yordayan (etkileyen) degisken olarak;
yas gruplari, egitim durumu, kurum tiirli, meslekte hizmet siiresi, ¢calisma pozisyonu,
pozisyondaki hizmet siiresi, yoneticisi ile iligkisini degerlendirme durumu, isten ayrilma
diisiincesi, iletisim becerileri toplam puan ve ii¢ alt boyutunun (zihinsel, davranissal ve
duygusal iletisim becerisi) puanlar1 olarak 12 bagimsiz degisken, ¢oklu regresyon

modeline Backward yontemiyle alindi. (Tablo 4-9).

Is doyumu toplam puani {izerine etkisi oldugu belirlenen 12 degiskenin etkisini
bir arada degerlendirmek i¢in ¢oklu regresyon analizi (Bacward yontemiyle) yapildi.
Birinci modelde 12 degiskenin yer aldigi analizde, egitim durumu, meslekte hizmet
stiresi, calisma pozisyonundaki hizmet siiresi, genel olarak yoneticisi ile iliskisini
degerlendirme durumu ve iletisim becerisi toplam puant ve davranigsal iletisim
becerileri alt boyut puan1 olmak iizere alt1 degisken yeterli etkiye sahip olmadig: i¢in
(p>,05) modelden ¢ikarildi. Kalan alti degiskenin is doyumu toplam puanina etkili
oldugu bulundu (p<,05, Tablo 4-9).

Hemgirelerde alt1 degiskenin is doyumu toplam puanina ait degisimi (varyansi)
% 28 oraninda acikladig1 goriildii. Standardize edilmis regresyon katsayisina gore
(Beta=p) etkili olan degiskenlerin 6nem sirasi; (en ¢ok dnemli/etkiliden en az dnemliye
dogru) yoneticinin duygusal iletisim becerilerini algilama, kurumdan ayrilma yoéniinde
diistincesinin olmasi, ¢alistiklari kurum tiirii, yoneticinin zihinsel iletisim becerilerini

algilama, yas ve ¢aligma pozisyonu seklindedir.

Hemsirelerin i doyumu toplam puanlarindaki etkilenme; yoneticinin duygusal
iletisim becerilerini algilama puanlarindaki bir birimlik artisin, is doyumu puanlarinda
,017 birimlik artisa yol agtig1, kurumdan ayrilma diislincesindeki bir birimlik artisin, is
doyumu puanlarinda ,196 birimlik bir artisa yol agtigi (1-sik ayrilmayi diisiinme,
3=ayrilmay1 diisinmeme, bu durumda ayrilmay1 diisiinme azaltik¢a is doyumu artmis
oluyor), yoneticinin Zihinsel iletisim Becerilerini Algilama puanindaki bir birimlik
artisin iy doyumu puanlarinda ,009 birimlik artisa yol ag¢tii, yas gruplarindaki bir
birimlik artisin i3 doyumu puanlarinda ,080 birimlik artisa yol actigi, calisma
pozisyonundaki bir birimlik artisin is doyumunda ,121 puanlik bir artisa yol agtigi
(sorumlu hemsire olarak ¢alismanin, servis hemsiresi olarak ¢alismaya gore is doyum

puanini 121 puan daha arttirdig1) goriildii.
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Universite-Ozel-Saglik Bakanlig1 hastanesinde calisma durumuna gore kurum
degistikge, hemsirelerin is doyumu puanlarinda -,127 puanlik bir azalma oldugu
belirlendi.

Hemsirelerin i¢sel doyum puanina etkisi olan bes bagimsiz degisken tablo 4-

10°da gosterildi.

Tablo 4-10: Hemsirelerin “i¢csel Doyum” Puanina Bagimsiz Degiskenlerin Etkisi:
Regresyon Analizi Sonuclar1 (N=751)

Etki S. Beta 95% Giiven
Degiskenler B t p

Sirasi Hata  (B) Arahgi
(Sabit) 2,039 178 11,461 ,000 1,690 2,388

1 iBAE Duygusal Alt Boyut ,020 ,002 289 8,376 ,000 ,016 ,025

Kurumdan Ayrilma Yéniinde
2 ,150 036,147 4,197 ,000 ,080 ,220
Diisiincesinin Olmasi

3 Yas Gruplan ,093 ,029 114 3,202 ,001 ,036 ,151
4 Cahstiklar1 Kurum -,091 ,028 -113 -3,270 ,001 -146 -,036
5 Calisma Pozisyonu ,106 ,064 059 1,669 ,095  -,019 ,231

Bagimli Degisken: I¢sel Is Doyumu Puani
R:.40  Adjusted R% .16 F:28.953, p:.000 Durbin Watson: 1.718

Hemsirelerin igsel is doyumu puanmi iizerine etkisi oldugu belirlenen 12
degiskenin etkisini bir arada degerlendirmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapildi.
Bagimli degisken olarak icsel is doyumu puani, yordayan (etkileyen) degisken olarak;
yas gruplari, egitim durumu, kurum tiirii, meslekte hizmet siiresi, ¢calisma pozisyonu,
pozisyondaki hizmet siiresi, yoneticisi ile iliskisini degerlendirme durumu, isten ayrilma
diisiincesi, iletisim becerileri toplam puan, ve ii¢ alt boyutunun (zihinsel, davranissal ve
duygusal iletisim becerisi) puanlar1 olarak 12 bagimsiz degisken coklu regresyon

modeline Backward yontemiyle alindi (Tablo 4-10).

Icsel is doyumu puani iizerine etkisi oldugu belirlenen 12 degiskenin etkisini bir
arada degerlendirmek i¢in ¢oklu regresyon analizi (Backward yontemiyle) yapildi.

Birinci modelde 12 degiskenin yer aldigi analizde, egitim durumu, meslekteki hizmet
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stiresi, ¢alisma pozisyonundaki hizmet siiresi, genel olarak yoneticisi ile iligkisini
degerlendirme durumu ve ydneticinin iletisim becerilerini algilama toplam puani,
yoneticinin zihinsel iletisim becerilerini algilama ve davranmigsal iletisim becerilerini
algilama alt boyut puanlar1 olmak tizere yedi degisken yeterli etkiye sahip olmadigi i¢in
(p>,05) modelden ¢ikarildi. Kalan bes degiskenin i¢sel is doyumu puanina etkili oldugu
bulundu (p<,05, Tablo 4-10).

Hemsirelerde bes degiskenin igsel is doyumu puanina ait degisimi (varyansi) %
16 oraninda acikladigi goriildii. Standardize edilmis regresyon katsayisina gore
(Beta=p) etkili olan degiskenlerin 6nem sirasi; (en ¢ok dnemli/etkiliden en az 6nemliye
dogru) yoneticinin duygusal iletisim becerilerini algilama, kurumdan ayrilma yoniinde

diislincesinin olmasi, yas, ¢aligtiklar1 kurum tiirii ve ¢alisma pozisyonu seklindedir.

Hemsirelerin igsel is doyumu puanlarindaki etkilenme; yoneticinin duygusal
iletisim becerilerini algilama puanlarindaki bir birimlik artisin is doyumu puanlarinda
,020 birimlik artisa yol ac¢tigi, kurumdan ayrilma diisiincesindeki bir birimlik artisin ig
doyumu puanlarinda ,150 birimlik bir artisa yol actigi (1-sik ayrilmayr diisiinme,
3=ayrilmay1 diislinmeme, bu durumda ayrilmay1 diisiinme azaltiksa is doyumu artmis
oluyor), yas gruplarindaki bir birimlik artigin i doyumu puanlarinda ,093 birimlik artisa
yol actig1, ¢alisma pozisyonundaki bir birimlik artisin i3 doyumunda ,106 puanlik bir
artisa yol actig1 (sorumlu hemsire olarak caligmanin servis hemsiresi olarak caligmaya

gore iy doyum puanini ,106 puan daha arttirdig1) goriildii.

Calistiklar1  kurum siralamasit  Universite-Ozel-Saghik Bakanligi  hastanesi
seklinde degistik¢e hemsirelerin is doyumu puanlarinda -,091 puanlik bir azalma oldugu

belirlendi.

Hemsirelerin digsal doyum puanina etkisi olan alt1 bagimsiz degiskene Tablo

4-11"de yer verildi.
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Tablo 4-11: Hemsirelerin “Digsal Is Doyum” Puanlarina Bagimsiz Degiskenlerin Etkisi:
Regresyon Analizi Sonuclar1 (N=751)

Etki . S. . 95% Giiven
Sirasi Degiskenler B Hata Beta (.t P Arahg
(Sabit) ,690 ,169 4,088 ,000 ,359 1,021
1 Kurumdan = Aynilma = Yéniinde o5 034 933 7864 000 199 332
diisiincesinin olmasi
2 iBAE Zihinsel Alt Boyut ,023 ,004 324 6,264 ,000 ,016 ,030
3 Calhstiklar1 Kurum -182 026 -203 -6,912 ,000 -234 -131
4 IBAE Duygusal Alt Boyut ,013 ,004 163 3,176 ,002 ,005 ,021
5 Calisma Pozisyonu ,142 ,060 ,070 2,359 ,019 ,024 260
6 Yas Gruplari ,060 ,028 ,066 2,168 ,030 ,006 114

Bagimli Degisken: Dissal Is Doyumu Puani
R:.63  Adjusted R% .39 F:82.254,  p:.000 Durbin Watson: 1.826

Hemsirelerin digsal is doyumu puani iizerine etkisi oldugu belirlenen 12
degiskenin etkisini bir arada degerlendirmek i¢in c¢oklu regresyon analizi yapildi.
Bagimli degisken olarak digsal is doyumu puani, yordayan (etkileyen) degisken olarak;
yas gruplari, kurum tiirii, meslekte hizmet siiresi, ¢alisma pozisyonu, pozisyondaki
hizmet siiresi, yoneticisi ile iligkisini degerlendirme durumu, isten ayrilma diisiincesi,
yoneticinin iletisim tarzinin ise karst tutumu etkiledigi diisiincesine katilma durumu,
iletisim becerileri toplam puan ve ii¢ alt boyutunun (zihinsel, davranigsal ve duygusal
iletisim becerisi) puanlar1 olarak 12 bagimsiz degisken coklu regresyon modeline

Backward yontemiyle alindi (Tablo 4-11).

Dissal is doyumu puani iizerine etkisi oldugu belirlenen 12 degiskenin etkisini
bir arada degerlendirmek i¢in ¢oklu regresyon analizi (bacward yontemiyle) yapildi.
Birinci modelde 12 degiskenin yer aldigi analizde, meslekteki hizmet siiresi, ¢aligma
pozisyonundaki hizmet siiresi, genel olarak yoneticisi ile iliskisini degerlendirme
durumu, yoneticinin iletisim tarzinin ise karsi tutumu etkiledigi diisiincesine katilma
durumu, yoneticinin iletisim becerisini algilama toplam puani ve ydneticisinin
davranigsal iletisim becerilerini algilama alt boyut puani olmak iizere alti degisken
yeterli etkiye sahip olmadigi icin (p>,05) modelden ¢ikarildi. Kalan alti degiskenin
digsal is doyumu puanina etkili oldugu bulundu (p<,05, Tablo 4-11).
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Hemsirelerde alti degiskenin dissal i3 doyumu toplam puanina ait de§isimi
(varyansi) % 39 oraninda agikladig1 goriildii. Standardize edilmis regresyon katsayisina
gore (Beta=PB) etkili olan degiskenlerin 6nem sirasi; (en ¢ok Onemli/etkiliden en az
onemliye dogru), kurumdan ayrilma yoniinde diigiincesinin olmasi, yoneticinin zihinsel
iletisim becerisini algilama, calistiklar1 kurum tiirii, yoneticinin duygusal iletisim

becerilerini algilama, ¢alisma pozisyonu ve yas seklindedir.

Hemsirelerin i3 doyumu toplam puanlarindaki etkilenme; kurumdan ayrilma
diistincesindeki bir birimlik artisin i doyumu puanlarinda ,265 birimlik bir artisa yol
actigi (1-sik ayrilmayr disiinme, 3=ayrilmayi diisinmeme, bu durumda ayrilmayi
diisiinme azaltiksa i doyumu artmis oluyor), yoneticinin zihinsel iletisim becerilerini
algilama puanindaki bir birimlik artisin is doyumu puanlarinda ,023 birimlik artisa yol
actig1, yoneticinin duygusal iletisim becerilerini algilama puanlarindaki bir birimlik
artisin is doyumu puanlarinda ,013 birimlik artiga yol agtig1, calisma pozisyonundaki bir
birimlik artigin i doyumunda ,142 puanlik bir artisa yol agtig1 (sorumlu hemsire olarak
calisanlarin, servis hemsiresi olarak ¢alisanlara gore is doyum puanlarinda ,142 puanlik
bir artis oldugu) yas gruplarindaki bir birimlik artisin i doyumu puanlarinda ,060
birimlik artisa yol actig1 goriildii.

Universite-Ozel-Saglik Bakanlig1 hastanesinde calisma durumuna gore kurum
degistikge hemsirelerin i3 doyumu puanlarinda -,182 puanlik bir azalma oldugu

belirlendi.

4.7. Hemsirelerin Is Doyumu ile Yénetici Hemsirelerin Iletisim Becerileri
Arasindaki Iliski: Pearson Korelasyon Analizinden Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde hemsirelerin is doyumu ile hemsire yoneticinin iletisim becerileri

arasindaki iliskiyi gosteren bulgulara yer verildi.

Bu iligkiyi belirlemek icin hemsirelerin IBAE Puan ortalamalari ile MIDO puan

ortalamalar1 arasindaki iliski, korelasyon analizi yapilarak degerlendirildi.
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Tablo 4-12: Hemsirelerin is Doyumu ile Yénetici Hemsirelerin fletisim Becerileri Puanlar

Arasindaki Iliski (N=751)

Minnesota Is

. . MIDO Alt Boyutlar
Iletisim Becerileri Envanteri ve Doyumu Olgcegi
Alt Boyutlar (Genel Doyum) I¢sel Doyum Dissal Doyum
r p R p r p
Iletisim  Becerileri ~ Envanteri
42 .000 .30 .000 52 .000
(Toplam)
IBO Alt Boyutlar
Zihinsel iletisim Becerileri 40 .000 .26 .000 51 .000
Davramssal iletisim Becerileri 40 .000 .28 .000 49 .000
Duygusal iletisim Becerileri 41 .000 31 .000 48 .000

Hemsirelerin genel is doyumu ve ig¢sel i3 doyumu puanlar ile ydneticisinin

iletisim becerilerini algilama Olgegi toplam ve ii¢ alt boyut puanlari arasinda, orta

diizeyde pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu bulundu (p<,001). Hemsirelerin digsal is

doyumu puanlar1 ile yoneticisinin iletisim becerilerini algilama 6l¢egi toplam puani ve

zihinsel iletisim becerileri alt boyutunun puanlar1 arasinda giiclii diizeyde, davranigsal

ve duygusal iletisim becerileri boyutunun puanlari arasinda orta diizeyde olmak {iizere,

pozitif yonde ve anlaml bir iligki oldugu saptandi (p<,001, Tablo 4-12). Hemsirelerin

yoneticisinin iletisim becerilerini algilama puanlar arttikga iy doyumu puanlar1 da

artmaktadir.
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5. TARTISMA

Aragtirma, hastanelerde calisan hemsire yoneticilerin iletisim bigimlerinin,
hemgirelerin i doyumu {lizerindeki etkisini belirlemek amaci ile planlanmis ve

yapilmistir. Calismadan elde edilen bulgular literatiir bilgisi dogrultusunda tartigilmistir.

5.1. Hemsirelerin Sosyo Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgularin Tartisilmasi
(Tablo 4-1 ve 4-2)

Arastirmaya katilan hemsirelerin biiylik cogunlugunun kadin ve 21 ile 40 yas
araliginda oldugu, hemsirelerin yarisindan ¢ogunun lisans mezunu ve bekar oldugu

belirlendi (Tablo 4-1).

Ulkemizde 1954 tarihli 6283 sayili Hemsirelik Kanunu ile hemsire olma hakki
sadece kadinlara 6zgii olarak verilmekteyken, 2007 yilinda giincellenen sekliyle
hemgirelikte cinsiyet ayrimi ortadan kaldirilmistir. Bu nedenle hemsirelikle ilgili
aragtirma sonuglarinin biiyiik boliimiinde, bu arastirmada oldugu gibi kadin hemsirelerin
sayis1 yliksek bulunmaktadir. Kadin ve erkek hemsireler arasinda cinsiyet dengesinin
saglanabilmesi, erkek mezunlarin sayisinin artisi ile s6zkonusu olabilecektir. Yine ayni
kanunla hemsirelik egitiminin tiimiiyle lisans diizeyinde standardize edilmis olmasi ve
1997 wyilindan itibaren saglik meslek liselerinin, saglik yiiksek okullarina
diiniistiiriilmesi kurumlarda ¢alisan lisans  mezunu hemsire sayisinin artmasini
saglayacaktir. Ancak Hemsirelik Kanunu’nda 2007 yilinda yapilan degisiklikle sadece
5 wyillik siire ile agilan meslek liselerinin hemsirelik programlari hizla artarak
giiniimiizde 341 kamu ve 166 6zel olmak iizere toplamda 507 programa ulagmistir
(Salman, 2013, 27 Agustos). Sonugta lisans mezunu hemsirelerin sayisal artigina
ragmen gelecek yillarda Saglik Meslek Lisesi mezunu hemsirelerin sayisit da ¢ok fazla
artacak, bu durum gelecek yillarda yapilan arastirmalarda Orneklemin biiylik bir

bolliimiinii, lise mezunu hemsirelerden olugsmasini kaginilmaz kilacaktir.

Hemsirelerin yarisindan ¢ogunun {iniversite hastanesinde c¢alistigi, toplam ve
bulunduklar1 pozisyondaki hizmet siirelerinin 1 ile 5 y1l arsinda oldugu goriildii (Tablo
4-1). Bu durum ozellikle son yillarda hemsire istthdaminin, hizmet satin alma ve 4B
statiisiinde gercgeklestirilmesi ile aciklanabilir. Bu statiiler, kurumlarda hemsire devir
hizin1 arttirmakta, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu kapsaminda 4A statiisiinda

kadrolu hemsire sayisinin azalmasina neden olmaktadir. Universite hastanelerinin yatak
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sayllarinin diger kamu hastanelerden fazla olmasi, bu hastanelerde istihdam edilen

hemsire sayisinin da yliksek olmasini agiklamaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun yonetici hemsireleri ile 1-5 yil arasi
calistigit (N=597) saptandi. Calisma ortamlari, kisilerin ekonomik gelir elde etmek
amacinin yam sira, kisisel gelisimleri, hayalleri ve toplumsal sorumluluklarini
gergeklestirmelerine aracilik eden, yasantilarinin 6nemli bir bolimiini gegirdikleri
yasam alanlaridir. Bir ise sahip olmak, kisi acisindan toplumsal bir statii ve sayginlik
kazandiran ayricaliklt bir durumdur. Cok yonli insan iligkilerinin deneyimlendigi is
ortamlart ayni zamanda kisinin sosyallesmesine de onemli katki saglar. Uzun siireli
birlikteliklerde kisi- is iliskisini dogru yonetmek her iki taraf i¢in de onemlidir. Iyi
yonetilemeyen bu iliski karsilikli kayiplara neden olabilir. Bazen is, yillarca kendisi igin
gosterilen 6zenli ¢abay1 ve sadakati tiimiiyle yok sayabildigi gibi, bazen de kisi is’ten
elde ettigi maddi ve manevi kazanimlar1 gérmezden gelip ona karsi sadakatsiz
davranabilir. Bu birlikteligin her iki taraf i¢in hayal kirikligina yol agmadan beklenen
sekilde sonlandirilmasi, ayni insan iligkilerinde oldugu gibi, baslangicta birlikteligin
saglam temeller iizerinde kurulmasini gerektirir. (Yildum, 2011). Bu temellerin
olusmasinda yéneticilerin rolii énem kazanir. Ozellikle ise yeni baslayanlar igin cok
daha 6nemlidir. Bir meslekte yonetici ile ¢alisanlar ne kadar uzun siire ayn1 ortamda
birlikte ¢aligirlarsa biribirlerini tanimalari, degerlendirmeleri ve birbirleri ile olan
iletisimleri olumlu olabilmektedir. Calismamizda da hemsirelerin degerlendirmelerinde
biiyiik ¢ogunlugu ayni yoneticiyle 1 ile 5 yil arasinda calistigi ve tamamia yakini

yoneticileriyle iligkilerinin olumlu oldugunu ifade etmislerdir (Tablo 4-1).

Bu durum yukardaki ifadeyi dogrular nitelikte sayilabilir. Yoneticilerin,
caligsanlarin iste kalma niyetlerini 6nemli 6l¢iide etkilediklerine iliskin ¢esitli arastirma

bulgularina rastlanmaktadir. (Yildirim, 2009).

Hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugunun c¢alistigi kurumdan ayrilmayi “ara sira”
distindiigli, ayrilmayi “sik sik” diisiinenlerin oraninin daha diisiik oldugu saptanmistir.
Ayrilma nedeni olarak ilk sirada iicret yetersizligi, calistigt kurumun politikalarini
begenmeme, vardiyali ¢alisma, ulasim gibi 6zel nedenlerle isten ayrilmay1 istedikleri
belirlendi (Tablo 4-2). Bu durum hemsirelik mesleginin zorlu ¢alisma sartlarindan ve
diisiik iicretli olmasindan kaynaklanabilir. Ustelik ¢ogunlugunun kamuda, sosyal ve

ozliik haklar agisindan giivence altinda olmasina karsin s6z konusu oranin yiiksekligi,
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iizerinde disiiniilmesi gereken konudur. Hemsirelerin ¢alisma kosullar1 ve hizmet
karsiliginda aldiklar1 {icretler yeterli hale getirildiginde, hemsirelerin isten ayrilmay1

diisiinme oranlarinda azalma olabilir.

5.2. iletisim Becerileri Algilama Envanteri Bulgularimin Tartisiimasi (Tablo 4-3)
Iletisim, yoneticinin is yaptirmak igin kullandig1 en temel aracidir. Y&netici
iletisim sayesinde kendisine bagli c¢alisanlarla iliski kurar ve ne yapilmasini istedigini,
ne zaman istedigini ve nasil istedigini onlara aktarir. Bir yoneticinin etkinligi ve basarisi
astlarinin basarisina baglidir. Yonetici ile astlar1 arasinda sorunsuz bir iletisimin
gerceklesmesi gerekir. Yonetici en iyi planin1 yapabilir veya kararini verebilir. Ancak
bu uygulamaya aktarilmadig: siirece anlamsizdir. Uygulamaya aktarmanin ilk sart1 ise
iletisimdir (Kogel, 2005). lyi bir ydnetici aym1 zamanda iyi bir iletisimcidir ve basaril
bir yonetim faaliyetinin gerceklesmesi agisindan yoneticinin iletisim becerisine sahip
olmasi biiyiilk 6nem tasir (Eroglu ve Sunel, 2004: 181). Gostick ve Chester’e gore

iletisim, lider yoneticinin yeni rollerinden biridir (Kaynak: Giirol, 2011).

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda, lilkemizde yonetici hemsirelerin iletigim
becerilerini degerlendirmeye yonelik hi¢ bir calismaya rastlanmamistir. Bu boliimde
orneklemde yer alan hemsire ydneticilerin iletisim becerilerini degerlendirmede IBAE

toplam ve alt boyut puan ortalamalar1 temel alinarak literatiir ile tartigilmistir.

Hemgsirelik, saglik ve hastaliktaki konumu ile insan1 anlamaya temellenen bir
disiplindir (Velioglu 1994). Hastane ortaminda hemsire yoneticilerin oncelikle islevleri,
hastalarin  gereksinimlerini en {ist diizeyde karsilayacak hemsirelik bakimim
yonetmektir. Hemsirelik yoneticilerinin bakimda miimkiin olabilecek en yiiksek kaliteyi
saglayabilmeleri i¢in Oncelikle yeterli diizeyde mesleki bilgi ve beceriye sahip olmalari
beklenir. (Yildirim, 2013). Yonetici hemsire, hem hemsire hem de yonetici oldugu igin

iletisim becerileri daha da 6nem kazanmaktadir.

Bu c¢alismada, tim grubun IBAE’nin (zihinsel, davranissal ve duygusal alt
boyut) toplam puanimnin yiiksek (177.28+26.56; %78.79) ve iletisim becerilerinin iyi
diizeyde oldugu; sorumlu hemsirelerin toplam ve ii¢ alt boyutta da iletisim becerileri
diizeylerinin siipervayzir hemsire /anabilim dali bashemsiresi / baghemsire yardimcisi /
hemsirelik hizmetleri miidiir yardimcilarina gére daha yiliksek oldugu belirlenmistir.
Saglik hizmetlerinin 6nemli bilesenlerinden biri olan hemsirelik hizmetlerinin yonetimi,

giiclii yoneticiler gerektiren Onemli bir alandir ve gilinlimiizde daha da ©Onem
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kazanmaktadir. Geleneksel yonetim yaklagimlari ile gilinlimiiziin insan kaynaklarini
yonetmek miimkiin degildir. Bir yandan karmasik bakim teknolojileri diger yandan
gelismis insan kaynaklari, yoneticilerin islerini olduk¢a zorlamaktadir. Zorluklarin
asilmasinda en Onemli faktdr yoneticilerin iletisim becerileri oldugu sdylenebilir.
Yonetici hemsgirelerin etkili iletisim becerilerine sahip olmasi, ¢alisanlarini kurumun
hedefine yoneltmesinde ve istenilen sonuglara ulasilmasinda oOnemli katki

saglamaktadir.

IBAE’nin alt boyularina bakildiginda ise sirayla davramssal (60.16+9.53;
%80.21), duygusal (60.07+£8.72 %80,09) ve zihinsel (57.05+9.58; %76,06) alt
boyutlarda iletisim beceri puan ortalamalarinin maksimum degerlere yakin oldugu
goriilmektedir. Hemsireler, yonetici hemsirelerin, iletisimde bulundugu insanlardan
gelen 6giit ve Onerileri igtenlikle dinleme, konusurken etkili bir goz iletisimi kurabilme,
kisilerin anlatmak istediklerini dinlemek igin yeterince zaman ayirma gibi davranigsal
iletisim becerilerine iligkin ifadelere olumlu yanit vermislerdir. Ayni sekilde
yoneticilerin, iletisim kurdugu kimse tarafindan anlasilmaktan mutluluk duyma, her
insant olumlu beklentilerle karsilama ve genellikle insanlara giivenme gibi, duygusal
iletisim becerilerinin yiiksek oldugu goriisiinde birlesmislerdir. Servis hemsireleri ve
servis sorumlu hemsirelerinin degerlendirmelerinde, zihinsel alt boyut ortalama
degerinin, digerlerine gore daha disiik oldugu saptanmistir. Bu durum, yonetici
hemsirelerin kisileri anlama, dikkatini karsisindakinin ilgi alani iizerinde toplama ile
yanlis tutum ve davraniglarini kolaylikla kabul etme gibi 6zellikleri, diger 6zelliklerden

daha az tasidiklarini géstermektedir.

5.3. Minnesota Is Doyum Olg¢egi Bulgularinin Tartistimasi (Tablo 4-4)

Arastirmaya katilan hemgirelerin, MIDO &lgegine gére is doyum toplam puaninin
orta diizeyden (3.56+.59 %71,2) pozitife dogru kaydigi; yonetici hemsirelerin is doyum
(toplam, ig¢sel ve digsal) puan ortalamalarinin, servis hemsirelerin puan ortalamalarindan
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Arastirmanin bulgulart bu yondeki diger
calismalarla parellelik gostermektedir. (Yiiksel, 2002; Aiken ve ark. 2001 Sahin, 2011,
Baysal, 2010; Topgu 200). Ulkemizde hemsireligin toplum iginde saygmliginin az
olmasi, bagimsiz c¢aligma olanagmin yeterince olmamast ve kurumsal destegin
yetersizligi; kadin meslegi olan hemsireligin es ve annelik rollerinin de etkisiyle,

hemsirelerin daha yiiksek diizeyde is doyumu saglayamadiklarini diisiindiirmektedir.
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Meslek gruplarina iligskin aragtirmalar, meslek diizeyi ve i3 doyumu arasinda tutarli bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. Toplumsal agidan daha yiiksek diizeyli mesleklerde,
daha yiiksek is doyumu goriilmiistiir (Davis 1984).

Saglik Bakanligi Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi’nda aile hekimi,
pratisyen hekim, asistan hekim, uzman hekim, dis hekimi, eczaci, hemsire, ebe, idari
personel ve diger saglik personelinden olusan 6rneklemde yer alan meslekler arasinda,
hemsirelerin is doyum diizeyleri, hepsinden diisiik bulunmustur (SB, 2010). Orneklemin
%28’inin hemsirelerden olustugu bir baska calismada da hemsirelerin is doyumu, diger
meslek gruplari icerisinde en diisiik ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir (Piyal ve
Celen, 2000). Zuraikat (1986) ve Mc Choskey’in arastirmasinda hemsirelerin is doyumu
notr oldugu, Curreri ve ark. (1985) arastirmasinda nétr doyumdan diisiik doyuma hafif
bir kayma gosterdigi saptanmistir. Aksayan (1990) hemsirelerin genel is doyum

diizeyinin, notr diizeyden diisiik doyuma dogru hafif bir kayma oldugu saptamistir.

Literatiirde hemsirelerin is doyumlarmin, orta ve ortadan yiliksege dogru
kaydigin1 gosteren calismalarda vardir. Aydin ve Kutlu 270 hemsire ile yaptiklari
calismada, hemsirelerin genel is doyumlarinin nétr diizeyden yiiksek diizeye dogru hafif
bir kayma egiliminde oldugunu gostermistir (Aydin, ve Kutlu, 2001). Akil hastaliklart
ve ruh saglhigi hastanesinde 38 hemsire ile 12 hekimin aragtirmanin Orneklemini
olusturdugu calismada (Cam O., ve ark. 2005) hemsirelerin is doyumunun orta diizeyde
oldugu belirlenmistir. Yine Kahraman, Engin, Dilgerler’in (2011) yapmis oldugu
arastirmada, 208 yogun bakim hemsiresinin genel i3 doyumunu orta diizeyde oldugu
belirlenmis. Topgu’nun, biiylik ¢ogunlugunu hemsirelerin (ebe-hemsire ve saglik
memurundan olugmakta) olusturdugu calismasinda, hemsirelerin genel doyumu orta
bulunmustur (Topgu, 2009). Baysal’in bir {iniversite hastanesinde c¢alisan 264
hemsirenin Orneklemini olusturdugu calismada, hemsirelerin genel doyumu orta
diizeyden yiiksek oldugu tespit edilmistir (Baysal, 2010). Sahin’in arastirmasinda ise bir
devlet ile vakif liniversitesi hastanesinde calisan 198 hemsirenin genel is doyumlarinin,
orta diizeyde oldugunu belirlemistir (Sahin, 2011). Ast’nin (1994) hemsirelerin is
doyumu ile ilgili yaptig1 ¢caligmada, i doyum puanimin, notr diizeyden yiiksek diizeye
dogru hafif bir kayma oldugu saptanmistir. Ayrica Aiken ve ark. ise (2001) Amerika,
Kanada, Ingiltere, Almanya ve Iskocya’daki 700 hastanede calisan toplam 43.000
hemsirenin i3 doyumunu arastirdiklar1 calismada, hemsirelerin doyumunun ytiksek

oldugu sonucuna varmislardir. Yiiksel’in (2002) Is Tammlama Olgegini (JDI)
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kullanarak 83 hemsire ile is doyumunu belirlemeye yonelik yaptigi calismada,

hemsirelerin yarisindan fazlasinin puaninin, orta diizeyde oldugu saptanmustir.

Icsel doyum; basarma duygusu, kaliteyle ilgili amaclar1 gergeklestirme, yeni
calisma yoOntemlerine uyum gibi c¢aligma esnasinda hissedilen doyumu ifade eder
(IBAE). Akil hastaliklar1 ve ruh saghg hastanesinde yapilan ¢alismada, hemsirelerin
i¢csel doyumunun orta diizeyde oldugu belirlenmistir (Cam, ve ark. 2005). Sahin’in bir
devlet ile vakif {iniversitesi hastanesinde yaptigi ¢alismada, hemsirelerin i¢ doyumu orta

diizeyde oldugunu belirlemistir (Sahin 2011).

Literatiirde yapilan ¢ogu c¢alismada hemsirelerin igsel doyum puaninin, orta
diizeyden yiiksek diizeye dogru kaydigi saptanmistir (Aydin ve Kutlu, 2001; Topgu,
2009; Baysal, 2010). Bu ¢alismada da MIDO’nin i¢sel doyum boyutunun hemsirelerde
(3.72+ 61, %74,4) ortadan yiiksege dogru kaydigr belirlenmistir. Sonuglarimiz benzer

caligmalarla parallelik gostermektedir.

Digsal doyum; iicret, ekonomik ddiiller, is giivencesi gibi ¢alismanin karsiliginda
alinan doyumu ifade eder (IBAE). Hemsirelerin digsal is doyumuna iliskin yapilan iki
caligmada, dissal doyumun nétr diizeyden diisiik diizeye dogru hafif kayma gosterdigi
saptanmistir (Aydin ve Kutlu 2001; Topgu, 2009).

Hemsirelerin digsal doyumunun orta diizeyde oldugunu gosteren caligmalarda
mevcuttur (Cam ve ark., 2005; Baysal E., 2010; Sahin, 2011). Bu ¢alismada da
MIDO’nin dissal doyum boyutunun (maksimum 5 puan) hemsirelerde orta diizeyden
(3.33+ 68, %066,6) yiiksek diizeye hafif bir kayma oldugu saptanmistir. Bu sonug
hemsirelerin digssal doyumunun orta diizeyde oldugu belirlenen calismalarla benzerlik
gostersede calismamizda, hemsirelerde digsal doyumun orta diizeyden yiiksek diizeye
hafif bir kayma gostermesi, is glivencesinin olmasi, biiyiik sehirde yasamanin getirdigi

avantajlar gibi nedenlerden kaynaklaniyor diisiiniiyoruz.

Zihinsel iletisim becerileri; bireyin iletisim siirecinde, empati kurma, etkili
dinleme becerilerini kullanma, iletisime gegilen bireyin/ bireylerin durumunu, tutumunu
degerlendirme vb. biligsel siiregleri icermektedir. Duygusal iletisim becerileri; iletisimde
bulunulan birey/ bireylerin, iletisim siirecinin her agamasinda i¢ diinyalarinda olusan

yankiy1 gozlemleme ve siireci yonlendirebilmeyi ifade etmektedir. Davranissal iletisim
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becerileri; etkili g6z kontag1 kurabilme, ses tonu, kullanilan gorsel semboller, iletisim

ogelerini kullanma vb. durumlarin eyleme yansitma yetkinligidir (IBAE).

5.4. Tletisim Beceri!_eri Algilama Envanteri Puan Ortalamalarinin Hemsirelerin
Demografik Ozellikleri ile Karsilastirlmasindan Elde Edilen Bulgularin
Tartisilmasi (Tablo 4-5 ve 4-6)

Hemsirelerin sosyo demografik ve is yasam &zellikleri ile IBEA puanlarinin
karsilastirilmasina yas, medeni durum, calistigt kurum, meslekte hizmet siiresi,
pozisyonda hizmet siiresi, ayni yonetici ile ¢aligma siiresi, yonetici ile iligkisi ve
yoneticinin tarzi ile ilgili olarak, istatistiksel ac¢idan anlamli fark bulunmustur. 21-30
yas grubundaki hemsirelerin IBAE toplam ve davranissal, duygusal alt boyut da puan
ortalamalari; 41 yas ve lizerindekilerden, ayn1 zamanda zihinsel alt boyutta da
hem 31-40 yas, hem de 41 yas iizerindekilerden anlamli olarak daha yiiksek oldugu
bulundu (Tablo 4-5). Bu bulgu 41 yas grubunun uzun yillar boyunca ¢alismaya dayali
olarak, yoneticilerinin davranig bi¢cimlerini kaniksadigi ayrica iletisim becerilerini de
yeterince anlamli bulmadigi seklinde yorumlanabilir. Meslekte ilk on yil icinde
olanlarin ise yoneticilerin iletisim tarzlarmi izledikleri ve dnemsedikleri ve tiim alt
boyutlarda daha yiikksek ortalama ile degerledikleri soylenebilir. Yine 21-30 yas
grubunun bu degerlendirmeleri, yoneticilerini rol model olarak almalar1 ve iletisime

daha ag¢ik olmalarina baglanabilir.

Samsun ilindeki kamu hastanelerinde gorev yapan 741 hemsireden olusan
orneklem iizerinde yapilan calismada “Iletisim Becerileri Envanteri” ile hemsirelerin
kendi iletisimlerini degerlendirdigi calismada, hemsirelerin yas durumlarma gore
iletisim beceri diizeyleri ve alt boyutlar1 arasindaki farkin, istatistiksel olarak anlaml
olmadigr bulunmustur (Kumcagiz,H., Yilmaz,M., Celik,S.B., Avc, LA, 2012).
Trombetta ve Rogers (1988) hemsirelerin yas ile bilgi yeterliligi, karar vermeye katilim

ve agik iletisim arasinda pozitif iliski tespit etmislerdir. (Trombetta ve Rogers 1988).

Arastirmaya katilan hemsirelerin “medeni durumlar1” ile IBAE toplam ve ii¢ alt
boyut puan ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak ¢ok ileri diizeyde anlamli fark
oldugu; bekar hemsirelerin puan ortalamalarinin, evli olanlara gore daha yiiksek oldugu
belirlendi (Tablo 4-5). Bu sonu¢ genel anlami ile beklentilere uygun diismektedir.
Ciinkii  genelde evli hemsireler 0zel/aile yasamlarina daha fazla zaman ayirmak
istemekte ve calisma diizenlerinde bu konunun dikkate alinmasini beklemektedirler.

Yoneticilerin, ¢alisma ortami ile ilgili diizenlemelerde bu konuyu yeterince dikkate



88

almamalar1 evli hemsireleri etkilemis olabilir. 2013 yilinda Istanbul ili Anadolu
yakasinda {i¢ hastanede ¢alisan 207 hemsire ile gerceklestirilen ve hemsireligin meslek
olarak aile ve 6zel yasam iizerindeki etkilerini konu alan bir arastirmada, hemsirelik
isinin hemsirelerin aile ve 6zel yasamlarin1 6nemli 6l¢iide etkiledigi ve genel olarak tiim
ifadelerin ortalama degerlerinin yiliksek oldugu saptanmistir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin ¢ogu, aile icinde yasanan sorunlarin biiyiik Ol¢iide calisma saatlerinin
diizensizliginden kaynaklandigi goriisiine katilmislar ve diizenli ¢aligma saatlerinin
olmasi halinde aile i¢i sorunlarinin ¢dziilecegine inandiklarini belirtmislerdir

(Cevahir, 2013).

Kumcagiz, H., ve Ark yaptiklar1 ¢aligmada (2010), medeni durumlarina gore
iletisim becerileri diizeyleri ve alt boyutlar1 arasindaki farkin, istatistiksel olarak anlaml
olmadigi bulunmustur. Bu ¢alismada medeni durum, kisinin kendi iletisim becerilerini
belirlemede etkili bir faktdr degildir. Ancak c¢alismamizda medeni durum, ydnetici
hemsirenin iletisim becerilerini algilamay1 etkileyen bir faktordiir. Toplumumuzdaki
evlilik yasi, Orneklemi olusturan yas grubu ile birlikte ele alindiginda 6rneklemin
yarisint  olusturan (%52,7, Tablo 4-1) 21-30 yas grubu ile iliskili oldugu
diisiiniilmektedir. Bekar hemsireler, yonetici hemsirelerin iletisim becerilerini daha

olumlu diizeyde degerlendirmektedirler.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “calistiklar1 kurum” ile IBAE toplam ve iic alt
boyut puanlar arasinda, istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli fark saptandi (Tablo 4-
5). Saglik Bakanlhig hastanelerinde c¢alisanlarin toplam ve alt boyut (zihinsel,
davranigsal ve duygusal iletisim becerileri) puan ortalamalarinin, hem iiniversite
hastanesinde hem de 6zel hastanelerde calisanlara gore, ileri diizeyde anlamli olarak
daha diisik oldugu belirlendi. Bu durum S.B. hastanelerinin bagli oldugu yasal
diizenlemeler, hemsirelerin organizasyondaki yerleri ve istthdam edilen hemsirelik
personelinin i tamimlarma bagl olabilir. Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme
Yonetmeligi’ne gore ¢alisan S.B. hastanelerinin birinci amaci tedavi etmek oldugu igin
is planlarinin merkezini tedavi hizmetleri olusturmaktir. Aymi sekilde hemsirelik
hizmetlerinin, hizmet sunumlarinda ve kurum igerisindeki durumlarini belirleyen
yOnetim yapilanmasinin, bas hemsirelik diizeyinde olmast bu durumun nedenlerinden
biri olabilir. S.B. hastanelerinde hemsirelerin is tanimlar1 organizasyon yapilarina bagl

olarak merkezi yonetim tarafindan belirlenmesi bu sonuca yol agmis olabilir. Boylece



89

hemsirelerin ¢alistiklar1  kurumun, yonetici hemsirenin iletisim beceri diizeyini

algilamasini etkileyen 6nemli faktorlerden oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “hizmet siirelerine” gére IBAE nin toplam ve
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak ¢ok ileri diizeyde anlamli fark
oldugu; 16 yil ve iizerinde ¢alisan hemsirelerin, yoneticilerinin iletisim becerileri 6lgegi
toplam puan ve 1ii¢ alt (zihinsel, davranigsal ve duygusal) boyutunun puan
ortalamalarinin hem 1-5 yil, hem de 6-10 yil calisanlarinkine gore daha diisiik oldugu
bulunmustur (Tablo 4-5). Bu bulgu daha once tartisilan ileri yas grubundaki
hemsirelerin (41 yas iistli), yoOneticilerinin iletisim algilar1 ile Ortiismektedir.
Hemsirelerin calisma yili arttikca, yonetici hemsirelerin iletisim beceri diizeylerini

olumsuz algilama egiliminde olduklari sdylenebilir.

Hemsirelerin  kendi iletisim  becerilerini  belirlemeye yonelik yapilan
caligmalarda; hemsirelerin ¢alisma yilinin genel iletisim beceri diizeylerini etkiledigi, 20
yil ve lizeri ¢alisan hemsirelerin iletisim beceri diizeyleri digerlerine gore daha yiliksek
oldugu, aradaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Hemsirelerin
caligma yillarina gore bilissel, duygusal ve davranigsal alt boyutlara gore iletisim beceri
diizeyleri arasindaki farkin ise anlamli olmadig bulunmustur (Kumcagiz, H., ve ark
2010; Avsar G, Kasik¢1 M.,2010). Bu ¢alismada 16 y1l ve lizerinde ¢alisan hemsirelerin
toplam sayisi, istatistiki testleri yapabilmek i¢in ayn1 grupta toplanmis, yani 20 yil ve
iizeri calisan hemsirelerde, 16 yil ve lizeri calisan grubun i¢inde yer almaktadir. Bu

nedenle ¢alismamiz literatlirdeki ¢alismalarla benzesmemektedir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin “son bulunduklari pozisyondaki hizmet
sliresine” gore yonetici hemsirelerin iletisim becerilerini algilamalarinda, toplam ve {i¢
alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak, ¢ok anlamli diizeyde fark
oldugu saptandi. Son bulundugu pozisyonda 11 ile 15 yil arasi ¢alisan hemsireler,
yonetici hemsire iletisim beceri diizeylerini toplam, zihinsel ve davranigsal alt
boyutlarinda, hem 1-5 yil arasinda ¢alisan hem de 6-10 yil arasinda ¢alisanlara gore,
duygusal alt boyutta ise, 1-5 yil arasinda ¢alisanlara gore, anlamli diizeyde daha diisiik
oldugu belirlenmistir (Tablo 4-5).

Buna gore; hemsirelerin bulunduklar1 pozisyondaki (statii) hizmet siireleri,
yonetici hemsirelerin iletisim beceri diizeylerini algilamayi etkileyen bir kriterdir. 11-15

yil arasit ayni pozisyonda calisan hemsireler (en az 11 yillik is tecriibesi), yonetici
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iletisim beceri diizeyini, kendilerinden daha az siiredir aym1 pozisyonda olan
hemsirelerden (1-5 ve 6-10 yil) daha diisiik degerlendirmektedir. Bu durum arastirmanin
yas, mesleki deneyim degiskenlerinin yonetici iletisim beceri diizeyini belirlemedeki

etkisine paralel olarak beklenen bir sonugtur.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “galismakta olduklar1 yoneticileri ile ¢alisma
stirelerine” gore yoOnetici hemsirelerin iletisim beceri algilamalari, toplam ve ¢ alt
boyutunun puan ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde fark
oldugu saptandi. Ayni yonetici ile en az 1 yildir c¢aligmakta olan hemsireler, hemsire
yoneticilerinin iletisim beceri diizeyini hem toplam hem de {i¢ alt boyutta, ¢alisma
stiresi 2 yil ve iizerinde olanlara gore daha yiiksek diizeyde degerlendirdikleri saptandi
(Tablo 4-6). Buna gore yonetici hemsire ile ¢aligma siiresinin, yonetici hemsirelerin
iletisim becerilerini algilamasinda etkili bir faktdr oldugu sdylenebilir. Bu siire i¢inde
kisilerin birbirlerini tanima ve anlama yoniinde daha avantajli konumda olduklar1 ve
degerlendirmelerini i yasamindaki paylasimlara ve kanitlara dayandirabilecekleri

seklinde de yorumlanabilir.

Orgiitlerde birinci basamakta yer alan yoneticilerin ¢alisanlarla iliskileri gerek
yiiriitiilen i, gerekse sosyal iliskiler bakimindan diger basamaktaki yOneticilere gore
daha yogundur. Dolayisiyla, calisanlarla dogrudan bagli olduklar: istler arasindaki iliski
cok Onemlidir. Calisanin yapmis oldugu isten kaynaklanan cesitli ihtiyaglar1 vardir.
Bunlarin karsilanmasi, ¢alisanlarin tistleri ile olan iligskisine ve buradaki temel ara¢ olan
iletisime baghdir. Karsilikli iligkiler siireci de calisanlarin tutum ve davranislari

izerinde etkili olabilmektedir (Yiiksel, 2005).

Aragtirmaya katilan hemsirelerin “birlikte ¢alistiklart yOneticisinin genel
iliskilerini degerlendirme durumuna” gore IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan
ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak ileri diizeyde anlaml1 fark oldugu; yoneticisi ile
iliskisi oldukga iyi olan hemsirelerin iletisim becerileri 6l¢egi, genel ve ti¢ alt boyutunun
puan ortalamalarinin iligkisi iyi olanlara ve iyi olmayanlara gore, ayrica yoneticisi ile
iligkisi 1y1 olanlarin puan ortalamalarinin da iligkisi iyl olmayanlara gore ileri diizeyde
anlamli olarak daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 4-6). Bu bulgu kendi iginde
biitiinlesen nitelik gdstermektedir. Yoneticileri ile aralarinda iletisim sorunu yasamayan
ve olumlu iligkiler i¢inde olan calisanlar, dogal olarak ayni yoOneticilerin iletisim

becerilerini yiiksek diizeyde algilayacaklardir.
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Arastirmaya katilan hemsirelerin “yoneticisinin iletisim tarzinin igine karsi
tutumunu etkileme durumuna” gére IBAE toplam ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalari
arasinda, istatistiksel olarak cok ileri diizeyde anlamli fark oldugu; yoneticisi ile
iletisim tarzinin isine kars1 tutumunu etkiledigini ifade eden hemsirelerin toplam,
zihinsel, davranissal ve duygusal iletisim becerileri algi puan ortalamalarinin, bu fikre
kismen katiliyorum ve katilmiyorum diyenlere gore daha yiiksek oldugu saptanmistir
(Tablo 4-6). Bu veri hemsirelerin, yoneticilerin iletisim tarzinin ise karsi tutumunu
etkiledigini dogrudan ifade etmesi agisindan 6nem kazanmaktadir. Ydneticilerin iletisim
bi¢cimi, hemsirelerin isle ilgili tutumlarimi farklilastirmada onemli bir faktor olarak

gorilmiustir.

Curran (1989) degerlendirici, savunucu ve iletisim kaynaklarini saglayan ve
hizmetleri temin eden kisi olmasi nedeniyle hemsire yoneticilerin, (bas hemsirelerin)
calisanlarin iste tutulmasinda cok Onemli bir rol oynadigini belirtmektedir. Ayni
zamanda Lynch (1989) de iletisim ve katilimc1 karar verme gibi, personelin kurumda
kalmasin1 saglayan unsurlara deginmistir. Spitzer-Lehmann (1990), hemsirelerin
kalicihgmin belirlenmesinde sagduyulu, planli ve etkin bakim deger sistemi olmasi

gerektigini savunmaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “calistiklar1 kurumdan ayrilmayr diisiinme
durumuna” gore IBAE toplam puan ve ii¢ alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda,
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli fark oldugu; kurumdan ayrilmayr sik sik
diigiinen hemsgirelerin, yoneticilerinin iletisim becerilerini algilama 6lgegi genel ve tic alt
boyutunun puan ortalamalarinin, ayrilmayir ara sira distinenler ve  ayrilmayi
diistinmeyenlere gore daha diisiik oldugu, yine kurumdan ayrilmayi ara sira diisiinen
hemsirelerin puan ortalamalarinin da, ayrilmay: diisiinmeyenlere gére daha diisiik
oldugu belirlenmistir (Tablo 4-7). Buna gére hemsirenin ¢alistigi kurumdan ayrilmay1
diisinme durumunun, yonetici hemsire iletisim beceri diizeyini algilamayr olumsuz

yonde etkiledigi sdylenebilir.

Calisanlarin kurumdan ayrilmay1 diisiinme siklig1 ile IBAE toplam ve ii¢ alt
boyut puan ortalamalari arasinda ters oranti oldugu, kurumundan ayrilmayr sik
diistinenlerin, yonetici hemsire iletisim becerisini de ona paralel olarak diisiik

degerlendirdirdikleri saptanmistir. Bu durum hemsirelerin isten ayrilmayi diisiinme
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nedenleri arasinda yonetici iletisiminin etkisinin olup/olmadig1 sorusunu akla
getirmektedir. Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri incelendiginde (Tablo 4-2); sirast ile
calistigt kurumun politikalarini begenmeme, calistigi statiiyli giivensiz bulma ve
yOneticisinin yonetim tarzindan hoslanmama oldugu belirlendi. Yonetici ile dogrudan
ya da dolayl iliskili olan bu sebeplerin, yonetici hemsirenin iletisim beceri diizeyi ile

parelelligi olabilir.

5.5. Minesota Is Doyum Olcegi Puan Ortalamalarimin Hemsirelerin Demografik
Ozellikleri ile Karsilastirilmasindan Elde Edilen Bulgularin Tartisiimasi
(Tablo 4-7 ve 4-8)

Hemsirelerin sosyo demografik ve is yasam &zellikleri ile MIDO puanlarinin
karsilastirilmasina yas, egitim durum, calistigt kurum, meslekte hizmet siiresi, ¢alisma
pozisyonu, pozisyonda hizmet siiresi, calistigi kurumdan ayrilma diisiincesi ile

istatistiksel agidan anlamli fark bulunmustur.

Arastirmaya katilan hemsirelerin  “yas gruplarmma” goére is doyum puan
ortalamalar1 incelendiginde (Tablo 4-7); 41 yas ve lizerindeki hemsirelerin; toplam,
i¢sel ve dissal doyum puan ortalamalarinin, diger yas gruplarindan (21-30 ve 31 40)
istatistiksel olarak ¢ok anlamli diizeyde yiiksek oldugu belirlendi. Bu sonug ilerleyen
yasla birlikte deneyimin, sorumlulugun ve statiiniin artmasi, Herzberg'in iki Etmenli Is
Doyum Kuramiyla uyum gostermektedir. Bu kurama gore is doyumunu arttirmada
giidiileyici faktorlerden olan taninma ve basarma, is doyumu saglanmasinda etkili

olmaktadir.

Herzberg yas ile i doyumu arasindaki iligkiyi “U” seklinde bir egri ile
tanimlamistir. Bu egriye gore ¢aligmaya erken yasta baglayan genclerde is doyumu otuz
yaslarina dogru diismekte, daha sonra yas ilerledik¢e caligma yasaminin sonuna kadar
yiikseldigi belirlenmistir. Literatlirdeki arastirmalar, yas ile is doyumu arasinda
genellikle olumlu bir iligki oldugunu ve yas ilerledikg¢e ¢alisanlarin is doyum diizeyinin
yiikseldigini gostermektedir. Bazi aragtirmacilarda hemsirelerin, yasi ilerledikce is
doyumunun arttigini saptamislar, ancak yas ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulamamiglardir (Aydin ve Kutlu, 2001; Aksayan, 1990; Asti, 1994,
Cimete, 1996; Davidson ve ark., 1997; Gottlieb ve ark., 1996; Pinar ve Arikan, 1998;
Uzun, 1997).
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Glenn ve ark. (1977) yaptiklar1 ¢alismada, yasin calisanlarin is doyumunu
dogrudan etkiledigini saptamislardir. Topgu (2009) MIDO’ni kullanarak 45 ve iizeri
yas da olan saglik personeli ile yaptiklari ¢alismada, i¢sel doyum puan ortalamalarinin
diger tiim yas gruplarindan yiiksek oldugunu belirlemistir. Baysal (2010) da
hemsirelerin MiDO toplam ve icsel is doyum puan ortalamalarinin, yas ilerledikce
anlaml diizeyde arttigini tespit etmistir. Bir baska calismada hemsirelerin 36-40 yas
grubundan baslayarak ileri yas gruplarinda is doyum puan ortalamalarinin artmakta
oldugu saptanmistir (Piyal ve Celen, 2000). Orneklemin % 39.8’ini hemsire ve ebelerin
olusturdugu Saglik Bakanligi Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi’nda da yas
ilerledikce MIDO is doyum puan ortalamalarmimn arttig1 belirlenmisdir (SB, 2010).
Agho (1993), Bartholomeyzic ve ark (1992), Blegan (1993), Elibol ve ark. (1999),
Gigantesco ve ark (2003), Yavas (1993), ve Sahin (2001) ¢alismalarinda, hemsirelerin
yaslarina gore doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugunu ve
yas arttikca i3 doyumunun arttigin1 saptamislardir. Bes ayr1 lilkede gerceklestirilen
benzer c¢alismalarda da, daha ileri yaglardaki calisanlarin daha doyumlu oldugu
gosterilmistir (Davis, 1984: 99). Benzer sekilde, Lee ve Wilbur (1985), 1707 kamu
caligsani ilizerinde, is doyumu ile yas iligkisini inceledigi arastirmalarinda, yas ilerledikce

is doyumunda artis goriildiigiinii ortaya koymuslardir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “egitim durumuna” gore toplam ve igsel is
doyumu puan ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark oldugu;
SML mezunu olan hemsirelerin toplam is doyum puan ortalamalarinin, 6nlisans mezunu
olanlara goére; SML ve lisans mezunu olan hemsirelerin igsel doyum puan
ortalamalarinin da on lisans mezunu olan hemsirelerden daha diisiikk oldugu belirlendi

(Tablo 4-7).

Ulkemizde saglik sistemi iginde, meslek liselerinin yanisira, ara insan giicii
yetistirmeyi hedefleyen meslek yiiksek okulu, meslege yonelik egitime agirlik veren
yiiksek okullar ve yiliksek diizeyde egitim arastirma yapan ve kendisine birimler
baglayabilen fakiilte mezunlar1 olmak iizere, dort ayr1 tip egitimden gegen hemsire insan
giicii yer almaktadir. Hemsirelikte agik 6gretim ve uzaktan egitim sistemi ile lisans
tamamlama programlarindan mezunlar ise besinci grubu olusturmaktadir. Farkl
diizeyde egitim almalarina ragmen, hizmet sunumunda rol ve islevler egitime uygun

olarak tanimlanmamakta ve tiim c¢alisanlar aymi iinvanla ayni islerden sorumlu
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tutulmaktadir. Genel olarak lise diizeyinden lisans diplomali hemsireye kadar tiim
bakim personeli, ayni isleri ayni teknikle yapmaya yoOnlendirilmektedir. (Yildirim;

2013).

Ulkemizde hemsirelik rollerinin belirlenmesine iliskin soruna, Hemsirelik
Kanununda yapilan son degisikliklerde ve Hemsirelik Yonetmeligi ile ¢6ziim
getirilmeye ¢alisilmistir. Hizmet sunumundan ve hizmetin yonetiminden sorumlu olan
yonetici hemsireler, saglik sisteminin gerektigi sekilde, ¢alisanlarin rollerini ortaya
koymalarimi etkilemektedir. Diger yandan uygulamali bir meslek olmasina karsin, tip
egitim modelinden farkli olarak hemsirelikte egitim ve hizmetin entegrasyonunun
saglanmamis olmasi, teorik bilginin uygulamaya yansitilmasi ve klinik otoritenin elde

edilmesinde 6nemli bir gii¢ kaybina yol agmaktadir (Yildirim, 2013).

Literatiirde hemsirelik egitimi ve is doyumu arasindaki iliskiyi gosteren
caligmalar yer almaktadir. Cam ve arkadaslar1 (2005), 6n lisans ve SML mezunu olan
hemsirelerin, lisans ve lisansiistli mezunlara gore digsal is doyumlarinin daha yiiksek
oldugunu belirlemistir. Lise mezunu olarak ¢alisanlarin is doyum diizeyleri, tiniversite
mezunu ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeydedir (Toker, 2007). Kahraman, Engin ve
Diilgerler’in (2011) 208 yogun bakim hemsiresi ile yaptiklari calismada, egitim diizeyi

arttik¢a is doyumu puan ortalamalarinin da anlamli diizeyde arttig1 belirlendi.

Lisans mezunu hemsirelerin i3 doyumlarinin daha diisiik oldugunu ve mezun
olunan okul ile i3 doyumu arasinda iligkinin olmadigmni gosteren caligmalarda
mevcuttur (Golbasi ve ark., 2008; Yildiz, Kanan, 2005). Sahin ¢alismasinda (2011),
egitim durumu ve MIDO’nin toplam ve iki alt boyut is doyumu arasinda anlaml iligki
bulamamistir. Baysal’in (2010), ¢aligmasinda egitim durumuna gore i doyumu puan
ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir. Calisanlarin
ogrenim diizeyinin, isin gerektirdiginden ¢ok yiiksek diizeyde olmasi halinde, is
doyumsuzlugunun ortaya ¢iktig1; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta diizeyde
yliksek olmasi halinde ise bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu

belirtilmektedir (Burris,1983).

Literatiirde egitim durumu ile iy doyumu arasindaki iligkide farkliliklarin olmast;
kisinin isinden beklenti diizeyine, egitim ve becerilerine uygun calisma ortamlarinda

bulunan lisans mezunu hemsirelerin is doyumlarinin olumlu etkilenebilecegine, buna
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karsin, uygun olmayan calisma ortamlarinin iy doyumlarini olumsuz etkilenebilecegine

baglanabilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “galistiklar1 kuruma” gore is doyumu toplam
ve iki alt boyutun (igsel ve digsal doyum) puan ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli fark oldugu saptand: (Tablo 4-7). Universite hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin genel doyum, igsel doyum ve digsal doyum puan ortalamalarinin, hem
Saglik Bakanligi hem de 06zel hastanede c¢alisanlarinkinden anlamli diizeyde daha
yiiksek oldugu belirlendi. Calisilan kurumun, ¢alisanin is doyumu {izerine etkisinin ileri

diizeyde oldugu sdylenebilir.

Universite hastaneleri; meslek profesyonelleri, teknolojik arag-gere¢ ve
uygulanan tani-tedavi yontemleri agisindan, ili¢lincii basamak tedavi hizmetlerinin
gerceklestigi merkezler olup, tip ve diger saglik mesleklerinin yetistirildigi ve uygulama
yapilan saglik bakim organizasyonlaridir. Ayni zamanda vaka cesitliligi, bilimsel
temelli uygulamalarin sonuca ve iliskilere yansitildigi, mesleki iliskilerin profesyonel
diizeyde yiiriitiildiigii calisma ortamlaridir. Ayrica {liniversite hastanelerinde hemsirelik
yonetimi kademelerinde; anabilim dali diizeyinde orta kademe yonetici konumunda
sorumlu hemsireler, hastane diizeyinde hemsirelik hizmetleri miidiirii /bashemsire ve
gece hizmetlerinin yonetiminde sorumlu supervisor /gbézetmen hemsireler yer alir.
Devlet hastanelerinde sorumlu hemsire ve bashemsire olmak iizere iki yOnetim
kademesi mevcuttur. Orta kademe yonetici ststiisii yoktur. Ancak bazi1 goriislere gore,
bashemsire yardimcilart ve supervizor hemsirelerin orta kademe yonetici statiisiinde

degerlendirilmektedir (Y1ldirim 2013).

Calismamizda oOrnekleme aldigimiz {iniversite hastanesinin  yukaridaki
ozelliklerine ek olarak, hemsirelik hizmetlerinin kalite belgesi ile tescillemis olmasi,
hemsirelik hizmetlerinin sunumu ve organizasyon i¢indeki konumu agisindan énemlidir.
Hem bu o6zelliklerinden dolayr hem de yatak kapasitesi ve c¢alisan hemsire sayisinin
fazlalig1 nedeni ile tiniversite hastanesi, ¢alisan hemsireler 6rneklemimizin ¢gogunlugunu
olusturmasi nedeniyle, calismamizda iiniversite hastastanesinde ¢alisan hemsirelerin is
doyum diizeylerinin, diger hastanelerde ¢alisan hemsirelerden anlamli diizeyde ytiksek
olmas1 beklenen bir sonugtur. Aydin ve Kutlu'nun (2001) yaptig1 ¢alismada da, tip

fakiiltesi hastanesinde calisan hemsirelerin is doyumu, bir devlet hastanesinde (SSK
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hastanesinde) ¢alisan hemsirelere gore daha yliksek bulunmustur. Bu aragtirma sonucu

calismamizla benzerlik gostermektedir.

Pmnar ve Arikan (1998), ¢alisilan kuruma gore is doyumunun farklilastigi ve
sigorta hastanesinde (SB hastanesi) ¢alisan hemsirelerin doyum diizeylerinin en diisiik
oldugunu saptanmistir. Kurt (2009)’1n ¢calismasinda 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin
i¢sel, dissal ve genel doyumlarinin yiiksek oldugunu, ancak devlet hastanesinde calisan
hemsirelerin diisiik oldugunu saptamistir. Calismamizda da SB ve 0zel hastanede
calisgan hemsirelerin is doyum diizeyi yiiksek ¢ikmamistir. Bu agidan calismamiz

yukaridaki ¢alismalarla benzer sonuglara sahiptir.

Ozel ve SB hastanelerinde calisan hemsirelerin isi doyumlarinin yiiksek
oldugunu gosteren ¢aligmalarda literatiirde mevcuttur. Saglik Bakanlig1 personelinin is
doyumu, tiniversite hastaneleri personelinin is doyumundan daha yiiksek bulunmustur
(SB, 2010). Ergin, 6zel sektorde calisanlarin doyum diizeyinin, kamu sektoriinde
calisanlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugunu saptamistir. (Ergin 1997). Bu

caligmanin sonuglari, calismamizin sonuglari ile uyumlu degildir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “hizmet siiresine” gore is doyumu puan
ortalamalari, toplam puan ve {i¢ alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda, isatistiksel
olarak ¢ok anlamli diizeyde fark oldugu; 6-10 yil ¢alisan hemsirelerin toplam doyum
puan ortalamalarinin diger ii¢ gruba gore istatistiksel olarak daha diisiik oldugu; 1-5 yil
ve 6-10 yil ¢alisan hemsirelerin i¢csel doyum puan ortalamalarinin 16 yil ve lizerinde
caligsanlara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik oldugu; 6-10 y1l calisan
hemsirelerin digsal doyum puan ortalamalarinin, 1-5 yil ile 16 yil ve {lizerinde
calisanlara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik oldugu belirlendi

(Tablo 4-7).

Literatiirde, calisma yili artikga calisanlarin toplam is doyum diizeylerinin
yikseldigini belirten c¢aligmalar mevcuttur. Saglik Bakanligi Saglik Personeli
Memnuniyet Arastirmasi’nda, meslekte gecirilen siire uzadik¢a hemsirelerin doyum
diizeylerinin artig1 saptanmustir (SB, 2010). Cimete (1996), Elibol ve ark. (1999),
Gurney ve ark. (1997), Pmar ve ark. (1998), deneyimi fazla olan hemsirelerin is
doyumunun yiiksek oldugunu belirtmiglerdir. Piyal ve ark. (2000) calismalarinda
toplam doyum puan ortalamalari, toplam hizmet siiresiyle birlikte artmis ve hizmet

stiresi 11-15 y1l olanlarda grubun puan ortalamasini asarak, 21 yil ve daha ¢ok hizmeti
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olanlarda en yiiksek degere ulasmistir. Bu ¢alisma sonuglari, ¢calismamizin sonuglar ile

parellik gostermektedir.

Ayni zamanda literatiirde hemsirelerin is doyumunu belirlemede, toplam is
deneyiminin etkili bir faktoér olmadigini gosteren ¢alismalarda yer almaktadir. Aksayan
(1990), Ast1 (1994), Baykal ve Serezli (1999), Cam, ve ark. (2005), Blenge (1993),
Decker (1997), Yavas (1993) ve Uzun (1997) calismalarinda hemsirelerin ¢alisma
stiresi arttikca doyum diizeyinin artmasina karsin, istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptamamiglardir. Celen ve arkadaglari (2004) yaptiklart bir calismada da, artan ¢alisma
yiliyla i doyumu puan ortalamalar1 arasinda iliski saptamamistir. Calismamizin sonucu

yukaridaki ¢alismalarin sonuglari ile benzerlik géstermemektedir.

Kahraman, Engin, Diilgerler’in (2011) yogun bakim hemsireleri ile yaptigi
calismada, hemsirelerin ¢alisma yili arttikga iy doyumu puan ortalamalarinin ileri
diizeyde anlamli olarak diistiigiinii saptamislardir. Bu bulgu c¢alisma sonucumuz ile

celismektedir.

Robie ve ark. (1998) unvanin is doyumunun Onemli belirleyicilerinden biri
oldugunu vurgulamaktadir. Bununla birlikte aragtirmacilar “kiiltiir” ve “iinvana
yiiklenen islevleri” birer degisken olarak kabul etmislerdir. Buna gore, birinci degisken
olan iktidar mesafesi diizeyi yiiksek olan kiiltiirlerde, tinvanin is doyumu tizerindeki
etkisinin daha fazla olacagim belirtmislerdir. Ikinci degisken olan iinvana yiiklenen
islevin, isin karmasiklig1 iizerinden tanimlandiginda is doyumu ile arasindaki iliskinin
daha kuvvetli olacagini, ancak iicret ve statii gibi kolayca degistirilemeyecek unsurlar
iizerinden tanimlandiginda, is doyumunu artirmada kullaniimasinin pek miimkiin

olamayacagini belirtmislerdir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin “galisma pozisyonuna” gore is doyumu toplam,
icsel ve digsal alt boyut puan ortalamalar1 arasinda, istatistiksel olarak anlamli diizeyde
fark oldugu; servis hemsirelerinin puan ortalamalarinin (toplam, igsel ve digsal) sorumlu

hemsirelerden daha diisiik oldugu saptanmistir (Tablo 4-7).

Topcu (2009), yonetici sorumlulugu olan hekimlerin i¢sel doyum puan
ortalamasini, yonetici sorumlulugu olmayan hekimlere gére daha yiliksek bulmustur
(Topgu MU., 2009). Ast1 (1994), Pmar ve Arikan (1998), calisilan kurumdaki gorevin
is doyumunu etkiledigini tesbit etmislerdir. Acorn ve ark. (1997), Butler ve Ehrich

(1991), yonetimde gorevli hemsirelerin i3 doyum puan ortalamalarinin, yonetimde
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gorevli olmayanlara gére daha yiiksek oldugunu saptamislardir. Sorumlu olarak calisan
hemsireler, servis hemsirelerine gére daha yliksek diizeyde is doyumuna sahiptir (Yavas
1993). Bir iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsire yoneticilerin toplam, igsel ve dissal
doyum diizeyleri, yonetici olmayan hemsirelerden daha yiiksek bulunmustur (Baysal,
2010). Yine Aydin ve Kutlu (2001) bashemsire/ bashemsire yardimcisi/ stipervizor
hemsirelerin i3 doyum puan ortalamalarinin, servis hemsireleri ve ameliyathane
hemsirelerine gore daha yiiksek olduginu tespit etmiglerdir. Miles ve arkadaslar1 da
(1996), is pozisyonuna bagli olarak yonetsel iletisim ve is doyumu arasinda iliski

bulmuslardir. Biitiin bu sonug¢lar ¢calismamizin sonucunu desteklemektedir.

Calisma pozisyonu (linvan) i3 doyumunun kesin bir belirleyicisi olmayabilir.
Baykal ve Serezli (1990) ve Decker (1997), c¢alisilan kurumdaki gorevin is doyumunu
etkilemedigini saptamislardir. Yelboga’nin (2007), finans sektdrii ¢alisanlarinin i
doyumunu belirlemede MIDO ile yaptigi calismada, {invan degiskeninin genel is
doyumu {izerine bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Amerikan Ulusal Goriis Aragtirma
Merkezinin 1972 ve 1978 yillar1 arasinda uyguladigi anketler araciligi ile toplanan
veriler esas alinarak yapilan bir arastirmada, bireyin hiyerarsik konumunun is doyumu
tizerindeki etkisi arastirilmis ve yalnizca 1974 yilinin verilerini kullanarak elde ettikleri
sonug, prestij, yas ve gelir diizeyi kontrol edildiginde, bu etkinin is doyum diizeyi
olciimiinde % 4,8’lik bir varyansi karsilayabildigi goriilmiistiir. Diger yillarin verileri ile
yapilan istatistiksel caligmalarda bu oranin sadece % 2 olmasi, {invanin is doyumuyla
ilgili bir degisken olarak kabul edilebilmesinin, kuraldan ¢ok bir istisna oldugu

vurgulamalarma yol agmistir (Ebeling ve King, 1981).

Arastirmaya katilan hemsirelerin “galistiklart pozisyondaki hizmet siiresine”
gore i doyum puan ortalamalar’” arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark
oldugu; 6 ila 10 y1l arasindaki zaman zarfinda servis hemsiresi veya yonetici hemsire
olarak calisanlarin toplam, icsel ve digsal i doyum puan ortalamalarinin, 16 yil ve
iizerinde calisanlara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik oldugu
belirlenmistir (Tablo 4-7). 6 ila 10 y1l arasinda terfi almamis olan hemsirelerin is doyum
puan ortalamalari, 16 y1l ve iizeri yildir terfi almayan hemsirelerin puanindan daha
diisiiktiir. Hemsirelerin 18-22 yaslarinda ise basladiklar1 diisiiniiliirse 24/26, 28/32 yas
grubu hemsirelerin iy doyumu, 34 /38 yas iizeri hemsirelere gore diisiik oldugu

sOylenebilir. Hemsirelerin yas gruplart ve is doyum puanlar arasindaki iliskiye
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bakildiginda, 41 yas ve iizeri hemsirelerin toplam, i¢sel ve digsal is doyum puan
ortalamalarinin, diger yas gruplarindan istatistiksel olarak yiiksek oldugu belirlenmistir.
Yas gruplarinin 10’arli olarak (21-30, 31-40 ve 41 ve iizeri) yapildigin1 hatirlarsak ve
hemsirelerin ise baglama yaslar1 tahmini bir yaklagimla hesaplanirsa, asagi yukari ise
basladigindan beri ayn1 pozisyonda terfi almadan ¢alisan hemsirelerin doyum diizeyleri
diisiik olabilir. Bir bagka noktadan bakildiginda ise, hemsirelerin toplam hizmet siireleri
ile i3 doyum puanlan arasindaki iliskide buna benzer sekildedir. Yani 6-10 yil arasi
deneyime sahip olan hemsirelerin toplam ve digsal doyum diizeyleri diisiik; 1-10 yil
arast deneyime sahip olan hemsirelerinde i¢csel doyum oranlarinin, diger gruplardan
istatistiksel olarak anlamli derecede daha diisiik olmasi carpicidir. Bu ii¢ degiskenin
(yas, toplam hizmet siiresi ve c¢alisma verileri toplandiginda bulundugu pozisyondaki
hizmet siiresi) toplam, i¢sel ve digsal alt boyut is doyum puanlari ile olan iligkisi bir
arada degerlendirildiginde; 6-10 yil arasi calisan hemsirelerin ise basladiklar1 andan
itibaren, terfi almayan hemsirelerin puanlarinin diisiikk olmas: sasirtict degildir. Ancak
16 yil ve f{izeri calisanlarin doyum puanlarinin, 6-10 yildir aynmi pozisyonda
calisanlardan yiiksek olmasi ilging bir durum. Bu durum, 16 yil ve iizeri siiredir ayni
pozisyonda ¢alisanlarin yonetici konumunda olmalarindan, yaptiklari isi ve is ortamina

yonelik dinamikleri seviyor olmalarindan kaynaklanabilir.

Ulkemizde bashemsirelik, yasal hemsirelik yonetiminde tamimlanan tek
invandir. Bashemsirelik gorevini yapabilmek icin, bashemsire kadrosuna atanmak
gerekir. Yatakli birimler ve 0zel birimlerde hemsirelik hizmetlerinin ydnetiminde,
sorumlu hemsireler gérev yaparlar (Yildirim 2013). Bu pozisyondaki hemsirelerin terfi
imkan1 zaten kisitlidir. Bu nedenle hemsirelikte kurumsal ve {ilke diizeyinde kariyer
basmaklariin olusturulmasi, hemsirelik c¢alisanlarinin is doyum diizeyini yiikseltmede

etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin “yoneticileri ile iligkilerini degerlendirme
durumuna” gore is doyumu puan ortalamalar1 (toplam ve iki alt boyut) arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli fark oldugu; yoneticisi ile iligkisi oldukca iyi
olan hemsirelerin MIDO igsel alt boyut puan ortalamalarinin, iletisimi iyi olan ve iyi
olmayanlara gore cok ileri diizeyde anlamli ve yiiksek oldugu; yoneticisi ile iliskisi
oldukca iyi olan hemsirelerin, MIDO toplam ve dissal alt boyutta puan ortalamalarinin

iletisimi 1yi olan ve 1yi olmayanlara gore, ayrica yoneticisi ile iletisimi 1yi olanlarin
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puan ortalamalarinin da iyi olmayanlara gore anlamli diizeyde daha yiliksek oldugu
belirlendi (Tablo 4-8).

Decker (1997), 376 hemsireden olusan calismasinda iistleri ile pozitif iligkileri
oldugunu sodyleyen hemsirelerin is doyum diizeyleri; istleriyle negatif iligkileri
oldugunu belirten hemsirelere gore, anlamli olarak daha yiliksek oldugunu saptamistir.
Lider-iiye iliskisinde kisi merkezli iletisimi kullanan yonetici ile birlikte calisanlar,
yOnetici ile ¢alisanlar1 arasindaki iliskinin kalitesi ile caligsanlarin is doyumu arasinda
pozitif iligski oldugunu ifade etmislerdir (Fix ve Sias, 2010). Yiiksel (2002) ¢alismasinda
hemsirelerin i doyumuna etkisi olan degiskenler arasinda en fazla ayirici etkide
bulunan degiskenlerin O6nem sirasiyla; isyerindeki ydnetimin tutumu, yOneticiden
goriilen destek ve rehberlik, isin yapilmasi sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu,
yoneticinin gosterdigi adil davranis ve saygr derecesi oldugunu saptamstir. (Yiiksel 1.,
2002). Baska bir caligmada ise Ergin (1999), yonetim bi¢iminin ve yoneticilerle
iligkilerin hemsirelerin is doyum diizeyini etkileyen faktorlerden oldugunu saptamistir.

Yukaridaki ¢alismalarin sonuglari, galismamizin sonucunu desteklemektedir.

Hemsirelerin i doyumu, hasta bakim kalitesi ve hemsirelerin iste kalim
maliyetini etkilemektedir. Bir kurumda is doyumu olan ¢alisan sayisinin varhigi, is
doyumu daha az olan ¢alisanlardan fazla degildir (Cavanaugh, 19989, Newman, 1974,
Saleh, Lee ve Prien, 1965). Is doyumunun saglanamadigi ya da yeterli diizeyde is
doyumuna sahip olmayan kurumlarda, calisanlarin baz1 olumsuz davranigsal sonuclarla
karsilagma olasihig1 daha fazladir. Is doyumsuzlugu; isgdéren devir hizmin artmasi, ok
fazla devamsizlik olmasi, kuruma olan bagliligin azalmasi, yabancilagma, stres, makine
ve/veya kuruma zarar verme, daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik, verimsizlik gibi
olumsuz davranigsal sonuglara neden olabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996;

Erdogan, 1997).

Arastirmaya katilan hemsirelerin “calistiklar1 kurumdan ayrilma diisiincelerine”
gore 13 doyumu puan ortalamalar (toplam, i¢sel ve digsal altboyut) arasinda istatistiksel
olarak ileri diizeyde anlamli fark oldugu; kurumdan ayrilmayr sik sik diisiinen
hemsirelerin iy doyum puan ortalamalarinin (toplam, igsel ve digsal), hem ayrilmay1 ara
sira diisiinenlerden hem de ayrilmay1 diislinmeyenlerden, ayrica kurumdan ayrilmayi ara
sira diistinen hemsirelerin puan ortalamalarinin da, ayrilmay: diistinmeyenlerden ileri

diizeyde anlamli olarak daha diisiik oldugu belirlendi (Tablo 4-8). Hemsirelerin
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kurumdan ayrilmay1 diisiinme durumlari, is doyum diizeylerini belirleyen ©6nemli
faktorlerden biridir. Hemsirelerin isten ayrilmay1 diisiinme nedenlerine bakildiginda ise
(Tablo 4-2); hemsirelerin dortte ti¢liniin (%61,3’0 ara sira ,%11,3’0 sik sik) isten
ayrilmayr disiindligii ve ayrilma nedeni olarak iicret yetersizligi (%43,1), calistig
kurumun politikalarim1 begenmeme (%34,2) ile vardiyali calisma, ulasim gibi 6zel

nedenlerden (%33) oldugu belirlenmistir.

Son yillarda sayilar1 giderek artan saglik bakim kuruluslar, saglik isgiicii
gereksinimine iliskin bazi sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Yoneticilik 6zel
egitime dayali bilgi ve beceri ile, insanlar1 belirli bir amaca yonelten bir bilim ve
sanattir. Dogas1, kisiler aras1 iliskiler iizerinde temellenir. YoOnetim bilgisinin
uygulamaya gecirilmesi yani yonetimin sanat yonii, yoneticilerin kisilik 6zelliklerini,
bu 6zellikler de, yonetim yaklagimlarinda {iretimi ya da iireteni dikkate almaya doniik
olarak yoneticilerin liderlik tarzlarini farklilagtirir. Yoneticilerin ortaya koyduklari
liderlik tarzi ve yonetim yaklagimlart mevcut isgiiciinii elde tutma ve ise 6zendirmede
onemli Ol¢iide etkilidir. Ancak bu yaklasimlar ayni zamanda c¢alisanlarin isten
ayrilmalarinin da dogrudan nedeni olabilmektedir. Yoneticilerin liderlik tarzlar ile
calisanlarin iste kalma niyetleri ve is doyumlari arasindaki iligskiyi ortaya koyan cesitli
aragtirma sonuglart mevcuttur. S6z konusu calismalarda, yoneticilerle yasanan
sorunlarin yanisira, is doyumsuzlugu, fazla ¢alisma saatleri, is yiikii artis1, yetersiz ticret,
yoneticiler ve meslektaslar arasinda olumsuz iliskiler ile yetersiz kariyer gelisim
olanaklar1 gibi faktorlere de isten ayrilma nedenleri arasinda yer verilmektedir.
Calisanlara kendi isleri ile ilgili konularda kontrol ve otonomi hakkinin verilmesinin bir
motivasyon araci olarak, iste kalma niyetlerini etkiledigi ve bu durumun isin kalitesine

yansitildigr belirtilmektedir. (Yildirim, 2009).

5.6. Hemsirelerin Is Doyumlaria Etkisi Olan Bagimsiz Degiskenlerin Regresyon
Analizi Bulgularinin Tartisiimasi (Tablo 4-9, 4-10 ve 4-11)

12 bagimsiz degiskenin hemsirelerin “is doyumu (toplam) puani iizerine
etkisini” belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizinde; standardize edilmis
regresyon katsayisina gore etkileyen degiskenlerin 6nem sirasi; yoneticinin duygusal
iletisim becerilerini algilama, kurumdan ayrilma yoniinde disiincesinin olmasi,
calistiklart kurum tiirii, yoneticinin zihinsel iletisim becerilerini algilama, yas ve ¢alisma
pozisyonu seklinde olup; alt1 degiskenin hemsirelerde is doyumu toplam puanina ait

degisimi (varyansi) % 28 oraninda agikladig1 gorilmistiir (Tablo 4-9). Hemsirelerin is
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doyumu toplam puanlarindaki etkilenme; yoneticinin duygusal iletisim becerilerini
algilama puanlarindaki bir birimlik artisin, is doyumu puanlarinda .017 birimlik artisa
yol act1g1, kurumdan ayrilma diistincesindeki bir birimlik artigin, is doyumu puanlarinda
.196 birimlik bir artisa yol agtig1 (1-sik ayrilmay: diisiinme, 3=ayrilmay diigiinmeme, bu
durumda ayrilmayr diisiinme azaltikca is doyumu artmis oluyor), yoneticinin Zihinsel
Iletisim Becerilerini Algilama puanindaki bir birimlik artisin, is doyumu puanlarinda
.009 birimlik artisa yol actifi, yas gruplarindaki bir birimlik artisin, is doyumu
puanlarinda .080 birimlik artisa yol actigi, calisma pozisyonundaki bir birimlik artigin,
is doyumunda .121 puanlik bir artisa yol acti§i (sorumlu hemsire olarak ¢alismanin,
servis hemsiresi olarak ¢calismaya gore is doyum puanmmi .121 puan daha arttirdigi)
goriilmiistiir. Universite-Ozel-Saglik Bakanlig1 hastanesinde ¢alisma durumu degistikge,
hemsirelerin is doyumu puanlarinda -.127 puanlik bir azalma oldugu belirlenmistir.
Kurum tiirii ile i3 doyumu arasinda negatif iliski s6z konusudur, ancak bu
degiskenlerdeki puan artigi, is doyumu puanlarini azaltma yoniinde etkilemektedir. Bu
bagimsiz degisken, siirekli degisken o6zelligi tasimadigindan (kategorik veri 6zelligini

tasimaktadirlar) yorumlamakta sinirli olmaktadir.

Yiiksel, iletisim degiskeninin is doyumunu olumlu yonde etkiledigi ve iletisimin,
istatistiksel olarak is doyumunun anlamli bir tahmin edicisi oldugunu, ayrica iletisimin
1s doyumundaki toplam degisimin % 71.2°sini agikladig belirlemistir (Yiiksel, 2005).
Brunetto ve Farr-Wharton (2004:579), iletisimin is doyum iizerindeki etkisini farkl
meslek gruplarina yonelik yaptiklari arastirmada incelemislerdir. Belirtilen ¢alismada;
iletisimin is doyumunu agiklama giicii, kamu sektoriinde ¢alisan hemsireler icin % 31,
kamu sektoriinde ¢alisan idari personel icin % 56.5, 6zel sektorde galisan idari personel
icin % 50°dir. Orpen’in (1997:521) 135 yonetici {izerinde yapmis oldugu arastirmanin
sonuglar1 da, diger caligmalarin bulgulariyla benzerlik gostermistir. Arastirmada,
iletisimin is doyumunu agiklama giicii % 21 bulunmustur. Iletisim degiskeninin iletisim

iizerindeki etkisini gosteren sonuclar, ¢calismamizin sonucunu desteklemektedir.

12 bagimsiz degiskenin “hemsirelerin ig¢sel is doyumu puani {izerine etkisini”
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizinde; standardize edilmis regresyon
katsayisina gore etkileyen degiskenlerin 6nem sirasi; yoneticinin duygusal iletisim
becerilerini algilama, kurumdan ayrilma y6niinde diisiincesinin olmasi, yas, ¢alistiklar

kurum tiirti ve ¢alisma pozisyonu seklinde olup; bes degiskenin hemsirelerde igsel is
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doyumu puanina ait degisimi (varyansi) % 16 oraninda agikladigi goriilmiistiir (Tablo 4-
10). Hemsirelerin ig¢sel is doyumu puanlarindaki etkilenme; yoOneticinin duygusal
iletisim becerilerini algilama puanlarindaki bir birimlik artisin, i doyumu puanlarinda
,020 birimlik artisa yol a¢tigi, kurumdan ayrilma diisiincesindeki bir birimlik artisin,
is doyumu puanlarinda ,150 birimlik bir artisa yol a¢tigr (1-stk ayrilmay: diisiinme,
3=ayrilmay diisiinmeme, bu durumda ayriimay: diisiinme azaltik¢a is doyumu artmuis
oluyor), yas gruplarindaki bir birimlik artisin, is doyumu puanlarinda ,093 birimlik
artisa yol acti81, ¢alisma pozisyonundaki bir birimlik artigin, i doyumunda ,106 puanlik
bir artisa yol actifi (sorumlu hemsire olarak c¢alismanin servis hemsiresi olarak
calismaya gore is doyum puamini 106 puan daha arttirdigr) goriilmistiir. Calistiklart
kurum siralamasi, Universite-Ozel-Saglik Bakanligi hastanesi seklinde degistikce

hemsirelerin is doyumu puanlarinda -,091 puanlik bir azalma oldugu belirlenmistir.

12 bagimsiz degiskenin “hemsirelerin digsal is doyumu puam iizerine etkisi”
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizinde; standardize edilmis regresyon
katsayisina gore etkileyen degiskenlerin Onem sirasi; yoneticinin zihinsel iletisim
becerilerini algilama, kurumdan ayrilma yoniinde diisiincesinin olmasi, g¢alistiklar
kurum tiirli, yoneticinin duygusal iletisim becerilerini algilama, yoneticinin zihinsel
iletisim becerilerini algilama, galisma pozisyonu ve yas seklinde olup; alti degiskenin
hemsirelerde dissal i doyumu toplam puanina ait degisimi (varyansi) % 39 oraninda

acikladig gorilmistiir (Tablo 4-11).

Hemsirelerin digsal i doyumu toplam puanlarindaki etkilenme; yoneticinin
zihinsel iletisim becerilerini algilama puanindaki bir birimlik artigin, is doyumu
puanlarinda ,023 birimlik artisa yol a¢tigi, kurumdan ayrilma diisiincesindeki bir
birimlik artisin, i3 doyumu puanlarinda ,265 birimlik bir artisa yol actigr (1-sik
ayrilmay diisiinme, 3=ayrilmay diigiinmeme, bu durumda ayrilmay: diisiinme azaltikca
is doyumu artmig oluyor), yoneticinin duygusal iletisim becerilerini algilama
puanlarindaki bir birimlik artisin, i doyumu puanlarinda ,013 birimlik artisa yol actigi,
caligma pozisyonundaki bir birimlik artisin, i doyumunda ,142 puanlik bir artisa yol
actig1 (sorumlu hemgire olarak ¢alisanlarin servis hemsgiresi olarak ¢alisanlara gére is
doyum puanlarinda ,142 puanhk bir artis oldugu) yas gruplarindaki bir birimlik artisin,
is doyumu puanlarinda ,060 birimlik artisa yol actig1, Universite-Ozel-Saglik Bakanlig1

hastanesinde calisma durumuna gore kurum degistikce, hemgirelerin is doyumu
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puanlarinda -,182 puanlik bir azalma oldugu belirlenmistir. (Ziniversite hastanesinde
calisanlarin is doyum puanlart daha yiiksek, S. Bakanligi hastanesinde ¢alisanlarin en

diisiik)

5.7. iletisim Becerilerini Algilama Envanteri ile Minnesota is Doyum Olgegi
Arasindaki Iliskinin Tartisilmasi (Tablo 4-12)

Arastirmaya katilan hemsirelerin genel is doyumu ve ig¢sel is doyumu puanlari ile
yoneticisinin iletisim becerilerini algilama envanteri toplam ve {i¢ alt boyutunun
puanlar1 arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu; hemsirelerin
digsal is doyumu puanlart ile yoneticisinin iletisim becerilerini algilama envanteri
toplam puani ve zihinsel iletisim becerileri alt boyutunun puanlari arasinda giiclii
diizeyde, davranigsal ve duygusal iletisim becerileri boyutunun puanlari arasinda orta
diizeyde olmak iizere, pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu saptandi (Tablo 4-12).

Dis kaynaklardan etkilenen MiDO’inde dissal doyum “iyi bir is karsililiginda
kisinin aldig1 6diil (takdir edilme gibi)”, “lstiin, ¢alisanlarin1 yonetim bigimi”, “iistiin
karar verme yetkisi” gibi ifadeler ile degerlendirilmektedir. Yonetici karar alma
stirecinde, bakim standartlarini olusturma/ revizyon etme gibi direk uygulamaya yonelik
olan konularda, galisan1 karara dahil etme ya da alinacak kararlardan etkilenecek olan
caligsanlari, alinan kararlarin sonuglarindan haberdar etme big¢imi yOneticinin iletisim
becerisini kullanabilmesi ile iligkilidir. YOneticinin iletisim beceri diizeyinin, yapilan isi
izleme, sonucunu degerlendirme, geribildirim verme, c¢alisan1 takdir etme,
sorumluklarini arttirmasi, kisisel gelisimi icin yonlendirme ya da caligma saatlerini
diizenleme ve adil olarak kurumun kaynaklarindan yararlanmalarini saglayarak,
calisanin yaptig1 isin karsiliginda alinabilecek odiillerin verilmesinde, etkili oldugu

bilinmektedir.

IBAE’ine gore zihinsel iletisim becerileri; bireyin iletisim siirecinde, empati
kurma, etkili dinleme becerilerini kullanma, iletisime gecilen bireyin/ bireylerin
tutumunu degerlendirme gibi biligsel siiregleri igermektedir. Calisan hemsirenin,
yoneticisinin kendini dinledigini, empati yaptigim1 ve anlasildigini hissetmesinin,

1s doyum diizeyinin yiikselmesinde etkili olacag: diisliniilmektedir.

80 market calisani ile yapilan bir calismada, yoneticinin iletisim durumunu ve
calisanlarin is doyumunu belirlemek i¢in Johlke ve Duhan’in 6l¢egi kullanilmis ve iki

yonlii iletisimle is doyumu arasinda anlamli, ancak zayif bir iliski bulunmustur
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(Karabey ve Karcioglu 2008). Baska bir ¢alismada da Miles ve arkadaslar1 (1996),
olumlu iliskiler ve is ile ilgili iletisim boyutunun, is doyumu {iizerindeki etkisinin
pozitif yonde; yukar1 dogru aciklik ve negatif iliskiler boyutunun ise, i doyumu
iizerindeki etkisinin negatif yonde oldugu belirlenmistir. Karcioglu ve ark. (2009), 247
hemsire ile yaptiklar1 calismada; is doyumunun, genel iletisimle anlamhi ve ayni
dogrultuda (pozitif) bir iliskiye sahip oldugu belirlenmistir. Yine aymi ¢calismada, yakin
yonetici ve astlar arasi iletisim ile iy doyumu arasinda giiclii pozitif yonlii iligki

saptanmistir.

Hackman ve Oldham (1980) is doyumu ile iletisim arasindaki iliskinin ayni
yonlii ve yliksek sayilabilecek diizeyde oldugunu bulmuslardir (Yiiksel, 2005). Burke ve
Wilcox, biiylik bir kamu kurulusunda ¢aligan 323 telefon operatoriinden alinan yanitlara
gore; aralarindaki iletisim acikligini ayni derecede degerlendiren ¢iflerden (ast- iist)
astlarin, i doyum diizeyinin daha yiiksek oldugunu; ciftler arasindaki iletisim agiklig
derecesi 1ile calisanin iy doyum diizeyi arasinda ayni yonlii iliski oldugunu
belirlemislerdir (Burke ve Wilcox 1969). Goldhaber, Schweiger ve Denisi gibi
aragtirmacilar, iist — ast iletisimi ile is doyumu arasinda pozitif iliskiler oldugunu ifade
etmis, iyi bir iletisimin is doyumunun habercisi oldugunu vurgulanmistir (Miles vd,
1996: 279). Calisma ortamindaki (meslektas, ast-iist) iletisimi degerlendirmeye yonelik
yapilmis bir ¢cok ¢alisma bulunmaktadir. Bunlardan biri Pincus’un (1986) calismasidir.
Pinkus 327 hemsire ile yaptig1 calismasinda, iletisim doyumu ve is doyumu arasinda
anlamli pozitif bir iligski oldugunu belirlemis, ast iist iletisiminin 6nemini vurgulanmigtir
(Pincus1986). Fix ve Sias’mn (2010) lider ve tiyeleri arasindaki iletisimi ve is doyumunu
degerlendirdikleri caligmalarinda, yoneticinin birey merkezli iletisimi (Supervizor
Person-Centered Communication -PCC) kullanmasinin, astlarinin is doyum diizeyi ile
arasinda pozitif iligki sagladigin1 saptamislardir. Ayni c¢alismada is doyumu
digerlerinden yiiksek olan calisanlarla iletisim kuran yoneticinin, daha fazla birey
merkezli iletisim kurdugu belirlenmistir. Bu ¢alismalar, bizim ¢alismamizin sonuglari
ile benzerlik gostermektedir. Yonetici hemsirelerin iletisim becerileri diizeyleri, ¢alisan
hemsirelerin i3 doyumlarmi pozitif yonde etkilemektedir. Dolayisiyla yonetici
hemsirelerin iletisim beceri diizeyleri gelistirilerek, hemsirelerin i doyum diizeylerinin

arttirilmasi saglanabilir.
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Yonetici hemsirenin iletisim beceri diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin hedefe
yonlendirilmesini ve istenen sonuca ulasmayi saglayabilir. Kurumun amag¢ ve
hedeflerinin ¢alisanlara agiklanmasi ve kavratilmasi, calisanlarin kisisel beklenti ve
arzularinin anlasilmasi, c¢alisanlar ile kurum hedefleri arasinda ortaklik saglanmasi,
calisanlarin yaptiklarin isten doyum alma diizeyini arttirmada katki sunabilir.
Yoneticinin basarili olmasi, ¢alisanin yaptig1 isten haz almasi, yoneticinin iletisim

becerisi ile dogru orantilidir.
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SONUCLAR ve ONERILER
Sonuclar

Calisma, yonetici hemsirelerin iletisiminin, ¢alisan hemsirelerin iy doyumuna
etkisini belirlemek amaciyla, tanimlayici olarak planlandi ve iliski arayici olarak

gergeklestirildi.

Arastirmanin evreni Istanbul ili Avrupa Boélgesinde yer alan, 200 ve {istii
hemsire sayisina sahip bir iiniversite, bir devlet ve bir vakif hastanesinde, ayn1 yonetici
ile en az bir yildir ¢alisan hemsirelerden ( N=1219), 0&rneklemi ise ayni1 kurumlarda
Agustos 2010 —Subat 2011 tarihleri arasinda c¢alisan ve aragtirmaya katilmay1 kabul
eden hemsirelerden (N=751) olusturuldu.

Verilerin toplanmasinda arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu,
fletisim Becerilerini Algilama Envanteri (IBAE) ve Minnesota i3 Doyum Olgegi"
(Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ, MIDO) formlar1 kullanildi. Verilerin
analizinde tanimlayici istatistikler icin sayi, yiizde, ortalama ve standart sapma,
bagimsiz degiskenlere gore iletisim becerileri ve is doyumu 6l¢egi puan ortalamalarinin
karsilastirilmasi i¢in; bagimsiz gruplarda t testi ve Yyine bagimsiz gruplarda tek yonlii
varyans analizi kullanildi. iletisim becerileri ve is doyum 6lgegi puanlari arasindaki
iligkinin incelenmesinde, Pearson Korelasyon Analizi ve is doyumuna etki eden
faktorleri belirlemede de, ¢oklu regresyon analizi kullanildi. Istatistiksel anlamlilik

diizeyi p<,05 olarak kabul edildi.

Yonetici hemsirelerin iletisim becerilerinin (genel, zihinsel, davranigsal ve
duygusal altboyut) yiiksek diizeyde oldugu, ayrica sorumlu hemsirelerin iletisim beceri
diizeylerinin, supervisor hemsire /anabilim dali bashemsiresi / bashemsire yardimcist /
hemsirelik hizmetleri miidiir yardimcilarindan daha yiiksek oldugu belirlendi. Tim
hemsirelerin is doyum diizeylerinin (genel, i¢sel ve dissal altboyutta) ortanin iistiinde
oldugu, ayrica yonetici hemsirelerin is doyumlarinin, servis hemsirelerinden daha

yiiksek oldugu saptandi.

Yas, medeni durum, hizmet siiresi, statii, kurum, kurumdan ayrilmay1 diisiinme,
yOnetici hemsire ile ¢alisma siiresi, yoneticileri ile iliski ve yonetici iletisiminin ise karsi
tutumu etkileme durumlar1 hemsirelerin, yonetici hemsirelerinin iletisim beceri (genel

ve li¢ alt boyut) diizeylerini belirlemede istatistiksel olarak anlamli farklar olusturdu.
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21-30 yas grubundaki hemsirelerin, 41 yas ve lizerindeki hemsirelere gore; bekar
hemsirelerin evli olanlara gore, yOnetici hemsirelerinin iletisim beceri diizeylerinin
diger gruplardan yiiksek oldugu belirlendi. Yoneticisi ile en az 1 yildir ¢alismakta olan
hemgireler diger gruplardaki hemsirelere gore, yoOnetici hemsgirelerin iletisim beceri
diizeyini anlamli olarak daha yiiksek degerlendirdigi saptandi. Hemsirelerin yoneticileri
ile genel iliskilerini degerlendirme durumu artik¢a, yonetici hemsirelerin iletisim beceri
diizeyini anlamli olarak daha yiiksek degerlendirdigi belirlendi. Yoneticinin iletisim
tarzinin ise karsi tutumunu etkiledigi diislincesine tamamen katilan hemsireler, yonetici
hemsirelerinin iletisim becerilerinin, diger gruplardan istatistiksel olarak anlamli

diizeyde daha yiiksek degerlendirdigi bulundu.

Hemsirelerin ¢alistiklart kurumdan ayrilmayi diisiinme sikligina gore, yonetici
hemsirelerinin iletisim becerilerinin, istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik
degerlendirdigi saptandi. SB hastanelerinde calisan hemsireler, {iniversite ve vakif
hastanesinde calisan hemsirelere gore, yonetici hemsirelerinin iletisim becerilerini daha
diisik diizeyde degerlendirdiler. 16 yil ve {lizerinde ¢alisan hemsgirelerin, diger
gruplardaki hemsirelere gore, yonetici hemsirelerinin iletisim becerilerini istatistiksel
olarak, anlamli diizeyde daha diisiikk degerlendirdigi saptandi. 11-15 yi1l arasinda ayni
pozisyonda calismakta olan hemsirelerin diger gruplardaki hemsirelere gore, yonetici
hemsirelerinin iletisim becerilerini istatistiksel olarak, anlamli diizeyde daha diisiik

degerlendirdigi belirlendi.

Hemsirelerin yasi, e8itim durumu, g¢alistiklart kurum, hizmet siireleri, calisma
pozisyonlari, ¢alisma pozisyonundaki hizmet siireleri, yonetici ile iliskilerini
degerlendirme durumlari, ¢alistiklar1 kurumdan ayrilmay: diisiinme durumlari, i doyum
diizeylerini (genel, igsel ve dissal) belirlemede, istatistiksel olarak anlamli farklar

olusturdu.

41 yas ve iizerindeki hemsirelerin diger yas gruplarina gore, is doyum
diizeylerinin (genel, i¢sel ve dissal) istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu saptandi. Universite hastanesinde c¢alisan hemsirelerin diger kurumlarda
caliganlara gore, is doyum diizeylerinin (genel, igsel ve digsal) istatistiksel olarak
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlendi. Yoneticisi ile iliskisi oldukga iyi olan
hemsirelerin, iyi olan ve iyi olmayanlara gore is doyum diizeylerinin (genel, i¢sel ve

digsal) istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu saptandi.
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SML mezunu olan hemsirelerin, onlisans mezunu olanlara gore is doyum
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik oldugu belirlendi. 6-10 yil
aras1 toplam ¢alisma siiresi olan hemsirelerin, diger gruplara gore is doyum diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik oldugu saptandi. Servis hemsirelerinin,
sorumlu hemsirelere gore is doyum diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde
daha diisiik oldugu belirlendi. 6-10 yil arasinda ayni pozisyonda ¢alisan hemsirelerin, 16
yil ve iizerinde ¢aliganlara gore is doyum diizeylerinin, istatistiksel olarak anlamli
diizeyde daha diisikk oldugu saptandi. Kurumdan ayrilmayr sik sik diisiinen
hemsirelerin, ayrilmay1 ara sira diisiinen ve ayrilmayi diistinmeyenlere gore is doyum

diizeylerinin, istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik oldugu belirlendi.

Hemsirelerin genel ve i¢sel is doyumlarini etkileyen unsurlar i¢inde, standardize
edilmis regresyon katsayisina gore ilk sirada “yoneticinin duygusal iletisim becerilerini

algilama” oldugu belirlendi.

Hemsirelerin genel ve i¢sel is doyumlari ile yonetici hemsirelerin genel, zihinsel,
duygusal ve davranigsal iletisim becerileri arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde,
pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu bulundu. Hemsirelerin digsal is doyumu puanlari
ile yonetici hemsirelerin genel zihinsel iletisim becerileri arasinda gii¢lii diizeyde,
davranigsal ve duygusal iletisim becerileri boyutun da ise orta diizeyde olmak {izere,

pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu saptand.

Arastirmanin sonucunda, yonetici hemsirelerin iletisim big¢imleri, hemsireler
tarafindan yliksek diizeyde algilandig1 belirlendi. Bu algilama bi¢iminin, hemsirelerin
sosyodemografik Ozellikleri ile farklilastigi saptandi. Ayrica hemsirelerin is
doyumlarinin ortanin istiinde oldugu belirlendi. Hemsirelerin is doyumlarinin
sosyodemografik 6zelliklerine gore degistigi ve hemsire yoneticilerin algilanan iletisim

tarzlarinin, hemsirelerin is doyum diizeyleri lizerinde etkili oldugu saptandi.

Oneriler
Arastirmadan elde edilen veriler dogrultusunda;

e Yonetici hemsirelerin iletisim becerilerinin, ¢alisanlarin i doyumu

iizerinde etkili oldugu, bu nedenle yoOnetici hemsirelerin iletisim
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becerilerinin gelistirilmesine daha fazla 6nem verilerek, bu yonde

gelisimi saglayacak mezuniyet sonrasi egitimlerin yapilmasi 6nerilir.

Calismanin daha biiylik 6rneklem grubunda ve yonetici hemsirelerin
kendi iletisim becerilerini degerlendirecek karsilagtirmali bir sekilde

yeniden yapilmasi Onerilebilir.
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EK 1: BILGILENDIRILMIiS ONAY FORMU

Calismanin Bash@i: Yonetici Hemsire iletisiminin Calisan Hemsirelerin Is
Doyumuna Etkisi

Aragtirma gorevlisi Arzu Timugin, Prof. Dr. Aytolan Yildirim danigsmanliginda,
yonetici hemgire iletisim tarzinin ¢alisan hemsirelerin iy doyumuna etkisini
saptamak amaciyla bir calisma planlamisdir. Arastirma, Istanbul Universitesi
Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Hastanesi, Saglik Bakanligi Sisil Etfal Egitim ve Arastirma
Hastanesi ve Vehbi Ko¢ Vakfi Amerikan Hastanesinde c¢alisan hemsirelere ulasilmay1
hedeflenmektedir. Hemsirelerin caligmaya katilimi, goniilliilik ilkesi dogrultusunda
yapilacak ve katilmayi kabul eden hemsireler bilgilendirilerek yazili izinleri alinacaktir.

Bu caligmaya katilmay1 kabul ettiginiz takdirde, ¢alismadan istediginiz zaman
cekilebilme hakkina sahipsiniz ya da isteginize bakilmaksizin arastirmaci tarafindan
arastirma  disinda  birakilabilirsiniz.  Gerek arastirma  yiriitiilirken, gerekse
yayimlandiginda kimliginiz gizli tutulacaktir. Ancak etik kurullar ve resmi makamlar
size ait tibbi bilgilere ulasabilir. Arastirma sirasinda size ait bir bilgi s6z konusu
oldugunda, bu size veya yasal temsilcinize bildirilecektir. Calismada yer aldiginiz icin
size herhangi bir iicret 6denmeyecektir.

Bana yapilan tim aciklamalari ayrintilartyla anlamis bulunmaktayim. Kendi
basima belli bir diisiinme siiresi sonunda adi1 gecen bu arastirma projesinde “katilimc1”

olarak yer alma kararin1 aldim.

Arastirmacilarin ad1 soyadi ve imzasi: Tarih
Arzu Timugin 14.07.2010
Prof.Dr. Aytolan YILDIRIM 14.07.2010

(Danigsman 6gretim {iyesi)

Arastirmacilarin ¢alistigi kurum:

Aras. Gor. MSc. Arzu TIMUCIN - Istanbul Universitesi Florence Nightingale
Hemsirelik Yiiksekokulu Caglayan/ istanbul, Telefon no: 0 212 440 00 00 (27120)
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EK 2: KiSISEL BiLGI FORMU

Sayin Meslsektaslarim,
Prof. Dr. Aytolan Yildirnm’in danismanhiginda “Yonetici hemsirelerin = iletigim
tarzlarimin calisan hemsirelerin is doyumu iizerinde etkisini belirlemek amaciyla
planlamis oldugum doktora tez ¢calismama verdiginiz katkilar i¢in tesekkiir ederim.
(Not: Anketteki tiim bilgiler gizli tutulacagindan, isim yazmamaniz rica olur).
Aras.Gor. MSc. Arzu TIMUCIN
Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Arastirma Gorevlisi

Asagidaki sorulardan size uygun olan yaniti (x) isaretleyiniz

1. Cinsiyetiniz ( ) Kadin () Erkek
2. Yasmmz ( )21-30 ( )31-40
() 41-50 ( )51 ve daha fazla
3.  Medeni durumunuz ( ) Beka () Evli
4. Mezun oldugunuz son egitim kurumu
() Saglik meslek lisesi () Onlisans ( ) Lisans
() Yiiksek Lisans () Doktora
5. Cahstigimiz kurum () Universite Hastanesi
() Saglik Bakanlig1 Hastanesi () Ozel hastane
6. Hizmet siireniz ( ) 1-5 y1l ( )6-10y1l ( )11-15y1l

() 16-20 yil ()21 ve daha fazla

7. Bulunugunuz pozisyo
() Servis Hemsiresi
() Sorumlu Hemsire
() Bashemsire Yardimcisi / Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi
() Bashemsire /Hemsirelik Hizmetleri Midiiri
( ) Diger

8. Bulundugunuz pozisyondaki hizmet siireniz
( )1-5y ( )6-10y1l ()11-15y1l
() 16-20 yil ()20 y1l tistii

9. Ka¢ yildir aym: yonetici ile cahismaktasimiz () 1yil ()2-5yl
()6-10y1l ( )I11-15yl ( )16-20 y1l ()20 yil ve tistii
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10. Genel olarak yoneticinizle iliskinizi nasil degerlendirirsiniz.
() Oldukea Iyi () Iyi
() Cok Iyi Degil () Hig Iyi Degil

11.Yoneticinizin iletisim tarzimin ise kars1 tutumunuzu etkiledigi diisiincesine ne
olciide katilryorsunuz.

() Timiiyle Katiliyorum () Kismen Katiliyorum

() Katilmiyorum () Kesinlikle Katilmiyorum

12. CahstiZimz kurumdan ayrilma yoniinde diisiinceniz varm?
() Sik Sik Diistiniiyorum () Ara Sir Diisiiniiyorum
() Hig Diistinmiiyorum

13. Cahistiginiz kurumdan ayrilma diisiinceniz iizerinde asagidakilerden hangisi
yada hangileri etkili olmakta

( ) Isimi Sevmiyorum

() Kurumun Politikalarin1 Begenmiyorum

() Yoneticimin Yonetim Tarzindan Hoglanmiyorum

( ) Aldigim Ucret Yetersiz

() Bulundugum Statii Giivensiz

() DAGCTICT . et
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EK 3 : ILETiSIM BECERILERI ENVANTERINI KULLANMA iZNi

From: arzutimugin <timucin_arzu@yahoo.com>

To: sbalci@omu.edu.tr 11 at 10:53 AM Feb 15, 2011

Konu: Iletisim Becerileri Olgegi Hakkinda
Seher Hocam Merhaba,

Gegerlilik ve giivenirligini yaptigmiz "iletisim Becerileri Olgegi" nizi tez ¢aliymamda
kullandigim sekliyle ekli dosyada gonderiyorum. Hocam ¢ok 0ziir dilerim ben size
ulagtirdigimi zanederek sizden cevap bekledim. Heniliz degerlendiremediginiz igin
cevap yazmadigimizi diisiindiim. Rahatsiz etmemek icin de sizi bu siire i¢inde
aramadim. Hocamla diin bu konustuk. Sizi tekrer arama soyledi.

Saygilar, selamlar, iyi ¢caligmalar,

Arzu Timugin

Kimden : "Seher Balc1" sbalci@omu.edu.tr

Kime : timucin_arzu@yahoo.com
Gonderme tarihi : 012 at 1:59 PM Jan 23,2012

Konu : Re: I.B.E. izin yazis1 hakkinda
Sayin Arzu Hamin,

Gegerlilik ve giivenirligini yaptigimiz "iletisim Becerileri Envanter" ini doktora tez
calisgmanizda hemsirelerin/astlarin  yonetici hemsiresinin/iistiiniin  iletisim beceri
diizeylerini belirlemelerini saglayacak diizenlemeleri yaparak, envanteri kullanabilirsin.

Dog. Dr. Seher BALCI CELIK
OMU Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Boliimii
PDR Anabilimdali

Kurupelit Kampiisii

Atakum-SAMSUN


mailto:RRogers@salud.unm.edu
mailto:RRogers@salud.unm.edu
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EK 4: ILETISIM BECERILERINI ALGILAMA ENVANTERI

Aciklama: Asagida yoneticilerin  insan iligkiler ile ilgili tutum ve davranislarina
yonelik ifadeler yer almaktadir. Genel olarak yoneticinizin iletisim kurarken nasil
davrandigi, neler diisiindiigii ve neler hissettigini anlatan asagidaki ifadelerin
yOneticinize uygunluk derecesini belirtmeniz  istenmektedir. Yonetici olarak
degerlendirmeye alacaginiz kisinin, servis hemsireleri i¢in; servis sorumlu hemsireleri,
sorumlu hemsireleri i¢in bashemsire / hemsirelik hizmetleri miidiirlerii, baghemsireler /
hemsirelik hizmetleri miidiirleri i¢in rapor verdikleri bir iist yoneticinin dikkate alinarak
doldurulmasi 6nemlidir. ifadeler,“Her zaman, Genellikle, Bazen, Nadiren, Hicbir
zaman” karsiligindadir. Her ifadeye iliskin bes secenekten yalniz birini isaretlemeniz
ve cevapsiz birakmamaniz gerekmektedir.

Elde edilen bilgiler sadece bu arastirmada kullanilacaktir. Olgegin doldurulmasinda
gerekli 6zeni gostereceginizi umar, katkilariiz igin tesekkiir ederiz.

Her Zaman
Genellikle
Bazen
Nadiren

Higbir

Zaman

Insanlar1 anlamaya ¢alisir

fletisimde bulundugu insanlardan gelen 6giit ve onerileri ictenlikle
2 |dinler

Diisiincelerini baskalarina, iletmekte zorluk ¢eker

3

4 Konusurken, etkili bir goz iletisimi kurabilir

5 Genelde elestirilmekten hoslanmaz

6 Dikkatini karsisindakinin ilgi alani {izerinde toplayabilir

7 Kisilerin, anlatmak istediklerini dinlemek i¢in yeterince zaman ayirir
8 Karsisindaki kisiye genellikle s6z hakk: verir

9 Karsisindaki kisiyi dinlerken hayal kurar gibi goriiniir

10 Bagskalar1 konusurken sabirsizlanir, onlarin soziinii keser

11 Insanlar1 dinlerken sikildig1 hissedilir

12 Elestirilerini karsidaki kisiyi incitmeden iletir

13 Konusurken ilk adimi atmaktan ¢ekinmez
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14 Konusurken agik, sade ve diizgiin climleler kurar
Karsisindaki kisiyle ayni goriisii paylagsmasa bile fikirlerine saygi
15 |duyar
fletisimde bulundugu kisinin yiiziine baktizi halde sozlerini
16 |dinlemedigi olur
17 Karsisindaki  kisinin konugmaya ve dinlemeye istekli olup
olmadigini anlamaya c¢aligir
18 Yanlis tutum ve davraniglarini kolaylikla kabul eder
19 Dinledigi kisiyi daha iyi anlamak i¢in sorular yoneltir
Dinleyeni anlamaz goriindiiglinde, iletmek istediklerini tekrarlar,
20 R . N
yeni kelimelerle ifade eder, 6zetler.
21 Insanlarla goriisiirken, bilerek onlar1 rahatlatacak seyler yapar
22 Dinlerken, karsisindaki kisinin s6ziinli kesmemeye 6zen gosterir
Dargin oldugu birisiyle barigmak istediginde ilk adimi atmaktan
23 |¢ekinir
24 Karsisindaki kisinin ona ters diisen duygu ve diisiincelerini yargilar
o5 Ses tonunu konunun 6zelligine gore ayarlayabilir
2 Genellikle insanlara giivenir
27 Kars1 cinsten biriyle iletisim kurdugunda rahatsizlik duyar
28 Baskalarin1 dinlemek mecburiyetinde olmadigini disiiniir
29 Oziir dilemek ona zor gelir
30 Tartisma sonunda, savundugu diisiincelerin yanlis oldugunu kabul
edebilir
31 Konusurken s6ziiniin kesilmesinden rahatsiz olur

32

Insanlar1 kontrol etmeye ve istedigi kaliba sokmaya calisir
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Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hig¢bir zaman

Iletisim kurdugu kisinin tutumundan daha ¢ok sorununu anlamaya

33 |calisir

34 Cevresindeki insanlara kars1 ilgisizdir

35 Cogunlukla duygularindan emin olamaz

36 Iletisim kurdugu kimse tarafindan anlagilmaktan mutluluk duyar

37 Baskalan ile iligkilerini bozacak ¢ikiglar yapabilir

38 Karsisindaki kisiye giivenmek onu mutlu eder

39 Her insan1 olumlu beklentilerle karsilar

40 Iletigim .ku.rdugu kimselerden birseyler alir ve onlara da birseyler
verdigini hisseder

a1 Insanlara cevaplamada zorlanacaklari ani sorular yoneltir

42 Onu rahatsiz eden duygularini iletmekte sikint1 ¢ceker

43 Oneride bulundugu kisinin neriye agik olup olmadigina dikkat eder

44 Iletisim kurdugu insanlar tarafindan anlasildigin1 hisseder

45 Kendisini  karsisindaki  kisinin  yerine koyarak, duygu ve

diisiincelerini anlamaya ¢aligir
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EK 5: MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Aciklama: Asagida is ile ilgili tutum ve davranis ifadeleri bulunmaktadir. Genel olarak
isinizi diisiindiigiiniize; nasill davrandiginizi, neler diisiindiigiiniizii ve neler
hissetiginizi anlatan asagidaki ifadelerin size uygunluk derecesini belirtmeniz
istenmektedir. Dogru ya da yanls cevap yoktur. Ifadeler,“Hi¢c memnun degilim,
Memnun degilim, Kararsizim, Memnunum, Cok memnunum” Kkarsiligindadir. Her
ifadeye iliskin bes segenekten yalniz birini isaretlemeniz ve cevapsiz birakmamaniz
gerekmektedir. Liitfen her ifadeyi cevaplayiniz.

Elde edilen bilgiler sadece bu arastirmada kullanilacaktir. Olgegin
doldurulmasinda gerekli 6zeni gostereceginizi umar, katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

s
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1 Her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 Tek basima caligma olanagim olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
3 bakimindan

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi
4 | bakimindan

Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin
7 olmasi acisindan

Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan

Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
9 acisindan

Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme sansina sahip olmam

10 bakimindan
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ISIMDEN

Hi¢ Memnun

Degilim

Memnun

Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

Kendi yeteneklerimi kullanarak birseyler yapabilme

11
sansimin olmasi agisindan
Isle ilgli alman kararlarin uygulamaya konmasi

12 | bakimindan

13 Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14 |Is icinde terfi olanaginin olmas1 agisindan

15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi killanabilme sansini
bana saglamasi bakimindan

17 Calisma sartlar1 bakimindan

18 Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmalar1 agisindan

19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20

Yaptigim is karsiliginda duydugum bagar1 hissinden
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ETiK KURUL KARARI

T.C.
iS'I‘ANBULi"Ni\’l«lRSi:}"ESi .
CERRAHPASA TIP FAKULTES

DEKANLIGH
Sayt 10 istanbul ....... 7 LN— 7 S——
. .U. Florance Nightingale Hemsirelik Yiiksekokulu 5
Konu : Miudirlogine 04 ssts 2010

ILGI: 14.07.2010 tarihli, 1582 sayili yaziniza:

Yitksekokulunuz Hemsirelikte y6netim .Anabilim Dalinda Prof.Dr. Aytolan YILDIRIM’in
danigmanliginda Doktora Ogrencisi Arzu TIMUGIN’nin yiriitecegi  Yonetici Hemsire letisiminin Calisan
Hemsirelerin I Doyumuna Etkisi” bashkl (Anket galismast) Doktora Tezi hakkinda ilgi yazimz ve ekleri
03 AZustos 2010 tarihinde toplanan Fakiiltemiz Arastirma Degerlendirme Komisyonunda miizakere edilmig
olup, aragtirma etigi agisindan uygun olduguna karar verilmigtir. '

Bilgilerinizi, durumun adi gegen anabilim dali baskanligma bildirilmesini saygilarimla rica

ederim.
Eki: Prof.Dr.Fétis ALTINDAS
‘ 1 dosya . Dekan Yardimcisi ve Aragtirma

Degerlendirme Komisyon Baskan

' : O EL
\t.’b"y \,oﬁ
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Not: Yamtlarda yazumzm giie saysium belirtilmesi cica olunue.Tel(0212)4143600
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T.C
ISTANBUL VALILIGI
il Saglik Miidiirliigi
SAYI :SG.B104iSM.4344743/1 b11 2./04/2010
KONU :Anket Izni hk
[STANBUL UNIVERSITESI

FLORENCE NIGHTINGALE HEMSIRELIK YUKSEKOKULU

istanbul Universitesi Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksek okulu yiiksek lisans
ogrencisi Arzu TIMUCIN'in “Yonetici Hemsire Iletisiminin Calisan Hemsirelerin is
Doyumuna Etkisi” konulu tez ¢aligmasim Sisli Etfal Egitim ve Arastrma Hastanesi'nde
yapmasi Midirligiimiizce uygun gorilmiis olup, protokol &rnegi ektedir. Calismanin
kurumunuzda uygulanmasi sirasinda protokol digina gikilmamast igin gerekli Szenin
gosterilmesi hususunda;

Geregini bilgilerinize rica ederim.

EK: Protokol Omegi

Geregi icin: Bilg’ igix.l_:
Sisli Etfal EAH Istanbul Uni.

Florence Nightingale HYO.

. er\ R
P \-
i (\_).;V a®
1ic 5
[zl ~
L qe6o w7 o

istanbul Saghk Miidiirligii-Strateji Gelistirme Birimi
Tel: 212 453 08 74 /212 453 39 24 Faks: 212 453 39 89
E-posta: istanbul.strateji@gmail.com / strateji.gelistirme(@sm34.gov.tr
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PROTOKOL -
ars .

ude 1- =~
_u protokol TC Saglik Bakanlig istanbul Saglik Midarligit ile Istanbal {iiversitesi/Florence Nightingale
Hemgirelik Yiiksekokulu arasinda dilzenlenmistir.
Caliymanin gergeklestirilecedi kurum/kuruluglar: sisti Etfal EAH
Caligmanin adi: «Ygnetici Hemgire Iletisiminin Calisan Hemsirelerin Iy Doyumuna Etkisi”
Bu ¢aligmays yiiriitecek kisi/kisiler -... Arzu TIM UCIN.dir.
Konusu:
Madde 2-
a) Bu protokol ilimiz smrlan iginde fstanbul il Saghk Mudirligiine bagh kurum ve kuruluglarda verilen
hizmetleri, yapilan koruyucu saghk hizmeti galigmalarint y2& da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verileri igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma bagvuran kisilerle yapllacak anket caligmalarin kurala
baglamak-amact ile diizenlenmistir. .
b)Yapilacak bilimsel galigma proje agamasinda iken il Saghk Miidiirliigt tarafindan degerlendirilecektir.
¢)Galigma uygulanirken kapsam dist higbir veri toplanmayacakt\r.
d)Veri toplama sirasinda Saghk Bakanlhig: Personelinden de yararlanilacaksa ayrica Saghk Miidiirliigiinden”
onay almacaktir. T a : )
Sozlesme sartlarmda aykarihk:
Protokol siiresince yapilacak caligmalar sirasinda, yapilan galismay devam ettiren kisi ya da kigiler aymi
olacaktir. Saha galigmasina katilan ve protokolle tesbit edilen kiside degisiklik yapilmasi ya da yeni kisinin
caligmaya dahil edilmesi ancak Saglhik Miidiirligiiniin onay! olursa olacaktir. Ya da protokol iptal edilecektir.
Protokoliin siiresi:
a) Bu ¢aligmanin yiiriitiictsii kurumlarimizda ... 3 Y-
b) Baslanglq..Q;l\.C.\,‘.l,L@.\Q.../Bitig‘Q;},I.CL'-}.I.J.C'.I'@........
¢) Protokol, galigmanin taraflarca planlanan ve kabul edilen siiresi ile smirhdur. Uzatilmasi ancak yeni bir
protokole baghdir.
d)Sartlarda olugabilecek degisikliklere bagh olarak Saglk Midiirligi protokolil daha ©nce de
s_onlandlrabilir.
intilaflarin ¢oziimii:
Protokoliin uygulanmast ile ilgili cikabilecek sorunlar taraflarmn yetkili temsilcileri tarafindan goriisiilerek
coziilecektir.
Yiiriirliik:
a) Cahgma yaymn/tez haline getirilmeden dnce Saglik Miidiirliginin ilgili subesi tarafindan verilerin analizi
degerlendirilecektin Toplum saglhigt agisindan sakincali verilerin yaymnlanmast kisitlanabilecektir.
b) Galisma Universite ya da kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir niishas: kitapgik halinde Istanbul
Saglik Miidirliig Egitim Subesine teslim edilecektir.
¢)Yiiriirlik bolimindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza ait veriler
yaym/proje/tez ....vs gibi bilimsel bir galigmada kullanilamayacaktir.
d)Galismayt gergeklestiren kisi ya da Kisiler kurumda gﬁrevlendirileceklerse ayrica vilayet oluru da
almacaktir.
¢) Her galigmanin biri Saghk Miidiirligi personeli olmak iizere en az iki yiiriitiiciisi olacaktr.
f)Yapilacak Qahsmalarda Protokole ek olarak vilayet oluru da alinacaktir.
g)Caligma esnasinda her tiir ilag uygulamasi veya girigim igin gerek hastanin kendisi ya da yasal vasisinden
gerekse etik kuruldan onay alimacaktir.

....siire ile galigmasini yiiriitecektir.

Ek Bilgi:

'Xaraﬂar'.

J. 4. R5.12010

Adl-Spyadl .

Arzu TIMUCIN

OLUR
..... Joenr/2010

Vali a.

Prof. Dr. Ali thCU
Saghik Miidiiril
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Sayr : AH48-05/2010
Konu : 417 Sayih Yazilarmiz Tle Tlgili

T.C iISTANBUL UNIVERSITESI Florence Nigtingale Hemsirelik
Yiiksekokulu Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dah Baskanhgi’na,

Anabilim Dalinizda Prof. Dr. Aytolan Yildinm'in danismanhdinda yiiksek lisans
egitimine devam eden Arzu Timugin’in “Yénetici Hemsire lletigiminin Calisan
Hemsirelerinin Is Doyumuna Etkisi” konulu doktora tez galismasini kurumumuz
hemsirelerine uygulayabilmesi hususunda gerekli izin isteginiz uygun
gorilmustar.

Saygilarimla,

Prof. Dr. Segil Aksayan
Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii

-G Vehhi Koc Vakhi

Giizelbahge Sokak No: 20 Nisantas: 34365 Istanbul-Tiirkiye Telefon: (0212) 311 20 00 Faks: (0212) 311 21 90
Internet adresi: www.amerikanhastanesi.com.tr E-posta: vkvah@amerikanhastanesi.com.tr Alo Saghk Hatti: (0 212) 311 29 29
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